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أهدي هذا الجهد المتواضع إلى والدي ووالدتي و أسأل الله العلي       

جنة  امهما و یرزقهما الصحة و العافیة و �مد �أعمار هالقدیر أن �منح

  .الخلد إنه هو السمیع العلیم

كما أهدي ثمرة �حثي المتواضع إلى زوجتي الغالیة، و إلى فلذات      

.وثمرات المستقبل أبنائي كبدي  

    .أهدي لكم جمیعاً هذا الجهد المتواضع    
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 شكر وتقدیر

 
لى عأتقدم �جز�ل الشكر و التقدیر إلى أستاذي محمود بوسنة     

 توجیهاته طیلة هذا البحث

من �عید أو من قر�ب كما أتقدم �جز�ل الشكر إلى �ل من ساعدني       

 هذا البحث وأخص إنجاز في 

جزاهم الله عني  إلى زملاء العمل �سوناطراك  والعرفان بالشكر أتقدمّ كما  

 ...خیر الجزاء
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 : دراسةال ملخص
تعاني العدید من المنظمات في القطاع العام من ظاهرة تسببت في تكلیفها الكثیر ماد�اً ومعنو�اً ألا      

تدر�بهم �عد إنفاق المنظمات الشيء الكثیر والمكلف على  ،'' دوران العمالة '' تسرب الإطاراتوهي ظاهرة 
مصالح  طاراتالإو�ستهدف رحیل  .من أداء عملها بدرجة عالیة من الكفاءة والخبرةوتعلیمهم وتمكنهم 

لدى یذهبون للعمل  �شغلون مناصب حساسة �خص عاملین ذوي تأهیل عالٍ  لأنه غالباً ما الشر�ات،
�یئة مناسبة لتنمیتهم المهنیة، التقنیة و �ذا و  ظروف عمل أفضل مله المنافسة التي توفرالمنظمات 
 .خسرتهم التي الشر�ة على اكبیرً  اضررً  �شكل وهذا، الاجتماعیة

فرص ، الاجور(الرضا الوظیفي �أ�عاده �ل من إلى التعرف على العلاقة بین  هذه الدراسة هدفت     
 طبیعة العمل، العمل، محتوى الاعتراف، /المكافاة ،والإشراف، أسلوب القیادة التقدم والتطو�ر المهني

 نحولتزام التنظیمي العاطفي والا) امتیازات الخدمات الاجتماعیة التواصل،العمل ، العلاقات مع زملاء 
  -قسم إنتاج شمال–نشاط المنبع  بنیة إطارات الشر�ة سوناطراك) الزملاء في العملالمنظمة، المشرف و (

،  مناصب عملهمفي مغادرة إطارات في ترك مناصب عملهم، وهل تنسب التغیرات الملاحظة في نیة 
   .للرضا الوظیفي أكثر مما تنسب للالتزام التنظیمي العاطفي

والالتزام  )1985سباكتر( لكل من الرضا الوظیفي مقاییس ستخداما تم ،اسةر الد هدف ولتحقیق     
 تمكما  ،)1979 مو�لي(والنیة في ترك العمل) 2002 ستنجلهبر  وفاندامبرغبنتین  (العاطفي التنظیمي 

 ومعالجتها للحاسوب وإدخالها ترمیزها تم المقاییس جمع عملیة و�عد ثباتها، ومعامل صدقها من التأكد
ن أمن نتائج الدراسة  تضحاوقد      (SPSS). الاجتماعیة للعلوم الإحصائیة الرزمة �استخدام إحصائیا

 نسبة قسم الإنتاج أي -نشاط المنبع -سوناطراكشر�ة  إطار من  299التي تتكون من ( مفردات العینة
 حیث قدر المتوسط اتتمتع بدرجة عالیة من النیة في ترك مناصب عمله  )الأصلي المجتمع من 27,36%

حیث بلغت للرضا الوظیفي  الكلي المتوسطتشیر إلى ضعف  و )4.51(بالكلي للنیة في ترك العمل 
من  مستوى متوسطیدل على  ووه )3.18(  لتزام التنظیمي فقد بلغلإل الكلي المتوسط أما )2.66(قیمته 

 .الإلتزام التنظیمي العاطفي
لتزام التنظیمي رتباطیة بین �ل من الرضا الوظیفي والاا علاقةكما أكدت نتائج الدراسة على وجود      

التغیرات وأن ، نیتهم في ترك العملبقسم الإنتاج،  -المنبع نشاط -سوناطراكالعاطفي لدى إطارات 
الأ�عاد جور ، منه عن الأ كثر للرضا عنأالملاحظة في نیة الاطارات في مغادرة مناصب عملهم تنسب 

العاطفي  للالتزام التنظیمي العاطفي نحو المنظمة منه للالتزامالأخرى للرضا الوظیفي، �ما أنها تنسب 
 .زملاء في العملنحو الو أنحو المؤسسة 

 

 التسرب              ، عملال تركالنیة في  ،العاطفي  تنظیميال الالتزام الوظیفي ، ارضال: المفتاحیةالكلمات 
 ." دوران العمالة" الوظیفي                     
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Résumé 

 
     La Mobilité des compétences vers des concurrents offrant de meilleures 
conditions de travail et un environnement propice et approprié à leur 
épanouissement professionnel technique et social, est l’un des problèmes cruciaux 
auxquels l’entreprise fait face. Ce phénomène qui n’a cessé de se répandre en 
Algérie, touche actuellement et spécialement les entreprises publiques, surtout 
durant les deux dernières décennies.  
 
     L’objectif général de cette étude, est d’identifier la relation entre la satisfaction de travail 
et ses neuf dimensions ; ( la rémunération, les opportunités de promotion, la supervision, 
recompense /reconnaissance, les conditions de travail, la nature de l’emploi, les relations avec 
les collègues, la communication, les avantagessociaux), l’engagement affective envers 
(l’organisation, le superviseur et les collègues ), et l’intention des cadres de la Sonatrach de 
quitter l’entreprise. Aussi, l’objectif de cette étude est de verifier si l’intention des cadres de la 
Sonatrach de quitter l’entreprise est assimilée plus à la satisfaction de travail qu’à 
l’implication organisationnelle affective. 
 
     Pour ce faire, les variables de l’étude ont été évaluées à l’aide d’echelles de mesure 
développées par spector (1985) pour la satisfaction au travail, par  Bentein,Stinglhamber, & 
Vandenberghe (2002) pour l’implication organisationnelle affective, et enfin par Mobley 
(1979) pour ce qui est de l’intention de quitter l’entreprise. La manipulation des données et les 
analyses statistiques ont été réalisées à l’aide du logiciel SPSS. 
 
    Les resultats ont mis en perspective que l’échantillon (composé de 299 cadres qui 
représente 27,36% de la population d’enquéte) a une forte intention de quitter avec 
une moyenne de (4.51), et une faible moyenne de de satisfaction de travail estimée à 
(2.66), et un niveau moyen d’implication affective estimé à (3.18).  
 
     Enfin, les résultats indiquent que si les relation des corrélations significatives ont 
été établies entre les variables d’études, n’empeche que la l’imapact de la 
satisfaction de travail à travers la dimension « rémunération » a un imact signicatif 
comparé l’implicatin affective notamment par rapport à l’implication affective des 
cadres envers l’organisation .  
 
 
 
 
 
 
 
 
Mots clés : Satisfaction au travail ; Implication organisationnelle  affective ; l’intention de quitter, 
déperdition des cadres (turnover). 
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 مقدمة
 

تعتبر حر�ة الید العاملة على المستوى الدولي ظاهرة جدیدة بل هي ظاهرة طبیعیة في حیاة  لا      

مادامت تمس حالیاً و�الخصوص ید عاملة  اً خطیر  أصبحت تمثل مشكلاً  إلاّ أنها ،الشر�ات والدول 

ظاهرة  ذ تعاني العدید من المنظمات في القطاع العام منإ. نشیطة وحاسمة �النسبة للاقتصاد الجزائري 

نفاق المنظمات الشيء إ�عد " طاراتلإا تسرب"تسببت في تكلیفها الكثیر ماد�اً ومعنو�اً ألا وهي ظاهرة 

الكثیر والمكلف على تدر�بها وتعلیمها وتمكنها من أداء عمالها بدرجة عالیة من الكفاءة والخبرة و�ندرج 

دار�ین المتفوقین وذوي الاختصاصات ؛ القیادات الوظیفیة، المهندسین و�ذلك الإطارات الإتحت مسمى 

�جاد إدراستها ومحاولة ل، ولهذا تم اختیار هذه الظاهرة  طاراتالإالنادرة وغیرهم ممن یندرج تحت مسمى 

 .قدر الإمكان �عض الحلول التي ر�ما تساعد في التقلیل منها

والتطابق بین متطلبات لعدة اعتبارات تتجاوز قضیة المهارة والتأهیل  طاراتالإ تسربقد �خضع      

تخضع  تسربمنصب العمل من جهة، والقدرات الحقیقیة للإطارات من جهة ثانیة، ذلك أن ظاهرة ال

لظروف خاصة تمیز السیاسة العامة لیس للمؤسسة خلال مراحل تطورها المختلفة العمومیة فحسب ، بل 

ت من جراء تطبیق أالتي  طر  التغیراتمع  إذ .لظروف اقتصاد�ة وسیاسیة عامة تتجاوز المؤسسة ذاتها

المجسدة في الانتقال الى  -الاقتصاد�ة المعلن عنها  من  قبل  السلطات العمومیة الجزائر�ة  صلاحاتالإ

العمومیة فحسب، إذ أصبح  قتصاد�ةالا استعمال الموارد البشر�ة  مهمة المؤسسة لم �عد - اقتصاد السوق 

الموجودة في الجزائر وخارج الجزائر یتنافسون فیما بینهم للحصول القطاع الخاص و الشر�ات الاجنبیة 

بینما یؤ�د تشخیص الحالة التي توجد فیها . على أفضل المهارات وتطو�رها والحفاظ  و الاحتفاظ  بها

، Moussaoui )2001( موساوي ، على أنها تتمیز بنقص، حسب  الاقتصاد�ة حالیاً المؤسسة العمومیة

لا �خضع  ،لى المدى الطو�ل، نظام تعو�ض شبه مفروض على الاطارات المسیرةفي وضوح الرؤ�ة ع

المتعلق �النظام الخاص  90/290 طلاقاً لمبدأ حر�ة التفاوض حول عقد العمل طبقاً لمرسوم التنفیذيإ
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تساهم هذه العوامل على الحفاظ  فبطبیعة الحال لا و �ذلك ظروف عمل غیر لائقة، ،�مسیري المؤسسات

 .خسارة الموارد البشر�ة وهجرتهافي  تنمیة الكفاءات و تجنیدها بل على العكس من ذلك فهي تتسببو 

 ومنه على مستوى دوران ،البقاء أو الرحیل فيكما ان لنظام الأجور أثر �بیر على قرار العاملین                  

 نظرة   الحالة  في هذه  ةلاالعم  دوران  �عطي  �حیث  .) Leduc 2010 لدوك ( المؤسسة في ةلاالعم

لا تسمح البیئة  ،في تطبیقها لسیاسة الموارد البشر�ة عندما صعو�ة المؤسسة العمومیة مدى  على

العمومیة �اتخاذ �كل عقلانیة �عض القرارات المتعلقة خاصة برفع أجور  السیاسیة والاقتصاد�ة للمؤسسة

فهذا اختیار لیس من البدیهي  .م لصالح الشر�ات المنافسةلتجنب فقدانه" لإطاراتا"عاملیها وخاصة منهم 

اتخاذه، فهناك مشكلة  �جب حلها؛ هل �جب الحصول على ولاء العاملین �أجور دوماً عالیة، مما قد 

 �بیرٍ  دٍ عالیة مما قد یؤدي إلى إحباط عد أجور �إعطائهم ولاء الأكفاء إحباط الأكفاء، أو �جب  إلى یؤدي

على العوائد النفطیة،  من العاملین، ولكن �یف �مكن تبر�ر هذا المبدأ  في مجتمع تسود فیه ثقافة الاعتماد

، ةالز�ادة  مبرر  �حیث إنه من الصعب تغییرها لأنه �لما تم رفع مستوى أجور فئة مهنیة، و لو �انت لهذه

 .خرى نه یتسبب لا محال في شكاوي الفئات المهنیة الأإف

القطاع  منظمات�عض تنتهجها  و السیاسات التيالاستراتیجیات  �سببطارات �حدث دوران الإا كم       

تحسین مستوى , قدمیة على الخبرة، نوعیة التسییرتسییر الموارد البشر�ة التي تفضل الأسالیب أفالعام ، 

مشكلة سوء التسییر لكن  .طاراتدوران الإ في تتسبب �لها عواملوغیرها، كفاءة العاملین، ظروف العمل 

المبالغ فیها عند ارتكابهم لأخطاء  عقو�ة العاملین هي السبب الوحید في ضیاع المهارات، بل إن لیست

للاستثمار في  تمهنیة �منع المسیر�ن الأكفاء من اتخاذ المبادرات، إذ غالباً ما یود المسیر أن یتخذ قرار 

بل قد �قرر التوجه إلى , یلة فإنه �متنع عن ذلكمشار�ع ولكن خوفاً من أنه �لام �عد مضي سنوات قل

 .لاتخاذ القرارات أخرى توفر له الظروف الملائمة منظمات

 للمؤسسة �النسبة   خاصة ، المنظمات تمتلكها  التى  الموارد مأه  أحد إذن البشرى  موردال �مثل                           

 لىإنها تحتاج أ�حیث ) ي الموارد البشر�ةأ(�افیة لوحدها نها غیر أ، و�الرغم من العمومیة الاقتصاد�ة 
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هدافها �كفاءة أ فراد في نجاح المنظمة في تحقیق لى الأإن الفضل یرجع ألاّ إ ،الموارد المالیة والتقنیة

 ن �كونو  ، وخاصة منهم الإطارات،فرادن الأأوقد بینت نتائج العدید من الدراسات المیدانیة . وفعالیة 

 إذا أحسواعلى مصالحها ص رلحواالمنظمة  أهداف وتعظیم تحقیق لىإلسعي طو�ر واللت مستعدین

 الجید ستثمارالا ضرورة �قتضى الذى الأمر.  �الرضا الوظیفي ء و�ان لدیهم شعور عالٍ لانتماو ا لتزامالا�

 وفعالیة �كفاءة واجباته یؤدى حتى وتنمیته وتطو�ره وتدر�به ختیارها �حسن وذلك ، هامر الالعنص هذا فى

 هباء، یذهب سوف والتطو�ر والتنمیة والتدر�ب ختیارالا فى التنظیمى ستثمارالا هذا نأ غیر .وإخلاص

 الأداء وذوى  الأكفاء العاملین على الإ�قاء هدف أصبح فقد لذا العمل، ترك على طاراتالإ عزم ما إذا

 الأثار فاديلت وذلك سواء، حد على عمالالأ ورجال التنظیمیین للمدیر�ن اكبیرً  تحد�اً  �شكل المتمیز،

 .  Ovadje) 2009(  أوفاج . ھمعملھم  لمناصب  تركل   المترتبة   السلبیة

 

 ار�ائزه أهم كانت ولقد ، البشري  سمالهارأ تطو�ر لأهمیة كاار دإ أكثر الیوم المنظمات أصبحت لقد       

 �ه و�كلف یؤد�ه فیما رضاه عن عملهب شعوره عامل كل لدى تدعم التى الإ�جابیة البیئة خلق هو ذلك فى 

 خاصة في بعده العاطفي الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي نأ وذلك ،والتزامه �المنظمة التي �عمل بها  

 �الإضافة هذا  التنافسي للتمیز الرئیسى والمكمن الإ�جابیة العمل لسلو�یات الرئیس الحافز �مثا�ة ان�عد

 نحو نوا�اهم سلبیا على ن�ؤثراو  التي �عملون بها، منظمةال يف  �قائهم قرار على إ�جابیاً ن ایؤثر  مانهأ إلى

  Katzenbach) 2003( كتسمبخ .العمل ترك

 منذ والباحثین الكتاب قبل من هتمامالا من ار كبی ار قد لاقت ظاهرة �مثل  "ةلاالعم دوران"  أصبح لقد               

 أشارت لما ونظرا. الإمكان قدر معدلاتها وتقلیل تجنبها ومحاولة أسبابها على للوقوف وذلك،  1950 عام

 ترك العمل ةنی مابین قوي  رتباطا هناك نأ من  Steel & Ovalle) 1984( ستیل وأوفالرسة د الیه

  عند  "ترك العمل  نیة"  متغیر  عتبارالا  �عین  الأخذ  المفید  من  فانه ، العمل لترك  الفعلى والسلوك

 متغیرات  مابین  العلاقة  رصد نحو يرئیس و�شكل الحالیة تسعى اسةر الد فان  لذا، ة لاالعم دوران  دراسة
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 من لعینة وذلك أثرها وتحدید ترك العمل ونیة في �عده العاطفي التنظیمىالرضا الوظیفي، الالتزام 

 .قسم الإنتاج-نشاط المنبع -طارات في شر�ة سوناطراكالإ

 الأونة فى دوران الإطارات على مستوى المؤسسات العمومیة الاقتصاد�ة معدلات لإزد�اد اً ر ونظ    

ستشارات مكتب فرنسي مختص في الا  2007أظهرت نتائج دراسة قام بها في بدا�ة سنة  �حیث الأخیرة،

الإطارات لدى  ةلاإرتفاع معدل دوران العم عن، Lincoln Associés ) 2007( لینكولن الشر�اءالتوظیفیة 

، الموالیة سنةالستطلاع مغادرة المنظمة في غضون لتي شملها الاا من الإطارات ٪51إذ ینوي  ،الجزائر�ة

�حیث تعكس هذه الإحصائیات سوق عمل غیر مستقر، خاصة و أن الدراسة أعطت الأولو�ة لفئة 

 .ستراتیجیة التنمیة لدى المؤسسةاالإطارات المسیرة المكلفة برسم 

 فى و�دأت الجد محمل علىالمنظمات على غرار شر�ة سوناطراك مع هذه الظاهرة  تعاملت     

،  تكلفة یةأ تحت وتطویرھم وتنمیتھم علیهم والحفاظ والتدر�ب التوجیه خلال من عاملیها فى ستثمارالا

 ونموھا المنظماتء بقا یھدد قد الذى ،الأمر الأعمال مشروعات على سلبیة آثار من العمل لترك لما وذلك

 العاملین �عض ترك عن الناجمة الحر�ة تلك على ةلادوران العم مصطلح و�طلق ،الطویل جلالأ فى

 كنتیجة العاملین عدد فى التغیر ظاهرة إلى �شیر وهو  محلهم جدد آخر�ن وإحلال المنظمة داخل للعمل

 فى دار ر الأف واستمرار �قاء �ه و�قصدالمهنى  ستقرارالا مصطلح و�قابله ها،ئنتهاإأو  �الخدمة لتحاقالا

 .)1995 يلطف(  .طو�لة لفترة العمل نفس

 في قطاع النفط و منها شر�ة سوناطراك، و اتسامها �التفرد  الشر�ات الدولیة  لطبیعة عمل نظراً      

الهام الشر�ة التي تضطلع بدور حیوي نظراً للدور والخصوصیة، و الذي �عود إلى المهام المنوطة بهذه 

، فإن  نشاطاتها تعمل في بیئات في غا�ة التعقید و التطور ، مما قتصاد الوطنيالتي تلعبه في بناء الا

الحرص على توفیر أعلى مستو�ات التدر�ب و التأهیل من العاملین و  فضل العناصر�ستوجب استقطابها لأ

هذه العناصر و تسر�ها �عد خسارة لذا فإن فقدان المطلو�ة،   �الكفاءة  الذي �مكنهم من أداء مهامهم

                . قتصاد الجزائري الاستعواض، و �مثل ظاهرة خطیرة تؤثر �شكل مباشر على �اهظة التكالیف عسیرة الا
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طارات في مغادرة المنظمات هذه الظاهرة من خلال دراسة نیة الإبمن هنا �ان إهتمام الباحث      

ون بها وهذا بتحلیل الظروف، و العوامل البیئیة ، �كافة أ�عادها و العمومیة الاقتصاد�ة التي �عمل

�المنظمة التي العاطفي طارات على وظائفهم وعلى درجة التزامهم خصائصها، ومدى تأثیرها على رضا الإ

مما قد یؤدي بهم الى التفكیر في الرحیل، لیساعد هذا التحلیل في التكیف مع البیئة الداخلیة،  �عملون بها،

 . -اط المنبعشن-�سوناطراكطارات دوران الإ�قلل من ظاهرة  و

الرضا الوظیفي  بین العلاقة معرفة محاولة حول، البحثهذا  من الأساسي الهدف إذن یتمحور    

 ،أسلوب القیادة والإشراف ،فرص التقدم والتطو�ر المهنيعن ، جرالأعن  رضاال درجة( جزئیةال هبوان�ج

 امتیازات  ،التواصل  العلاقات مع زملاء العمل ،   طبیعة العمل، ، العمل محتوى الاعتراف، /المكافاة

 لدى ) �المشرف و�زملاء العمل  �المنظمة، ( العاطفي  ببعده  التنظیمي  لتزامالاو  ،)الخدمات الاجتماعیة

  .ونیتهم في ترك عملهم -نشاط المنبع- سوناطراك، شر�ةإطارات 

فصول �الإضافة إلى  سبعةإلى  تقسیمه تم فقد البحث، هذا إلیه �سعى الذي الهدف تحقیق أجل ومن     

 و أهدافه،  و أهمیته   البحث مشكلة  للدراسة   �مدخل  ولالأ  الفصل و تناول  و الملاحق،   المراجع

 الباحث في   ستخدمهااالمصطلحات التي  ، و أهم والفرضیات التي تناولها التساؤلات التي �جیب عنهاو 

دوران "  ،"ترك العملنیة "مفاهیم  تناول الباحث في هذا الفصل مفاهیم البحث متطرقاً إلى.  دراسته

منوهاً إلى أهمیة دراسة ، " العاطفي الالتزام التنظیمي"و " الالتزام التنظیمي"، "الرضا الوظیفي" ،" ةلاالعم

�المنظمة التي �عملون بها، العاطفي  همالوظیفي والتزام اهمضر و علاقتها ب الاطارات في ترك عملهمنیة 

الدراسات السا�قة  �ما تناول في هذا الفصل .من الناحیة العلمیة و العملیة و محدداً أهداف �حثهوهذا 

 .قام �التعقیب علیهاالتي و 

دوران  و�ینه بین والتمییز بهذا المفهوم  تعر�فنیة ترك العمل على الب الخاص الثاني الفصل واحتوى       

 .  ثار المترتبة عنهإلى جانب النظر�ات التي درسته، أهم محدداته والآ ل�ما تناو  ةلالعما

 كما تناول .مفهوم الرضا الوظیفي و�براز أهمیة دراسته�حتوي على تعر�ف  فإنه الثالث الفصل أما     
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أشار إلى العوامل المؤثرة علیه  هم نماذج النظر�ات التي تطرقت إلى الرضا الوظیفي وأ  فیه الباحث

تناول فیه الباحث  فقد ،العاطفي التنظیمي الالتزامالخاص � الرا�ع الفصل أما .ونتائجه و�ذلك طرق قیاسه

 . ور�ز على �عده العاطفي عامة �صفة ووجهاتهالتنظیمي  لالتزاما تعر�ف

و قد استخدم الباحث في هذا البحث المنهج  ،جراءاتهامنهجیة البحث و  الخامستناول الفصل       

نشاط -أوضح مجتمع البحث المستهدف و المكون من إطارات شر�ة سوناطراكالوصفي التحلیلي، و 

مفردة من الاطارات  299حصل الباحث على عدد  مقیاس، و �عد تطبیق ال)408(و البالغ عددهم  -المنبع

 لتحقیق الاستعانة تم �ما .المجتمع المستهدف �البحث من %27,36 أي بنسبة -المنبع نثشاط-�سوناطراك

 :التالیة  المقاییس� نتائجه مصداقیة وز�ادة البحث هذا أهداف

بند،  36المكون من  Spector  job satisfaction survey )1985( لسباكتور الرضا الوظیفي مقیاس -

الاعتراف، /المكافاة ،القیادة والإشراف، أسلوب فرص التقدم والتطو�ر المهنيالاجر، : أ�عاد هي  9تقیس 

 .امتیازات الخدمات الاجتماعیة التواصل ،العلاقات مع زملاء العمل ،  طبیعة العمل،، العمل محتوى 

 & Stinglhamber )2002( وفاندامبرغ ستینغلهنبربنتاین ل لتزام التنظیمي العاطفي مقیاس الا-

Vandenberghe  Bentein المنظمة، المشرف المباشر وزملاء : أ�عاد هي  3 تقیسبند،  10 من المكون

 .العمل

بند، �قیس بند واحد وهو النیة في  3 المكون من Mobley )1979( مو�ليالنیة في ترك العمل  مقیاس -

 Fournier & al 2008)وآخرون  فورنییه( .ترك العمل

جا�ة على لإعرض و تحلیل نتائج البحث متناولاً االباحث فیه فقد تناول  ادسالسأما الفصل       

 .أسئلته، و مناقشة نتائجه، و �ذا اقتراح أبرز توصیاته
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 تمهید

 مراجعة خلاله من یتم البحث في رئیسي كمدخل البحث، لإشكالیة النظري  الإطار الفصل هذا یتناول     

 . النظري  و�طارها دراسة أي خلفیة في  مهماً  عنصراً  تعد والتي البحث �مشكلة  المتعلق السا�قة الدراسات

 ذات نتائج من إلیه توصلوا فیما الآخر�ن الباحثین لتوثیق البدا�ة في الجزء هذا عرض الباحث ارتأى وقد

 �موضوع المباشرة العلاقة ذات المعلومات توفر عدم ولإبراز بحث،ال هذا في المطروحة �المشكلة علاقة

 تبر�ر إلى �الإضافة هذا الجزائر�ة، قتصاد�ة العمومیةالا المؤسسة بواقع ارتباطها من �الرغم الدراسة هذه

 .الجزائري  المجتمع و�اهتمامات �الواقع وارتباطها الفرضیات وعقلانیة منطقیة

 : السا�قة الدراسات - 1

 علاقة لها التيو  والأجنبیة، منها العر�یة  وفرة لد�ه،المت السا�قة�عد إطلاع الباحث على الدراسات        

 بین العلاقة الاعتبار �عین الأخذ مع علیها والتعقیب مناقشتها تمت عرضها و�عد الحالي، البحث �موضوع

العاطفي لتزام التنظیمي و�سبب تعدد البحوث المتعلقة �الرضا الوظیفي والا .الدراسات وهذه الحالي البحث

 ،وخاصة منها العر�یة التي تعد نادرة  طارات في ترك مناصب عملهم�استثناء الدراسات المتعلقة بنیة الإ

 للاستدلال �سهولة إلیه العودة �مكن مرجع �مثا�ة تكون  حتى واحد عنوان تحت جمعها الباحث، فضل فقد

 الكب المحاور یوافق �شكل وتقسیمها الحالیة، الدراسة بنتائج نتائجها مقارنة أو

 :یلي كما التصنیف كان وقد البحث، لهذا رى 

 ،العملفي ترك  طاراتنیة الإ لبحث تطرقت التي الدراسات-

 الرضا الوظیفي، لبحث تطرقت التي الدراسات- 

  ،العاطفي التنظیمي لتزامالا لبحث تطرقت التي الدراسات- 

 : العملطارات في ترك نیة الإل تطرقت التي الدراسات -1-1

 مكتب فرنسي مختص في الإستشارات )2007(، قام بها في بدا�ة سنة أظهرت نتائج دراسة

 من ٪51إذ ینوي . الجزائر�ة الإطاراتلدى  رتفاع معدل دوران العملا عن ،لینكولن الشر�اء، التوظیفیة
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، �حیث تعكس هذه الموالیة سنةالستطلاع مغادرة المنظمة في غضون الإطارات التي شملها الا

المكلفة  المسیرة الإحصائیات سوق عمل غیر مستقر، خاصة و أن الدراسة أعطت الأولو�ة لفئة الإطارات

من الإطارات الجزائر�ة إطار   400واقتصرت عینة الدراسة على  .ستراتیجیة التنمیة لدى المؤسسةابرسم 

سنة وهم  40و  30الذین �عملون في شر�ات و مجمعات دولیة، و یتراوح أعمار هذه الإطارات ما بین 

و ینشط أفراد هذه العینة في . سنوات من الدراسة في الجامعة 4+حائز�ن على الأقل على شهادة الباكلور�ا 

تنمیة مستمرة �بیرة حیث المنافسة شدیدة خاصة مع اشتراك المستثمر�ن  2000سنة قطاع شهد منذ 

علام وتكنولوجیا الاتصالات السلكیة و تتمثل هذه القطاعات في وسائل الإ. الأجانب في هذه المنافسة

التي ) الأولى من نوعها( أظهرت هذه الدراسة  .واللاسلكیة ، والصناعات الغذائیة والدوائیة ، والخدمات

منهم فقط ینوون البقاء في نفس المنظمة و �شغلون  %12 نأعند الإطارات الجزائر�ة  ةلاقاست دوران العم

. ینوون البقاء في نفس المنظمة و لكن في وظیفة مختلفة عن التي �شغلونها حالیاً  %31نفس الوظیفة و

نفس المنظمة و في نفس من الإطارات التي شرعت في البقاء في  6% في نها�ة المطاف نجد سوى و 

 .الوظیفة لمدة سنتین أو ثلاث سنوات

ستقرار الإطارات سمة موجودة عادة في ا، عدم شر�اه لینكولن إذا �ان، �ما أشار له محققيف       

  في الواقع تدل نتائج هذه الدراسة .ستقرار الإطارات الجزائر�ة متعددةاالدول النامیة  فإن أسباب عدم 

من  29%الراتب عند  حیث ذ�ر: ستقرار الإطارات هو السعي وراء الرواتب اأن الدافع الرئیسي لعدم على 

و من ثم دینامیكیة  27%ستطلاع ، تلیه فرص التقدم و التطو�ر المهني بالإطارات التي شملها الا

و من جهة أخرى، یبدو من خلال أجو�ة الإطارات التي شملتها الدراسة، عدم تناسق .  %23ب المنظمة

قتصادي لا یزال ابین الطموحات  الفرد�ة  لهؤلاء  الإطارات  و طموحات  منظمة  تنشط  ضمن وسط 

لمنصب ة الموجودة بین اجو نتقالیة حیث أشار ثلثي الإطارات التي شملتهم الدراسة إلى الف�مر �المرحلة الا

ن یو تجدر الإشارة أن المختص. ها عند التوظیفنو مواصفات نفس المنصب المعلن عالذي �شغلونه 

خصائص الأفراد الذین كانوا یؤ�دون منذ زمن �عید على ضرورة الموافقة التامة بین متطلبات المهن و 
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لم  46%لمنظمة ومن أفراد العینة أنهم غیر راضیین على طر�قة التسییر في ا 43%صرح  .�شغلونها

ة معلومات عن إمكانیات التنمیة والترقیة �من الإطارات لیست لدیهم أ 56%�ستفیدوا من برامج التكو�ن و 

 إجابي ألا   من أفراد العینة على عامل  84% كما دلت النتائج حسب أجو�ت. المهني فیما �خص المسار

على من خلال تحالیل النتائج  الشر�اءلنكلن و استخلص محققو . ستقلالیة في أداء مهامهمهو الاو 

ختلاف القائم بین نوعیة العرض و شروط الشر�ات المتعددات الجنسیات، و السبب �عود إلى الإقلاع الا

 .طاراتقتصاد الجزائري دون الأخذ �عین الإعتبار تكو�ن الإالسر�ع و الحدیث للا

نتقالیة  نحو العمل خاصة في هذه المرحلة الاأدر�ت الإطارات الجزائر�ة ندرة الكفاءات في سوق      

و لو أن الحصول . اقتصاد السوق ومنه إنتهزت الفرصة للسعى من أجل الحصول على أعلى الأجور

على أجور عالیة، �ما صرح �ه الباحثون، یرجع �الفائدة على هاته الإطارات على المدى القصیر إلا أنها 

كما . مؤسسات الصغیرة و المتوسطة �حیث تشكل عائقاً لنموهاتنعكس سلباً على المدى الطو�ل على ال

 . ةلاأنه من الصعب على المنظمة أن تضع سیاسة حقیقیة للموارد البشر�ة نظراً لارتفاع نسبة دوران العم

للمنظمات �الإعتماد على تكو�ن و تدر�ب العاملین الشباب و �ذا تحسین  لنكولن الشر�اءلذا �قترح خبراء 

  .الجامعات للشروع في التكو�ن �الطلبو التقارب بین المنظمات و المدارس و  الإتصالات

خاصة  لتزام التنظیميالرضا الوظیفي والاأثر " ف �إلى تعر  Maghni  ) 2011( مغنيهدفت دراسة      

" في الصیانة، �عملون �مؤسسة صناعیة  تقني سامٍ  40لـدى  "في النیة في ترك العمل في �عده العاطفي

موجودة في طنجة �المغرب، مختصة في إنتاج الأسلاك الكهرابئیة لصالح �برى الشر�ات  "  CABكاب

،  22%قدر ب  ةلامعدل  دوران عم 2011وقد سجلت هذه المؤسسة سنة . العالمیة لصناعة السیارات

 وجود علاقةفي  البحثات فرضیوتمثلت  .للبحث في الأسباب أحمد مغنيالد�تور مر الذي حث الأ

وهي الخاصـة ( والعوامل الوقائیة) نفسه وهي الخاصة �العمل( العوامل الدافعة )1ة بین یبلإرتباطیة س

لتزام التنظیمي بین الأ�عاد الثلاثة للا )2و العمل لرضا الوظیفي والنیة في تركل )بـالمحیط و�یئـة العمل

 اتنتائج  الدراسة عموما فرضی وقد أكدت .العمل والنیة في ترك، )ستمراري العاطفي، المعیاري والا(
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نه هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العوامل الدافعة للرضا الوظیفي ألى إشارت أالبحث، �حیث 

كدت نتائج أكما . لتزام التنظیمي العاطفي على نیة تقنیي الصیانة في ترك طوعاً مناصب عملهموالا

  .للالتزام التنظیمي العاطفي اً �عتبر محدد ن الرضا الوظیفي ببعد�ه الدافعي والوقائيأالدراسة 

 الوظیفي التصمیم إعادة بین العلاقة دور بیان إلى Ugboro )2006(جبورو إ�ما هدفت دراسة         

تتكون  عینة دراسةوشملت ال ،العاطفي التنظیمي الالتزام على وأثرها العمل لترك والنیة العاملین وتمكین

 الولا�ات في النقل  الشر�ات  نوع من لعدد  والإشرافیة الوسطى المستو�ات في �نالمدر  من ) 438( من

 حصائیةإ دلالة ذات �جابیةإ علاقة وجودلیها الباحث هي إالتي توصل  الاستنتاجات أهم ومن . المتحدة

 ز�ادة على فانها تؤ�د التوصیاتما فیما �خص أ. العاطفي والالتزام والتمكین الوظیفي التصمیم إعادة بین

 .الشر�ة تجاه العاملین والتزام التمكین مستوى  ز�ادة في تسهم التي الإ�جابیة �القیم الشر�ة اهتمام درجة

لتزام الا Mignonac (2005) Herrbach Guerrero ر�رو، ومنیوناكغ، هر�اخ دارسة هدفت �ما         

الالتزام  متغیر مابینالتعرف على العلاقة  لىإ" مسألة دعم أو سمعة": التنظیمي للإطارات الشا�ة 

الجید الذي  الدعم وتشیر فرضیة البحث على أن. طارات في ترك مناصب عملهمالتنظیمي ومتغیر نیة الإ

�جابي في تحدید الإجراءات و�یفیة تنفیـذ �السماح لهم �المشار�ة والتفاعل الإ تقدمه المنظمة لإطاراتها

و�كون . لتزامهم التنظیمياائهم لهذه المنظمة، �عمل على رفع من مستوى وشعورهم �الفخر لانتم، العمل

تعز�ز الدعم التنظیمي والفخر التنظیمي المدرك من خلال ممارسات تسییر الموارد البشر�ة المتثلة في 

 . ونوعیة التسییر جورعدالة الأ، تصالاتنوعیة الا

 من مفردة ( 294 ) قوامها عینة على میدانیة تمت دارسةللتأكد من فرضیة البحث قام الباحثون بو       

وقد أكدت نتائج الدراسة عموماً فرضیة . طارات العاملین متحصلین على شهادات في علوم التسییرالإ

وضحت مدى تأثیر نوعیة ممارسات تسییر الموارد البشر�ة على الدعم التنظیمي المدرك أالبحث، �حیث 

ذان �فسران لّ ن �عتبران مفهومان متمیزان عن �عضهما البعض، والیذالفخر التنظیمي المدرك اللّ على و 

تزام التنظیمي العاطفي والالتزام التنظیمي الاستمراري التي �ظهرها أفراد العینة نحو المعدلات العالیة للا
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ن الخصائص العامة التي تتمیز بها المنظمة والتي تكون أمما یدل على . المنظمات التي �عملون بها

طارات ، لا تقل أهمیة عن خصائص بیئة العمل الداخلیة التي تعكس مستوى الدعم فخر للإ مصدر

 . طاراتالتنظیمي لدى الإ

 ر الرضایاثت للتعرف على Moynihan & al (2000) موانهنان وآخرون   وقد استهدفت دراسة     

على نیة  )لتزام المستمرلتزام المعیاري والاالالتزام العاطفي، الا(لتزام التنظیمي �أ�عاده الثلاثة والا الوظیفي

المدیر�ن التنفذیین في ترك العمل، البحث عن وظیفة أخرى، مستوى الآداء وفعالیة القیادة التي �مارسونها 

تنفیذي مدیر  10000ل لآراءاواردة من عملیة سبر  الدراسة هذه في المستخدمة لبیاناتوا .مع مرؤوسیهم

. مختص في التوظیف Ray & Berndtson براي برندستون  بلمكتكانت أسماؤهم ضمن قاعدة بیانات 

وتمثلت فرضیة البحث  .من مجتمع الدراسة%13,41 إجا�ة، أي بنسبة تمثل  1341وتم الحصول على 

النیة في "لتزام التنظیمي الثلاثة �متغیر ة بین الرضا الوظیفي وأ�عاد الایرتباطیة سلباالرئیسیة بوجود علاقة 

وقد أكدت نتائج  الدراسة عموما فرضیة البحث، و�الرغم ". البحث عن وظیفة أخرى "ومتغیر " ترك العمل

، "البحث عن وظیفة أخرى "و " النیة في ترك العمل"من قوة العلاقة الارتباطیة بین الرضا الوظیفي و 

هذا وقد قام الباحثون  .على هذه العلاقة اً إضاف اً أثر  ي مرار الاستلالتزام ا و العاطفي الالتزاممن  كلا أظهر

" �الآداء" عاطفيلا والالتزام�صیاغة فرضیة أخرى تتمثل في أن هناك علاقة إ�جابیة تر�ط الرضا الوظیفي 

 الرضافإن  متوقعا، كان �ماو ".  القیادة"و" �الآداء"ستمراري وعلاقة سلبیة تر�ط الالتزام الا" القیادة"و

ي فتر�طه علاقة ستمرار لاا تزامأما الا. القیادة مع لیس ولكن الأداء، مع إ�جابي �شكل یرتبط الوظیفي

 .والقیادة الأداء من كل مع یةسلب

 : الرضا الوظیفي  لبحث تطرقت التي الدراسات -1-2

 :التالیةالاجا�ة على التساؤلات  إلىGuilbert & Henda  )2008( جلبرت  وهندةهدفت دراسة 

 طاراتالإ هؤلاء حاجاتهل هناك توافق بین السیاسة المنتهجة من قبل المنظمة للاحتفاظ �إطاراتها و  -1

 هل -3هل تلعب مصلحة الخدمات الإجتماعیة الدور المنوط بها �ما ینبغبي  -2، ورغباتهم وتوقعاتهم
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الاحتفاظ �ه في المؤسسة التي �عملها طار في التوفیق بین مختلف مجالات حیاته أثر على لإمكانیة الإ

" لتزامالا"وللإجا�ة على هذه التساؤلات قام الباحثان �إجراء مقا�لات نصف موجهة حول موضوع . بها

  الطاقة قطاع في شر�ات �بیرة تنشط إطار ینتمون إلى ثلاث 20مع " الخدمات الاجتماعیة"وموضوع 

Energie ةالفاخر المنتجات قطاعو Luxe  . طارات �فضلون أولاً، ن الإأوقد �شفت نتائج الدراسة على

جتماعیة أما الخدمات الا. محتوى والمناخ الاجتماعي للعمل؛ ثانیاً، فرص الترقیة المتوفرة؛ ثالثاً، الأجر

وتبقى المهنة وما . حتفاظ بهمطارات، فإنها غیر �افیة للافإذا �انت تحسن التوازن بین مجالات حیاة الإ

من العناصر الأساسیة �النسبة للإطار الذي �طمح الى التوفیق بین حیاته  ن مهام ومسؤولیاتتحتو�ه م

   .یةصالمهنیة وحیاته الشخ

 الرضا وعدم الرضا مجالات معرفة إلى Petty & Hatcher )1999( و�یتي هاتشر  دراسة هدفت وقد     

 و�شفت الأمر�كیة، تنسي ولا�ة في الجامعیة والكلیات المجتمع و�لیات التقنیة الكلیة في للعاملین الوظیفي

 و�ان العمل، وسیاسة للعمل، المناسبة والظروف ،جرالأ عن العاملین الرضا عدم عن نتائجها

 �الإضافة لدیهم الرضا عدم مجلات و�انت الآخر�ن، العاملین من رضا أقل التقنیة الكلیة في العاملون 

 .اسير الد والعبء العمل وساعات اتر المحاض تتضمن اتبر ال إلى

 تعود الوظیفي الرضا في اختلافات وجود مدى معرفة إلى )2013( عمارة شر�ف �حث هدف     

 الممرضین لفئة المهنیة والخبرة الشهري  الدخل اسي،ر الد المستوى  العمر، الجنس، :التالیة تاللمتغیر 

 عن جمعھا تم البیانات .جیجل ولایة بالمیلیة بشیر منتوري الاستشفائیة العمومیة المؤسسة  في العاملین

 الحزمة برنامج استخدام تم . الدراسة محل المؤسسة ممرضي على استبیانا ) ( 80نیثمان توزیع طریق

 -Independent)اختبارات   نتائج  أظهرت . البیانات لمعالجة  (spss) للعلوم  الاجتماعیة   الإحصائیة

Sample t-test)  تحلیل  نتائج أما  الجنس، لمتغیر تعزى  إحصائیة  دلالة ذات  فروق  وجود  عدم 

 درجة في إحصائیة دلالة  ذات فروق   وجود عدم  ظهرت أ  One-Way Anova)( "ف"الأحادي  التباین

 و�استخدام  الشهري،  الدخل ومستوى  الدراسي،  �المستوى  مرتبطة الممرضین لدى الوظیفي الرضا 
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من ( الفئة لصالح وذلك العمر لمتغیر تعود إحصائیة  دلالة  ذات  فروق  وجدت (Tukey)تو�ي   طر�قة

    ).سنة 25أكثر من (الفئة  لصالح لكذو  الخبرة لسنوات �النسبة فروق  وجدت كما). سنة 4650-

ختبار اإلى  Besseyre des horts & Nguyen )2010( �سییر دهورت ونجو�ن�ما هدفت دراسة  

 Enracinementالتجذر ، Engagment لتزام التنظیمي، التعهدمابین متغیر الرضا الوظیفي، الا العلاقة

التي توصل  النتائج ومن أهم .إطار 200الإطارات في ترك مناصب عملهم، على عینة قدرت  ومتغیر نیة

في ترك مناصب هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الرضا الوظیفي ونیة الإطارات : إلیها الباحثان أن

الإطارات في ترك مناصب عملهم  نیةبالتعهد و  لتزام التنظیميالابین معدل إرتباط ضعیف و . عملهم

نعدام علاقة اوأخیرا . طارات في ترك مناصب عملهمرتباط الرضا الوظیفي ونیة الإامقارنة �معدل 

 . رتباطیة بین التجذر ونیة الإطارات في ترك مناصب عملهما

 العاملین لدى الوظیفي الرضا ن�أ )1994( وآخرون  علام أبو رجاء و الصراف قاسم دراسة كشفت 

 مستوى  و�قل العمل، في المصادر و�فا�ة �الزملاء والعلاقات وتحد�اته العمل في الراحة مجالات في یبرز

 الراحة وعدم المبكر التقاعد عوامل من فهو ولذا العمل في الترقیة مجال في العاملین لدور الوظیفي الرضا

  یناسب ولا  كاف غیر  هعلی  �حصلون  الذي المرتب أن  نیالمتقاعد وغیر  المتقاعدون  و�رى . العمل في

 و�التالي الوظیفي للرضا المحددة العوامل من �الزملاء العلاقات مجال �عتبر لا كما ، جهد من یبذلونهما 

 من العمل مجال في الترقیة �عدالة الموظف شعور فأن المقابل وفي المبكر التقاعد عوامل من لیس

 .المبكر التقاعد في التفكیر وعدم العمل في الاستقرار على تساعده التي العوامل

 أمثلة ومنبتحدید عوامل الرضا وعوامل عدم الرضا،   اهتمت فقد الباحثین، من أخرى  مجموعة أما  

قیامه �اجراء   �عد العاملین   نموذج طور الذي   Herzberg )1957(هیرز�یرج دراسة  نذ�ر البحوث هذه

ن الموظفین أ فلاحظ   الوظیفي  الرضا وعدم   اسباب الرضأ  العاملین لتحدید مقا�لات مع مجموعة من

 :�مكن تحفیزهم من خلال عاملین

 .مور توجد في الوظیفة نفسها وهي المسؤولیة والانجازأوهي  :المحفزات الداخلیة  - أ
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و أوجودها  لكن  مستوى الرضا الوظیفي  من  لا تز�د   وهذه المحفزات : المحفزات الخارجیة - ب

  .وسیاسات الشر�ات �شكل عام, ظروف العمل, ز�ادتها �منع عدم الرضا مثل الراتب

 ،داءحاول معرفة وتقییم العلاقة بین الرضا الوظیفي والأتلم أنها  ،ذ على هذه الدراسةو خأومن الم         

سنة فإنهم  20-18في الفترة بین  أن الأشخاص عندما یبدؤون العمل على الغالبیوضح هیرز�رغ �حیث 

�قومون �عملهم �حماس، ولكن هذا الحماس یبدأ �التضاؤل تدر�جیا أ�ضا حیث �صل إلى أقل نقطة في 

 �عد هذه النقطة تبدأ المواقف تجاه العمل �التحسن وترتفع. نها�ة العشر�نات و�دا�ة الثلاثینات من العمر

 ذلك فإن حالة الرضا أو عدمه  حتى �صل الفرد إلى سن الخمسین على الأقل، أما �عد نسبة الرضا عنه 

هي الفئة  30و 20ولكن النقطة الأكیدة والصحیحة هي أن الفئة من العمر بین سن . غیر مؤ�دة فهي

  ) 2000Gosselin غوسلان ( .عن عملهاالأقل رضا 

 معنو�ة فروقا هناك نأ على Lipsky & Steven (1989( ستیفنو لیبسكي دراسة نتائج دلتولقد       

. المتحدة الولا�ات في والخاص الحكومي القطاعین في المصانع في والعاملین المكاتب في العاملین بین

 �الرغم الخاص القطاع في  نظرائهم من رضا أكثر الحكومي القطاع من  المصانع في العاملون  كان فقد

 القطاع من المكاتب في العاملون  كان بینما العمل، في المتاحة والحر�ة الأجر عن راضین غیر نهمأ من

 العمل وجوانب الإنسانیة العلاقات نحو �جابیةإ قلأ الخاص القطاع في بنظرائهم مقارنة الحكومي

 العمل، في الحر�ة وتنقصهم الذاتي للتطور لهم الفرص إتاحة عدم من �عانون  كانوا إنهم كما الداخلیة،

 .ممتع غیر عملهم و�عتبرون 

من  وزملائه James B. Dworkin & al (1988( دور�ین .ب جیمس دراسة نتائج أظهرتكما        

 مستوى  في فاوتالت �عض هناك لكن وظائفهم، عن راضون  %80 العاملین غالبیة نعلى أ الغر�یة ألمانیا

 العمل وظروف ،الإضافیة والمزا�ا الزملاء، مع العلاقة عن رضا أكثر العاملون  كان فقد الوظیفي الرضا

 علاقة هناك أن كما القرارات اتخاذ في والمشار�ة الراتب عن رضا وأقل لهم، الرؤساء ومعاملة الماد�ة

 المستو�ات في هم الذین الموظفون  كان فقد الوظیفي والرضا الوظیفي المستوى  بین إحصائیة دلالة ذات



 

 
17 

 عالیة، أجورهم الذین والموظفون  الدنیا الوظیفیة المستو�ات في نظرائهم من رضا أكثر التنظیم من العلیا

 .الدراسة شملتهم الذین الموظفین �قیة من رضا أكثر القرارات اتخاذ في شار�وا والذین

  414 شملت العاملین من عینة على أجر�ت الوظیفي الرضا حول  Stone (2003) سطون  دراسة في    

 تشعر العینة من % 75 أن تبین ، الأمر�كیة المتحدة الولا�ات في التجار�ة الرادیو محطات في مفردة

 أن أ�ضا وأشارت ، العمر مع یزداد الوظیفي الرضا أن إلى الدراسة هذه نتائج وأشارت ، الوظیفي �الرضا

 و�ذلك ، والمبادرة للإبداع الفرص و�فساح ، لقدراته الفرد استعمال هي الوظیفي للرضا المحققة العوامل من

 .الوظیفي الأمن

 مكتبة ةعشر  ثلاث في العاملین اتجاهات على التعرف إلى Voelck  )1995( فولكدراسة  كما هدفت     

 وتحلیل تطبیق خلال من وذلك ، أعمالهم نحو الأمر�كیة المتحدة �الولا�ات میتشغان ولا�ة في أكاد�میة

 والترفیع الترقیة مجالات ، الزملاء مع العلاقة ، الإداري  �الإشراف یتعلق فیما الوظیفي مقیاس الرضا

 راضین عن كانوا العاملین أنإلى  الدراسة هذه نتائج أشارت.  والرواتب الاستثنائیة والمكافآت ،الرواتب

  مجالات الترقیة عن راضین غیر كانوا بینما ، متیازاتوالا العمل وزملاء ، الإداري  الإشراف مجالات

 المكتبات تلك في الترقیة ، أنظمة وتعدیل �مراجعة الدراسة وأوصت ، الاستثنائیة والمكافآت والرواتب

 .الرواتب تحسین �ضرورة أ�ضا وأوصت

 الوظیفي الرضا لقیاس  Khaleque & Rahman )1987(  خالق ورحمان  دراسةكما استهدفت      

 شملت وقد . بنجلاد�ش مصانع لعمال الوظیفي الرضا وأ�عاد محددات على التعرف و�ذلك ، عام �شكل

 عن راضین كانوا العاملین غالبیة أن الى الدراسة هذه وأشارت ، أر�عة مصانع في عاملا 1460 الدراسة

 في )الجنس ، الخبرة ، السن( لمتغیرات تعزى  إحصائیة دلالة ذات فروق  وجدت كما ، عام �شكل وظائفهم

 رضاهم على �جابيإ تأثیر العاملین عند والاجتماعي الأسري  للرضا كان كما ، الوظیفي الرضا مستوى 

 .الوظیفي الرضا تحقیق في أهمیة العناصر أقل من كان الراتب أن الدراسة أ�ضا و�ینت الوظیفي،

   Macdonald & Maclntyre 1997 )ماكدونالد وماكلانتیر(



 

 
18 

 التنظیمي لتزامنموذج سببي لدراسة تأثیر �ل من الابناء "  : �عنوان )2004( العمري دراسة إستهدفت      

اختبار نموذج سببي لدراسة " والرضا الوظیفي وضغوط العمل على الأداء الوظیفي والفعالیة التنظیمیة 

. التنظیمي والرضا الوظیفي وضغوط العمل على الأداء الوظیفي والفعالیة التنظیمیة لتزامتأثیر �ل من الا

انة وزعت على عینة عشوائیة من العاملین السعودیین �البنوك السعود�ة یخلال استب تم جمع البیانات من

ستخدم ا .انة تشكل عینة الدراسةیاستب 611انات یـ وقد بلغ العائد من الاستب 2001�مدینة الر�اض لعام 

العلاقات وقد �شفت النتائج عن مجموعة من . أسلوب تحلیل المسار لاختبار النموذج السببي المقترح

حیث اتضح أن متغیر الرضا الوظیفي یتحدد �كل من العمر والخدمة . السببیة المعنو�ة في النموذج

 لتزامكما تبین أن متغیر الإ. والراتب الشهري وصراع الدور وغموض الدور ومتغیر الأداء الوظیفي

 لدور ومتغیر الرضا التنظیمي یتحدد �كل من العمر والخدمة والراتب الشهري وصراع الدور وغموض ا

أما متغیر ضغوط العمل فتحدد �كل من العمر والخدمة والراتب الشهري وصراع الدور وغموض . الوظیفي

 التنظیمي  لتزامغیر الأداء الوظیفي یتحدد �كل من الاتكما اتضح �ان م. التنظیمي لتزامالدور ومتغیر الا

تائج أن متغیر الفعالیة التنظیمیة �متغیر نهائي وأخیرا �شفت الن. متغیر ضغوط العمل والعمر والخدمةو 

 . التنظیمي وضغوط العمل و متغیر الأداء الوظیفي لتزامالا في النموذج یتحدد �كل من الرضا الوظیفي و

 الإلتزامإلى التعرف على العلاقة بین الرضا الوظیفي و  )2007(یوسف غنیم كما هدفت دراسة      

عنـد أعضاء هیئة التدر�س في جامعة النجاح الوطنیة وأثر الجنس والمؤهل العلمـي  العاطفي التنظیمي

 التنظیمي الالتزاموالرتبـة الأكاد�میة والكلیة وسنوات الخبرة والعمر على العلاقة بین الرضـا الـوظیفي و 

في أعضاء هیئة وقد تحدد مجتمع الدراسة  .عند أعضاء هیئة التدر�س في جامعة النجاح الوطنیة العاطفي

. من أعضاء هیئة التدر�س )144( التدر�س في جامعة النجاح الوطنیة، وتم اختیار عینة منهم بلغ حجمهـا

 معلومات شخصیة عن أعضاء هیئة:  القسم الأول .ولإتمام الدراسة أعدت استبانه مكونة من ثلاثة أقسام

فمقیاس الرضا  :فقرة، أما القسم الثالث   )18( التنظیمي المكون من الإلتزاممقیاس : تدر�س، والقسم الثاني

إلـى أن مـستوى الرضـا  الدراسة   وأشارت نتائج. محاور  موزعة على ستة فقرة  )53( الوظیفي المكون مـن
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، و�ذلك عاليعند أعضاء هیئة التدر�س في جامعة النجاح الوطنیة العاطفي التنظیمي  الالتزامالوظیفي و 

تعزى إلى الجـنس والرتبة  العاطفيالتنظیمي  الإلتزامإحصائیة في مستوى  وجدت فروق ذات دلالة

الأكاد�میة والكلیة ووجدت فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الرضا الوظیفي تعزى إلى الرتبة 

الأكاد�میة والكلیة، �ما أشارت النتائج إلى عدم وجود فروق في الرضـا الوظیفي تعزى لمتغیر الجنس، 

تعزى إلى متغیرات  العاطفيالتنظیمي  الالتزام م وجود فروق في مـستوى الرضـا الـوظیفي وو�ذلك عد

 .الجامعة والخبرة والعمر ومعدل الدخل

 فهدفت إلى التعرف إلى مستوى الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي )2006(علاونه أما دراسة      

ثر الجـنس والمؤهـل العلمـي أوالعلاقة بینهما عند معلمي المدارس الخاصة في مدینة نابلس، و  العاطفي

وقد تحدد مجتمع الدراسة . العاطفي وسنوات الخبرة والعمر في مستوى الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي

معلما  )126(مها في معلمي المدارس الخاصة في مدینة نابلس جمیعا ، وتم اختیار عینة منهم بلغ حج

معلومات شخصیة عن : القسم الأول: ولإتمام الدراسـة أعـدت أداة مكونة من ثلاثة أقسام . ومعلمة 

فقرة ، أما القسم الثالث  )17(المكون من  العاطفي مقیـاس الالتزام التنظیمي: المعلمین ، والقسم الثـاني

أن  الدراسة   نتائج أظهرت . محاور لى ستة موزعة ع  فقرة  )53(فمقیاس الرضا الوظیفي المكـون مـن

عنـد معلمـي المدارس الخاصة في مدینة  التنظیمي الـوظیفي و مستوى الالتزام التنظیمـي  الرضـا  مستوى 

في مستوى الرضا الوظیفي  ، �ما أشارت النتائج إلى عدم وجود فـروق ذات دلالـة إحصائیة  عالیةنابلس 

العلمـي وسـنوات الخبـرة والعمر ، و�ذلك عدم وجود فروق ذات دلالة  تعزى لمتغیر الجنس والمؤهل

 وجدت �ماتعزى للمؤهل العلمي وسنوات الخبرة والعمر ،  العاطفي إحصائیة في مستوى الالتزام التنظیمي

 أشارت كما ، الجنس لمتغیر تعزى  العاطفي التنظیميلالتزام ا مسـتوى  فـي إحصـائیة دلالة ذات فروق 

 .العاطفي التنظیمي لالتزاموا الوظیفي الرضـا بین �جابیةإ  علاقة وجود  إلى الدراسة نتائج

  : العاطفي التنظیمي لتزامالا  لبحث تطرقت التي الدراسات -1-3

 الدراسات من حقه ینل لم الحدیثة التنظیمات داخل أهمیته ورغم التنظیمي الالتزام موضوع إن
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 ظهور من و�الرغم المنظمات التي �عملون بها، مغادرة طارات في بنیة الإ المرتبطة خاصة المیدانیة

 كانت و�ذا .التنظیمي الاتصال لموضوع موحد نظري  إطار انعدام من تشكو أنها إلا حدیثة دراسات

طارات في الرحیل بنیة الإ رتباطهاو  مستقل كمتغیر التنظیمي تصالالا �خص فیما قلیلة الأجنبیة الدراسات

 .ندرة أكثر الموضوع هذا في العر�یة الدراسات فان تا�ع �متغیرالتي �عملون بها  عن المنظمة 

ترجع إلى تأثیره البالغ ببعده العاطفي یرى الباحث أن أهمیة دراسة الالتزام التنظیمي ومن جهته      

من  الأهمیة في الفعالیة التنظیمیة ورفع مستوى الأداء، حیث هناك �عض الأسباب التي دفعت الكثیر

أن الالتزام التنظیمي �شرح طبیعة العلاقة بین الفرد : الكتاب والباحثین لدراسة الالتزام التنظیمي، منها 

والمنظمة �كل، �ما أن الالتزام التنظیمي للأفراد �عمل على تحسین القدرة التنافسیة للمنظمات و�ؤثر 

منظمات العالم الیوم �العنصر البشري،  رى الباحث أن اهتمام معظم�و  .�الإ�جاب في الفاعلیة التنظیمیة

واستعرض الباحث  .ومحاولة تفسیر سلو�ه، ینصب �الطبع على أهمیة دراسة سلو�یات الالتزام التنظیمي

 .�عض الدراسات التي استهدفت معرفة أثر المنظمة في الالتزام التنظیمي

موظفا في إحدى  122التي أجر�ت على  Powell & al, (1990) ل واخرون ابو  ومنها دراسة      

تز�د مع خاصة في �عده العاطفي الشر�ات الهندسیة، وتوصلت الدراسة إلى أن درجة الالتزام التنظیمي 

ز�ادة لمستوى الإدارى، حیث المدیر في المستو�ات الإدار�ة العلیا تز�د لد�ه درجة الالتزام التنظیمي، حیث 

 . طة بهذه المسئولیاتتز�د المسئولیات والسلطات المرتب

اختبار العلاقة بین ممارسة الموظفین   Allen & Meyer ) 1990(الان ومایر  كما استهدفت دراسة      

وتأثیر هذه السلو�یات في الفعالیة التنظیمیة، حیث أجر�ت الدراسة العاطفي لسلو�یات الالتزام التنظیمي 

 خر�جا تم التحاقهم �العمل �عد 45والبالغ عددهم ) لماستار في إدارة الأعما( Mba على عینة من خر�جي

 یؤثر تأثیرا سلبیا في نیة تركالعاطفي تخرجهم مباشرة، وجاءت النتائج بتأیید فكرة أن الالتزام التنظیمي 

 . الموظف لعمله، و�ذلك في الغیاب والتأخیر
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 العلاقة إلى التعرف على  Garcia & Herrbach )2006(جارسیة وهر�اخ في حین هدفت دراسة      

الضغوطات التي تمارس  ،Auditeurs) (ن یالعاطفي لدى المدققالالتزام التنظیمي �ل من مستوى بین 

ن في مزاولتهم یالحالات النفسیة التي �مر بها هؤلاء المدققو  علیهم نتیجة لطبیعة نشاط مهنة التدقیق،

حیث تم   ،على مرحلتین جمع البیانات  جلأالاستبانه من   فقد استخدمت الدراسةولتحقیق هذه  .لمهاهم 

في المرحلة الثانیة من الدراسة، إذ وزعت هذه   إستبانة 150المرحلة الاولى وإستبانة  240جمع 

و�عد إجراء  .ذات مستوى دولي )(Cabinet d’auditمدقق �عملون �مكتب المراجع  664انات على یالاستب

 :التحلیل الإحصائي واختبار الفرضیات توصلت الدراسة الى النتائج التالیة

 وقاتداء مهامهم �الاجابیة �سبب عاطفة إ�جابیة، أي الأأتتمیز التجارب التي مر بها المدققون في  - 

 السارة والمر�حة التي عاشوها في المؤسسة التي �عملون بها، 

�خص الحالات النفسیة التي  تمیز �ل واحد من المدققین وهو في منصب  كما تتمیز �الإجابیة فیما -

 .عمله

 .وغموض الدور لدى أفراد العینةصراع الدور نوعا ما نسبة انخفاض  -

كما تشیر النتائج إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین العاطفة الإ�جابیة، الإلتزام التنظیمي  -

 .لدى أفراد عینة البحث العاطفي والحالات النفسیة الإ�جابیة

في حین تعزى العاطفة السلبیة وصراع الدور للحالات النفسیة السلبیة التي قد تمیز في �عض الاحیان  -

 المدققین،

وأخیرا لیس لغموض الدور علاقة ذات دلالة �الحالات النفسیة لدى المدققین سواء �انت هذه الحالات  -

 . النفسیة سلبیة أو إ�جابیة

التي أجر�ت على عینة  Eisenberger & al (2001) هیزنبرجر واخرون  ض الباحث دراسةواستعر        

موظفا للكشف عن علاقة إدراك الدعم التنظیمي �الالتزام التنظیمي، وتوصلت الدراسة إلى  413مكونة من 

أن إدراك الموظف للدعم التنظیمي یرتبط ارتباطا إ�جابیا �شعوره �الالتزام : مجموعة من النتائج منها 
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بین إدراك الدعم  یدعم العلاقة عاطفيالذي �ساعد على تحقیق أهداف المنظمة، �ما أن الالتزام ال عاطفيال

 .التنظیمي وممارسة سلو�یات الالتزام التنظیمي و�التالي الأداء التنظیمي

هدفت إلى دراسة تأثیر الأ�عاد  فقدBoon & Arumugam (2006 ( وموغامرأو بون دراسة  اأم      

على الالتزام ) فر�ق العمل، والاتصال، والاعتراف والمكافأة، والتدر�ب والتطو�ر(الأر�عة للثقافة التنظیمیة 

ولقد وزعت . للعاملین ضمن ست منظمات مالیز�ة تهتم �التعبئة، التغلیف والمواصلات العاطفي التنظیمي

منها  )377( وقد تم استرداد، )500( جل جمع البیانات عددهاأني من استبانات من خلال البر�د لالكترو 

ن الاتصال، أو�عد إجراء التحلیل الإحصائي واختبار الفرضیات أظهرت الدراسة   )%75.4( بنسبة

كما تم إدراك . والتدر�ب والتطو�ر، والمكافأة والتقدیر، وفر�ق العمل ارتبطت ا�جابیا مع التزام العاملین

العاطفي  الالتزام التنظیميأساسي یؤثر على الأداء من خلال ز�ادته في مستوى  تنظیميالاتصال �بعد 

على الالتزام  تنظیمیةأفضل لتأثیر الثقافة ال ن هذه الدراسة قد ساهمت في فهمأإضافة الى . لدى العاملین

 .یةضمن العاملین في قطاع الموصلات المالیز�العاطفي التنظیمي 

 بین  لاكتشاف العلاقة   McMurray & al )2004(  وآخرون   مور�هماك  دراسة كما هدفت       

دالة، والدعم، والتماسك، والتقدیر، والعالإبداع، والاستقلالیة، والثقة، ( التنظیمي والمناخ التنظیمي الالتزام

 ولتحقیق هذا الهدف وزعت. على العاملین في شر�ات تصنیع مكونات السیارات الاسترالیة) وضغط العمل

و�عد إجراء التحلیل الإحصائي .  )%97.8(استبانه منها بنسبة ) 1382(استبانه، وقد تم استرداد  )1413(

 .والمناخ التنظیمي العاطفيلى وجود ارتباط مهم بین الالتزام واختبار الفرضیات توصلت الدراسة إ

 :ببیئة العمل الداخلیة العاطفي علاقة الالتزام التنظیمي"  )2002( الثمالي دراسةومن جهته هدفت       

 :إلى تحقیق ما یلي" من الخاصةدراسة تطبیقیة على قوات الأ

 .لضباط وقوات الأمن الخاصة العاطفيالتعرف على مستو�ات الالتزام التنظیمي  -

 �مستو�ات الالتزام التنظیمي) الصیغة الرسمیة والمر�ز�ة(التعرف على علاقة المتغیرات التنظیمیة  -

 .لدى ضباط قوات الأمن الخاصة العاطفي
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الأجور،ومحتوى العمل، وفرص الترقیة والتقدم الوظیفي، والقیادة والإشراف، ( علاقة المتغیرات الوظیفیة  -

 .لدى ضباط قوات الأمن الخاصة العاطفي�مستو�ات الالتزام التنظیمي ) وجماعة العمل

�اختلاف  فيالعاطالتعرف على مدى اختلاف العلاقة بین بیئة العمل الداخلیة والالتزام التنظیمي  -

 .الخصائص الد�موغرافیة لضباط قوات الأمن الخاصة

 )249(تم استرداد , ضا�ط )300(جل جمع البیانات على أولتحقیق هذه الأهداف تم توز�ع الاستبانات من 

 :وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالیة. )%83(استبانه و�نسبة 

 .نسبیا ز قوات الأمن الخاصة في منطقة الر�اض عالٍ داخل جها العاطفيان مستوى الالتزام التنظیمي  -

الأمن  كما اتضح أن قوات, العاطفي وجود علاقة طرد�ة بین الصیغة الرسمیة والالتزام التنظیمي -

 .�الصیغ الرسمیة إلى حد ما في أداء الأعمال الخاصة تتقید

 .الأمن الخاصةهناك میل إلى عدم وجود سجل خطي للأداء الوظیفي لضباط في قوات  -

نه �لما زادت المر�ز�ة أوالمر�ز�ة أي  العاطفيوجود علاقة عكسیة بین مستوى الالتزام التنظیمي  -

 .مستوى الالتزام التنظیمي انخفض

ن هناك درجة عالیة من روح الفر�ق والزمالة بین أتوجد جماعة عمل جیدة في قوات الأمن الخاصة و  -

 .الضباط

 .الالتزام التنظیمي ىعال لٍ اعن مراعاة الأنظمة وهي إحدى متغیرات الصیغة الرسمیة لها تأثیر إ -

 .والمتغیرات الوظیفیة العاطفيوجود علاقة طرد�ة ذات دلالة إحصائیة بین الالتزام التنظیمي  -

إلى الكشف عن درجة  )2013(یونس أحمد إسماعیل الشوا�كة وحسن الطعاني هدفت دراسة        

لدى المكتبیین في ثلاث جامعات أردنیة رسمیة، و إلى معرفة العاطفي الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي 

: ما إذا �انت هناك فروق ذات دلالة إحصائیة في درجة الرضا والالتزام تعزى لخمسة متغیرات هي

استبانة  138استبانه أعید منها  155توز�ع  جرى . الجنس، والوظیفة، والخبرة، والمؤهل العلمي، والراتب

�انت   أشارت نتائج الدراسة إلى أن درجة الرضا الوظیفي �انت متوسطة، فیما. كانت صالحة للتحلیل
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،  �ما بینت النتائج أن درجة الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي عالیة العاطفي التنظیمي درجة الالتزام 

ن لا تختلف �اختلاف متغیرات الجنس، والمؤهل العلمي، والخبرة، في حین من وجهة نظر العاملیالعاطفي 

  .تبین أنها تختلف �اختلاف متغیرات الوظیفة، والراتب الشهري 

 : السا�قة الدراسات على تعقیب -1-4

لتزام الاكذلك  الرضا الوظیفيبنیة ترك العمل و المتعلق  التر�وي  والأدب السا�قة الدراسات استعراض �عد

 ،الإطارات الذین �عملون بها وفعالیة كفاءة على كثیرًا عتمدتنظمات الم فعالیة أن نجد ،العاطفي التنظیمي

 نحو �مشاعرهم كثیرًا تتأثر الإطارت وخاصة منها الإطارات المسؤولة وفعالیة كفاءة أن شك لا أنه كما

 سلو�یة ومظاهر �أنماط یرتبط الوظیفي العالي الرضا وجدان أن �حیث عنها رضاهم ومدى وظائفهم،

 نحو والمیل العمل مصلحة على والحرص في العمل والإخلاص والانتماء والمواظبة، والانضباط كالالتزام

 مرة لأول جمعت أنها في السا�قة الدراسات عن الدراسة هذه امتازت وقد .وغیرها الآخر�ن مع التعاون 

قتصاد�ة العمومیة الاإطارات المنظمات  لدى الوظیفي والرضاالعاطفي  لتزام التنظیميالاموضوعي 

 لإلقاء جاءت أنها كما لدیهم الوظیفي والرضاالعاطفي  لتزام التنظیميالا مستو�ات على محاولة التعرف

 من یز�د �ما الوظیفي الرضا من متدنیة بدرجة نحوها الإطارات �شعر التي العمل جوانب الضوء على

تنمیة المستوى  في بدور أفضل الإسهام من المختلفةالمنظمات  لتمكین وفاعلیتها لتزامهااو  كفاءتها

 .قتصادي الا

 : الاشكالیة -2

 الجزائر�ة حر�ة �بیرة لعاملیها الأكفاء الذي أنفقت علیهم الكثیرقتصاد�ة الاتواجه الشر�ات العمومیة      

للعمل،  �نجاهز  واالضروري لكي �صبحانتقاء المترشحین، مختلف الاختبارات، الوقت (من حیث الوقت 

  من  والذي  ...)الخ التكو�ن میزانیة  التوظیف، شر�ات  إلى  اللجوء  علانات،الا  ( والمصار�ف ،...)الخ

في تكلیفها الكثیر ماد�اً ومعنو�اً �عد إنفاق الإطارات دوران   ظاهرة تسببتإذ ،  استبدالهم  الصعب

 على تدر�بها وتعلیمها وتمكنها من أداء عمالها بدرجة عالیة من الكفاءةالمنظمات الشيء الكثیر والمكلف 
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 إطاراتها، �ما    دوران  في % 22نسبة   2014سوناطراك سنة  ، حیث أحصت والخبرة

قدر دوران إطاراتها  دفشر�ة الخطوط الجو�ة الجزائر�ة من دوران إطاراتها أما  % 23سجلت سونلغاز 

 ).البشر�ة للشر�ات المواردمدیر�ة : مصدر( %19ب

عاملین ذوي تأهیل عال �شغلون �خص  لأنه غالباً ما مصالح الشر�ات، الإطاراتو�ستهدف رحیل 

 عل كبیراً  ضرراً  �شكلما  وهذا ، المنافسین لدى نفسه لصناعةل مجالیذهبون للعمل في  مناصب حساسة

 51على أن  )2007( سنة ءشر�ا لنكلن الدراسة التي قام بها مكتب قد دلت نتائجو  .خسرتهم التي الشر�ة

 منو  . طارات الجزائر�ة تنوي مغادرة الشر�ات التي �عملون فیها في غضون السنة  الموالیةمن الإ %

 من المغر�ات هناك كان إذا أخرى إلا منظمة إلى و�نتقل  تطوعًا  عمله عن موظف  ینفصل ألا الطبیعي

 هذه �إصلاح تهتم لا قد التي منظمته عن للانفصال سلبیة تدفعه عوامل هناك أن أو للخروج، �جذ�ه ما

 . الأحوال �أسو  عند منها الحد أوحتى محاولة السلبیات

 خسارة �عني لظروفا هذه ظل في البشر�ة للكفاءاتالجزائر�ة المؤسسات العمومیة  نقصان نإ

  ) 2005(عیشوني  و�رى  .قتصاد�ةالنشاطات الا مجالات شتى في والإدار�ین التنظیمیین للقیادیین

Aichouni  مواردها  الاحتفاظالحفاظ و  صبحت تواجه تناقض یتمثل في �یفیةأالعمومیة  هذه الشر�اتأن�

و على أالجزائري  صادللاقت الكلي المستوى  ، سواء علىللنمو حاسماً عاملاً هاماً و  التي تعتبر البشر�ة

محدودة  عموما لا تزال ةالجزائر� ومیةالعم الشر�ة في إدارة الموارد البشر�ة العلم أنمع ، لمؤسسةمستوى ا

عداد �شوف المرتبات، و خدمات إ نها أكثر ما تهتم �حر�ة العاملین، أي أ، الجوانب الإدار�ة على

 .مجهزة �أدوات حدیثة في مجال إدارة الموارد البشر�ة والتسییر اجتماعیة، في حین أن الشر�ات المنافسة

مر الذي جعل �عض الأ .حر�ة لعاملیها الأكفاءالجزائر�ة  قتصاد�ةالعمومیة الا مؤسساتتواجه إذن ال

�موظفیها، على غرار شر�ة سوناطراك، بتبنیها سیاسات تتعلق   الاحتفاظ الشر�ات العمومیة تقوم �مبادرة

م الأجور والحوافز وتحسین الخدمات الاجتماعیة وظروف العمل، إلاّ أن هذه السیاسات لم بتحسین نظا

التي سجلتها شر�ة سوناطراك على سبیل  ةلاتحقق الهدف المنشود، والدلیل على ذلك نسبة دوران العم
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 تكون  العادة وفي. 2014سنة  %22و التي قدرت بنسبة   الخروج الطوعي لإطاراتهاالمثال، فیما �خص 

 محدود الشر�ة أداء في تأثیر ذلك ولكن غیرها من أعلى الماهرة غیر العمالة في ةلاالعم معدلات دوران

و�ن  حتى والمحترفة الماهرة العمالة مع خطیرة جدّ  تصبح ولكن المشكلة ، أخرى  �عمالة إحلالها لسهولة

 والتدر�ب �فقدانهم التأهیل تفقد الشر�ة لأن ،مقارنة �الفئة الأخرى  منخفضا فیها ةلاالعم دوران معدل كان

 الصناعة مجال في للعمل هبذت فإنها العمل عندما تترك الفئة هذه أن كما بها، یتمتعون  التي والمهارة

 .خسرتهم التي الشر�ة على كبیراً  ضرراً  �شكل وهذا ةالمنافسالشر�ات  لدى نفسه

الأدبیات في محاولة تحدیدهم لإسباب سون في ر في هذا الصدد، �ثیرا ما تطرق المختصون والمما

ات نذ�ر منها موضوع الحوافز، المناخ التنظیمي، القیادة و�ذا الإطارات إلى موضوع أو دوران تسرب

هتمام �سبب الأهمیة التي تمثلها هذه العوامل �النسبة للمؤسسة في الرضا الوظیفي،  و�رجع هذا الا

 .�إطاراتها  ظالإحتفا

 جوانب مختلف في الفرد لنجاح مؤشرًا هلكون الأهمیة البالغة الأمور من إذن الوظیفي الرضا �عتبر    

 �الأفراد تهتم لمتمیزون ا وقادتها ةحالناج التنظیمات أصبحت هنا منو  الاجتماعیة، أو الأسر�ة سواء حیاته

 كفاءة، أفضلهم لاختیار الطائلة الأموال وتنفق الجهد تبذل أ�ضا وأخذت المناسبة، العنا�ة وتولیهم العاملین

 أن الممكن من التي والمعنو�ة الماد�ة الحوافز وتمنحهم العمل ومتطلبات یتفق مناسبا تدر�بًا بتدر�بهم فتقوم

 مخدمته في خلاصالإ هو هؤلاء من مطلوبال فإن المقابل، وفي المختلفة، احتیاجاتهم سد في تسهم

 وأ تر�هم عدم في قو�ة رغبة و�ظهرون  وفاعلیة، �كفاءة اأهدافه لتحقیق المتمیز والجهد الأداء وتقد�م

 ) 2008 جلبرت  وهندة( .الكثیرة �الفوائد اعلیه ما�عود في غیرها إلى منها الانتقال

 لمهامهم بها العاملین الأفراد أداء فاعلیة مدى على أساسي �شكل �عتمد منظمة أي نجاح نإ   

 أن جدا الطبیعي من لأنه الوظیفة، أو العمل عن رضاهم �مستوى  كثیرا یتأثر الأخیر وهذا وواجباتهم،

 �ه �عمل التي المنظمة أن یلمس لا و �ه �شعر لا أخر �فرد عمله، في راض أنه �شعر فرد أداء �ختلف
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 موضوع و .المنظمة حیاة في الوظیفي الرضا أهمیة یؤ�د ما هذا و متطلباته، و لد�ه الرضا �حالة تهتم

  اهتمام �شغل التنظیمي، السلوك و البشر�ة الموارد أدبیات في متجدد و قد�م مطلب هو الوظیفي الرضا

 تمكن التي السبل و فیه تؤثر التي والعوامل حدوثه كیفیة عن وخاصة المختصین و الباحثین من العدید

 .تحسینه و تحقیقه من

عنه،  بیرعالت �مكن كما العمل، عن العام أو الكلي برضا الفرد الرضا الوظیفيعن ر التعبی �مكنو 

 العمل  تجاهإ المشاعر منها  تتكون   معینة  جزئیة جوانب عن �الرضا  Spector (2000) سباكتر  حسب

 ،، أسلوب القیادة والإشراففرص التقدم والتطو�ر المهني، جرالأعن  رضاه درجة مثل؛

متیازات إ التواصل ،العلاقات مع زملاء العمل ،  طبیعة العمل، العمل، محتوى الاعتراف، /المكافاة

 .الوظیفي اوقد اقتصر �حثنا عل هذه الجوانب الجزئیة من الرض .الخدمات الاجتماعیة

رتباط بین العاملین والمنظمات، �ما أن لتزام التنظیمي أحد أوجه الاومن جهة أخرى �عد الا     

لتزام ي موضوع الاظوسلوك العاملین في المنظمات، ولقد حلتزام التنظیمي أثار مختلفة على إتجاهات للا

ن لآاالتنظیمي خاصة في �عده العاطفي على غرار موضوع الرضا الوظیفي �إهتمام من قبل الباحثین 

لما له من تأثیر هام على �ثیر من سلو�یات الأفراد، و�ذلك لما له من إنعكاس، سواء  ، ) 1990(ومایر 

 .مة التي �عمل بهاعلى الفرد أو على المنظ

 الفرد إدراك �مدى یتأثر و �المنظمة الوجداني الارتباط عنالالتزام التنظیمي العاطفي  �عبر     

 ،و�زملاء العمل �المشرفین علاقته وطبیعة المهارات، واكتساب استقلالیة من لعمله، المتمیزة للخصائص

 عملیة في الفعالة �المشار�ة تسمح فیها �عمل التي التنظیمیة البیئة �ان الفرد إحساس بدرجة یتأثر كما

 حین في WeiBo & al (2010) و�بو وآخرون  .العاملین أو �العمل یتعلق فیما سواء القرارات، اتخاذ

 خلال من منظمته مع نفسیا الفرد ارتباط �عكس �أنه Choong & al )2011(شونج وآخرون  �صف

 شدة ستكون  العاطفي الالتزام لد�ه �سود الذي فالعامل.  والحب والدفء العاطفة كمشاعر ، مشاعره

  و�كون  أهدافها، تحقیق في منظمته لمساعدة وذلك الوظیفي، موقعه یتطلبه مما أكبر الوظیفي التزامه



 

 
28 

  . أهدافها تحقیق في أقوى  دافعیه یبدي كما أقل، العمل عن غیا�ه معدل

 من كغیره نفسیة ظاهرة وهو سواء، حد على فرد�ة صفةو  جماعیة صفة لتزام  العاطفيالا نأكما      

 آثاره خلال من �ه الإحساس و�مكن الفرد، داخل من تنبع والتي المباشرة للملاحظة لاتخضع التي الظواهر

 �مجموعة بینهم فیما أفرادها یرتبط والتي مشترك واحد عمل في معًا العاملة للجماعة شرط وهو ونتائجه،

 وانسجامها الأغراض هذه �أهمیة الجماعة هذه داخل الأفراد �شعر �حیث الواضحة المحددة الأغراض من

 هذه إلى طمئنانوالإ �الثقة الجماعة أفراد شعور إلى �الإضافة الخاصة، أغراضه مع وتوافقها وتكاملها

 .الأغراض هذه تحقیق على والمتعاونین العمل في الزملاء جماعة وفي الأغراض،

 لمؤسساتهمالتزام  الأفراد أكثر أن ،لتزام العاطفيالا مجال في أجر�ت التي الدراسات معظم أفادت وقد     

�جابي على نیتهم في إثر أومنه  مستمر زد�ادإ في الوظیفي رضاهم و�كون  دورانهم نسب تقل الذین هم

نیة الموظفین  متغیرات ر�ط المنظماتسؤولي م لدى المهم من  .الرحیل وترك المنظمة التي �عملون فیها

 الممكن من فإنهالعاطفي  للالتزام محدداً  الوظیفي لرضاا كان و�ذا لتزام العاطفي،الا �متغیر في الرحیل

 البحث من الهدف إن .لوظیفيا الرضا ز�ادة خلال من الإلتزام العاطفي في مباشر غیر تأثیراً  التأثیر

 الآثارو  ،في نیة الموظفین في الرحیل التنظیمي العاطفيلتزام الا لمتغیر المتوقعة الآثار دراسة في یتمثل

 .في نیة الموظفین في الرحیل الوظیفي الرضا لمتغیر المتوقعة

هذا ورغم اتفاق النتائج التي توصلت إلیها معظم الدراسات على طبیعة العوامل المتسببة في دوران 

الموظفین على نطام الاجور والحوافز، نظام الترقیة، نوعیة  ا، والمتمثلة عموماً في عدم رضةالعمال

إلا أننا وغیرها، و اندماجه �عمله �المنظمة، �مشرفه، بزملاء عمله التسییر، ظروف العمل، التزام الموظف 

ارتأینا أن نسلط الضوء على �عضٍ منها و نخضعها لدراسة علمیة شاملة نحدد من خلالها طبیعة العلاقة 

، وهذا تكملةً لموضوع سبق وأن في المؤسسات العمومیة عملهم مغادرة الإطارات لمناصبین نیة بینها و ب

علاقة البیئة الداخلیة  للمؤسسة العمومیة  ''تناولنا نصیباً منه لنیل شهادة لماجستیر والذي درسنا من خلاله 

كأفضل مؤشر  " المغادرة نیة " تعتبر�حیث حیث اتخذنا سوناطراك �حالة دراسة، '' �التسرب الوظیفي
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و قد أكدت الدراسات التي أجر�ت خلال العقدین . )Tett & Meyer 1993تات ومایر( ةلالدوران العم

 1990  وجور�ي  �الدو�ن ( ةتفسیر و فهم دوران العمال في  ذهنیة   تأثیر سیرورة  الماضیین على مدى

Baldwin & Gorecki(.  وفقاً لمراحل ذهنیة تؤدي �الموظف الى وعادة ما یتم تعر�ف هذه السیرورة

 :و تتمثل هذه المراحل فیما یلي. الرغبة في مغادرة عمله �صفة نهائیة

 المغادرة الفعلیة )4، ترك العملالنیة في  )3النیة في البحث عن بدیل،  )2عمل، الالتفكیر في مغادرة  )1

ترك نیة  "و من بین هذه المراحل تم تحدید مرحلة . )1982 مو�لي(؛ .Hom & al) 1992 هوم وأخرون (

ري أهمیة النیة في توقع سلوك ظهذا النموذج الن ذ یبرز لناإ ،ةلدوران العمالكأفضل مؤشر " العمل 

، التي تمثل '' ترك العملنیة ''  (1982)مو�لي عرف  قد و .)1993تات ومایر. (المغادرة الفعلیة للموظف

التي �عمل  اتخاذ القرار للمغادرة، �رغبة واعیة و مدروسة في ترك الموظف المؤسسةالمرحلة النهائیة في 

أشارت معظم المراجع التي  و قد تتأثر نیة الموظفین في مغادرة المؤسسة �عدة عوامل، �حیثها ، ب

 المذ�ورة،  الذهنیة  لها تأثیر واضح على السیرورة   مختلفةمتغیرات  لى إاعتمدنا علیها لإنجاز �حثنا هذا 

 ".لتزام التنظیمي العاطفي الاو  ''الوظیفي االرض'' و من بین هذه المتغیرات نذ�ر؛ 

 أهم من أنه وهي ألا واحدة، نتیجة إلى الجزائر�ة �المؤسسة المتعلقة الدراسات جل انتهت لقد      

 إ�لاء عدم هو أهدافها تحقیق في العمومیة الاقتصاد�ة المؤسسات فشل إلى أدت التي الأسباب

 سلوك على كبیر تأثیر لها التيعنا�ة ال هذه ،البشري وخاصة منهم الإطارات  للعنصر الكافیة العنا�ة

 و�اعتبار .استغلالها أحسنت إن صالحها في كسلاح الجزائر�ة المؤسسات تستعملها أن �مكن والتي الأفراد

 نها فإ الفرد، وهو مهم إنتاجي عامل وترقیة بتزو�د تقوم التي الوظیفة المؤسسة، في البشر�ة الموارد وظیفة

 إلیه تسعى الذي المطلوب الهدف وهو الإنتاجیة من عال مستوى  تحقیق أجل من استثماره إلى دوما تسعى

 یؤثر جراءإ �عتبرفحسن تسییر الموارد البشر�ة  . العامل الفرد رغبات تلبیة هذا خلال ومن المؤسسة،

 �قوم الذي العمل عن رضاه جانب من �كون  الفرد على فالتأثیر السواء، على والمؤسسة الفرد على یاً إ�جاب

 لأن ،لها الأفضل الأداء تحقیق على سیساعد مما للمؤسسة، لتزامه العاطفيا مشاعر تنمیة و�التالي �ه
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 العاملین الأفراد ولاء مدى تبین التي المعاییر من �عتبران للمؤسسة تزام العاطفيالا و العمل عن الرضا

 الفرد لرضا موضعا تكون  مجالات عدة في تتحقق التي السعادة عن �عبرفالرضا الوظیفي،  .لمؤسستهم

 Gerry johnson & all ) 2005(جیري جونسون وآخرون . رضاه  عدم أو العمل في

 عن رةعبّ الم النفسیة الحالة هذه -الاقتصادي الإصلاح موضع- الجزائر�ة المؤسسة في للعامل تكون  وقد 

 العامل، نتاجیةا أو البشر�ة نتاجیةالا معدلات على �الإ�جاب ینعكس مما ،الإهتمام �ه  جراء من السعادة

  لوحده، �كفي لا العمل طرق  تبسیط أو وتحسین  الأجهزة أو الآلات تطو�ر  خلال من  الإنتاجیة رفع لأن

 الذي الجانب وهو �ه، المؤسسة �اهتمام �شعر وجعله للعاملین النفسیة �الجوانب اهتمام هناك �كن لم ما

 ،نتاجیةالا ارتفاع في تتمثل آثار عنه تترتب الاهتمام هذا. الجزائر�ة الاقتصاد�ة المؤسسات معظم له تفتقد

 و�صا�ات الحوادث من التقلیل ، التغیب معدلات انخفاض ،العمل في والانتظام التعاون  سلوك تحسین

 )Hafsi 1990حفصي .( العمال بین الصراع حدة من التخفیف ، الوظیفي القلق نقص ، العمل

لاشكالیة المطروحة، بدى لنا من الضروري محاولة فهم دینامیكیة وتفاعل أهم العوامل افي ضوء 

مؤسسات العمومیة في النیة الإطارات في مغادرة مناصب عملهم تؤثر على  النفسیة و التنظیمیة التي

 :ة التالی تالبحث تتبلور في التساؤلا ، و علیه فإن مشكلةالاقتصاد�ة

 قسم الإنتاج -نشاط المنبع -سوناطراكلدى إطارات هل هناك علاقة ارتباطیة بین الرضا الوظیفي  -1

 .ونیتهم في ترك العمل

 -نشاط المنبع -سوناطراكلدى إطارات هل هناك علاقة ارتباطیة بین الالتزام التنظیمي العاطفي  -2

 .ترك العملونیتهم في  الإنتاج قسم

مناصب في مغادرة  قسم الإنتاج -نشاط المنبع -سوناطراكهل التغیرات الملاحظة في نیة إطارات  -3

 .العاطفيالتنظیمي م الالتزام أكثر للرضا الوظیفي أ، تنسب  عملهم

 :متغیرات الدراسة والنموذج المقترح  -3

 هدف الباحث هو شرح وتفسیروهذا المتغیر هو محور إهتمام الباحث، حیث �كون : المتغیر التا�ع  - أ
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 .یل عن المنظمةحو�تمثل في الدراسة الحالیة �متغیر النیة في الر . هذا المتغیر والتنبؤ �ه

وهذه المتغیرات تؤثر على المتغیر التا�ع �طر�قة موجبة أو سالبة، وهي  :المتغیرات المستقلة  - ب

الحالیة �متغیر الرضا الوظیفي �أ�عاده المتغیرات التي تفسر الظاهرة محل البحث، وتتمثل في الدراسة 

و�وضح الشكل التالي تصور للنموذج المقترح  .الثلاثة �أ�عاده  العاطفي التسعة ومتغیر الإلتزام التنظیمي

 :في الدراسة الحالیة 

 النموذج المقترح للدراسة )1(شكال رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :�ما یلي في ضوء ما سبق صاغ الباحث فرضیات البحث 

 : البحث فرضیات -4

 بین �ل من الرضا الوظیفي والإلتزام  عكسیة إرتباطیة علاقة هناك : الرئیسیة الاولى الفرضیة

 .قسم الإنتاج، ونیتهم في ترك العمل -نشاط المنبع -سوناطراكالعاطفي لدى إطارات   التنظیمي

 بین الرضا الوظیفي لدى إطارات  عكسیةإرتباطیة  علاقة هناك:  الأولى الجزئیة الفرضیة

 .قسم الإنتاج ونیتهم في ترك العمل -نشاط المنبع -سوناطراك

 الرضا الوظیفي

جرالأ الإعتراف/المكافآت الإشراف التطو�ر المهني   

 زملاء العمل الخدمات الإجتماعیة

 طبیعة العمل

 التواصل

العمل محتوى   

 النیة في ترك العمل

 الإلتزام التنظیمي العاطفي

 المنظمة المشرف زملاء العمل
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 بین الإلتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات  عكسیةتباطیة إر  علاقة هناك  :الثانیة الجزئیة الفرضیة

 .قسم الإنتاج ونیتهم في ترك العمل -نشاط المنبع -سوناطراك

 قسم  -نشاط المنبع -سوناطراكإطارات تنسب التغیرات الملاحظة في نیة :  الثانیةالرئیسیة  الفرضیة

 . ، للرضا الوظیفي أكثر مما تنسب للالتزام التنظیمي العاطفي مناصب عملهمفي مغادرة  الإنتاج

 قسم  -نشاط المنبع -سوناطراكإطارات تنسب التغیرات الملاحظة في نیة :  الثالثة الجزئیة الفرضیة

 .الاجر في مغادرة مناصب عملهم اكثر للرضا عن الإنتاج

 قسم  -نشاط المنبع -سوناطراكإطارات تنسب التغیرات الملاحظة في نیة :  الرا�عة الجزئیة الفرضیة

 .في مغادرة مناصب عملهم اكثر للالتزام العاطفي نحو المنظمة الإنتاج

 :أهمیة وأهداف البحث  -5

 : أهمیة البحث -5-1

   : التالیة والعملیة العلمیة عتباراتالا من أهمیتها الدراسة هذه تستمد 

 : وهى ألا التنظیمى، السلوك أدبیات أحدث من جمیعها تعد اتر متغی ثلاثة بین العلاقة تحلیل تتناول  -

�إهتمام  جمیعها حظیت قد والتى العمل، ترك في والنیةالعاطفي  الالتزام التنظیميو  وظیفيالالرضا 

 المكتبة فتقارا ظل فى خاصة المنشود الإدارى  التطور تسایر يفه و�التالى الأخیرة، الآونة فى مسؤولینال

 .اساتر الد من النوع لهذا العر�یة

�إحدى المشكلات التي تجابهها المؤسسات الاطارات  )دوران(تسرب تسلیطه الضوء على ظاهرة  -

لمحاولة تفادیها في  المؤسسات جراء هذه الظاهرةمن حیث الخسائر التي تكبدها هذه الاقتصاد�ة العمومیة 

 .المیدان

 .ترك العملالبحث في الإثراء المعرفي للدراسات ذات الصلة �موضوع نیة العمال في  -

 مماللاطارات ودرجة التزامهم التنظیمي العاطفي  الوظیفي الرضا مستو�ات تحدید في الدراسة هماتس -
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محاولة ل�المنظمة التي �عملون بها العاطفي والتزامهم  طاراتللإ الرضا مستوى  رفع في المسئولین �فید

 . نتاجیةالا ز�ادةداء و إقناعهم على عدم التفكیر في مغادرة عملهم بل البقاء فیها وتحسین الأ

 توظیف  مشاكل  معالجة  من   الاقتصاد�ةالعمومیة   تقد�م اقتراحات حول السبل التي تمكن المؤسسة -

 .لإطاراتا دورانوالاحتفاظ �عاملیها الاكفاء و الحد من 

العمومي الذي �عتبر قطاع حساس �النسبة للاقتصاد  قطاعالوهو  البحث، یتناوله الذي القطاع أهمیة -

 .لجزائري  على غرار شر�ة سوناطراك مثلاً ا

 : أهداف البحث -5-2

التنظیمي  والالتزام الوظیفي الرضا وهما التنظیمي السلوكمواضیع  أهم من موضوعین البحث �عالج

 �التر�یز وذلك ،فراد في ترك عملهمالأتمكننا من التنبؤ بنیة التي مؤشرات اللذان �عتبران من ال العاطفي

 المؤسسة فعالیة ز�ادة في المحرك دوره له إنساني كعنصر المؤسسات العمومیة الاقتصاد�ة طاراتإ على

 : إلى ةیرئیس �صورة الدراسة تهدفو إنتاجیتها ورفع

 .المؤسسة ، التي قد تؤثر في نیة الموظفین على مغادرةوالتنظیمیة النفسیة الكشف عن العوامل -

 طارات شر�ةإ لدى التنظیمي العاطفي  الالتزام ومستوى  الوظیفي الرضا مستوى  على التعرف -

 .عبنشاط المن –سوناطراك 

 –طارات شر�ة سوناطراك إلدى  التنظیمي العاطفي والالتزام الوظیفي الرضا بین العلاقة على التعرف -

 .ونیتهم في ترك عملهم -عبنشاط المن

المتغیرات التنظیمیة  ببعض العاطفي  التنظیمي الوظیفي والالتزام الرضا من كل علاقة على الوقوف -

القیادة  ، أسلوبفرص التقدم والتطو�ر المهني، جور والرواتبالأ(والتي �النسبة للرضا الوظیفي تشمل على 

 التواصل ،العلاقات مع زملاء العمل ،  طبیعة العمل، العمل، محتوى الاعتراف، /ةأالمكاف ،والإشراف

المشرف ، المؤسسة و (العاطفي تشمل على التنظیمي و�النسبة للالتزام ) امتیازات الخدمات الاجتماعیة

 ).الزملاء في العمل
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 .و الاحتفاظ بهم الإطاراتتعمیق الفهم في إشكالیة توظیف  -

 : البحث �مفاهیم التعر�ف -6

 في التوافق إلى للوصول وذلك الدراسة لمصطلحات إجرائیة تعار�ف تحدید البحث ضرورة تفترض     

 هذه مصطلحات لأهم إجرائیة تعار�ف �عرض الباحث قام لذلك والقارئ، الباحث بین مدلولاتها فهم

 : یلي كما وهي الدراسة،

 : الرضا الوظیفي -6-1

  الذي �شغله وهذه �شیر الرضا الوظیفي إلى المشاعر الوجدانیة التي �شعر بها الفرد نحو العمل 

  كلما لحاجاته كبیراً  إشباعاً  له �حقق عمله أن الفرد تصور كان فكلما ،إ�جابیة أو سلبیة تكون  قد المشاعر

 المناسب الإشباع له �حقق لا عمله أن یتصور الفرد كان ، و�لما "إ�جابیة مشاعر" عن عمله راضیاً  كان

 بذلك .Brief & Weiss 2002)وا�س بر�ف و ( " سلبیة مشاعر" عمله عن راض كان غیر كلما لحاجته

 الفرد نفس في كامنة المشاعر هذه تظل الفرد، وقد وجدان في �كمن مستتر العمل سلوك عن الرضا �مثل

 في تؤثران تراكمها ودرجة المشاعر قوة فإن لذلك .الخارجي الفرد ىسلوك عل انعكاسها في تظهر وقد

 احتمال زاد كلما قو�ة العمل من الاستیاء مشاعر فكلما �انت ،الخارجي الفرد سلوك على انعكاسها درجة

عن عملهم هم أكثر  فالعمال الغیر راضین، عن عمل آخر ببحثه الفرد سلوك على الاستیاء هذا ظهور

 Hirschman 1971). إرشمان(. المؤسسة التي �عملون فیها عرضة لمغادرة

 عنه التعبیر �مكن كما عن العمل، العام أو الكلي برضا الفرد الرضا الوظیفيعن  التعبیر �مكن        

 درجة مثل؛ اتجاه العمل المشاعر منها تتكون  معینة جزئیة جوانب عن �الرضا (2000)سباكتر حسب

عتراف، الإ/ةأالمكاف ،أسلوب القیادة والإشراف ،فرص التقدم والتطو�ر المهنيعن ، جرالأعن  رضاه

وقد ، متیازات الخدمات الاجتماعیةإ ، التواصلالعلاقات مع زملاء العمل ،  طبیعة العمل، ،العمل محتوى 

 .الوظیفي ااقتصر �حثنا عل هذه الجوانب الجزئیة من الرض

 علیها �حصل التي اتالدرجمجموع  :فهو الدراسة هذه في الوظیفي للرضا الإجرائي التعر�ف أما
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 الوظیفي مسح الرضا Spector (1985) سباكترعلى مقیاس  -نشاط المنبع –شر�ة سوناطراك طارات إ 

Job Satisfaction Survey  ب  الذي یرمز لهJSS  أ�عاد مختلفة  تسعةوالمقسم إلى  اً بند 36المتكون من

 ،، أسلوب القیادة والإشرافوالتطو�ر المهنيفرص التقدم الأجر، : مؤثرة في الرضا الوظیفي، وهي

امتیازات  ،التواصل العمل ،  العلاقات مع زملاء طبیعة العمل،، العمل محتوى الاعتراف، /ةأالمكاف

 والعاطفیة  النفسیة والاستجا�ات القناعات �مثل الوظیفي الرضا أن الباحث �رى و  .الخدمات الاجتماعیة

 .عمله بیئة أو أدائه وعن ومسئولیاته مهامه  من عدیدة  جوانب تجاهاطار الإ من  والإ�جابیةالسلبیة 

 : العاطفي الالتزام التنظیمي -6-2

 الالتزام التنظیمي �أنه اعتقاد قوي وقبول منMowday & al (1982) دي و آخرون و م�عرف 

التي  جانب الأفراد لأهداف المنظمة وقیمها ورغبتهم في بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة

 زملاؤهو ما�ارالالتزام التنظیمي، حسب  كما یتضمن .في عضو�تها �عمل بها مع رغبة قو�ة في الاستمرار

المنظمة و  اتجاه والمنظمة، الشعور �الواجب الفرد بین العاطفي وهي؛ الر�اط رئیسیة أ�عاد ثلاثة )1993(

  علاقاتهم في للعاملین  التزام الوجداني على''العاطفي الر�اط''�عبرو . العمل في والبقاء أخیراً الاستمرار

 و. عمل  من  منهم  مطلوب  هو  ما  و��لائها  المنظمة  تجاها  يالعال  والشعور  �عضاً،  �عضهم  مع

 & Meyer 2001 مایر وهیرشیكوفیتش(  �عتبر �عض الباحثین هذا البعد �أفضل مؤشر للفعالیة

Herscovitch .( المنظمة فإنه یتجسد من خلال ولاء العامل للمنظمة  تجاها ''الالتزام المعیاري '' وأما

المنظمة لا یوحي لنفس الحماس الذي  تجاهإ والواجبات التي یلتزم بتأدیتها، ورغم أن الشعور �الواجب

الموظف لخدمة مصالح  یبد�ه العامل من خلال التزامه العاطفي للمنظمة إلاّ أنه یدل على استعداد

 2001) مایر وهیرشیكوفیتش(  .ومهاهه لمنظمة و هذا من خلال بذله جهدا متواصل في أداء عملها

 التي والمنافع الامتیازات لحقیقة العاملین إدراك ، عن'' العمل في والبقاء الاستمرار''وأخیراً  �عبر

حال  في والمنافع الامتیازات تلك لمثل �فقدانهم مقارنةً  للمنظمة، انتمائهم استمرار�ة جراء علیها سیحصلون 

   1993)مایر وآخرون . (يللمنظمة، فهؤلاء �عانون من إحباطات قد تنعكس سلباً على أدائهم الوظیف تر�هم
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العاطفي و نیة الموظفین التنظیمي الالتزام  تشیر معظم الدراسات العلمیة الى بروز العلاقة ما بین      

 في والرغبة �حیث �لما زاد ارتباطهم العاطفي �المؤسسة �لما زاد امتثالهم �قیمها وأهدافها  ترك العمل،في 

للالتزام  و قد اقتصر �حثنا هذا على البعد العاطفي .)1993 تات ومایر( على عضو�تهم فیها المحافظة

 .التنظیمي

 علیها �حصل التي الدرجة فهو الدراسة هذه في العاطفي التنظیمي للالتزام الإجرائي التعر�ف أما

التي   لمنظمةمن أجل ا جهد أعلى لبذل القو�ة إرادتهم نتیجة  -نشاط المنبع –إطارات شر�ة سوناطراك 

نشاط  –شر�ة سوناطراك ال �أهداف القوي  واعتقادهم بها عضو�تهم على الحفاظ في والرغبة�عملون بها، 

بنتین  ستنجلهبر    مقیاس فقرات  عن العینة أفراد  إجا�ات  خلال من  وتُقاس .اوقیمه  -المنبع

الالتزام  )1 :من ثلاثة ا�عادالمتكونة  Bentein, Stinglhamber & Vandenberghe (2002) مبرغانداوف

الالتزام التنظیمي العاطفي  )2ر�ع بنود، أتجاه المنظمة والمتكون من إطارات العاطفي لدى الإ التنظیمي

 طاراتالالتزام التنظیمي العاطفي لدى الإ )3 خیراً أالمتكون من ثلالثة بنود، و تجاه المشرف إلدى الاطارات 

 . والمتكونة �ذلك من ثلاثة بنود تجاه زملاء العملإ

 :  العمل ترك في النیة -6-3

 بینهم  ومن  ،العمل ترك في النیة  �موضوع  الأخیرة  السنوات  خلال  لاهتمام�ا الباحثین من العدید قام       

 كوسیت؛  Krishnan et Singh )2010( كر�شنان وسینغ؛  Gurthie )2001( جورثي ؛ )1982( مو�لي

Cossette (2002).  في ما عامل أو موظف عند النیة �أنَّها عام �شكل العمل ترك في النیة تعر�ف �مكنو 

  2006 كول  رفع وحدیثاً  .بها  �عمل التي  �المنظمة  تر�طه التي العمل لعلاقة طوعیاً  نهائي حد وضع

COLLE   جتماعي �مبادرة اإلى نظام  ئهموقف یتخذه الفرد للحد من إنتما" "  �أنَّها  العمل  ترك  في  النیة

 Colle )2006( كول ." شخصیة منه

مراحل ذهنیة تؤدي العامل إلى  أر�ع من خلال "ة لادوران العم"  (1982) , مو�لي �عرف جهته ومن     

 )2عمله،  تركالتفكیر في  )1: و تتمثل هذه المراحل فیما یلي فیها، مغادرته نهائیاً المؤسسة التي �عمل
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، ‘'نیة المغادرة''حیث تمثل  ، المغادرة الفعلیة للعمل )4النیة في المغادرة،  )3بدیل،  النیة في البحث عن

 .المرحلة النهائیة في اتخاذ القرار للمغادرة، �رغبة واعیة و مدروسة في ترك الموظف المؤسسة

 إطارات علیها �حصل التي الدرجة فهو الدراسة هذه في "للنیة في ترك العمل "الإجرائي التعر�ف أما    

 وتُقاس .قسم الإنتاج-نشاط المنبع –نیتهم في مغادرة سوناطراك  نتیجة  -نشاط المنبع –شر�ة سوناطراك 

 .بنودمن ثلاثة  ةنالمتكو  (1979) مو�لي مقیاس ، فقرات عن العینة أفراد إجا�ات خلال من

 :) دوران العمل( التسرب الوظیفي  -6-4

 م،1995البعلبكي، (."الرشح أو التسلل و تسرب الماء أي رشح أو انساب و تسلل"هو  التسرب لغةً 

 التوقف أو الانفصال عن المنظمة عن طر�ق الاستقالة أو النقل أو"و التسرب الوظیفي هو  ،)316ص

 .)Steel 2002 ستیل( .المبكر الفصل أو التقاعد

 مل الطوعیة خارج حدودانه حر�ة انتقال العأ� ةلادوران العم) Price  1977( برا�سولقد عرف     

 نینمیار؛   Lashley)2000( لاشليبینما یرى �ل من  .عضو�ته فیها المنظمة التي �عمل بها متخلیا عن

هو إحلال العاملین الذین تحتاج  إلیهم المنشأة أو  ةلاالعمأن دوران   Ninemeier & al)2006(وآخرون 

  .إحلال للوظیفة حیث یترك العاملون الآخرون العمل

نشاط –طار عن عمله في سوناطراك توقف الإ"ستخدم في هذا البحث هو جرائي المو التعر�ف الإ

 ".عن طر�ق الاستقالة أو التقاعد المبكر أو عن طر�ق عطل مرضیة طو�لة المدى  قسم الإنتاج، -المنبع

�عكس نسبة العاملین الذین یتر�ون العمل في المنشأة لأسباب عدیدة  ةلاالعمن دوران أیرى الباحث  -كما

 ."ةلادوران العم "في هذا البحث هو "�التسرب الوظیفي"قصود الم شاره إلى أنتجدر الإ و�مكن تجنبها، 

 : الأول الفصل خلاصة

�استعراض الأ�حاث السا�قة التي تطرقت إلى متغیرات البحث الحالي �ل على حدة، نجد أن هذه       

في حین أن البحث الحالي سیتناول   عامة،الخروج الطوعي للعاملین �صفة الدراسات قد إهتمت �موضوع 

طارات في مغادرة المنظمة التي الإ " نیة" ا على ممدى تأثیرهالرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي العاطفي و 
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�عملون بها، وهذا �سبب قلة الدراسات التي اهتمت �العلاقة بین الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي 

وما �فسر ). Porter Crampon & Smith 1976  �رمبون وسمیثبورتر، ( .طاراتبدوران الإالعاطفي 

 .الصعو�ة في تحدید مفهومي الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي من جهة دراسة هذه العلاقة هو قلة

 غیر عالٍ في المنظمة طارات لإامعدل دوران  �كون  خرى غالبا ماأومن جهة  ، ) Vernhet 2013 فرنیه(

ضف ، �جعل دراسة هذه الفئة من العمال صعبةمما  ،جمالي للعمالنسبة لعدد الإمنخفظ ال عددهم�سبب 

التي تشهده المؤسسات العمومیة  ةلادوران العمضآلة المعطیات الإحصائیة حول حجم  لى ذلكإ

مر الذي جعل الباحثون الأ،مع انعدام مسح علمي وأ�حاث لرصد هذه الظاهرة الخطیرة الاقتصاد�ة 

جر�ت على الفئات أدراسات �عض الطارات على نتائج ي تفسیراتهم لظاهرة تسرب الإیرتكزون غالبا ف

�ما أن الأ�حاث السا�قة لم تطبق على إدارة مختصة �شؤون  .من عمال التحكم وعمال التنفیذخرى الأ

 . المحروقات التي له ظروفه الخاصةمثل قطاع  الاقتصاد العموميالموظفین لقطاع 

فإن البحث الحالي یتناول  ،لخروج الطوعياطارات في نیة الإیتعلق �الجزء الخاص بأما فیما        

�ناتج لإفرازات البیئة الداخلیة للعمل تحدیداً �ما �شمل عناصر هذه البیئة من علاقات  خروجأسباب هذا ال

للدراسات السا�قة ، و ذلك خلافاً عملنیة ترك الرسمیة و غیر رسمیة و الحوافز و الدوافع و تأثیرها على 

�فاءة و التهرب و ي اقتصرت على تأثر عوامل بیئة العمل الداخلیة على موضوعات الرضا الوظیفي تال

 .العاملین

 أو دوران العمالة عموماً فإن البحث الحالي �عتبر أكثر تخصصاً في مجال التسرب الوظیفي       

 و أن النتائج المتوقعة لهاذا. �حاث السا�قة أكثر شمولاً وأسبا�ه المتعلقة ببیئة العمل الداخلیة بینما تعتبر الأ

 - نشاط المنبع – سوناطراك  في الرحیل عن طارات نیة الإالبحث تشمل جمیع العوامل التي تؤثر على 

كما أن نتائج هذا البحث . هي بذلك تتسع لتشمل جمیع أسباب التسرب المتعلقة ببیئة العمل الداخلیةو 

السا�قة  على عوامل بینما تقتصر الأ�حاث . ها لعدة عوامل مؤثرة على التسرب�مكن تعمیمها لتطرق
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سترشاد �منهجیتها وما ستفادة من تلك الدراسات من خلال الاوفي جمیع الأحوال تمكنا من الا. محددة

 .من استبیانات و أدوات لجمع و تحلیل البیانات استخدم فیها

ترك النیة في " مثل فیه �المصطلحات المستخدمة التعر�ف تم وأهدافه، البحث لأهمیة التطرق  �عد       

 وتماشیا. " العاطفي الالتزام التنظیمي"و" الرضا الوظیفي"و" دوران العمل"أي " التسرب الوظیفي" و" العمل

 تضمن وقد نظري  جانب  :جانبین إلى قسم فقد تحقیقها، إلى �سعى التي والأهداف البحث متغیرات مع

 .هذا البحث النظري من للجانب عرض یلي وفیما فصلین، وتضمن میداني وجانب فصولخمسة 
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 تمهید
حسن المؤشرات التي تدل على أتعتبر نیة العاملین في مغادرة المنظمات التي �عملون بها من    

ن ارتفاع معدل أو على الرغم من . مدى قدرة هذه المنظمات على توفیر ظروف عمل ملائمة لموظفیها

تحمل " نیة ترك العمل"ن ألاّ إلى حد �بیر �فرص العمل المتوفرة في سوق العمل، إمرتبطاً  ةلادوران العم

عاملین مع ظروف العمل التي توفرها لهم المنظمة في طیاتها معلومات مهمة عن مدى تطابق توقعات ال

  .) Igalens  1999جالنسإ( التي �عملون �ه

في العشر السنوات الأخیرة لأ�حاث عدیدة �غرض محاولة فهم "  نیة ترك العمل "خضع موضوع وقد   

"  نیة ترك العمل "تتعلق و . سباب المؤد�ة لها على مستوى الفرد والمؤسسة الآثار الناجمة عنها وتحدید الأ

رادته، لعلاقة العمل التي تر�طه إ، �محض الى وضع حدً إ�النیة التي �شعر بها الموظف والتي قد تدفعه 

  )1977 برا�س ( .�صاحب العمل

نظر�ة الفعل نواعها، معتمدین في ذلك على أو  " نیة ترك العمل "الفصل بتقد�م تعر�ف هذا سنبدأ و 

شارة إلى مختلف ونواصل �عد ذلك �الإ ،ةلاالظاهرة، وعلاقتها بدوران العملهذه  هاتفسیر في المعقول 

المتعلقة  ةالعدیدثار المؤد�ة لها، والأسباب التقلید�ة للأ ومن ثم نتطرق  هذه الظاهرة النماذج التي تناولت 

رة الخروج الطوعي الذي قد �سلكه العاملین هفي شرح ظا "نیة ترك العمل"ستعمال إهمیة أ خیرا أها و ب

 .ستیائهم عن العمل وعن المنظمة التي �عملون بهاإللتعبیر عن 

 : عملأنواع ترك ال -1

 دانيیتوافق مع موضوع �حثنا، فإننا سنتطرق مع "  العملنیة ترك  "دنا على تعر�ف لمفهوم اقبل اعتم

ن تتخذها هذه الظاهرة، �حیث صنفها أشكال المختلفة التي �مكن لألى اإ Dany & Livian (2002) لفیانو

 :الباحثان الى ثلاثة  اشكال

  سباب الاقتصاد�ة،سباب عدیدة نذ�ر منها الأالفصل لأ: حالات ترك العمل التي تبادر بها المنظمة  - أ

 .داء، نقص في الكفاءة المهنیة، أو لخطأ مهني �ستحق الفصلنقص في الأ



 

 
42 

 .القانون  �قوة التقاعدالمرض أو  أو الوفاة حالة مثل:  القهر�ة الأحداث - ب

 .المبكر والتقاعد كالاستقالة، الموظف بها یبادر التي الحالات - ت

وفي هذه الحالة تصبح قضیة الخروج الطوعي للعاملین مشكلة تواجهها المنظمات خاصة تلك التي 

كفاءعلى لها خاصة منهم الأاالاحتفاظ  �عمجل أتعاني من نقص في  الید العاملة،  فتصبح  مظطرة  من 

 (2003) بر�تي �ول وسردان و�التالي ر�ز . في تطویر الولاء الوظیفي ةوفعال جادةوضع سیاسات 

Peretti, Colle & Cerdin ،   فراد في التفكیر في مغادرة التي تدفع الأالذهنیة دراساتهم على العملیات

تكفي  ن النیة  لوحدها لاأهتمام �سلوك المغادرة الفعلي ، �الرغم من الإالمنظمة التي �عملون بها، بدلاً من 

 .لتفسیر ظاهرة الخروج الطوعي للافراد

 " النوا�ا السلو�یة "یلخص فیه مفهوم  طار مفاهیمي ،إ Neveu )(1996نفو وفي نفس السیاق �قترح     

 :يمایل�تمثل �فراد، و هم النماذج للتنبؤ �سلو�ات الأأ الذي �عتبر من و 

 السلوك         النیة                                 تجاه                    الإ       
 
 ."لعملاترك نیة " تعر�ف مفهوم  -2

؛  (2002) كوسیت" المنظمةترك نیة "  وضوعخیرة الكثیر من الباحثین �ملقد اهتم في السنوات الأ      

ن جل ألیه هو إشارة ولكن مما تجدر الإ .(2010)  كر�شنان وسینغ (2001) جورثي؛  (1982)مو�لي 

بدلاً من تر�یزها على  ةلاتر�ز على دوران العم ،الدراسات، خاصة منها الانجلوساكسونیة �انت من قبل

" ةلالدوران العم" (1977)برا�س �الاخذ بتعر�ف  )(1994 نفوو�حث  ). 2006 ( كول .منظمةترك انیة 

ومع ". فراد التي تتعدى حدود النظام اجتماعي الذي ینتمون الیهحر�ة الأ مستوى "الذي �عرفه على أنه 

 . الذي یبادر �ه صاحب العمل  من المنظمة والخروجالطوعي  الخروجن هذا التعر�ف لا �میز بین إذلك ف

 من  الفرد  خروج  �انه  ةلادوران العم  Weil & Kimball (1995) و�مبل   و�ل�عرف   جهتهم، من     

 كما إنهم . او إنهاء عقد العمللها علاقة �الوفاة، المرض، التي سباب تختلف عن تلك لأ المنظمة
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 اللاإرادي الخروجو ) الذي یبادر �ه الموظف(الطوعي  على الطر�قة الكلاسیكیة،  بین الخروج�میزون، 

 و�ل و�مبالن تعرف إف )1977( برا�سنه، على غرار تعر�ف أغیر ). الذي یبادر �ه صاحب العمل(

الطوعي الذي �فسر لنا القرارت الشخصیة التي  الخروجكثر مما یهتم بنیة أ ةملایهتم بدوران الع )1995(

 .رادتهم في تر�هم المنظمة التي �عملون بهاإفراد �محض یتخذها الأ

،  ةلامن دوران العم فراد بدلاً الطوعي للأ الخروجفي اطار �حثنا هذا سینصب اهتمامنا على موضوع 

الذي مزج بین التعرفین السا�قین، حیث �عرف نیة الرحیل   (2006)كول ننا سنعتمد على تعر�ف إلذا ف

 . "جتماعي �مبادرة شخصیة منهاإلى نظام  ئهموقف یتخذه الفرد للحد من إنتما" :�أنها

نیة  "، �قترح تناول تعر�ف  )2006( كولن إ، فةلالدوران العم )1977( برا�سعلى غرار تعر�ف 

نتماء الى نسق ا في ذلك على مفهوم الاور فردي في سیاق دینامیكي معتمدً ظمن من"  ترك العمل

ن الخروج الطوعي أو�عترف � ةلایر�ز على المیزة الطوعیة لدوران العم كولن تعر�ف أالاّ  .اجتماعي

ولفهم هذا . تجاه یبادر الفرد �اتخاذهإ ترك العملاذن، تعتبر نیة  كولفحسب  .من الموظفین �حدث �مبادرة

 .سهمت �شكل فعال في تفسیرهأننا سنتطرق لنظر�ة الفعل المعقول التي إا فجیدً  الاتجاه فهماً 

  :نیة ترك العمل نظر�ة الفعل المعقول لتفسیر  -3

 ؛ Ajzen & Fishbein )1980(جان وفشنبان أز لى نظر�ة الفعل المعقولإا دبیات، استنادً تشیر الأ

في حین . ةلاممهد مباشر لدوران العم"  ترك العملنیة "  نأ� Griffeth & al (2000) ر�فت وآخرون غ

وحسب دائماً . فراد �ساعد على التنبأ �سلو�یاتهم تجاهات الأ�صحاب هذه النظر�ة أن معرفة مواقف و أیرى 

 نوا�اهلما یتصرف الفرد وفقاً فغالبا   النیة لا تؤدي �الضرورة إلى حدوث السلوك الفعلي، نإفهذه النظر�ة، 

الذي �قول �أن  أفي تفسیراتها على المبدهذه النظر�ة كما تعتمد . مور لم �كن یتوقعهاأن لا تحدث أ�شرط 

�أخذ �عین الاعتبار  نه�ما أ ،�عتمد على المعلومات المتوفرة لد�ه�قوم �أي سلوك ن أالعاقل قبل  الفرد

 & Vandenberg (1999)نلسون و غفندنبر  وفي نفس السیاق أشارت دراسة .عواقب السلوك قبل القیام �ه

Nelson �فقد یتمكن صاحب إلى حدوث السلوك الفعلي في �ل الحالاتلا تؤدي  ترك العملنیة  نأ ،
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فعلى سبیل المثال، . العمل من معالجة المشكل الذي �عاني منه الموظف مما �قلل من رغبته في الرحیل

قد �قترح صاحب العمل على الموظف �أن �غیر المصلحة التي �عمل فیها و�عمل في مصلحة أخرى 

عدم رضا  الباحثون أن النوا�ا التي تتسبب في خلصو . لمعالجة مشكل وقع بینه و�ین مسؤوله المباشر

افة إلى ما سبق، ض�الإ. تؤدي �ه لا محال إلى ترك المؤسسة الموظف على المنظمة وعلى قیمها عموماً 

قد  دامواامتخاذها صاحب العمل لمحاولة إ�قاء الموظفین في المؤسسة إلن تنفع الإجراءات التي قد ینوي 

  .رحلوا

دبیات حول هذا المفهوم، على ما ورد في الأواستنادا ، نیة ترك العمل�عد ما تم تحدید مفهوم        

هتمام الباحثین إ دى أ�حیث . تجاهلى �عض النماذج التي تناولت هذا الإإسنتطرق في الفقرة الموالیة 

�ل ستعراض إولیس المقصود هنا . من المنظمة �انبثاق عدة نماذج نظر�ة  �موضوع النیة في الخروج

والحلــول المقترحة من قبلها، فلیـست طبیعة البحث   -رةی�ثوهي - موضوعهذا الالتي عالجت  النماذج

برزها، وتجلیة ما قد یؤخذ علیها مما أاستعراض  حاول القیام �ه هونبل �ل ما س ،وحجمه مما یتسع لذلك

 . لها علاقة �موضوع �حثنا

 :) ةلادوران العم( التسرب الوظیفي و عملترك ال یةن -4

والتي تطرقت  "ةلاالتسرب الوظیفي أو دوران العم"�مفهوم  "نیة ترك العمل"رتباط مفهوم انظراً لمدى        

همیة التطرق لكل واحد أ براز �رجح تفسیر العلاقة الموجودة بینهما و فمن الأ ،دبیات �شكل واسعلهما الأ

 .منهما

 المؤشرات  أفضل   ، من"  نیة ترك العمل "عتبر موضوع �  �بیر من الدراسات،  لى عددإا ستنادً إ       

ر�فت غ( للتنبؤ �سلوك الموظف المتمثل في تر�ه للمؤسسة التي �عمل فیها، �حیث تبرز الدراسة التحلیلیة

وقد أكدت هذه العلاقة دراسات  .ةلادوران العمو علاقة إ�جابیة بین نیة ترك العمل  2000) وآخرون 

  كلما  وعموماً  Price 2001) . برا�س(  ؛Mor Barak & al 2001)  مور �اراك وآخرون (  مبر�قیة لاحقةإ

 . لى القیام فعلاً بذلكإزادت نیة الموظف في تر�ه للمؤسسة التي �عمل بها �لما زاد میله 
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كرغبة واعیة ومقصودة للموظف " نیة الموظف في تر�ه للمؤسسة  (1993) تات ومایر �عرف      

لموظفین �طرحهم لسؤال ل المفهوم من قبل الباحثینوغالباً ما یدرس هذا ". هابلمغادرة المؤسسة التي �عمل 

   .الاشهر القادمة 12أو /و 6�انوا �فكرون في البقاء في المؤسسة خلال  والمتمثل فیما إذا 

   :'' عملنیة ترك ال' 'نماذج نظر�ات  -5

 :�التاليمن خلالها ظاهرة نیة ترك العمل، وهي نماذج نظر�ة نشرح  إلى خمسةسنتطرق في هذه الفقرة 

 ،March & Simon (1993)مارش وسمون نموذج  -

  ، Price (1977)برا�س نموذج  -

 ،Mobley & coll (1977) واخرون  مو�لي نموذج -

 Mc Farlane-shore & coll (1990)شور واخرون -مكفرلاننموذج   -

 .Hom & Coll (1992)هوم وآخرون نموذج  -

إلیه في دراستها لموظوع نیة العاملین في مغادرة وفي آخر فقرة نقدم أحدث النماذج وأهم ما توصلت 

 .المؤسسة التي �عملون فیها

 : )1993(نموذج مارش وسیمون  -5-1

من  "الخروج الطوعي" ن معظم النظر�ات والدراسات المتعلقة �موضوع أیتفق غالبیة الباحثین على      

و تشیر المفاهیم المتظمنة في هذا . )1993( مارش وسیمون ساسیة من نظر�ة المنظمة تستمد مادتها الأ

 الحصول مقابلداء والخبرة �حیث �قدم الفرد الجهود والأعلاقة تبادلیة بین الفرد والمنظمة ، لى إالنموذج 

 . ومنصفة عادلةعلى اساس معاملة  الصحیة، والتأمینات والترقیات، الأجر مثل العوائد على

الخروج "حول محور�ن أساسین لتفسیره لظاهرة  )1993( مارش وسیمون عموماً یدور نموذج و       

اً یوثان of movement »   « perceived desirabilityأولاً الشعور �الرغبة في مغادرة المنظمة: '' الطوعي

 ن هذان المحوران إوللاشارة ف .« perceived ease of movement » المدر�ة في مغادرة المنظمة  السهولة

 تماما عن �عضهما البعض، �حیث یتضمن هذا النموذج في نفس الوقت، مكونات فرد�ةلیسوا مستقلان 
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 . لمنظمةاخارج موجودة قتصاد�ة اوعوامل �الموظفین  تتعلق

 : ك العملتر فراد في العوامل التي تؤثر على نیة الأ -5-1-1

) الرحیل(العاملین الرئیسیین الذین یؤثران في الشعور �الرغبة في التغییر  )2(یوضح الشكل رقم 

 . المنظمة ضمن نتقالالا )2و ، الرضا الوظیفي  )1  :والمتمثلان في 

 

 ) .   119 ص 1993 مارش وسیمون (العوامل التي تعمل على اثارة الرغبة في التغییر:  (2) الشكل رقم
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source : March, J.G. et Simon H.A. (1993), Organization, Massachussets , Blackwell, p. 119. 

 
في وضعھم لھذا النموذج على دراسات العدید من الباحثین نذكر من بینھم    وسیمونمارش اعتمد      

ن أ� الذین �عتبرون ، Morse (1953 ( مورس؛  Mann & Baumgartel  )1952(مان و بومجارتل 

: التي �عملون بها هو رضاهم عن عملهم   المنظمة  مغادرة  في فراد العامل الرئیسي الذي یثیر رغبة الأ

شباع حاجات وتوقعات إن إوعلیه، ف » رغبته في الرحیل عن عمله �لما نقصت �لما زاد رضا الفرد «

 :الوظیفي، مرتبط  مالافراد لخلق رضاه

همیته لدى الغیر ، والاعتراف أوهى حاجة الفرد للشعور �؛ عتراف والتقدیرحاجة الاشباع إ�عاطفیاً،  -

 . سواه  عمّن�مكانته مقارنة �أقرانه ، �الإضافة إلى استقلالیته 

 سینالها مقابل ما التيجر والعلاوات والمكافات والحوافز شباع توقعات الفرد فیما �خص الأإذهنیاً، � -

 داء أ�قوم �ه من 

العمل مع المجلات  توافق علاقات العمل 
 الأخرى لحیاة الافراد

 حجم المنظمة

الرغبة في بالشعور 
 )الرحیل( التغییر

 لمكانیة المدركة للانتقاالإ
 ضمن المنظمة

 الرضا الوظیفي

تطابق الوظیفة مع 
 تصور الفرد لذاتھ 
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 . ت الخاصة بهمفراد في المشار�ة في صنع القراراشباع رغبات الأإ�وعملیاً  -

 :و �قائهم في المنظمة نتیجة لرضاهم الوظیفي  �كون �سببأفراد في تر�هم ن قرار الأإو�التالي ف     

 في   الرغبة لى عدم إن نقص حماس و اندفاع الفرد نحو عمله یؤدي �ه إف:  تجاه عملهاموقف الفرد  - أ

 ستیاءمن الإ وهي حالة ،  (1982)مو�لي  ول فرصة تتاح لهأستقرار وتفضیل ترك العمل في البقاء والا

 وأ، نقص في استغلال الكفاءات لقدراتل لتحدلیها الفرد �سبب عمل روتیتني، نقص إعادة ما �صل 

 . جر متدنأ�سبب 

 �كفا�ة لمنظمةا عدم قیام نتماء للمنظمة �سببحیث یتمیز �ضعف الا : منظمتهالتجاه اموقف الفرد  - ب

 .خلق علاقة ثقة بینها و�ین موظفیها وأ العاملین ورغبات حاجات

وامل التي من الع" نتقال ضمن المنظمةمكانیة الادراك الفرد لإإ"�عتبر " الرضا عن العمل"لى جانب إ      

فراد في الانتقال �لما زاد حجم المنظمة �لما زادت رغبة الأ «: مكان عمله تغییرقد تؤثر على رغبته في 

 . 1993) مارش وسمون ( .»الرحیل ومن ثم تنقص رغبتهم في هاضمن

 : دراك التغییرإالعوامل التي تؤثر على سهولة  -5-1-2

ثیر الفرص المتوفرة خارج المنظمة على رحیل ألى مدى تإ )1993( مارش وسیمون �ما �شیر     

ن عدد إومع ذلك، ف. فراد لمناصب عملهمقتصاد�ة من احتمال ترك الأوضاع الاالموظفین، �حیث تز�د الأ

عدد  )2مستوى النشاط التجاري،  )1: فرص التشغیل المتاحة خارج المنظمة تعتمد على ثلاثة عوامل 

 . الخصائص الفرد�ة للعاملین )3المنظمات التي یراها الفرد مناسبة 
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 )126 ص 1993 مارش وسیمون ( .دراك السهولة في التغییرإالعوامل التي تؤثر على :  )3(الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

Source : March, J.G. et Simon H.A. (1993), Organization, Massachussets , Blackwell, p. 104. 
 

 التشغیل المتمثل في فرص ،)1993( مارش وسیمون لى البعد الثاني لنموذج إ )2( �شیر الشكل رقم     

و�التالي أحصى الباحثان عاملین من شأنهما یؤثران على . التي یدر�ها الفرد خارج المنظمة التي �عمل بها

 l’accoutumanceدمانهم إ )2 وعن وظیفتهم فراد عدم رضا الأ )1: رغبة الفرد في البحث عن عمل آخر 

 .التي �عملون بها على عملهم وعلى المنظمة

دراك الفرد للمنظمات إسهولة  ،لى العلاقة التبادلیة بین إ )1993( مارش وسیمون خیراً �شیر أو        

دراكه إهمیة الفرد في أ كلما زادت " و�التالي  .هذه المنظماتبها تدر�ه  التي قد ةسهول، والالمناسبة

وهناك میزات فرد�ة مختلفة تؤثر على   . " للمنظمات، �لما سهل ملاحظته من قبل المنظمات المناسبة

و تنوع أ ةیز تمالمأو شخصیته مكانته الاجتماعیة،  :والمتمثلة في  ظ بها الشخصحَ لاَ �ُ  الطر�قة التي

 . المنظمات التي عادة ما �كون معها في اتصال

 : مناقشة النموذج -5-1-3

 في �ونه �حتوي في نفس الوقت على مكونات نفسیة وعلى  ،)1993( مارش وسیمون یتمیز نموذج      

 المیل للبحث عن 
 خر آعمل 

 إدراك الفرد

الخصائص الشخصیة 
 فرادللأ

السھولة المدركة في 
 التغییر

 مستوى النشاط التجاري

ختیار مكانیات الإإعدد 
  المتوفرة خارج المنظمة

عدد المنظمات التي 
 یراھا الفرد مناسبة
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فراد �الرغبة في التغییر من جهة والسهولة التي و�ؤثر شعور الأ .المنظمة موجودة خارجقتصاد�ة ا عوامل

 مارش وسیمون �حتوي نموذج  .خرى على نیتهم في الرحیلأیدر�ونها في قیامهم بهذا التغییر من جهة 

فراد العاطفي على نیة الأالتنظیمي ثر الرضا الوظیفي والالتزام أعلى عناصر عدیدة لها علاقة � )1993(

ولى بنیة الإطارات في �حثنا یهتم �الدرجة الأن موضوع أو�ما . ون بهاالمنظمة التي �عمل مغادرةفي 

 .هذا النموذجول من سوف نر�ز على المحور الأ نانإف درة المنظمة التي �عملون بها،امغ

 :في �حثنا )1993( مارش وسیمون اسهامات نموج  -5-1-4

هامة لا سیما تلك المتعلقة �قدم لنا معلومات  )1993( مارش وسیمون ن نموذج إطار �حثنا، فإفي      

لتطابق الوظیفة مع تصور ن أ�حیث �عتبر الباحثان �. ترك العملفراد في �العوامل التي تؤثر على نیة الأ

جراءات لتسییر �و  نظمولذلك فان توفر . ثر على الرضا الوظیفي ومنه على رغبته في الرحیلأ الفرد لذاته

وتنمیة العلاقة  وسیاسة التدر�ب والتكو�ن، قد تساهم في تحسینجور، موارد �شر�ة فعالة ومرنة، �نظام الأ

خرى �مدى توافق عمل الفرد مع المجلات الأثر الرضا الوظیفي أ�ذلك ت  .بین وظیفة الفرد وتصوره لذاته

 .لحیاته

  : )1977( نموذج  برا�س -5-2

تؤثر عل نیة العامل في ن أمحددات من شأنها على خمسة  الةفي تفسیره لدوران العم برا�س اعتمد     

 . تصال الرسمي، والمر�ز�ة، الإندماج، الاتصال المؤثر، الإجر؛ الأ )3الشكل( ترك المنظمة والمتمثلة في
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  .)1977( برا�س ترك العملالنموذج النظري للنیة في :  )4(رقم  الشكل
   

 
 
 
 
 
 
 

 
Price, J.L. (1977), «The study of turnover», Ames, The Iowa State University Press. 
 

 لولرعلى الدراسات التي قام بها  جرفي تعر�فه للأ برا�س�عتمد  :الأجر Lawler (1971)  الذي �عرف

متیازات، الفوائد والخدمات ذات قیمة مالیة تمنحها المنظمة لموظفیها مقابل ، الإالراتب" نه أالأجر على 

 ." خدماتهم

  في العلاقات في مشار�تهم العمال التي یلیها همیة لأ، ابرا�سندماج، حسب �عكس الإ :ندماج الإ

 .صدقاء في العملأفراد ن �كون للأأالتنظیمیة مثل 

  عضاء المنظمة أ المنقولة بین كمیة ونوعیة المعلومات " نه أ�عرف برا�س التواصل على   :التواصل "

 .ن قد تكون لهما علاقة مباشرة �الخروج الطوعي للعاملینیلذلى نوعین من التواصل الإ ه�شیر نموذجو 

صال تصال المؤثر عن الاتو�تمیز الا. Formelle والتواصل الرسمي Instrumentale التواصل المؤثر

المشرف الذي �شرح للعاملین  ،مثالالو�ذ�ر برا�س على سبیل . له صلة مباشرة �العمل  الرسمي �ون 

�ما یتمیز التواصل الرسمي عن التواصل الغیر الرسمي من حیث  الطا�ع   .شروط العمل في الورشة

ال الرسمیة تصا�حیث �كون التواصل الرسمي من خلال وسائل . و الغیر الرسمي للمعلوماتأالرسمي 

نه �لما �ان مستوى التواصل المؤثر او أ، �برا�س و�فترض...). المجلات، دلیل المنظمة (للمنظمة 

 .خروج الطوعي العاملینالوفعال �لما قل معدل  الرسمي عالٍ 

 الرضا الوظیفي

 الأجر

 فرص العمل

 دوران العمالة

 الإندماج

 الإتصال المؤثر

 الإتصال الرسمي

 المر�ز�ة
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  برا�سوحسب . تمر�ز السلطة في المستو�ات العلیا للهیكل التنظیمي للمنظمةاي درجة  :المر�ز�ة 

 .رتفعت درجة المر�ز�ة �لما زاد معدل الخروج الطوعي للعاملینا�لما  )1977(

  ن وسطین بین المحددات �لنموذجه، الرضا الوظیفي وفرص العمل ، �متغیر  )1977( برا�سو�ضیف

 .وترك العمل) علاهأ لیها إالمشار (الخمس 

المر�ز�ة فتر�طها علاقة سلبیة متغیر ما أ�جابیة بترك العمل، إولى علاقة الأ ةر�عالأ المحدداتتر�ط      

من خلال الرضا الوظیفي وفرص  ةلاو�كون لهذه العوامل تأثیر على ظاهرة دوران العم. بترك العمل

ن تكون نسبة فرص العمل أشر�طةّ  ةلالى دوران العمإیؤدي عدم الرضا الوظیفي ي أ ،الشغل المتاحة

 .عالیة في سوق العمل

 : مناقشة النموذج -5-2-1

) مغادرةالالرغبة في الشعور �(فصل بین متغیر الذي  )1993(مارش وسیمون على عكس نمودج      

 برا�سفان نموذج  في تأثیرهما على نیة الفرد في الرحیل،  ،)المغادرةالسهولة المدر�ة في (ومتغیر

المتوفرة خارج ي فرص العمل أ(قتصادي فراد �محیطهم الإأدرك هذا النقص بر�ط سلوك الأ )1977(

 ).المنظمة

هماله  للمتغیرات  إ على  )1977( برا�سنموذج    Bluedorn (1982)بلودرن من جهته ینتقد     

ن الدراسات أكما . و مغادرتهاأفراد في البقاء �المنظمة ثر على قرار الأأن لها أالد�موغرافیة التي یبدو �

لى إن تفاعل الرضا الوظیفي مع فرص العمل تؤدي حتما ألى إشارت أمبر�قیة لم تؤ�د الفرضیة التي الإ

 .  الخروج الطوعي 

 :في �حثنا  )1977( سهامات نموج برا�سإ -5-2-2

 : نذ�ر فیما یلي �عض العناصر المتضمنة في نموذج برا�س لها علاقة مباشرة ببحثنا      

كثر توضیحات، مقارنة أعطائه إترك العمل �النیة في  صطلحلم، مفهومنا )1977( برا�سنموذج یثري  -

 . لمحدداته ،)1993( مارش وسمون بنموذج 
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�عتبر درجه برا�س في نموذجه قد �ساهم في �حثنا �حیث أالذي " المر�ز�ة"ن متغیرإخرى، فأمن جهة  -

 .ا�حثنا هذالذي تطرقنا له في أحد أ�عاد الرضا الوظیفي " التواصل""

تعمل على تحسین صورة  وسیلة من موضوع �حثنا، ءخر جز هو الآ مثلالذي � جرخیرا �عتبر الأأو  -

حاجات جر �شبع نه �لما �ان الأأفتراض �، مما �جعلنا الاعنه �مجال جذاب للعمل�عبر �حیث  المنظمة

 .فراد �لما قل معدل الخروج الطوعيالأ

 .(1977)مو�لي وآخرون ننا تطرقنا �ذلك لنموذج إف  )1977( برا�سفة الى نموذج إض�الا     

 : (1977)نموذج مو�لي وآخرون   -5-3

" الرضا الوظیفي"ي من مرحلة أهمیة هذا النموذج في التسلسل الزمني لمختلف المراحل ، أ تتجلى         

 لى إالفرد  یرجع   فقد. ثر الرجعيمكانیة الأإ  صحاب النموذجأكما �ضیف . "الخروج الطوعي"الى مرحلة 

نیة ترك العمل "  خرون آمو�لي و مع ذلك �عتبر نموذج  .المرحلة الآنیة المرحلة السا�قة في حالة فشله في 

 .ساسي في الخروج الطوعيأكعامل " 

 ولوك )1958(مارش وسیمون النتائج التي توصل إلیها  على (1977) خرون آمو�لي و إعتمد وقد      

)1976( Locke لإنشاء نموذجهم الخاص بهم )عامل  203ن بدراسة على حوالي و قام الباحث �حیث). 3شكل

الصحة، و�انت إحدى الفرضیات الأساسیة لهذه الدراسة هي أن النیة في المغادرة تؤثر مباشرة  قطاعفي 

ن من خلال دراستهم إلى أن عدم الرضا و ستخلص الباحثاز�ادة على ذلك فقد . ةلاعلى دوران العم

و مباشرة النیة في أخر، آیة في البحث عن عمل الوظیفي قد یز�د في تفكیر العامل في المغادرة، والن

ن العامل الرئیسي أ ن و الباحثوفي الأخیر �عتقد . في سوق الشغلله المغادرة، و�ذلك تقییم البدائل المتاحة 

 .  الذي یؤدي �الفرد إلى ترك منصب عمله هو النیة في المغادرة
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 (1977) وآخرون  مو�ليالطوعي  الخروجنموذج :  )5(شكل رقم 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
Source : Mobley W.H. (1977),” Intermediate linkage in the relationship between  job satisfaction and 
employee turnover ” journal of apllied psychology, vol.62, n°2, p.237-240. 

 

 الذهنیةعملیات السلسلة من تخاذهم إ فراد في تر�هم لعملهم من خلال�فسر هذا النموذج نیة الأ    

 و البقاء أمغادرة المنظمة  لىإة تنتهي بهم سلو�یالو 

". �الاستیاء وعدم الرضا"شعر فیها الفرد المرحلة التي تلي مباشرة تجر�ة " فكرة الرحیل"  تكون  �حیث. فیها

  .خرى من الانسحاب؛ �التغیب او اللامبالاةأشكال أومع ذلك قد تظهر في هذا المستوى 

خر و�ذلك حجم آستفادتهم من البحث عن عمل افراد لمدى وتتمثل المرحلة التالیة في تقییم الأ    

كما تمیز هذه ). ةالسا�ق اتستثمار الا وقدمیة، الأ(التكالیف التي سیتحملونها في حالة تر�هم العمل 

 الاستفادة من البحثتقییم 
 عن عمل  وتكلفة الرحیل 

 مقارنة فرص العمل المتاحة مع العمل الحالي

 البحث عن عمل 

 :اشكال بدیلة للانسحاب
   الغیاب، سلوك سلبي في العمل

 تقییم الفرص المتاحة 

 البقاء/النیة الرحیل

 التفكیر في الرحیل

 عدم الرضا الوظیفي/تجر�ة الرضا

 تقییم العمل الحالي 

 النیة في البحث عن عمل آخر

 فرص غیر متوقعة
   إمكانیات اختفت من سوق العمل

 :عوامل غیر مرتبطة بالعمل
   ...مشكلة صحیةتحویل الزوج، 

 البقاء/الرحیل   سلوك متھور
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  .)1993(وسیمون   مارش شار له أفراد لقیامهم بتغییر وظیفتهم مثل ما المرحلة السهولة التي یدر�ها الأ

تكالیف مغادرة المنظمة عالیة   ذا �انتإ:  التالیة  الفرضیة  )1977(مو�لي   �صیغ  ساسوعلى هذا الأ

لى المرحلة السا�قة إن الفرد قد یرجع إخر ضئیلة، فآذا �انت الفائدة المرجوة من البحث عن عمل إو أ/و

ي شكل من أو عن أعادة تقییمه لسوق العمل، وتنمیة رضاه الوظیفي، ورجوعه عن فكرة الرحیل إ أي 

البحث "لى المرحلة التالیة والمتمثلة في إفراد ینتقلون ن الأإما في الحالة المناقصة، فأ. نسحابشكال الاأ

ج، مشكلة تحو�ل الزو (خرى  لیست لها صلة �العمل أكما قد تؤدي �ذلك عوامل ". خرآعن عمل 

 .خرآفراد في البحث عن عمل نیة الألى إ...) صحیة

، وفي حالة عدم "البحث الفعلي عن عمل"مرحلة " خرآالنیة في البحث عن عمل "تي �عد مرحلة أت    

ن إخرى للبحث عن عمل جدید فأذا توفرت بدائل إما أ. ن الفرد یرجع للمرحلة السا�قةإي بدیل فأوجود 

و أثر عملیة تقییم الفرد للبدائل المتوفرة �الفرص الغیر المتوقعة أوقد تت". هذه البدائلبتقییم "الفرد سیقوم 

�عد ذلك �قوم الفرد �مقارنة هذه الفرص �عمله . ختفت �عد ما �انت موجودة في سوق العملإ�فرص 

�عد ذلك  ذن النیة في مغادرة عمله تتبعهاإذا فضل البدائل المتاحة لد�ه على عمله فسیبدي إالحالي، ف

 .فراد في مغادرة عملهم نتیجة لسلوك متهورومع ذلك قد �كون قرار �عض الأ .المغادرة الفعلیة

  :  مناقشة النموذج -5-3-1

الرضا "ي من مرحلة أهمیة هذا النموذج في التسلسل الزمني لمختلف المراحل التي یتضمنها ، أ تتجلى     

فقد . ثر الرجعيمكانیة الأإفي نموذجه  )1977( �ليمو كما �ضیف ". الخروج الطوعي"لى مرحلة إ" الوظیفي

فعلى سبیل المثال قد یرجع الفرد للبحث . نیةلى المرحلة السا�قة في حالة فشله في المرحلة الآإیرجع الفرد 

 .لفرص العمل المتاحة مع العمل الحالي و �عید تقییمه لعمله نتیجة مقارنتهأخر آمن جدید عن عمل 

ن أحتمال امع كمحدد هام للسلوك الفعلي، " النیة في الرحیل"عتبار إ همیة هذا النموذج في أ �ما تبرز     

�عین  )1977( مو�ليخذ نموذج أكما �. �صدر عن الفرد تهور�كون الخروج الطوعي نتیجة لسلوك م

 .الفعلیة عتبار عامل الزمن خاصة فیما �خص المدة الزمنیة الممتدة ما بین النیة في الرحیل والمغادرةالإ



 

 
55 

 �عترف مو�لي  �حیث  التعقید   �طا�ع  السا�قة �النماذج   مقارنة )1977( مو�لي  و�تمیز نموذج     

الفائدة " )3و  "الفائدة المتوقعة من العمل الحالي" )2 "الرضا الوظیفي" )1المشترك لكل من �التأثیر 

ومن جهة . مغادرة عملهم فراد فيفي نیة الأ ،"مقارنة فرص العمل المتاحة مع العمل الحاليالمتوقعة من 

نه �شیر �صفة أ�حیث )  الخروج الطوعي(مر بنموذج یهتم �السلوك الفردي للموظفین خرى یتعلق الأأ

لى الفروق الفرد�ة من خلال مدر�ات العاملین لذواتهم ولعملهم و�ذلك من خلال توقعاتهم ومدى إجلیة 

 .عملون بهانسجام قیمهم مع قیم المنظمة التي �ا

وفي . من الناحیة العملیة )1977( مو�ليكید نموذج أومع ذلك فقد وجد الباحثون صعو�ة في ت     

فقد تمكن الباحثان من التحقق  Michaels & Spector (1982)میكائیل وسبكتور محاولة قام بها �ل من 

في النیة في الرحیل،  ثیرُ ألهما تعتبار متغیر�ن قد �كون خذا �عین الإأحیث جزئیا من صدق هذا النموذج 

 مو�ليكدت نتائج هذه الدراسة نظر�ة أوقد " . درك بدائل للعمل الحاليإ"، و"الرضا الوظیفي"لا وهما  أ

سباب ألا تضیف شیئا لنموذج مو�لي �اعتبارها سبب من " فرص الشغل"ن توفر أنها تشیر �أ، الاّ )1977(

هتماما �افیا للعوامل إ  )1977( مو�لينموذج  ك، لم یولِ لى ذلإضافة إ .الخروج الطوعي للعاملین

لتزام التنظیمي ضافة متغیرات تتعلق �الإإ� (1982)میكائیل وسبكتوردراك هذا النقص قام التنظیمیة، ولإ

 .لهذا النموذج

  : في �حثنا )1977(سهامات النموج مو�لي إ -5-3-2

نبعاث السلوك افي " ترك العملالنیة في "لى الدور الحاسم التي تلعبه إ )1977( مو�لي�شیر نموذج    

طارات في الخروج ن �حثنا یهتم �موضوع نیة الإإنفا فآلیه إشرنا أو�ما . المنظمة الفعلي للفرد في ترك

 :ن أ� )1977( مو�ليومع ذلك یذ�رنا نموذج  .الطوعي من المنظمات التي �عملون بها

نسحاب؛ خرى من الاأشكال أ( لا تؤدي �الضرورة إلى حدوث السلوك الفعلي ترك العملفي  النیة -

 ...)كالغیاب، السلوك السلبي في العمل

 . )تهورالسلوك الم( ا النیة في الرحیللا �سبقها دومً ن المغادرة الفعلیة للمنظمة �و  -
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 ).1992(خرون هوم وآنموذج  -5-4

من قبل الكثیر من ) 4شكل ( )1977( مو�لي وآخرون   ولیت لنموذج  الكبیرة التي  همیةرغم الأ      

ولهذا . عتمد علیها في إنشائها عید النظر فیه من حیث صلاحیته ومنهجیة البحث التي أ نه ألاً إالباحثین 

ختباره معتمدین في ذلك على دراسة شاملة لقیاس صلاحیة إ� )5 شكل( )1992(خرون آوم و هالسبب قرر 

عادة النظر في المنهجیة � ول و هؤولاء من تطو�ر نسخة محسنة للنموذج الأهذا البحث، �حیث تمكن 

مو�لي على نموذج  )1992(خرون هوم وآدخل أوعموماً . نشاءهلإ خرون آمو�لي و المتبعة من قبل 

" ، "التفكیر في مغادرة العمل " درجوا عبارات أ�حیث  ،"نسحابالنیة في الا"على مفهوم  اً تغییر   وآخرون 

في مصطلح واحد، بهدف تسهیل التصامیم " في ترك العملالنیة " و، "النیة في البحث عن عمل 

  .وتسهیل �ذلك فهمها" النیة في الانسحاب"مبر�قیة لمفهوم الإ

 

 ) 1992(هوم واخرون النموذج النظري للنیة في المغادرة  : )6(الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 

 

 
Source : Hom, P. et coll., (1992), «A meta-analytical structural equations analysis of a model of 
employee turnover» Journal of Applied Psychology, vol. 77, no 6, p. 890-909. 

 
 

 .(1990) شور واخرون -مكفرلاننموذج   -5-5

 ترك العملدراسة العلاقة بین النیة في ساس أعلى  (1990) شور واخرون -مكفرلان نموذج �قوم 

 .) 6 شكل رقم( فراد نحو عملهم والمنظمة التي �عملون بهاتجاهات الأ�و 

 

 فرص التشغیل

 الرضا الوظیفي التسرب

 الانسحابفي النیة 
 التفكیر في المغادرة

 النیة في البحث
 النیة في المغادرة
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  (1990)شور واخرون -مكفرلان النیة في ترك العملنموذج :  )7(شكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Source : Mc Farlane-shore & al., (1990), “job & organizational attitudes in relation to employee 
behavioral intentions”, journal of organizational behavior, vol. 2, n°2, p.57-67. 

 

لها علاقة  ىولالفئة الأ. على فئتین من المتغیرات المستقلة )1990( شور واخرون -فرلانمك�حتوي نموذج 

الرضا  )1والفئتین التالیتین تتمثل في . الارتباط �العمل )2الرضا عن العمل و )1 �االعمل والمتمثلة في

نیة في  التغیب، نیة داء،نیة الأ  :تاليأما المتغیرات التا�عة فهي �لآ .الالتزام �المنظمة )2عن المنظمة و

 .ترك العمل

 :مناقشة النموذج  -5-5-1

خرى أشكال أفي ضوء " النیة في ترك العمل" مكانیة دراسة ظاهرة إهمیة هذا النموذج في أ تتجلى       

ثر نیة ترك العمل �مجموعة من متغیرات الرضا أتت كما".  داءمستوى الأ"و " كالتغیب" نسحاب من الإ

" داءنیة الأ"نه یؤثر على إما عدم الرضا الوظیفي فأ. التنظیمي، �رضا الفرد تجاه المنظمة والتزامه بها

و�التالي قد �غادر الفرد المنظمة التي �عمل بها �سبب شعوره �عدم الرضا الذي �كنّه نحوها ". غیبنیة الت"و

 .ولیس �سبب عدم رضاه عن عمله

، أولهما التمییز بین )1990(شورواخرون -مكفرلان لنموذج رئیسیینقادین تنإ (1994)نوفو وقد وجه      

 �ةأ، �حیث لم تؤ�د الدراسات �شكل واضح "تجاه المنظمةإلتزام الا"ومتغیر " الرضا عن المنظمة"متغیر 

 الرضا الوظیفي النیة في الأداء

 الالتزام إتجاه المنظمة

 النیة في التغیب

 النیة في ترك العمل

 الارتباط الوظیفي

 الرضا إتجاه المنظمة
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-مكفرلاندراج إفیتجلى في عدم   الثاني نتقاد الا ما أ. هذین المتغیر�ن  فیما بین  متبادلة  سببیة علاقة 

 .)1977( مو�لي وآخرون شار لها نموذج أقتصاد�ة �ما عوامل تتعلق �الحالة الا )1990( شورواخرون 

 : في �حثنا )1990( شور واخرون -مكفرلانسهامات نموج إ -5-5-2

عتبار متغیر موضوع �حثنا في �ونه �أخذ �عین الا )1990( وآخرون  شور-مكفرلانیهم نموذج      

في لتزام التنظیمي عتبر الا�لتزام التنظیمي في دراسته للعوامل التي تؤثر على نیة الرحیل، وللتذ�یر الا

طارات في ترك ومدى تأثیرهما في نیة الإلى جانب الرضا الوظیفي إشكالیة �حثنا جزء من إ�عده العاطفي 

 .المنظمة التي �عملون بها

 : خیرة الدراسات والتطورات الأ -5-6

�حیث ". نیة الرحیل " ر�عة السالفة الذ�ر عناصر هامة لفهم ظاهرة قدمت لنا �ل من النماذج الأ    

كما قام . الفرد�ةالعوامل  ل العوامل التنظیمیة وولى مثلاً من فهم الظاهرة من خلا�حاث الأسمحت لنا الأ

وتقد�م نسخة متطورة  )1977( خرون آمو�لي بتحسین المنهجیة المتبعة من قبل  )1992(خرون آهوم و 

دى مؤخرا ببعض الباحثین إلى تنوال أرغم ذلك فقد مر على هذه النماذج عدة سنوات، مما . للظاهرة

میتشال ؛ Suazo) 2008( سوازو؛  )2008( فندمبرغ.  ة�متغیرات جدید "رحیل النیة في ال" دراسة ظاهرة 

 .Haines & Jalette (2010)؛هانز وجالت  Mitchell & al (2001( وآخرون 

سباب نموذج نظري �قوم على ثلاث تناولات من شأنها تفسیرالأ )7الشكل( )2008( فندمبرغ�قترح      

، تناول  Attitude تناول �عتمد على الاتجاهات. قصد�ةً لى مغادرة عمله �صفة إالتي تدفع �الفرد 

 .Cognitive ، وتناول الذهني Holistiqueشمولي

نتماء الذي یبد�ه في ضعف شعور الا تجاهاتالإ یتجلى التناول القائم على: التنوال الإتجاهي  -5-6-1

فراد الذین یدر�ون عدم الإتساق بین عند الأ"  في ترك العملنیة ال" �حیث �ثیرا ما تظهر . الفرد للمنظمة

نه لن �خسر الكثیر أهذا وقد �میل الفرد إلى مغادرة عمله �سهولة �بیرة عندما یدرك . قیمهم وقیم المنظمة

 .متیازات الماد�ة التي �انت قد منحته المنظمةجر أو من حیث الاسواء من حیث الأ
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" �حدث"علاقة " الرحیل" ، فإنه غالباً ما �كون لظاهرة الشمولي حسب التناول :التنوال الشمولي  -5-6-2

و أعلاقة �المنظمة " الحدث"�قع في حیاة الفرد أكثر مما �كون �سبب عدم الرضا الوظیفي، وقد �كون لهذا 

لتزام الفرد �المنظمة على نیة الرحیل، وقد إكما تؤثر �ذلك درجة . بتغییر طارئ في الحیاة الشخصیة للفرد

و لقیم المنظمة التي لا أرتباط �ظروف عمل مختلفة �علاقات الفرد مع زملاء العمل إلتزام الا�كون لهذا 

 .داء مهامهأبها الموظف في   درجة الاستقلالیة التي یتمتع  و حتى  �سببأتتناسب وقیمه 

 الطوعي �سیرورة   الخروج ما فیما �خص التناول الذهني، فإنه �فسر ظاهرة أ :التناول الذهني  -5-6-3

علاقة العمل بین الفرد و المنظة لا تزال قائمة، �حیث یبدأ الفرد �عملیة  تذهنیة في تطور مستمر مادام

مكانیات الضرور�ة للحفاظ على مستوى المعیشة التي هو البحث عن وظیفة أخرى عندما تكون لد�ه الإ

 )2008 فندمبرغ. (حالیاً  قل مما یتقضاه أمر ترك عمله أو قبول راتب حتى ولو �لفه الأ علیها،

 

   )2008 فندمبرغ( .نموذج العوامل التي تؤثر على الخروج الطوعي للموظف:  )8(الشكل رقم 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Source : Vandenberghe, C., & Tremblay, M. (2008). The role of pay satisfaction and organisational 
commitment in turnover intentions: A two-sample study. Journal of Business and Psychology, 22(3), 
pp.275-286. 

 
 

 مصادر عدم الرضا
 عبء العمل 
 العلاقة مع المشرف 
 ظروف العمل 

 خصائص سوق العمل
 نسبة البطالة 
 خرىأمكانیة العمل في منظمات إ 
 تنافس المنظمات في التوظیف 

مكانیة الحصول إ
على منصب عمل 

 أو أفضلمشابھ 

 
 الرحیل

 ظروف العمل
 قلة التقدیر 
 راتب غیر محفز 
 مسار مھني غیر واضح 
 مستوى ضعیف للأمن الوظیفي 
 رواتب غیر عادلة 
 

 ھتمام خارج المنظمةلإامجال 
 العائلة 
 التسلیة 
 الدراسة 
 الزمالة 

 

 تجاه التزام ضعیف
 المنظمة
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عتبار، العوامل �عین الا" الرحیلفي النیة " في دراسته لموضوع   )1200(شال واخرون تم�أخذ نموذج      

ن أ لاّ إ. فراد نحو عملهمالعاطفیة، �الرضا المهني والالتزام التنظیمي و�ذلك العوامل الذهنیة �إتجاهات الأ

ثار الناجمة عن العوامل الرحیل منه �الآفي ن �ان أكثر �االعوامل المسببة في ظهور النیة یهتمام الباحثإ 

  .و العوامل الذهنیةأالعاطفیة  

وعلى مفهوم  "الرغبة في مغادرة المنظمةالشعور �"مفهوم على  (2010)هینز وجالیت خیرا �عتمد أو      

في دراستهم ،  )1958( مارش وسیمون نموذج المتضمنان في  "السهولة المدر�ة في مغادرة المنظمة"

�حیث تشیر نتائج . فراد في الرحیلالموارد البشر�ة التي تؤثر على نیة الأممارسات تسییر  لمختلف

كما . ن �عض ممارسات الموارد البشر�ة تسمح �التقلیل من رغبة الموظفین في تر�هم لعملهمأدراساتهم 

�أن التكو�ن الذي �كون قد تلقاه الموظفین یز�د  )2010(هینز وجالیت لیها إتضیف النتائج التي توصل 

من سهولة إدراكهم في تر�هم المنظمة، لأن التكو�ن �كون في �ثیر من الحالات مفید للعمل في منظمة 

في  ومن ثم نیة الإطارات  ن هنا تتجلى أهمیة دراسة العوامل التي تتسبب في نیة الموظفینم. أخرى 

  .بهامغادرة المؤسسة التي �عملون 

  :عمللالمحددات التقلید�ة لنیة ترك ا -6

منذ الثمنینات، توصلت العدید من الدراسات إلى تحدید جملة من العوامل من شأنها أن تؤثر في نیة     

 : و�مكن تصینف هذه العوامل إلى ثلاثة أنواع. الموظفین في الرحیل من المؤسسة التي �عملون بها

  : الاقتصاد�ة-العوامل الاجتماعیة -6-1

تقع خارج نطاق سیطرة الفرد العامل، ومن أبرز هذه الاقتصاد�ة محددات -العوامل الاجتماعیةتعتبر     

معدل التضخم ومعدل البطالة فضلاً عن مستوى : ، مثلالتي �كون فیها سوق العمل لوضعیةا ،العوامل

كما .  المتوفرةافة إلى فرص العمل ض�الا، ) 1982مو�لي ( ; )2010 هینز وجالیت(. العرض والطلب

 �حیث دلت نتائج لبحوث  الاقتصاد�ة، -الاجتماعیة النشیطة من العوامل   الید عاملة تر�یبة   �عتبر تنوع

 عدیدة على أن  توقعات، قیم واحتیاجات العمال  تختلف من مجموعة  إلى مجموعة  أخرى ومن ثم تؤثر
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 .على نوا�اهم في مغادرة المؤسسة التي �عملون بها

هناك علاقة وطیدة بین عدد فرص العمل  ،)1982(مو�لي حسب  :العمل  سوق وضعیة  -6-1-1

، �حیث �لما حتفاظ �موظفیها خاصة المتمیز�ن منهمالا علىالمتوفرة في سوق العمل، وقدرة المنظمات 

 . في المنظمات والعكس صحیح ةلاكانت فرص العمل متوفرة �كثرة �لما زاد معدل دوران العم

فراد العاملین في المنظمات وخاصة منها غالباً ما توحي تر�یبة الأ :العاملة تنوع تر�یبة الید  -6-1-2

. عمارومن مختلف الأ) ناثالذ�ور والإ(قتصاد�ة إلى وجود أفراد عاملین من �لا الجنسین المنظمات الا

فالموظفین الذین �كونون في بدا�ة مسارهم المهني لهم نمط معیشي وقیم تختلف عن التي یتمیز بها 

 ،و في نها�ة مشوارهم المهنيأفراد العاملین المتقدمین نوعا ما في السن والذین �كونون في منتصف لأا

 Dunn )1999( انك-دون . والذي �كون همهم الشاغل التوازن بین حیاتهم المهنیة وحیاتهم الشخصیة

Cane.  عتبار الفروقات الا ن تأخذ �عینأفعلى المنظمة . مین مسارهم المهنيأكثر بتأهتمامهم ا كما �كون

فتحاول مثلاً بوضع برامج تدر�بیة لرفع من . حتفاظ �موظفیهاما بین الجیلین في وضعها لسیاسة الا

 . معنو�ات العاملین الشباب وتنمیة قدراتهم المهنیة وتوفر لهم ظروف عمل جد محفزة وملیئة �التحد�ات

هتماما �بیرا لمتغیر      ا ) 1978( ومو�لي )1977( برا�س أولى �ل من :فرص العمل المتوفرة  -6-1-3

فالمرونة التي تتمیز بها المنظمة وقلة ". ةلادوران العم"هم محددات أ من  هاعتبر ا و " فرص العمل المتاحة"

نتقالهم إلى احیان وقد �كون في �عض الأ ى نتقالهم إلى منظمات أخر افراد العاملین لها �سهل من ولاء الأ

 . منظمات منافسة للمنظمة التي �انوا �عملون بها

فراد إدراك الأ"بین   kirschenbaum & mano-negrin)1999(مانو ونجر�ن و كرشنبومتمیز دراسة      

�حیث تعكس فرص العمل ". فرص العمل المتوفرة فعلیا في سوق العمل"و "العاملین لفرص العمل المتاحة

فراد العاملین حول فرص العمل المتاحة، بینما �قوم حصر فرص العمل وأراء الأ نطبعاتا" المدر�ة"

المتوفرة فعلیا في سوق العمل على قیاسات موضوعیة ودقیقة والتي تتعلق �حجم المنظمة، قطاع نشاطها، 

ة ، �حیث �لما زاد حجم المنظمةلاو�كون لحجم المنظمة علاقة سلبیة بدوران العم. طبیعة المنافسة إلخ
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 فراد العاملین في ترك مناصب عملهم نظراً لإمكانیات تغییر العمل الموجودة داخل المنظمةأكلما قلت نیة 

، �حیث العمالة  ن لوجود المنافسین قرب المنظمة أثر إ�جابي على دورانأكما . �سبب حجمها الكبیر 

 . �حكم تقار�هم الجغرافي تكون للأفراد العاملین السهولة في إنتقالهم من منظمة منافسة إلى أخرى 

  :العوامل الفرد�ة  -6-2

دبیات على أهمیة ، �حیث تؤ�د الأ"في ترك العملالنیة "للعوامل الفرد�ة �ذلك شأن في تفسیر ظاهرة       

جتماعیة، المستوى التعلیمي و�ذلك العوامل قدمیة، الحالة الاتأثیر العوامل الد�موغرافیة �السن، الجنس، الأ

المتعلقة �مهارات الموظفین و�توقعاتهم، �مستوى التزامهم التننظیمي و�رضاهم المهني، إذ تشیر الأدبیات 

  فالعامل. بهارغبته في مغادرة المؤسسة التي �عمل  قلّتالى أنه �لما �ان العامل متقدم في السن �لما 

 وأكثر حر�یة أي أكثر استعداداً للتنقل من مؤسسة إلى مؤسسة أخرى لأنه غالبا   الشاب �كون أكثر مرونة

ما تكون لد�ه مسؤولیات عائلیة صغیرة وغالباً ما �شغل مناصب عمل تكون في بدا�ة السلم الهرمي مقارنة 

 .1979) مو�لي( .مع العامل المتقدم في السن

إلى أن هناك علاقة سلبیة، بدون أن تكون ذات دلالة إحصائیة، بین الجنس ونیة  دبیاتكما دلت الأ      

بین الرجال  ةلافإن نسبة دوران العم (2000) ر�فت وآخرون غ فحسب الدراسة التحلیلیة. لترك العم

نساء فكثیراً ما تغادر ال. تي أدت إلى رحیلهمالسباب والنساء مماثلة، ولكن الفرق بین الجنسین �كون في الأ

كما استنتج الباحثون أن النساء المتعلمات أكثر عرضة لمغادرة وظائفهم . سباب عائلیةمناصب عملهم لأ

هن أقل مستوى تعلیمي  اللاتي أما النساء. لمتا�عة مسارهم المهني في مؤسسات أخرى مثلهم مثل الرجال

  مثل  الباحثین  من الكثیر   أخیراً  یتفقو  . نهائیاً  �كون   فإن انسحبها  سوق العمل  فإذا ما انسحبت من

 لى أهمیةع  Firth & al )2004( فیرث وآخرون ؛  Mcfarlane & Martin (1989) ماك فارلان ومارتین

 .المؤسسة التي �عمل بهامغادرة  الموظف في ومدى ارتباطه بنیةالعاطفي دور الالتزام التنظیمي 

 :العوامل التنظیمیة  -6-3

 دوراً مهماً في شرح ظاهرة النیة في ترك العمل، أ�ضا ،تمارس العوامل التنظیمیةمن جهة أخرى      
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دبیات إلى العدید من العوامل التنظیمیة؛ �حجم المؤسسة، توفر المعلومات، �حیث تشیر الأ .وتفسیرها ً 

المؤسسة  یلعب حجم (1958) مارش وسیمون  ففي نموذج. تصال، الدعم التنظیمي، ودعم المشرفالا

فالبنسبة لبعض الموظفین، فإن . ن المؤسسة التي �عملون بهایحتمال مغادرة الموظفادوراً هاماً في تفسیر 

�لما �ان حجم المؤسسة �بیر �لما �انت فرص الترقیة ، �حیث لحجم المؤسسة علاقة �إمكانیة الترقیة

، ولهذا قد فإنه یبرز أهمیة الاتصال (1977)برا�س  أما نموذج". نیة ترك العمل"نسبة  لتعدیدة ومن ثم ق

  كما یؤثر من. تؤثر، و�دون شك، عملیة توفیر المعلومات أو عدم توفیرها على نیة الموظفین في الرحیل

 (2002)روادز وهیزنبرج   �عرف  �حیث  ، الرحیل  في  الموظفین  الدعم التنظیمي على نیة  جهته

Rhoades & Eisenberger  � الدرجة التي یدرك عندها الفرد أن المنظمة تهتم �ه "أنه الدعم التنظیمي

�حیث إذا ما أدرك الموظفون مدى استعداد المنظمة ". وتثمن مجهوداته ومساهامته وتعتني �ه وترعاه

داء أمعدات خاصة �ي �ستطعوا مدادهم �إو أبها   �مرون   وقات الصعبة التيلتقد�م لهم مساعدة في الأ

  داءأو   الولاء �مشاعر عالیة منالمتواصل بادلون المنظمة دعمها فسی  منهم المطلوبعملهم على النحو 

إلى أن للدعم الذي �قدمه تشیر الدراسات  ،وفي النفس الصدد 2001 ). أیزنبرجر وآخرون ( .ممیز�ن

 .المشرف للموظفین نفس التأثیر الذي �حدثة الدعم التنظیمي

 :  ترك العملنیة  نتائج -7

دراستهما �عتبران مفهومان مختلفان فإنه قد تم " ةلادوران العم" و" ترك العملنیة  "الرغم من أن على     

، وهذا  ةفقد اهتمت، في السنوات الأخیرة، الكثیر من الدراسات �مشكلة دوران العمال. على نطاق واسع

 مباشرة على المنظمة  مباشرة وغیرلیس �غرض  التنبؤ �مدى  حجم هذه  الظاهرة  وما تسببه  من خسائر 

 .یتخذ القرار للبقاء أو مغادرة منصب عمله  فحسب، بل لفهم �ذلك السیروره التي �مر بها الفرد حینما

 مارش وسیمون ) (1978مو�لي (؛ )Steers & Mowday 1981ستیرز وموداي (؛ )2000 آخرون ر�فت و غ(

1958.( 

 لغرفت وهومالتحلیلیة  منها الدراسة وخاصة الإطار للعدید من الباحثین في هذا دراسات أكدت      
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 �ما توصلت �ذلك إلى اعتبار نیة ،ةلاودوران العم ترك العمل بوجود علاقة ا�جابیة بین نیة) 2000( 

لذلك �جب على  .) 1980(جان وفشنبان أز )2000( فت وهوم�غر  .العملالرحیل �أحسن مؤشر لدوران 

تخذ القرار في مغادرة إثار الذي قد �حدثها رحیل الموظف في حالة ما عتبار الآالمؤسسة أن تأخذ �عین الا

 يجر دقبطة سنالمؤسسة، �حیث تشیر الأدبیات إلى التكالیف المرتبطة �فقدان العمالة، إذ تعادل حسب 

Gupta-Sunderji (2004)  ولهذه الخسارة  .الخسائر المالیة الناجمة عن جراء رحیل موظف، راتبه السنوي

الوقت الضروري لكي و�ذلك التكو�ن و مختلف الاختبارات، و ، نتقاء والتجنیدعلاقة �عملیة الاالمالیة 

  عاملین ذوي تأهیل عالهمیة فقدان المؤسسة لأ كما تشیر الدراسات لمدى . للعمل �نجاهز  وا�صبح

، �حیث یؤثر فقدان المواهب و�طر�قة مباشرة على أداء )فقدان المواهب( �شغلون مناصب حساسة

تجاه عملهم بل إمع عاملین لیست لهم دافعیة  المؤسسة، فتجبر المؤسسة في هذه الحالة على التعامل إما

و عاملین جدد في مناصب عملهم لیس لدیهم نفس المستوى من الكفاءة والخبرة أهمهم الوحید هو الرحیل، 

افة إلى ذلك فإن مغادرة فئة من العاملین قد تؤثر على الفئة التي تبقى في ض�الإ. رنة مع الذین سبقوهممقا

نتاجیة خاصة إذا نقص في مستوى الاإلى المؤسسة، �حیث ینقص مستوى الدافعیة لدیها مؤد�اً في ذلك 

 .)(1982 مو�لي؛ )2001( جورثي. كانت تر�طهم علاقات ود�ة فیما بینهم

 الخروج الطوعيإذا �انت الدراسات، من جهة،  قد �شفت على النتائج السلبیة التي تحدثها ظاهرة 

السلبیة من قد تصدر �عض السلو�ات  هأن، نفس الدراسات، إلى من جهة أخرى  ، فقد أشارات،في المنظمة

مثل ، (2010) سینغكر�شنان و  .قبل العاملین الذین لدیهم النیة في الرحیل ولكنهم مازالوا في المؤسسة

الذي تكون لد�ه  الموظف نأ ذلك إلى فض .حتمال الز�ادة في نسب الغیا�ات المرتبطة �النیة في الرحیلا

 هو  ما آداء   في   رغبة  و�بدي أقل ها ب �عمل  التي   للمؤسسة  نتماءا  �كون أقل  الرحیل  في  النیة

 ).2008 (سوازو .مطلوب منه 

دائهم، و�دون قصد، ردیئ رغم ما لدیهم من أالرحیل قد �كون في ن الذین لدیهم نیة و كذلك فالعامل     

 وأخیرا فقد تؤثر سلباً سلو�ات العاملین الذین. الأمر الذي قد یؤدي بهم إلى الطرد، )1982 بوان( مهارات
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 2010) وسینغ كر�شنان(  .الروح المعنو�ة لزملائهم لدیهم النیة في المغادرة ولازالوا في المؤسسة على

  : العملالفائدة من الاهتمام بنیة الإطارات في ترك  -8

من " نیة ترك العمل  "ولاً، �عتبر متغیر أ. مزا�ا عدیدة" نیة ترك العمل"إن في اهتمام الباحثین �متغیر     

�حیث تدل هذه الملاحظة   ،)2002 كوسیت(.  réactifولیس من النوع الاستجابي  préventifالنوع الوقائي 

في  الإطاراتالتي تتسبب في نیة  �العوامل الحقیقیة أن یهتموا�نه �مكن لمسیري الموارد البشر�ة أ على

فبعد مغادرتهم للمؤسسة �كون قد فات  .مغادرة المؤسسة التي �عملون بها ومعالجتها في الوقت المناسب

دبیات إلى أن عدد �بیر من الباحثین ر�زوا شیر الأثانیاً، ت .بهمفظ تحن �أوان على صاحب العمل �الأ

لا عن المنظمة التي  في الانفصال أم الإطار �القرار الذي سیتخذه للتنبؤ "نیة ترك العمل" على متغیر 

وأخیراً، لا تستعمل نفس الخصائص . ) Farkas & Tetrick  1989فار�اس وتیتر�ك( .�عملون بها

، �حیث �سهل "نیة ترك العمل  "من تلك التي تنسب لمتغیر " ةلادوران العم"حصائیة في دراسة متغیر الإ

الذي  ةلاقیاس متغیر نیة ترك العمل �استعمال سلم �حتوي على �عض الفقرات مقارنة �متغیر دوران العم

 .)  1989فار�اس وتیتر�ك(.�عتمد الباحثون في دراسته على مقاییس طولیة

 "تطلعنا لعدد من الدراسات، �عض النقائص في استعمال متغیر من جهة أخرى، نصادف من خلال 

  دوران"كبدیل لمتغیر"  نیة ترك العمل "من استعمال متغیر  (1993) تات ومایرإذ �حذر ". نیة ترك العمل 

 تركنیة الموظف في "دائماً  تؤدي ، لاإلى أنه (1999) نلسون و غفندنبر العمالة �حیث تشیر دراسة 

 في المؤسسة في  �قرر البقاء بها، إذ �مكن له أنالتي �عمل   لمؤسسةل الفعلیة غادرة الم إلى"  العمل

 في  یبدى نیته  وهذا رغم من أنه �ان  للرحیل  حالة ما تمكن من القضاء على المشكل الذي �ان یدفعه

 . في المغادرة

 �الضرورة من المعطیات الموثوق "  نیة ترك العمل "�الاضافة إلى ذلك، فإنه لا �مكن اعتبار متغیر 

    George& 1996 جورج وجونس فیها، �حیث �مكن لها أن تتغیر من یوم إلى اَخر، إذ تشیر دراسة

Jones  جوجوفي نفس السیاق، یؤ�د  .أم لاالمنظمة نیته في المغادرة  فيمدى تأثیر مزاج الفرد إلى 
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Judge (1993)  ستعداد العاطفيحسب الإ وهذا موظف إلى اَخرمن "  عملنیة ترك ال "�أنه قد تتغیر. 

وأخیراً تقیس عدد �بیر من الدراسات . یتأثر إذن �الحالة الوجدانیة لكل فرد"  عملالنیة ترك  " فمفهوم

�فقرة واحدة حیث �طلب من الموظف إذا �ان ینوي البقاء في المنظمة خلال "  عملالنیة ترك  "متغیر 

ساء أجا�ات، خاصة إذا تؤثر هذه الطر�قة في إجراء البحث على صحة الإوقد . شهر القادمةالستة الأ

 2002) كوسیت(  .الموظف فهم السؤال المطروح علیه

 " :دوران العمل"سبل خفض النیة في ترك العمل والتسرب الوظیفي  -9

 للمحافظة على إطاراتها  في سعیها  الإدارة  هتمامإ� �مكن في هذا الصدد الإشارة لأهم التوجهات الجدیرة 

وتقلیل حالات الترك الاختیاري للخدمة، وتتمثل أهم هذه التوجهات في تطو�ر نظم فاعلة لإدارة الموارد 

 .ومتا�عة دوران العمالة، البشر�ة و�جراء مقابلة نها�ة الخدمة 

 :تطو�ر نظام الموارد البشر�ة  -9-1

 :وأهم ما �مكن تناوله في هذا الصدد، هو ما یلي 

 :م فاعل لتخطیط الموارد البشر�ة نظا -9-1-1

 �ساعد تخطیط الموارد البشر�ة الإدارة في تجنب حدوث مفاجأة في واجبات العمل وقصور التنفیذ

 لمهامها و�ذلك تجنب نقص العاملین والوظائف، وتكون المنظمة قد استعدت لإحلال فرد أو أفراد بدلاً من     

 لفرد عمله إضافة  لعمل  زملائه، مما �سبب  ضغوطا صعبةالذین رحلوا عنها، و�لا سیحدث أن یؤدي ا

   )2006، الطائي وآخرون . (و�التالي التفكیر في ترك المنظمة

 :تصمیم أو تطو�ر نظام فاعل للاستقطاب والاختیار  -9-1-2

الاختیار هو إنتقاء أفضل الأشخاص المرشحین وأكثرهم صلاحاً لشغل الوظیفة، وفي سعي الإدارة      

لاستقطاب أو جذب العناصر المناسبة، �حسن التدقیق في اختیار المصادر المناسبة لجذب هذه العناصر 

 الخاص، فكلما  خاصة منهم الإطارات، سواء أكانت مؤسسات تتعلق �القطاع العام أو تتعلق �القطاع

 كانت الاستراتجیة المتبعة �المؤسسة مساعدة على تكو�ن خلفیة مهنیة تسهم في انسجام الفرد مع نظام
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 .) Davis   Werther &1993ورذار ودفیس  . (العمل، أسهم هذا في استقراره و�قائه في العمل

 :نظام فاعل للتدر�ب  -9-1-3

مهما حسن اختیار الفرد فإن التدر�ب لازم لتعر�فه �أدواره المختلفة في المنظمة، وتزو�ده �المعارف       

 والمهارات التي تمكنه من أداء تلك الأدوار �فاعلیة و�فاءة، وتعر�فه �خصائص ومقتضیات العمل ولإكسا�ه 

 التجهیزات وطرق الأداء،   یتضمن  لذي�مفهومها ا �ل جدید في التقنیات الحدیثة،   مع  مهارات التعامل

 الفرد عل  قدرة  فحسن الآداء التدر�بي یز�د .وتنمیة الوعي لد�ه �التعامل مع الظروف والضغوط المختلفة

 ).2009 علي وآخرون  لطفي( منسجم معهاو الأداء، بل ورغبته فیه أ�ضا ما شعر �أنه متمكن في وظیفته 

 :    نظام فاعل لتقییم الأداء  -9-1-4

مصیدة الأخطاء و�نما هو تحدید لأسبابها، وتوجیه لتجنبها، �ما  الأداء لا �عني نظام فاعل لتقییم      

أنه سبیل هام لتقدیر الأعمال الإ�جابیة �التحفیز الإ�جابي والأعمال السلبیة �المؤاخذة عندما یثبت 

التقصیر، والمهم أن �كون التقو�م وفقاً لمعاییر موضوعیة متجردة ولیست شخصیة متحیزة، فإذا توفر ذلك 

 ).2000، مصطفى أمجد(ز�ادة درجة الرضا للعاملین وتقلیل لدوران العمالة ساهم في 

 :  نظام فاعل للحفز  -9-1-5

 تكمن أهمیة الحوافز في الحرص على تكو�ن وتعز�ز التكو�ن الإ�جابي ومنع السلبي،  و�ذلك  تحفیز      

أولا الاستحواذ على : أهمها العاملین ودفعهم نحو العمل، و�ستطیع القائد أن �حفز مرؤوسیه �طرق مختلفة 

قلوب العاملین وتفجیر طاقاتهم وتحقیق الاستقرار العائلي لدیهم، وثانیاً التلاحم والاندماج بین الإدارة 

والعاملین، وثالثاً إشعار العاملین �ملكیتهم للعمل وشراكتهم فیه، ورا�عاً تعز�ز التعلیم والتدر�ب، وخامساً 

إن توافر هیكل متكامل . لعاملین الحر�ة الحقیقیة في تصرفاتهم وأفعالهمالتمكین وتحر�ر الفعل �منح ا

للحوافز الماد�ة والمعنو�ة المباشرة وغیر المباشرة، یز�د درجة الرضا، و�قلل المیل للتفكیر في الترك 

 ).2008 عوض. (الإختیاري للخدمة
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   :مقابلة نها�ة الخدمة  -9-2

لة نها�ة الخدمة مع �ل تارك عمل، وذلك للتعرف على تحرص �عض المنظمات على إجراء مقاب      

الأسباب الحقیقیة التي دفعته لترك العمل، و�عتمد البعض لإجراء هذه المقابلة قبل إعطاء الموظف 

مستحقاته، بینما یدرك البعض الآخر صعو�ة الحصول على إجا�ات حقیقیة صر�حة خلال هذ المقابلة، 

ئمة استقصاء �عد حین، حیث �كون الموظف الخارج قد وجد وظیفة فیحاول الحصول علیها من خلال قا

 ). 2005 الكبیسي. (أخرى، وأصبح أكثر میلاً لأن �جیب �صراحة دون ضغوط

 : متا�عة دوران العمالة  -9-3

 �قدر–یتعین أن تعالج مسبباته، وأن تهیئ  ةلاحتى تنجح الإدارة في خفض حالات دوران العم       

 والتقدیر الأدبي والمعنوي  المادي   التحفیز  سبل تعزز  وأن  مناسبة،   عمل بیئة وظروف   -الإمكان

�ما �عوض ظروف العمل غیر العاد�ة التي قد یواجهها العاملون والتي قد تمیزهم عن غیرهم من العاملین  

متغیرات البیئیة �مواقع العمل الأخرى، لیس هذا فقط بل إن متا�عة معدل دوران العمالة على ضوء ال

 ).  2000، مصطفى.( المستمرة �عد أمراً لازماً 

 إن الآثار السلبیة  المترتبة على دوران العمالة، �مكن تفادیها  مع نجاح  الإدارة  في الحفاظ  على       

وقد ر�زت �عض الدراسات التي أجر�ت على دوران . العاملین ضمن قوة العمل، وذلك بتهیئة بیئة مواتیة

مالة، على أهمیة وضرورة إعادة النظر في القوانین والأنظمة المعمول بها، �حیث تواكب التغیرات الع

الحاصلة سواء في البیئة الخارجیة أو بیئة العمل، �الإضافة إلى تقلیل الفوارق والامتیازات التي یتحصل 

لأعمال تساعد على علیها العاملون بین القطاعات والوحدات المختلفة العامة والخاصة فكل هذه ا

الاستقرار الوظیفي للعاملین من خلال تخفیف الضغوط علیهم، و�التالي الحد من دوران العمالة 

 ).   2000، مصطفى.(

 

     



 

 
69 

 : الثاني الفصل لاصةخ

، وخلص إلى تحدید " نیة ترك العمل "  طار النظري لمتغیر قام الباحث في هذا الفصل �عرض الإ       

 السابق الشرح خلال من وذلك  ،بحث الحاليالالاعتماد علیه في  والذي سوف یتم   العملنیة ترك مفهوم 

 مفهوم مع تتشا�ه التي المفاهیم هملأ الباحث تعرض و�ذلك المجال، هذا في العلماء أوردها التي للمفاهیم

 إلى التعر�فات كتل خلال من الباحث وخلص ،"ةلاالعم دوران" أو "الوظیفي التسرب" وهي الرحیل في النیة

الذي �عرفها  (2006)كول رودولف   تعر�ف هو و الحالیة الدراسة في علیه �عتمد سوف الذي التعر�ف تحدید

 ".جتماعي �مبادرة شخصیة منهاإلى نظام  ئهموقف یتخذه الفرد للحد من إنتما"�أنها 

المنظمة التي في نیتهم لترك فراد العاملین الأموقف هم النماذج التي درست أ كما سمح لنا استعراض       

وهذا في إطار  ،تخاذه مثل هذه المواقف، �فهم االعوامل والمحددات المؤد�ة �الفرد العامل لإ�عملون بها

دراستنا لأثر الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي في �عده العاطفي على نیة الاطارات في ترك المنطمة 

 لاَ أول لبحثنا سیتم التطرق إلیه في الفصل الثالث بتناولنا للمتغیر المستقل الأوهذا ما . التي �عملون بها

  ". الرضا الوظیفي"وهو متغیر 
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 تمهید
  " مرضیةج ائهذه النت "أن و أ "  نا غیر راض عن هذه النتائجأ "ن نسمع عبارات مثل أمن الشائع 

فراد الأ ةقضیة مطروحة في �ل مجالات حیا" الرضا"لة أمسإن . والقائمة لمثل هذه العبارات تبقى مفتوحة

عمار أ من بدا�ة نشئتهم حتى وفاتهم، وهذا ما توضحه نظر�ات و نماذج النمو من خلال دراستها لمختلف 

الوظیفي وسنر�ز في هذا البحث على رضا . فراد تدر�جیا مع تقدمهم في السنفراد، �حیث ینمو رضا الأالأ

 .للإطارات في المؤسسة العمومیة الإقتصاد�ة الجزائر�ة

 خلال من علیها ستدلالالا �مكن التي والقبول، رتیاحالا مشاعر على الرضا عبارة نطلق العادة في

 حین في معنو�ة، أو ماد�ة سواء معینة حاجات إشباع عند الأفراد لدى تنشأ التي �جابیة،الإ الفعل ردود

 من التمكن عدم أو الرضا عدم حالة عن كمؤشرات ستیاءوالإ نزعاجالا مثل السلبیة الفعل ردود تكون 

الوظیفي من العوامل الرئیسیة التي تفسر ظاهرة  وغالباً ما �عتبر الرضا .الرغبات و الحاجات �عض إشباع

 فنقول التبادل محل القیم إلى الرضا ینسب الغالب في و .المنظمة التي �عملون فیهاطارات عن رحیل الإ

 غیر و راضین إلى الأفراد تصنیف الصعب ومن المنظمة، إلى الانتماء عن الرضا أو الوظیفة عن الرضا

 راض غیر لكنه و ،یتقضاه   الراتب الذي  عن راض  موظف نجد قد أحیانا لأنه مطلقة، �صفة راضین

 عن �عبر ذنإ الوظیفي الرضاف خر،آ موظفل �النسبة العكس نجد قد و ،طر�قة تعامل مشرفه معه عن

 تلك أي الوظیفیة، الحیاة جودة علیه �طلق ما أو المنظمة، إلى نتمائهإ جراء العامل أو الموظف شعور

 �مضیه الذي الجهد و الوقت �أن الموظف لدى رتیاحالا مشاعر و �جابیة،الإ الأفعال ردود و نطباعاتالإ

 .معنى له المنظمة في

 تفسره التي النظر�ات أهم و المفهوم هذا جوانب مختلف إلى التطرق  سیتم الفصل هذا خلال من و      

 . تحقیقه من تمكن التي والآلیات

 :تعر�ف الرضا الوظیفي  -1

 كمال �ناإعن  الناتجةواللغة ختاره وقنع �ه، الغرض هو السرور إ�عني رضا عن الشیئ  الرضا لغو�اً 
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وهناك من �كتب الكلمة . ننتظره ونرغب فیه ورضي عنه وعلیه، رضا ورضوانا ومرضاه ضد سخط

والرضا �ما . )علامقاموس المنجد في اللغة والإ.( لانه من فعل رضي التي منها رضا" رضي"�الشكل 

 .أحبه وأقبل علیه: ورضي عنهرآه له أهلاً، : ضد السخط، وارتضاه: تشیر �عض المعاجم اللغو�ة هو 

 )1956 ورظمن إبن(

 موحد تعر�ف هناك لیس ولكن الوظیفي، الرضا معنى توضیح تحاول عدیدة تعار�ف الباحثون  أورد    

  ،مختلفة جوانب من الموضوع هذا تناولت التي والبحوث الدراسات لتعدد نظرا الوظیفي الرضا لمفهوم وعام

  وجهة  عن وتعبر الدراسة أو البحث  متطلبات  على  �ساعد  مفهوم تطور أن منها كل تحاول حیث

 ینظر ما غالبا الرضا موضوع أن إلى �الإضافة .لها والمكانیة الزمانیة الظروف وتوافق أصحابها، نظر

 عدم �كون  قد ما لشخص رضا �كون  أن �مكن الذي الشيء لأن،  ونسبي شخصي موضوع أنه على إلیه

ولعلّ من أهم أسباب تعدد هذه البحوث . بینهما  والدوافع الحاجات اختلاف �سبب آخر لشخص رضا

اعتبار موضوع الرضا أحیانا �متغیر مستقل یؤثر في سلوك العمال �الأداء والتغیب والاتصال الرسمي 

 ، وأحیانا أخرى �متغیر تا�ع یتأثر �الأجر والراتب ونظامأو دوران العمل والتسرب الوظیفي والغیر الرسمي

تخاذ القرارات وغیر ذلك من المواضیع والمتغیرات النفسیة إالمنح و المكافآت وهیكل السلطة ونظام 

  .المفهوم بهذا الإحاطة أجل من وردت التي التعار�ف لأهم التطرق  یتم سوف ولذلك، جتماعیة والماد�ةوالا

، مر�كیةالثلاثینات �الولا�ات المتحدة الألى بدا�ة إ" الرضا الوظیفي"تعود بدا�ة الاهتمام �مصطلح      

 وائل الذین قاموا بدراسة هذا المفهوم خلال هذه من الباحثین الأ Robert Hoppock كو هو� ترو�ر و�عتبر 

 )1935( كو هو�؛ )1937(  كو هو� ؛ Hoppock & Spiegler؛ )1938(ر وسبیجل كو هو�  �عرفه و الفترة

 راض أني �صدق �قول الفرد تجعل التي والبیئیة والماد�ة النفسیة �الظروف هتماماتالإ مجموعة" أنه على

فراد عینة من أالرضا الوظیفي لدى  ى مستو  قیاس� 1937في سنة  كو هو��حیث قام  . " وظیفتي في

و أعلاقة �المنصب  لرضا الوظیفينه لیس لأشارت النتائج �أالعمل، وقد مختصین في علم النفس 

طارات الإ(خرى أفراد الذین یزاولون مهام كثر رضا من الأأ�الوظیفة ، �حیث لم �كن المختصین النفسانیین 
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بدراسة العلاقة  Super (1939) سو�ر واخر الثلاثنیات قامأوفي ). دارة، عمال التنفیذالسامیة، عمال الإ

ل في توفیر جملة من الملاحظات و�ان لدراسته الفض بین المستوى المهني للموطفین والرضا الوظیفي،

وعلى سبیل . هتموا فیما �عد بدراسة الرضا الوظیفيا نطلاق للباحثین الذین االتي �انت �مثابت نقطة 

ن هناك فروقات في مستوى الرضا المهني بین أمن خلال هذه الملاحظات،  (1939)سو�رظهر أ ،المثال

ن عمال التنفیذ ألى إشارت دراسته أوقد . سو�قومهام الت شرافعمال التنفیذ والعمال الذین یزاولون مهام الإ

 . خرتینكثر رضا عن وظیفتهم مقارنة �الفئتین الأأكانوا 

مر�كیة، بدأت الدراسات حول موضوع الرضا واخر الخمسینات ودائماً في الولا�ات المتحدة الأأوفي   

   )1951(؛ برا�فلد وروث   Kates)1950(كاتس �حاث أالوظیفي تكتسب شهرة وسمعة من خلال 

Brayfield &  Rothe  و (1951) ن�ارج وفان دنسا ،كاري Carey, Berg  & Van Dusen  خلال العقود

ومن  يظیفالو  الرضا جوانب مختلف  راسةبد  اهتمت التيالدراسات  من الآلاف نشرتالتي تلت،  الخمسة

 Wright (2006)ورایت  Brief (1998);بر�ف  (1997) ;؛ سباكتر (1976)لوك بین هؤلاء المؤلفین ند�ر 

 الرضا عتبر� �حیث  ; Judge, Thoresen, Bono & Patton (2001) ; ، طو�سان، بونو و�اتون جوج

 �البحث الإداري  النفس وعلم العام النفس  علم لها تطرق  التي الموضوعات أكثر من الوظیفي

 Cranny, Smith & Stone )1992( كراني، سمیث وسطون . والاستقصاء

 محلجهة و من �النسبة للعاملین في المنظمات ظاهرة مهمة لایزال الرضا الوظیفي  ،همیتهنظراً لأ    

الرضا الوظیفي �عتبر من المتغیرات  نأ�  )1997(رسباكتخرى، �حیث یؤ�د أمن جهة  للباحثین مدائ �حث

منذ  ة للرضا الوظیفيصصدبیات المخالأذا تفحصنا �و . فرادللأ في دراسة السلوك التنظیمي الرئیسیة 

  )1976( لوك فقد أشار ،سنوات عدیدة نلاحظ ازد�اد متواصل لعدد الدراسات المنشورة عن هذا الموضوع

 وفي ،فقط الولا�ات المتحدة الأمر�كیةالرضا الوظیفي في موضوع عن دراسة  3350أكثر من  وجودإلى 

 ).1996 رسباكت( .12400تضاعف عدد الدراسات المنشورة �ار�عة مرات حیث بلغت  1991سنة 

 رضا الفرد عن العمل یتوقف على المدى الذي �جد فیه منفذا مناسبا لقدراته"أن  (1939)سو�ر  یرى       
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�ضا على موقعه العملي وعلى طر�قة الحیاة التي �ستطیع أكما یتوقف . ومیوله وسمات شخصیته وقیمه

 أن  على (1961) و�ورتر (1943)  ماسلو یتفق بینما"  ن یلعب الدور الذي یتماشى مع نموه وخبراتهأبها 

 الرضا أن فیرى   Vroom (1964) فروم أما  .السیكولوجیة  الحاجات  إشباع  رهن  الوظیفي  الرضا 

 ترادف الرضا أن عبارة أي ،إ�جابیة قیم تاذ نتائج من لشاغلها الوظیفة توفره الذي المدى هو الوظیفي

  مقابل في للعامل  الوظیفة نواتج   تحققه  الذي  رتیاحوالا �الانسجام الشعور في المساواة  �معنى ،التكافؤ

 Snyderوسیندر شنیدریرى  السیاق نفس وفي . یتحملها أو یبذلها ومهام جهود من علیه �جب ما

(1975)  & Shneider   التي  والفوائد والمزا�ا ، العمل لظروف الشخصي التقییم"هو الوظیفي الرضا أن

 ." بها القبول عند للعامل الوظیفة توفرها

ذ إ دبیات،كثر شیوعا في الألمصطلح الرضا الوظیفي من التعار�ف الأ 1976) ( لوك�عتبر تعر�ف 

 خبرتهل أو لوظیفتهالفرد  تقییمناشئة عن ) الجانب العاطفي( إ�جابیة وجدانیةحالة و أسرور " �أنّه �عرفه 

-عاطفي(الرضا الوظیفي " إتجاه"زدواجیة إالى  لوك�شیر تعر�ف و .)الجانب المعرفي( الوظیفة تلك في

الذي �صاحبه البعد على البعد العاطفي، " إ�جابیة وجدانیةحالة الو أسرور ال" ، �حیث �عبر ) معرفي

نه تم أمما یدل على الاعتقاد �".  الوظیفة تلك في خبرته أو لوظیفتهتقییم الفرد " المعرفي والمتمثل في

من خلال تعر�فه للرضا  لوكخرى �شیر أ�عبارة . فرادرغبات، التزامات وتوقعات الأرضاء؛ حاجات، إ

�حصل علیه فعلاً من نواتج عمله، وما  ما بین فرق ال الفرد بتحدید �قومعملیة تقییمیة خلال نه أالوظیفي �

 فرد�ة،   حالة  أنه الوظیفي  الرضا لىإ لوكینظر   لى ذلكإ  ضافة�الإ .في الحصول علیه   كان یرغب

 .آخر لشخص رضا عدم �كون  قد شخصل رضا �كون  أن �مكن فماأي تخص الفرد وحده، 

 من لأنه ،هأ�عاد إلى فهم �حتاج الوظیفي الرضا فهم أن على (1976) لوك یؤ�دمن جهة أخرى و      

 الرضا �كون  �معنى ؛ تام أوغیر جزئي الرضا �كون  فقد مطلقة �صفة الوظیفي الرضا على الحكم الصعب

 عن و�مثال. البعد أهمیة حسب الوظیفي الرضا ترجیح و�بقى العمل، الوظیفة أو أ�عاد أحد على فقط

 التي العوامل �عض وجود من �الرغم عملي عن راض أنا إجمالیة �صفة الفرد �قوله �عبر أن العام الرضا
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 ولكن العام المستوى  نفس عن �عبران فردین نجد أن �مكن و�هذا التحسینات، �عض لتحقیق حائلا تقف

 .مختلفة لأسباب

 نحو للموظفین العامة الاتجاهات" أنه على الرضا فإنھ یعرف  Robbins )1993( رو�ینز أما 

 اتجاهات �حمل الحقیقة في هو الوظیفة أو العمل عن راض كون � الفرد الذي أن �معنى ؛  "وظائفهم

 .راض غیر �كون  �التأكید فهو العمل نحو سلبیة تجاهاتإ لد�ه تكون  وأن الذي الوظیفة، نحو �جابیةإ

 علیه یتحصل لما الفرد مقارنة نتیجة تكون  العمل نحو تجاهاتالإ أو الوظیفي أن الرضا رو�ینز و�ضیف

  إلیه ذهب ما وهذا علیه، لصیتح أن �جب أنه �عتقد وما) والمعنو�ة الماد�ة المزا�ا مختلف(الوظیفة  من

�طمح  ما و فعلا الفرد �حققه ما بین الفرق  تمثل الرضا درجة أن إلى أشار حین Katzell  (1964)كاتزل

 �جعله أكثر یتوقع كان مما مز�د على الفرد حصول أن Lawler (1973) لولر یرى  ولذلك تحقیقه، إلى

 الفرد شعور عن �عبر الوظیفي الرضا أن لىإ التنظیمي السلوك أدبیات تشیر ما و�ثیرا .ورضا قناعة

 .العمل و�یئة ذاته العمل تجاها والسعادة �الإرتیاح

 الدافعة العوامل بینالتمییز ضرورة على أكدHerzberg (1957 ( برجزهر أن نجد السیاق هذا وفي

 الرضا لىع تؤثر والتي و�یئة العمل �المحیط الخاصة وهي ،الوقائیة والعوامل، نفسه �العمل الخاصة وھي

 . الرضا عدم أسباب عن تختلف الوظیفي الرضا أسباب أن إلى وخلص. الوظیفي

 مر�زفي  �أتي الوظیفي الرضا أن یرون إنهم ف Middlemist & Hitt (1988) وهیت میدلمیست أما    

 أن �عتقد وهناك من العاملین، ورغبات حاجات �كفا�ة المنظمة قیام مدى تعني والتي الوظیفیة الحیاة جودة

 والجوانب الصفات كافة تعني التي العمل حیاة إطار في �كون  العمل نحو ندفاعوالا الوظیفي الرضا

  .العاملون  یدر�ها كما العمل وقیمة �الوظیفة المرتبطة الإ�جابیة وغیر الإ�جابیة

 نهأالاّ ، إلى تعدد التعار�ف الإجرائیة دقیق للرضا الوظیفي   أدى عدم اتفاق الباحثین على تعر�ف

جانب شعوري عاطفي : ساسیین أعنصر�ن أساس �قوم على   تجاهإن هذا المفهوم �مثل أ�جب أن نوضح 

فإن الرضا خرى أ�عبارة  .)Wright & Cropanzano 2000كرو�ونزانو ورایت(.وجانب ذهني تفكیري 
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ن ین ومتشا�كیدراكي، مترا�طإعاطفي وعلى �عد  �شمل في نفس الوقت على �عد "تجاهإ"الوظیفي �مثل 

  .بعضب

 توقعات الموظفیین  وأ رغبات  تقارب   مدى  في  یتمثل الرضا الوظیفي ن أآخرون  یرى �احثون 

 )1997(كتراسبو �صفه  .)Roussel 1996 روسل(. مختلف جوانب عملهم�ما �حصلون علیه فعلاً من 

نه أ�حیث ".  تجاه للجوانب المختلفة لعملهإو أتجاه عمله، إ) الحب او الكراهیة(شعور الفرد "  نهأعلى 

  " " مسح الرضا الوظیفي" مقیاس تقاس بواسطة �حدد تسعة جوانب لها علاقة برضا الفرد الوظیفي والتي 

Job Survey Satisfaction"  جورالأرضا عن الوتتمثل هذه الجوانب في ؛ درجة  (1985) ركتاسبل 

، العمل محتوى ،  الاعتراف/ةأالمكاف ، أسلوب القیادة والإشراف ، فرص التقدم والتطو�ر المهني،  والرواتب

 .امتیازات الخدمات الاجتماعیة التواصل ،طبیعة العمل، العلاقات مع زملاء العمل ، 

الاختلاف في تناول مفهوم الرضا الوظیفي من طرف الباحثین، فمنهم من �قصد �ه ومن هنا نلاحظ    

وسنقوم في هذا  .عمله �كل، ومنهم من �قصد �ه رضا الفرد عن جوانب مختلفة من عمله رضا الفرد عن

ل للرضا الوظیفي، وهذا �غرض قیامنا بتحلی" الفكري "والبعد " الوجداني"دماج في آن واحد، البعد إالبحث �

نه الدرجة التي �حب فیها الفرد عمله، وفي أولهذا سیكون تناولنا للرضا الوظیفي على . شامل لهذا المفهوم

اعتمدنا في تحدیدنا لمفهوم الرضا . دائه�جابي الذي �شعر �ه �عد تقییمه لأنفس الوقت، الانطباع الإ

الرضا  زدواجیة �عدإن هذه التعار�ف تبرز لأ ،(1997) وسباكتر (1976)لوك الوظیفي على تعر�ف 

ضافة على الرضا الوظیفي �الإدبیات أواسع في  على نطاق نها تستعمل، ولأ) معرفي-عاطفي( لوظیفي ا

 روسل؛  Cranny & coll (1992)�راني وآخرون  مثالأتوافق مع تعار�ف لباحثین آخر�ن، نها أ

)Roussel (1996   . 

 :الوظیفي الرضا أهمیة -2

لا وهو أ لیس �الجدید، لى طرح سؤالإشارة همیة الرضا الوظیفي، تجدر بنا الإأ ن نبحث في أقبل 

ظهرت أولكن . )1943(لمسلو  عموماً قد نجد الجواب لهذا السؤال في نظر�ة الحاجات .لمذا �عمل الناس
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) 1964(فروم  ذ حددإكثر دقة في تحلیلها لعوامل الرضا الوظیفي، أ ماسلوالدراسات التي تلت نظر�ات 

نفا آن تجیب عل السؤال المطروح أنها أعلى سبیل المثال خمسة خصائص تتتمیز بها �ل وظیفیة، من ش

جتماعي والمكانة نتاج السلع والخدمات، التفاعل الاإوالمتمثلة في؛ المكافآت المالیة، الجهد المبذول، 

 شرط �عتبر من هذه الأ�عاد  �عد �ل  ارض  �مكن القول أن  ،)1964( فروم  لمنطق  وفقاف. جتماعیةالا

 العناصر أهم من ذن �عتبرإ البشري  لعنصراف. �غادره، أو أن السبب الذي یدفع �الفرد للعملضروري لفهم 

 على ترتب وقد و�فاءته، التنظیم  كفا�ة مدى مهارته وتحدد الإنتاج دعامة فهو ،العمل إنتاجیة في المؤثرة

  یدعو مما  وهذا إنتاجیتها ونقصت تخلفت أن والمؤسسات المجتمعات �عض في البشري  العنصر إهمال 

 .وعملیة تطبیقیة أهمیة من له الوظیفي لما  الرضا  دراسة  إلى

هتمام واسع من قبل الباحثین في مجال إیت �ظذن الرضا الوظیفي من المواضیع التي حإ�عتبر 

دراسات أشارت المر ضروري، �حیث أتجاه عملهم إالسلوك التنظیمي، فمعرفة المسؤول مشاعر مستخدمیه 

براون   Keillor & al (1999) ; كیلور وآخرون ؛ داءن هناك علاقة سببیة بین الرضا الوظیفي والأأ

 و�ذلك ؛)1982( بلودرن  ةلاالعم ودوران و�ین الرضا الوظیف ، Brown & Peterson )1994(و�ترسون 

�ل  تقوم على سبیل المثالو .Steers & Rhodes (1978) ورودز ستیرز .التغیبو  يبین الرضا الوظیف

ث �عتبر هذا المقیلس للرضا ی�مسح شامل عن �یفیة نظرة مستخدمیها لوظائفهم، �ح  IBM شر�ةسنة، 

 .)Durrieu 2000 دور�و ( .في تسییرها لمواردها البشر�ة  IBMساسیة تعتمد علیها شر�ة أداة أالوظیفي 

 من �قلل ما وهذا أطول لمدة للمنظمة نتماءوالا الخدمة في �قائهم على �ساعدإذن  العاملین رضاف

 أهمیة تبرز التي الدراسات من العدید وتوجد هذا . جدد عاملین جلب تكلفة من و�قلل العمل حوادث معدل

 التغیر مثل  الإدار�ة  والمفاهیم  المتغیرات من �الكثیر رتباطها  خلال من  المنظمة في  الوظیفي الرضا

  .إلخ... والإشراف، القیادة التمكین، التنظیمي،

�حیث . �عاد الرضا الوظیفي عند فئات عدیدة من العمالأدبیات �شكل واسع لمختلف لقد تطرقت الأ

خرى اهتمت أفراد، ومنها من تناولت طبیعة العمل و ثر نوع التسییر على سلوك الأأتناولت �عض الدراسات 
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لكن  .)Jaworski & Kolhi 1991جاورسي و�ولحي( .فرادالرضا الوظیفي عند الأثر بیئة العمل على أ�

�عاد أدراك المشرفین لرضا مستخدمیهم لوظائفهم، فاذا �شفت �عض الدراسات إهتمت �كیفیة إ القلیل منها 

طارت التي سئلة لا تزال مطروحة عن نظرة المسؤولین لرضا الإأن هناك إطارات فالرضا الوظیفي عند الإ

 أو الوظیفي الرضا و�عد .قتصاد�ة الجزائر�ةالاالعمومیة �عملون في منظمتهم خاصة في المؤسسات 

 ومشرفي القادة عند وأخرى  فترة بین والدراسة للبحث موضعاً  تظل ینبغي أن التي الموضوعات من المهني

 لا قد حالیاً  الفرد عنه یرضى فما متعددة لأسباب وذلك العمل، في الإداري  والمهتمین �التطو�ر الإدارات

�كون  قد حالیاً  مرضیا �عد لا فما حیاته مراحل في �التغیر الفرد رضا لتأثر وأ�ضا مستقبلاً، یرضیه

 .المستقبل في مرضیاً 

 والوظیفي النفسي والفكري  ستقراروالا الأمن تحقیق في المهمة العناصر أحد الوظیفي الرضا �عتبر

 المطاف نها�ة في وهو ز�ادة الإنتاج إلى طوعاً  یدفعهم حیث الإدار�ة، المستو�ات �مختلف العاملین للأفراد

  :الوظیفي �الرضا الاهتمام إلى الداعیة ومن الأسباب .نشاطها طبیعة عن النظر �غض المنظمة ماتنشده

  للتفكیر في مغادرة المؤسسة التي �عملون بها عرضه أقل �كونون  عملهم عن رضا الأكثر العاملین أن -1

 .المؤسسات المختلفة في العاملین غیاب نسبة نخفاضا إلى یؤدي الوظیفي الرضا درجة رتفاعا أن -2

 في المؤسسات العاملین لدى الطموح مستوى  رتفاعإ إلى یؤدي الوظیفي الرضا مستوى  رتفاعا أن -3

  .المختلفة

 مع فراغهم وخاصة وقت عن رضا أكثر �كونون  المرتفع الوظیفي الرضا درجات ي ذو  الأفراد أن -4

 . عامة �صفة الحیاة عن رضا أكثر و�ذلك متهعائلا

 . العمل لحوادث عرضه أقل �كونون  عملهم عن رضا الأكثر العاملین أن  -5

 إلى أدى الرضا عالیة من درجة هناك كان فكلما والإنتاج الوظیفي الرضا بین وثیقة علاقة هناك  -6

 ). 1999 كیلور وآخرون (  . الإنتاج ز�ادة
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 ومدى فاعلیتها للمنظمة والعافیة الصحة مؤشرات أهم من للعاملین الوظیفي الرضا �عتبر وعموما

 �التي ةالنجاح مقارن من قلیل حظها سیكون  �الرضا فیها العاملون  �شعر لا التي المنظمة أن افتراض على

 ستمرارللا ستعدادااأكثر  هو عمله عن الراضي الموظف أن ملاحظة مع ، �الرضا العاملین فیها �شعر

 وحماسا نشاطا أكثر �كون  بل التي �عمل بها،  المنظمة نه لا �فكر في مغادرةأو  أهداف وتحقیق بوظیفته

 یؤد�ه الذي العمل إزاء الإنسان مشاعر یتناول أنه الوظیفي الرضا دراسة أهمیة �میز ما العمل وأهم في

 . �ه المحیطةوالبیئة 

 : الوظیفي الرضا ونظر�ات نماذج -3

 القرن  من الثاني النصف بدا�ة فمع الباحثین، قبل من كبیرة أهمیة على الوظیفي الرضا موضوع حاز     

 تحسین أهمیة الأعمال رجال شعر حیث المجتمع، أفراد بین العلاقات تنظیم الأمر استدعى عشر عالتاس

ن قدرات الموارد �ما أدر�وا �أ .الإنتاجیة وز�ادة العمل تنظیم أجل من الموظفین و�ین بینهم العلاقات

 الذي   الإنتاجي  هو أساس النشاط  لعنصر البشري وأن االأخرى،   البشر�ة لا تقل أهمیة عن �اقي الموارد

 بل  قوى   أهم  �عد  لبشري ا والعنصر  ،�المؤسسة المتوفرة   ستغلال الأمثل لباقي المواردالإ  أتاح فرصة

في  هداف الرئیسیةفي نشاط المؤسسة ولهذا السبب �جب ان �كون تحفیز العاملین من الأ أثراً وأعظمها 

 .الموارد البشر�ة في المنظمة تسییر

  معقداً  موضوعا   على أنه الوظیفي لرضاا  موضوع  أن تنظر إلى  ن الدراسات المعاصرة إ

موضوع ، فتلك النظر�ات تهتم هذا ال،  هذا ما یؤ�د لنا تعدد النظر�ات والنماذج التي عالجت وصعباً 

�مسببات السلوك الإنساني ومعوقات الرضا الوظیفي، وهي بذلك تقوم على فكرة مفادها إمكانیة التغییر 

اني  منع تكرار المرغوب والهادف، والث تجاهین إ�جابیین أولهما تشجیع السلوكإمن سلوك الآخر�ن في 

 .السلوك غیر المرغوب فیه

 تراكمیة حصیلة كان بل مفاجئ، �شكل �أت لم الوظیفي الرضا �موضوع هتمامالإ أن والحقیقة

 الإنسانیة العلاقات و�دارة البشر�ة الموارد �إدارة تتعلق مفاهیم من الإداري  الفكر مدارس أفرزته لما وتطور�ة
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 من العدید ظهور إلى أدى ما وهذا ،)الز�ائن( خارجها أو) الموظفین( المنظمة داخل الجماعات وسلوك

 الإطار المفاھیمي من أجل تحدیدو .العاملین لدى الوظیفي الرضا تفسیر تحاول التي والنظر�ات النماذج

 لموضوع وملائمة وتأثیرا تداولا النظر�ات أكثر عرض نحاول سوفجراء ھذا البحث، لإالذي تم اختیاره 

 .الرضا الوظیفي

   :محتوى ال نظر�ات -3-1

 إلى تسعى التي النظر�ات بین من محتوى ال نظر�ات أن إلى تشیر التنظیمي السلوك أدبیات أغلب        

 من مجموعة أو ما حاجة في النقص أن أساس على تقوم حیث الوظیفي، والرضا الدافعیة سلوك تفسیر

 ومن الحاجة، تلك إشباع أجل من معینة �طر�قة التصرف تجاها الإنسان سلوك تدفع التي هي الحاجات

 و�یئة �الوظیفة المتعلقة والرغبات الحاجات إشباع عند �الارتیاح الشعور هو الوظیفي الرضا معاني بین

 إلا هو ما الوظیفي الرضا أن �عتبرون  حیث الحاجة نظر�ات إلیه تذهب الذي تجاهالإ نفس وهو ،العمل

 تحدید هو النظر�ات هذه بین الأساسي ختلافوالإ العمل، ومحیط �العمل المتعلقة الفرد لحاجات إشباع

 .النظر�ات هذه أهم نستعرض یلي وفیما الأفراد، لدى الحاجات

   A.H (1943)  : Maslowو ماسل ا�اراهام الحاجات تدرج نظر�ة -3-1-1

 وقدم،  الإدارة في السلو�یة الأسالیب على استخدام �عتمد الذي الإنسانیة، العلاقات �مدخل  وماسل تأثر

، وقد تم یةلانسانصل نظر�ة اهتمت �الدوافع االتي هي في الأو ، 1943 سنة الحاجات لتدرج نظر�ته

 من عدد لد�ه الإنسان نأ علىهذه النظر�ة  تنصو . تطبیقها من �عد ذلك في مجال الدافعیة في العمل

 ماسلو رتبها التي الحاجات وتشمل دائم �شكل إلحاحها ودرجة إشباعها حسب تتدرج والرغبات الحاجات

 :یلي فیما الهرم في
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  : لماسلو الحاجات تدرج هرم )9( الشكل
 

 

 الحاجة لتحقیق الذات
 الحاجة للتقدیر

 جتماعیةالحاجات الا
 حاجات الأمن

 الحاجات الفسیولوجیة
 

 170، ص 2009إثراء للنشر والتوز�ع، الأردن، عمر محمود غباین، القیادة الفاعلة والقائد الفعال، : مصدر     

 

 : لحاجات الفسیولوجیة ا - أ

، �الحاجة إلى الطعام، السكن، الإنسان لبقاء الضرور�ة و الأساسیة الحاجات مجموع تشمل و

 أن  إلاّ  ،وهي عامة لجمیع البشر ،شباع حاجات أخرى إالوصول إلى  تعتبر نقطة البدا�ة في كما التناسل،

المطلو�ة لكل فرد حسب حاجته ، وأن العمل الذي �حقق هذه الحاجات  �عود إلى درجة الإشباعالاختلاف 

  .، �لأجر الكافي، والإمتیازات العینیة المتنوعةموضوع قبول ورضا من العاملین قدر معین سیكون  إلى

 : لى الأمن إالحاجات  - ب

فهي مهمة للفرد فهو  ،الفسیولوجیة�عتمد تحقیقها على مقدار الإشباع المتحقق من الحاجات 

ذلك �سعى إلى تحقیق الأمن في العمل سواء من ناحیة وللأولاده و تحقیق الأمن والطمأنینة له  �سعى إلى

ن شعور الفرد �عدم تحقیقه لهذه الحاجة أو  ،الدخل أو حمایته من الأخطار الناتجة عن العمل تأمین

لهذا على الإدارة أن تدرك أهمیة حاجة  ،على أدائه في العملإلى انشغاله فكر�ا ونفسیا مما یؤثر  سیؤدي

 .بین العاملین  للعامل لخلق روح من الإبداع الأمن

  :الحاجات الاجتماعیة  -ت

 ن �كون محبو�ا من الآخر�ن عن طر�ق انتمائه للآخر�نأیرغب  ه،جتماعي �طبعاإن الإنسان 

فرصة  ن العمل الذي یزاوله العامل فیهأمسیرة حیاته ، و ته لهم في مبادئهم وشعاراتهم التي تحدد �ومشار 

الدراسات أن  وقد أوضحت  ،لتحقیق هذه الحاجة عن طر�ق تكو�ن علاقات ود وصداقة مع العاملین معه
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ومن ثم  ،العاملین ختلاف التوازن النفسي لدىإجو العمل الذي لا �ستطیع إشباع هذه الحاجات یؤدي إلى 

وهذا �جعل التنظیم  ي إلى نقص الإنتاج وارتفاع معدلات الغیاب وترك العملإلى مشكلات عمالیة تؤد

 . �فشل في تحقیق أهدافه 

 : حاجات التقدیر -ث

هذه الحاجة  ،حترام من الآخر�ن �حسسه �مكانتهشعور العامل �الثقة وحصوله على التقدیر والا

تعتبر من وظائف  لهذا ،أهداف المشروع مكانات لیساهم في تحقیقإتشعر الفرد �أهمیته وقیمة ما لد�ه من 

العاملین تتحقق أهداف  محرك لدوافع�على حاجات التقدیر الذین یر�زون  �نلذلك إن المدر  .المدیر

ستفادة منه محدودة و�خلق الا هذا و�جعل ،مشار�عهم على عكس من �قلل من إمكانیات الفرد في التنظیم

 . مشكلات بین الفرد والتنظیم

 :إلى تحقیق الذاتالحاجة  -ج

وهي المرحلة التي �صل  ،ن �كون أن �كون الإنسان ما یر�د أأي تحقیق طموحات الفرد العلیا في 

 ستقلال من أهموتعتبر الحاجة إلى الا ،یان مستقل�الإنسان إلى درجة ممیزة عن غیره و�صبح له  فیها

یبدأ  و�التالي ،في العمر و�نضجمكونات هذه الحاجة حیث تظهر منذ مرحلة الطفولة وتتطور مع تقدمه 

الحر�ة في تنفیذ  هل في العمل عند منحو�نظر الفرد إلى الاستقلا. بتحرر من الاعتماد على الغیر 

 .مواهب وقدرات فرد�ة الأعمال و�التالي �ستغل ما لد�ه من

 الحاجة وتبدأ ،أهمیتها قلت كلما ما حاجة أشبع كلما الفرد أن هو النظر�ة لهذه الأساسیة القاعدة         

 في الأخذ مع الرضا تحقیق في الفرد ودافعیة لسلوك أساسي كمصدر �الظهور الهرم في تلیها التي

 .لإشباعها أخرى  مرة العودة إلى الفرد یدفع ما لها النسبي والإشباع الحاجات تجدد الاعتبار

 مبر�قیة التي دلت نتائجها علىالأ قد وجهت العدید من الانتقادات من خلال العدید من التجاربو       

 .فراد من إشباع العدید من الحاجات في الوقت ذاته دون اتباع الترتیب الهرمي�ستطیع الكثیر من الأنه أ

 دون إشباع  إلى إشباع تقدیر الذات والحاجات الاجتماعیة  إنكار أن العدید من الناس �سعون   لا �مكن
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 المعر�ة فى الفرد نجد المثال سبیل على الحروب ثناءأ ،زماتالأ مواقف ففي .في الهرم  دنیاالحاجات ال

 الوصول هو إلیه �النسبة سمىالأ الهدفف ،المعر�ة یواصل فإنه شراب ولا طعام معه لیس نهأ من �الرغم

 ثم والشراب �الطعام البدء ولیس الموت أو النصر فى یتمثل الذى الذات تحقیق وهو الهرم قمة لىإ

 ولا فقط الطبیعیة الحالات فى سوى  لا�صلح ماسلو هرم ذنإ .وهكذا هیلی الذى المستوى  لىإ الانتقال

  .�حاجة إلى �عض التعدیل لیتوافق مع عقولنا ماسلولذا ر�ما �ان هرم  .زماتالأ حالة فى �صلح

 : Frederick herzberg (1959)  هرز�رج لفر�در�ك العاملین نظر�ة -3-1-2

 وعوامل �الوظیفة،  أو  نفسه  �العمل  مرتبطة عوامل العوامل، من مجموعتین  بین  ھرزبرج یمیز     

 .الوظیفة محیط أو العمل �محیط مرتبطة

 تلك أي الدافعة العوامل علیها �طلق ما أو �الوظیفة المرتبطة العوامل وهي : الأولى المجموعة - أ

 المستو�ات في الحاجات مع وتتشا�ه الوظیفي، الرضا إلى تؤدي و �الدافعیة الأفراد تزود التي العوامل

العمل،  نجازإ على القدرة؛ في �حصرها قام وقد �الوظیفة أو العمل �محتوى  وترتبط ،ماسلو لهرم العلیا

 فرص، الآخر�ن احترام و تقدیر على الحصول، الآخر�ن عمل عن و عمله عن الفرد مسؤولیة وضوح

 .  للمنظمة أهمیة و قیمة ذو عمل أداء، العمل في التقدم و الترقیة

 �شكل والتي الوقائیة، العوامل علیه �طلق ما أو العمل �محیط  المرتبطة  العوامل:  الثانیة المجموعة-ب

 �الضرورة �عني لا توفرها الوقت نفس في ولكن العمل، في الحماس ونقص الرضا، عدم لحالة منع توفرها

 ظروفعلى؛  وتشمل ،ماسلو  هرم في للحاجات  الدنیا المستو�ات مع تتشا�ه وهي الرضا، حالة حصول

 والإشراف القیادة نمط، زملاؤه و الفرد بین العلاقة، العمل في الرؤساء و الفرد بین العلاقة، الماد�ة العمل

 )1989 فؤاد سالم وآخرون ( . إدارتها وأسالیب المنظمة وسیاسات 

 تلفت أنها خصوصا المنظمات لدى وحتى الباحثین، أوساط لدى كبیرا قبولا النظر�ة هذه لاقت قد و

 للمنظمة �مكن حیث ،) يالوظیف الإثراء( الوظائف تصمیم و�عادة تصمیم وهي هامة قضیة إلى الانتباه
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 العاملین، لدى الوظیفي الرضا مستو�ات على أثیرتال من الوظیفة تصمیم و�عادة الوظیفة تصمیم خلال من

 :ومنها الانتقادات �عض لاقت أنها إلا الوظیفي، تفسیر الرضا في النظر�ة هذه أهمیة من الرغم وعلى

 اعتمدها التي والأسالیب الطرق  استبدال تم إذا ما حالة في النتائج نفس إلى الوصول عدم في التشكیك -

 .مؤ�د�ه و هرز�رج

 .فراد �سبب اختلاف المستو�ات الاجتماعیة والماد�ةدوافع السلوك لا �مكن تعمیمها على جمیع الأ -

ن التمایز بینهما أ لاّ إن العوامل التحفیز�ة والوقائیة مجموعتین مختلفتین أ هرز�رج على الرغم من زعم -

 . همیتها �النسبة لهقد �كون صعبا، وتختلف النظرة لكل مجموعة �حسب رؤ�ة الموظف لأ

 �عض و الأجر، مثل الرضا الى تؤدي لتيإ الوقائیة العوامل �عض هناك أن الدراسات �عض أظهرت -

 .المنظمة سیاسةمثل  الرضا عدم أو ستیاءالإ لىإ تؤدي الدافعة العوامل

 .الرضا وعدم الرضا لحالة كیفي قیاس و�نما الرضا عدم و الرضا درجات قیاس على الدراسة تعمل لم -

 ).Levy-Leboyer  2000لفي لبو�ي (

   : Clayton Alderfer )1969( نظر�ة   -3-1-3 كلایتن ألدرفر   

 ماسلومن تكییف نظر�ة   )(ERG  Existence, Relatedness & growth نظر�ته من خلال ألدرفر �حاول

موظف في مؤسسة بنكیة  یلخص فیها  110جراها على ألمحیط العمل، معتمدا في ذلك على دراسة 

 نتماءالإ ؛ Growth (G)  تطورال؛  في  المتمثلة  الحاجات،  من  فئات  ثلاث  الدافعیة في

Relatedness (R)، لوجود ا  و( E )  Existence) 2000)لفي لبو�ي 

  Existence needs (E :( �الوجود الحاجات - أ

 والعطش الجوع   مثل  الماد�ة و الفیسیولوجیة للرغبات  المختلفة الأشكال في تمثلت الحاجات وهذه     

 ،من وحاجات الأ الفسیولوجیة  ي الحاجات أ ،ماسلوالدنیا عند  الحاجات الفئة هذه تقابل و ،ن السك و 

  .للعمل الماد�ة الظروف الماد�ة، و والمزا�ا الأجرك ةالتنظیمی  العوامل أ�ضا الفئة هذه تشمل و 
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  Relatedness Needs ( R ) :نتماءالا  أو العلاقات حاجات  - ب

ما إالآخر�ن، �حیث تكون  مع قامة علاقات شخصیةالتي تدفع الفرد لإ الحاجات كل تشمل هي و     

المشاعر،  تبادل عملیة على الحاجات من النوع اذه یتوقف صراعات،  و وأود�ة  عبارة عن علاقات

قد �عبر  (1996) روسل وحسب. فقد تعبرعن مشاعر الكراهیة وروح التنافس و على العكسأفكار أسرار، أ

 حاجات الفئة هذه تقابل و... الفرد في المنظمة على زملاء العمل، المشار�ة في ناشاطات نقا�ة العمال

 . ماسلو عند تقدیر الذات حاجات �عض و جتماعیة،الا الحاجات و الأمان

 : Growth needs (G)التطور  حاجات -ت

بداع الوظیفي و رغبته في القیام بتكار والإوالا للتطور في تحقیقه تتمثل في طموح الفرد من جهة، و       

 تولي عن التطور حاجات إشباع ینتج ومن جهة أخرى  ، ثرائیة وغیر روتینبةإعمل یتضمن جوانب �

 جدیدة قدرات تطو�ر أ�ضا تتطلب قد بل ، �الكامل لقدراته ستخدام الفردا فقط تتطلب لا لمهام الشخص

 .ماسلو هرم في حترامالا و الذات تقدیر حاجات و�عض الذات تأكید حاجات تقابل هذه الفئة و ، لد�ه

ن إقصى حد، فألى إمكاناته إن تحقیق الذات نزعة فطر�ة لدى الفرد لتحقیق أ ماسلووفیما یرى 

دراك الواقع، إ�حقق ذاته هو الفرد الذي یتمتع �خصائص القدرة على ن الفرد الذي أیرى  )1969(الدرفر

 مع الآخر�ن، نسجامستقلالیة، التفاعل والإالتلقائیة، البساطة، التر�یز على المشكلة، الاتقبل الذات، 

 (1996) روسل  .الخبرات المعرفیة، المرح وتقدیر الحیاة و تقبل الآخر�ن، الابتكار�ة والیموقراطیة

تختلف عن نظر�ة  )1969(الدرفر اختلاف في عدد فئات الحاجات، فإنّ نظر�ة �الإضافة إلى الا 

ولیس  مستقیماً  نتقاله من فئة إلى أخرى، فهو یرى أن الحاجات تشكل خطاً افي �یفیة تحر�ك الفرد و  ماسلو

فقد �عبر الفرد عن حاجات متنوعة في وقت واحد حیث ترتبط الدافعیة �شدة حاجة الفرد لشیئ ما، سلّما، 

 �حیث �لما زاد رضا الفرد �لما نقصت درجة شدته و�دورها ترتبط شدة الحاجة بدرجة رضا الفرد لرغبة ما؛

 تشكل   قبل أن  أوّلاً   الحاجات الدنیا �عتقد �أنه �جب إشباع  الدرفرن أكما . والعكس صحیح للحاجة 

نتقال إلى الذي یرى أنه �جب إشباع المستوى الأدنى قبل الا ماسلو�عكس  دافعا، الحاجات العلیا 



 

 
86 

في تحدید أسبقیة وترتیب  أشار إلى أنّ ثقافة الفرد ونشأته یلعبان دوراً  رالدرفالمستوى الأعلى �ون 

 :الدافعیة �ما یلي ومن هنا �مكن تصور نموذج. الحاجات

یة للتقلیل من عالداف -3             رغبة قو�ة  في إشباع حاجة ما -2          ةضدرجة رضا منخف-1

    الشعور �الرضا -4             شباع الحاجةإشدة الرغبة في 

  
غیر  الحاجات أن في و هرمي، شكل في الحاجات تدرج في ماسلو مع رالدرف یتفق خرى أمن جهة 

 الحاجات أن یرى  رالدرف  نجد النظر�تین بین ختلافالا أوجه من لكن و ، السلوك تدفع التي هي المشبعة

 أو الإرتباط إلى الحاجة مثل الأخرى  الحاجات من غیرها قبل أولا إشباعها �جب �الوجود الخاصة الأولیة

 . النمو

 فإن هكذا و ، ماسلونظر�ة  مثل الصارم الهرمي التدرج على تنطوي  لا رالدرفنظر�ة  فإن هنا من

 حتى و النمو و الإرتباط إشباع حاجات إلى �سعون  قد خلفیة و خبرة من لدیهم ما �سبب الأفراد �عض

 ر�ما معینة ظروف ظل في أن رالدرفیرى  و�ما. �عد تشبع لم �البقاء الخاصة حاجاتهم أن من �الرغم

 .الهرم في علیاال الحاجات تحقیق في �الإحباط �صاب عندما في الهرم، دنیاال الحاجات إلى الفرد �عود

 التدرج في أقل حاجات لإشباع فیعود للنمو  ةالحاج إشباع عند �إحباط الفرد قد �صاب المثال سبیل فعلى

 .الإرتباط إلى الحاجة مثل

 هامتین �خصوص نتیجتین إلى نتوصل أن �مكن ERGلنظر�ة  السابق الوصف خلال من هكذا و

 :وهمارضا ال

  حاجات في إشباع رغبة و رضا، هناك كان كلما الإنسانیة الحاجات من الأقل المستوى  أشبع كلما أنه

 تتولد و للفرد رضا هناك عدم كان كلما الأعلى المستوى  في الحاجات تشبع لم و�لما ، الأعلى المستوى 

 . الأقل المستوى  حاجات إشباع في رغبة لد�ه

 ، ماسلو لنظر�ة وجهت التي للإنتقادات مشابهة لإنتقادات لدرفرا نظر�ة تعرضت أخرى  ناحیة من و     

 مفهوم على تقوم للدافعیة كنظر�ة فیها البحث إمكانیة توفر  فاعلیة أكثر و نظر�ة كأحدث  تبقى  أنها إلا
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 .الحاجة

  Ryan (1985) :  Deci & د�سي ور�ان  نظر�ة التقر�ر الذاتي -3-1-4

 اتنظر�ساسها أقامت على  جاءت نظر�ات التعلم الاجتماعي والنظر�ات المعرفیة الاجتماعیة التي     

كما .  السلوكاهملت دور المعرفة والعملیات العقلیة في �رد فعل للنظر�ات السلو�یة التي  التقر�ر الذاتي

قدرة الافراد على مواجهة و التحكم في  )1(: انها تثیر مسألتین تعجز النظر�ات السلو�یة عن تفسیرها

كتساب الافراد سلو�ات عدیدة ا )2(و )Capacité d’autorégulation() الذاتي نظیمالت( .الوضعیات المفاجئة

 . او تغیرها بدون اللجوء الى التجر�ة

ذن للفرد �عنصر سلبي �قوم �معالجة المعلومات التي یتلقاها من إنظر�ات التقر�ر الذاتي لا تنظر 

لى إثیر في المحیط الذي یتفاعل معه، فهو �حتاج أفقط، ولكن تعتبره �طرف قادر على الت  المحیط

على  الذاتينظر�ة التقر�ر عتمد تو  داء متمیزأنه مسؤول عن سلو�اته وأنه قادر على القیام �أالشعور �

 )2000 روسل( .فرعیة ثلاثة نظر�ات

  وتتمثل في " ءة لكفا�ا"للشعور حاجة ال فراد تدفعهمن الأأصحابها �أالتي یرى  :نظر�ة التقییم المعرفي

كلما �ان ف) . العمل، الوظیفة، المنظمة(جل التعامل والسیطرة على البیئة أتنمیة وممارسة المهارات من 

�انت كلما ) الفاعلیة(تقان الإعلى أداء المهام بدرجة عالیة من قادر �فء و نه أ�قوي اعتقاد الفرد  دىل

   .دائهأوزاد مستوى  دافعیة مرتفعة لد�ه

 ن الفرد �حاول السیطرة على البیئةأساس مسلمة مفادها أالتي تقوم على :  نظر�ة التوجهات السببیة 

 تصرفاته ن �كون مسؤول عنأ� راغباً  "�الاستقلالیة " ن یتمیز سلو�ه أرادته، و إالتي �عمل فیها   �محض 

  .هعمـــلیتم الــذاتي فـــي تقر�ـــر مـــا یـــتم عملـــه و�یف  فــي اســتخدام القــرار

  الذي �قصد �ه  '' نتماءلا�ا"للشعور حاجة ال فراد تدفعهمن الأأصحابها �أالتي یرى :  نظر�ة الانتماء

سلوب تعاوني ینطوي على الاهتمام والروا�ط أخر�ن والتفاعل معهم �الآستعداد الفرد للتواصل مع ا

شكل شعور �الانتماء والشعور  ىلى إبرام العلاقات مع الآخر�ن فتنتظم علإحاجة �الفرد فیشعر . الحمیمة
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نه فرد ��الترا�ط الوجداني �الأشخاص المهمین في المحیط و�حداث عند الآخر�ن الإحساس �الأهمیة و 

و�دعى المنظرون للتقر�ر الذاتى أن الأفراد �ستدخلون القیم التى تم تعز�زهم  .هتمام الناسموضوع ا 

خاصة �محیطهم الاجتماعى  ، و�لما تقبل الأفراد قیمايلأجلها، والتى �لاحظونها فى المحیط الاجتماع

 .سلو�ا مقرراً  ذاتیا �لما اعتبروا السلوك المقبول اجتماعیابهم كقیم خاصة 

موضوع الرضا  اعتبارلى إ،  )1985(د�سي ور�ان ب انسجام النظر�ات الثلاثة آنفة الذ�ردى أ

أنماطاً متعددة من الأسباب الكامنة وراء سلوك الفرد، التي �مكن  انفتـرض� الأ�عاد، حیثمتعدد  كموضوع

، ففي النها�ة العلیا هنـاك الدافعیـة  "Self Determination Continuumمتـصل التقر�ر الذاتي "على  ترتیبها

لى إ  تؤدي  والتيللـذات،  ، التي تعبر عن صورة الدافعیة الأكثر تقر�راً "Intrinsic Motivationالداخلیة "

  من  الثاني  والنمط  .) والانتماء الكفاءة، الاستقلال  (  الثلاث  ساسیةالنفسیة الأ شباع الحاجات إ

والتـي تعبـر عـن المـشار�ة والانخراط في نشاط  " Extrinsic Motivationالخارجیة   الدافعیة"  هو  الدافعیة

للحصول على مكافآت  �كــــــون الأفــــــراد مــــــدفوعین فیــــــه أكثــــــر حیث ما لأسباب خارج ذلك النشاط،

و�نقص  .ساسیةالحاجات النفسیة الأ شباعإهداف �وسیلة لا ترتبط �شكل مباشر �و السعي وراءالأ خارجیة

التي تنشأ  "Amotivation غیاب الدافعیة "أما . مستوى تقر�ر الذات �لما نقص ضبط  الفرد في سلو�اته

فانها تخص  ،)الانتماء الاستقلال، الكفاءة،( ساسیة الثلاث من خلال عدم إشباع الحاجات النفسیة الأ

�تضمن میكانیكیة، �حیث �عانون من انخفاض في تقدیر الذات،  و فراد الذین یؤدون مهاهم �صفة الأ

د�سي ور�ان ( .وتوا�ع تلك الأفعال همأفعال نقصاً في احتمالیة حدوث شيء بـینغیاب الدافعیة �ذلك 

1985(. 

 فراد�كون الأ:" تعر�ف إضافي للدافعیة  Amabile) 1993( أمبیل �قترحإلى هذه النظر�ة  استناداً       

و أجل المتعة، الاهتمام، حب الاستطلاع، التعبیر عن النفس أن داخلیا عندما یؤدون مهاهم من یمدفوع

فعالهم وممارساتهم وتلقیهم مكافأة أن خارجیا عندما یر�طون بین یفراد مدفوعو�كون الأ. لرفع التحد�ات

 ...".جر، مسارهم الوظیفي،خارجیة ؛ �الأ
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نهم أنجازاتهم ومهامهم عندما �عتقدون إ�كونون مهتمین �ن الافراد أنستنتج من هذه النظر�ة 

 . نهم لیسوا مجبر�ن على القیام بذلكأراداتهم ، و إمدفوعون برغبة منهم، و�محض 

�میلون  ولكن �صعب دراسة أثر هذه النظر�ة على سلوك طلب المساعدة حیث تفترض أن الأفراد

أنها تحدد  يأ. الأنشطة بناء على إرادتهم الخاصة�صورة فطر�ة للرغبة فى الاعتقاد �أنهم �شتر�ون فى 

�ما خارجیاً، أكثر من �ونه  یاً أن الأفراد سیطلبون المساعدة عندما �كون موضع السببیة لدیهم داخلمسبقا 

عن مختلفة  فكارُ أأن إدراك الفرد للسببیة هو الأكثر أهمیة، فالأفراد فى الموقف الواحد قد �كون لدیهم 

 .فى نشاط ما أو سلوك معینأسباب الاشتراك 

 :نظر�ات النسق -3-2

للبقاء والانتماء  ERGنظر�ة التدرج الهرمي للحاجات، نظر�ة العاملین، نظر�ة (اذا �انت نظر�ات المحتوى 

نظر�ة  (فان نظر�ات النسق  تثیر السلوك المدفوع،   تر�ز على عواملونظر�ة تقر�ر الذات،  )والتطور

نها إفوع، فافة على تر�یزها على عوامل تثیر السلوك المدض�الا) الهدف نظر�ة العدالة، نظر�ة التوقع،

التوقع  ومن بین هذه نظر�ات تبقى نظر�ة . تجاه للسلوك المدفوعتر�ز �ذلك على العوامل التي تحدد الإ

هم النظر�ات التي ساهمت في الكشف على نظام حقیقي للرضا أ من  نظر�ة الهدفو  العدالةونظر�ة 

 .وسوف نقوم �شرح مختصر لهذه النظر�ات. الوظیفي

 : )1964( فروم نظر�ة التوقع -3-2-1

الفرد �عتمد على توقعاته للنجاح الذي أن هو ,  ) 1964( فروم أساس فكرة نظر�ة التوقع التي قدمها      

هذه النتیجة  ةومدى اهمی �حرزه جراء المجهودات التي �كون قد بذلها والنتیجة التي یتحصل علیها قد

داء الذي �حققونه فراد في عملهم والآیر�ط بین جهود التي یبذلها الأ فرومن أمما یبین  .لیهإ�النسبة 

لذلك , دائهم المتمیز، والعلاقة بین هذه المكافات وتوقعاتهم أوالمكافآت التي یتحصلون علیها نتیجة 

 :فیما یلي عناصر التوقع وهي تتمثل  ینعلى التحفیز من خلال العلاقات القائمة بنظر�ة فروم ر�زت 

 و هو  ،أي اعتقاد الفرد �أن العمل �كد وجهد یؤدي إلى مستوى مقبول من الأداء الوظیفي :التوقع  -
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داء الذي �مكن و�ین مستوى الآ, مقیاس �مكن الفرد من قیاس قوة العلاقة بین الجهد والنشاط الذي سیبذله 

نه أذا �ان �شعر �إلاّ إوسیكون الفرد متحمس للقیام �عمل  .والنشاط التوصل إلیه من جراء هذا الجهد 

دراك الفرد لقدرته على القیام �المهام المسندة له علاقة بثقته بنفسه و�مدى توفر �و  .دیتهأقادر على ت

 )وسائل العمل المتوفرة، تقدیر المشرف للمستخدم الخ( ظروف عمل مناسبة 

عتقاد الفرد �أن الأداء الجید یؤدي إلى مكافأة ا  ،تعني الوسیلة : التأثیرأو قوة ) المنفعة (الوسیلة  -

وهو مقیاس �قیس قوة العلاقة بین الأداء ومحتواه و�مكانیة الحصول عل حوافز معینة  . ومحصلات واعدة 

 في حین �شعر,  قد �عتقد فرد أن أداءه العالي هو الوسیلة للحصول على حوافز ذات أجر عالٍ : فمثلاً 

وتحسن علاقاته   وقت الفراغ وسیلة في الحصول على   المنخفض هو الأداء  البعض الآخر أن 

 .زملائه  مع   الاجتماعیة

هي قیم العوائد التي یتوقعها الفرد من أداء وظیفته ومن  : التكافؤ أو جاذبیة المكافأة أو التعو�ض -

وتحقیق الذات , والتقدیر , والحوافز ,والأجر ,  الترقیة: إنجاز مهام أخرى ذات صلة �العمل ونتائجه مثل 

وفیما یلي شكل �قدم هذه العناصر الثلاثة والعلاقة  .وغیرها وقیم هذه العوائد قد تختلف من فرد لآخر 

 :بینهم 

 

 : عناصر نظر�ة التوقع التحفیز�ة )10(الشكل رقم 

 
 

                                                                                                                                                                                  
                   

 

 
 
 
 
 

 
Source : Roussel, P. (2000). La motivation au travail- concept et théories, note de recherche du lirhe 
(Vol. 326; Rapport technique No 326).LIRHE. 
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قع ترى أن حصیلة الفرد هي نتیجة هذه المتغیرات الثلاث من التوقع وقوة التأثیر و فنظر�ة الت     

وأن تحقق درجة عالیة من التحفیز �شیر إلى أن  ،داء �الجزاءالأ�الأداء و  والجاذبیة في علاقات الجهد

 .المتغیرات الثلاث مرتفعة لد�ه 

Expectation - Instrumentalité - Valence 
 

 التكافؤ ×   الوسیلة  ×  التوقع  =   التحفیز
 

Motivation = Expectation x Instrumentalité x Valence 
 

 : �ما یلي �كون وخلاصة ذلك 

 .�إمكانه تحقیق إنجاز عال, أي لدى العامل شعور قوي واعتقاد قوي  :التوقع عالیاً  -

رتباط بین الأداء العالي المتمیز ونتیجة مرغو�ة مثل اأي �عتقد الفرد بوجود علاقة و :  الوسیلة العالیة -

 .ز�ادة تشجیعیة أو ترقیة 

مكان الصدارة بین أولو�ات الفرد حیث ) المكافأة التشجیعیة ( عائد تحتل النتیجة أو ال:  الجاذبیة عالیة -

 .الثلاثة لذا �جب أن تكون عالیة أن التحفیز أي خلق الدافعیة لدى الفرد هي محصلة العوامل

و�ذلك فالمدیر الراغب بتطبیق هذه النظر�ة علیه العمل على تعظیم مردود التفاعل الواجب حصوله       

عتقاد لدى الأفراد �أن محاولاتهم وهذا �طبیعته یتطلب منه ترسیخ الا, المعادلة السا�قة عناصر  بین

�جابیة وقیم مرغو�ة إوأن العطاء المثمر والمنتج یولد نتائج ) الأداء ( مجوداتهم تولد العطاء   وتكثیف

 .وواعدة 

إلى دینامیكیة عملیة الحفز لا تشیر  أنها  هي   النظر�ة إلى هذه وجهت   التي  من أهم الانتقادات

  .معلومات عن الإنتاج أثناء عملیة الإنجاز إذا تغیرت التوقعات بناء على 

 : Equity theory , Adams  1963)( لأدمز العدالة نظر�ة -3-2-2

التي یتلقاها ) المخرجات(ن العوائد أ�شعر �الرضا الوظیفي عندما یدرك  الفرد نأ� (1963) دمزأیرى 

 الأجر و الترقیات و التأمینات(وقد تكون العوائد نقد�ة  .)المدخلات(مع مساهماته تناسب من عمله ت
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لى إافة ضما المساهمات فقد تتمثل، �الإأ. )التقدیر، الاحترام، تحقیق الذات(  و غیر نقد�ةأ) الصحیة

 .الثقة �المشرف الخ، مهامالأداء  ،الخبرة، الجهد، المعرفـة العمل الذي �قوم �ه الفرد، في الكفاءة، المهارات

 . نواع مختلفة من المساهمات والعوائدعالیة نوعا ما لأفیقوم �ل فرد �منح قیمة 

 على تقوم جتماعیة، حیثالا المقارنة عملیة من اشتقت التي النظر�ات من النظر�ة هذه تعتبر

 علاقة هناك أن دمزأواعتبر  منصفة، و عادلة معاملة على الحصول في الفرد رغبة هي و أساسیة مسلمة

 على الحصول مقابل الجهود والخبرة الموظف �قدم حیث بها، �عمل التي المنظمة و الموظف بین متبادلة

 بین مقارنة �إجراء الفرد �قوم هذه النظر�ة على بناء و .الصحیة التأمینات و الترقیات و الأجر مثل العوائد

 المعدلان تساوى  فإذا المنظمة، إلى ما �قدمونه و الآخر�ن عوائد و المنظمة، إلى �قدمه ما و عوائده معدل

 یؤثر مما �الظلم �شعر فإنه نظره وجهة من اختلاف بینهم أي وجد و�ذا العمل، عن �الرضا الفرد شعر

 �كون  للعدالة الفرد و�دراك .منها أفضل وجد إذ �غادر المنظمة وقد غیا�اته تكثر حیث الوظیفي أدائه على

 :التالیة الخطوات خلال من

 قییم الفرد لموقفه الشخصي على أساس مدخلاته إلى المنظمة والمخرجات أو النواتج التي �حصلت - أ

 علیها،

 لى المنظمة ومخرجاتهم منها،إساس نسبة مدخلاتهم أخر�ن على مقارنة الفرد مع الآ - ب

  لى عدمإذا �انت العدالة منعدمة فهذا یؤدي �لى حالة رضا و إذا �انت هناك عدالة هذا سیؤدي إ-ج

 .الرضا

 المهام  أداء و  المعرفة المهارات،  الجهد، الخبرة، هي العدالة نظر�ة  إلیها تشیر  التي المدخلات

 المكافآت تلك العائد أو المخرجات تعتبر بینما عمله، في یوظفها أو معه الفرد �جلبها التي الواجبات و 

 أن الرضا أو �العدالة الشعور یتطلب ولا. الخ... التقدیر و الترقیة و كالرواتب المهام نجازإ عن تنتج التي

 �العد الفرد شعر وأذا متساو�ة، النسبة تكون  أن یتطلب فقط ولكن ،متساو�ة والمدخلات المخرجات تكون 
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 �عمل فسوف العدالة �عدم شعر إذا أما الموقف، هذا على على الإ�قاء وحماس دافع �عطیه فهذا الرضا أو

 :یلي كما طرق  �عدة العدالة �عدم لتخفیض الشعور الموقف هذا مواجهة على

 العدالة عدم تجاهإ حسب أقل أو أكبر جهد یبذل �أن مدخلاته مستوى  في یرفع أو �قلل.  

 والترقیة الحوافز في أو الأجور ز�ادة �طلب كأن مخرجاته مستوى  في �غیر أن.  

 ككل المنظمة ترك أو خرآ قسم في العمل إلى نتقالالا. 

 : Locke (1968)لوك  نظر�ـة صیاغـة الهـدف -3-2-3

همیة لدیهم، فسلوك أ هداف والغا�ات وما لها من فراد هي الأن مبعث الدافعیة عند الأألى إتشیر       

�انت   فكلما  همیة،أ من   وما �عطیها  لتحقیقها  هداف التي �سعىحیان �الأغلب الأأ الفرد محكوم في 

. كبرأهداف الأ  وتحقیق هذه لد�ه لتنفیذ   هداف المحددة واضحة ومقبولة لدى الفرد �لما  �ان الدافعلأا

ستثارة كبر لاهداف الأدائه وانجازه �اتجاه تحقیق الأأو�ذلك فان المعلومات التي یتلقاها الفرد عن مستوى 

ترشد   داء، و�التالي فهيطموحات الأ تمثل  نهامر مهم  لأأهداف هو أ  فوجود . دوافعه للمز�د من العمل

مسارات السلوك لنها�ة  مر تحددنها في واقع الأأكما . فراد لتحقیق هذه الطموحاتوتوجه سلوك هؤولاء الأ

هداف ن الأأكما . و النوا�ا التي �سعى الفرد لتحقیقهاأ الطموحات لاّ إهي  هداف مافالأ. معینة دون غیرها

محصلة لقیم ومعتقدات الفرد من ناحیة ورغباته وعواطفه من ناحیة  لاّ إداء ما هي و نوا�ا وطموحات الأأ

 .اخرى 

 هداف تز�د من مستوى الجهد والمثابرة التيفان الصعو�ة التي تتمیز بها الأ )1968( للوكو�النسبة      

داء مهامهم أفراد في هداف یز�د من تر�یز وجهود الأن وضوح الأأ�ما  ،فراد في تحقیقهم لهاالأ یتحلى بها

�أهداف واضحة   مقیدا  �كون   فالفرد الذي  .دائهمأاستراتیجیات  لتحسین  بوضع   �سمح  مر الذي الأ

ن تتمیز أهداف فعالة �جب ، لكي تكون الألوكوحسب  .كثر فاعلیة من الفرد الذي یترك لحالهأومحددة 

 :�ما یلي

 ن �فعله، وتحدد له مقدار الجهد الذيأنها تحدد ما �جب للفرد محددة، لأواضحة و  هدافتكون الأ 
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 . مما �سهل على الفرد تحقیقها ن یبذلهأینبغي علیه 

 هداف یؤدي فراد للأن  قبول الأأفراد المعنیین، حیث شراك �ل الأإهداف مقبولة، عندما یتم تكون الأ

  .على نتیجةأ فضل و أ ىلإ

 جلأمن  ،هدافكثر حرصا على تحقیق الأأفراد �حیث �كون الفرد هداف ذات نفع وفائدة للأتكون الأ 

تحقیقه لهذه وراء الحصول على النفع والفائدة المتوقعة والتي تمثل �مثا�ة المكافأة التي یتحصل علیها من 

 .هدافالأ

 لى مستوى إللفرد و�التالي تؤدي  هداف الصعبة تشكل تحدٍ ن الأهداف صعبة ولكن معقولة لأتكون الأ

  .داءمن الأ عالٍ 

 على، خاصة أ داء ألى �فراد و لى ز�ادة دافعیة الأإهداف متبوعة �التغذ�ة الرجعیة مما یؤدي تكون الأ

 .دائهمأفراد �معلومات عن عندما یتم تزو�د الأ

 هداففراد �كل الوسائل الماد�ة والمعنو�ة لتحقیق الأتزو�د الأ. 

 :النظر�ة لى هذه إهم الانتقادات التي وجهت أ وفیما یلي 

 دارة صعبة المنال،هداف الموضوعة من قبل الإذا �انت الأإحباط فراد �الإقد �صیب الأ 

 هداف من الآخر�ن،قل حماس في تحدید الأأفراد الذین لیست لدیهم الرغبة في تحقیق الذات �كون الأ 

 تصالات مع �كثر تفاعلات و ألى إمر هداف �لما احتاج الأكلما زادت درجة التعقید لتحقیق الأ

 ". هدافتحدید الأ"الآخر�ن مما �قلل من فاعلیة طر�قة 

  نجازهاإن یلتزموا �أفراد لتحقیقها بل �جب �ذلك هداف لكي نحفز الأن نحدد الأألا�كفي . 

عتمدت �شكل �بیر على ا الرضا الوظیفي، والتي  عالجتهم النظر�ات التي لأ�عد استعراضنا   

یتضح أنه �جب على  ،شباعهاإنسان المختلفة التي تتطلب منه حاجات الإنها معبرة عن أتفسیر الدوافع �

المنظمة أن تفهم حاجات أفراد العاملین، میلهم السلو�ي، إتجاهاتهم وأسالیب الدافعیة الممكن استخدامها 

كما یتضح من خلال . لتحقیق مسستو�ات عالیة من الأداء في ظل رضا العاملین عن مضمون وظائفهم



 

 
95 

، توقعاتهلمدى تحقیقه  لتنتج عن إدراك الموظف نفسیة �عبر عن حالة  �أن الرضا الوظیفيهذه النظر�ات 

تحلیل مما یدل على ال خضاعها للدراسة وإإلى أن هناك عوامل معقدة ومتشا�كة من الصعب مما �شیر 

كن �مكن دراسة �ل ول. خرآن تطبیق نظر�ة على مجتمع ونجاحها لا �عني �الضرورة نجاحها في مجتمع أ

سترشاد ببعض النظر�ات الجیدة التي تناولت مجتمع حسب ما یتلائم مع البیئة المراد دراستها من خلا الا

 .  موضوع الرضا الوظیفي

 : الوظیفي الرضا في المؤثرة العوامل -4

 لآخر فرد ومن لآخر، مجتمع ومن أخرى، إلى فترة من الوظیفي الرضا تسبب التي العوامل تختلف

 :یلي فیما العوامل ھذه وتتمثل

  :جرالأ -4-1

قتصادیین منهم، المحدد أو السبب الأكثر قبولاً بین المنظر�ن، و خاصة الا لرواتبتعد الأجور و ا

 ، ةلادوران العم مستوى انخفاض في  تتا�ع   نهع ما ینتج  غالباً  لرواتبفي الأجور و ا  رتفاعالا  فتتا�ع

و الأجور هنا تدل على النقود و الفوائد الإضافیة و أ�ة ممیزات أخرى لها قیمة ماد�ة تقدمها المنظمة  

لإعانة العمال على شراء أو بناء مسكن أو ر المنظمة غلاف مالي توفّ  �أن،  لموظفیها �مقابل لخدماتهم

 .) Bruno Sire 1993سیر برونو( .شراء سیارة

الحوافز في هذا الوقت، وذلك لأن النقود تشبع �ل حاجات الإنسان الأجر من أهم طرق  �عتبرو 

الدراسة التي قام بها  و قد دلت نتائج .تقر�باً، وهي حقیقة واقعة ذات أثر ملموس �عكس الوسائل الأخرى 

  دُوَلیة  تعمل في مجمعات طارات الجزائر�ة،من الإ ٪ 51 على أن )2007( سنة ''لنكلن و شر�ائه ''مكتب 

من الأسباب الرئیسیة في حیث �عتبر الأجر  السنة  الموالیة،  في غضون   هذه الشر�ات  تنوي مغادرة

الرحیل ومنه على مستوى  فلنظام الأجور أثر �بیر على قرار العاملین على البقاء أو''  .دوران العمل

 .) 2010 لدوك( ." المؤسسة في ةلادوران العم

 الكثیر أشارت وقد ، العاملین للأفراد والاجتماعیة الماد�ة الحاجات لإشباع مهمة وسیلة إذن الأجرف      
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 ؛Larouche) 1977 لروش(الوظیفي والرضا الدخل مستوى  بین طرد�ة علاقة وجود إلى الدراسات من

 ، العمل عن رضاهم زاد كلما العاملین الأفراد دخل مستوى  زاد حیث �لما. )Renaud 2002 رونو(

و الرحیل و منه أثر �بیر على قرار العاملین على البقاء أجور ن لنظام الأأكما  .الصحیح هو والعكس

جر ثبتت �عض الدراسات على وجد علاقة طرد�ة بین الأأ كما .في المؤسسة ةلاعلى مستوى  دوران العم

في حالة ما  اً �حیث �كون راضی ).2002 رونو(؛ 1977)  لروش( والمستوى التأهیلي للفرد والرضا الوظیفي

 .  لمستواه التأهیلي د یتحصل علیه في سوق الشغل نسبةعلى مما قأ جر الذي یتقضاه ذا �ان مستوى الأإ

ثمانیة تصانیف و ثلاث مراجعات و إحدى عشرة دراسة تدعم  وجود ) 1977( برا�سو قد ذ�ر 

دراسة أجر�ت في نتائج و حسب . ةلادوران العمعلاقة عكسیة بین مستوى الرواتب و الأجور و مستوى 

ت مار�و  و في إنجلترا، )1952( عام، Barnett & al�ارنت وآخرون  الولا�ات المتحدة الأمر�كیة قام بها

وجود علاقة بین مستوى الدخل و الرضا عن أكدت  )1955( عامMarriott & Denerley  ليدنر و 

  .و العكس صحیح دوران العمالةالرضا عن العمل ومنه انخفضت �میة   العمل، فكلما زاد الدخل زاد

 عندماهذا  ،بشر�ةال  هاموارد سیاسةتطبیق  علىالمؤسسة  مدى صعو�ة لىإ ةلاالعم دوران �شیر        

البیئة السیاسیة والاقتصاد�ة  للمؤسسة  �اتخاذ  �كل  عقلانیة  �عض القرارات المتعلقة خاصة  لا تسمح 

ختیار لیس إفهذا  .لتجنب فقدانهم لصالح الشر�ات المنافسة"  كفاءالأ"جور عاملیها وخاصة منهم أبرفع 

فهناك مشكلة  �جب حلها، هل �جب  الحصول  على ولاء العاملین �اجور دوماً  ،تخاذهإمن البدیهي 

لى إیؤدي  مما قدجور عالیة أعطائهم إكفاء  �و �جب ولاء الأأكفاء، حباط الأإإلى عالیة، مما قد یؤدي 

  فیه ثقافة في مجتمع تسود من العاملین،  و لكن  �یف �مكن تبر�ر هذا  المبدأ  حباط عددٍ �بیرٍ إ

جور فئة مهنیة و لو أنه �لما تم رفع مستوى الصعب تغییرها لأنه  من إف  ،النفطیة  عتماد على العوائدالإ

 .خرى الفئات المهنیة الأكانت لهذه الز�ادة  مبرر فانه تتسبب لا محال مطالبات 

 نیة الإطارات في تركمن خلال ما سبق یتضح لنا أهمیة الأجور و دورها الكبیر و المؤثر في         

 .المنظمات التي یعملون بھا
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 :فرص التقدم والتطو�ر المهني -4-2

خر آو عمله الحالي لیؤدي عمل أن المعنى الشامل للترقیة هو في الحقیقة تغییر الفرد لوظیفته إ

و العمل ألى حد �بیر عما �ان متوافر في الوظیفة إذات مسؤولیات واختصاصات وسلطات تختلف 

ن �كون هناك وظائف على المستو�ات التنظیمیة أنه �جب إوحتى یتحقق ذلك ف. صلي الذي �ان �شغلهالأ

 1994). كامل مصطفى مصطفى (. شاغرة في التنظیم حتى �ستطیع العامل الحصول على الترقیة العلیا

لوجود علاقة طرد�ة بین توفر فرص الترقیة والرضا عن العمل، و�رى  عدیدة  تشیر نتائج دراساتو

م لا أثر على رضاه الوظیفي، فكلما �ان ألتوقعات الفرد عن حصوله على ترقیة ن أ� 19641)( فروم

ثر الترقیة الفعلیة أن إوعلیه ف. رضاه الوظیفي كبر مما هو متاح فعلا �لما قلّ أطموح الفرد في الترقیة 

كبر أفحصول الفرد على ترقیة لم یتوقعها تحقق له سعادة . على رضا الفرد تتوقف على مدى توقعه لها

فعدم حصول الفرد على ترقیة و�ان توقعه للترقیة �بیراً فان ذلك  و�العكس. من �ون هذه الترقیة متوقعة

  .الترقیة غیر متوقعة لة �ون هذهكبر من حاأ�سبب له استیاء 

وظیفته ، وغالباً ما �كون من المؤشرات الرئیسیة في تقییم نجاح الفرد في  ةوتعتبر الترقیة المهنی

 من  هتمام العدیدإ مما �فسر  ،فراد التي �طمحون لتحقیقهاالأ ةهداف الرئیسیة في حیاالمهني من الأ النجاح

  مكانیةإله ومنه   سباب المؤد�ةالأ معرفة   بهدف  وانتشار الكثیر من الدراسات  المفهوم  بهذا  الباحثین

و�الرغم من النقاشات الحادة التي تجري بین الباحثین، منذ الخمسینات،  ).1996 جونسجوج و ( . تفعیله

  علىتفاق من الإ  نت الباحثینمكّ   الدراسات الحدیثة  نأالمهني، الاّ   حول تحدید مفهوم النجاح

لتجارب الفرد المرتبطة �مساره   نتیجة"   المهني  النجاح  مفهوم تعر�ف  تم   مشتر�ة، �حیث تعر�فات 

هداف المرجوة والمرتبطة �المسار المهني للفرد في لحظة معینة نه تحقیق الأأكما �مكن تعر�فه �. المهني

 .)Arthur & al  2005آرتور وآخرون .( " من حیاته المهنیة وطوال حیاته المهنیة 

مدفوعاً بتوقعات ذات نتائج أكبر من الوظیفة  لوظیفته طارنتیجة ترك الإ ةلادوران العموقد �حدث 

و قد . الجدیدة، تتمثل في الحصول على تحد�ات وظیفة أعلى و تطور مهني و مناخ تنظیمي أكثر دعماً 
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عمله �نوع من الهروب من ضغوط العمل أو الموقف العملي الذي لا �شجع على وجود  طارالإیترك 

المنظمة، و قد �كون هذا الهروب خطوة نفسیة صحیحة للفرد، و قد �كون هرو�اً �حثاً  ه و�ینتوافق بین

 .عن وظیفة بدیلة أو قد توظفه منظمة أخرى و قد �كتشف في نفسه ثقة و �فاءة أكبر

التحدي  فإن  ذلك  عن فضلاً   معززاً له،  المرء لذاته في سوق العمل و بنجاح قد �كون ختبار إن ا    

مساعداً للأفراد   شخصیاً    عاملاً  تكون   قد الجدیدة   الوظیفة  �افتراض  المرتبطة  و الإثارة   و التنوع 

سات على وجود علاقة و قد أثبتت الدرا. �شعرون �أن هذه الأشیاء تنقصهم في وظیفتهم الحالیة الذین

 لأثر فرص المحدد  العامل أن )1964( فروم �ما أكد .الترقیة والرضا الوظیفي طرد�ة بین توفر فرص

للترقیة، فكلما �ان طموح الفرد أو توقعات الترقیة لد�ه أكبر   الفرد  توقعات  هو  دوران العمالة على الترقیة

حتمالات رحیله، و �لما �ان طموح الترقیة امما هو متاح فعلاً، �لما قل رضاه عن العمل و �لما زادت 

عبد المنعم عبد ( .حتمالات رحیلهالد�ه أقل مما هو متاح فعلاً �لما زاد رضاه عن العمل و�لما تضاءلت 

  )1984 الحي

 : العمل محتوى  -4-3

تخاذ إعلى تشمل التي و ) التي تسعى إلى تحقیق الذات( ، العوامل المحفزة العمل محتوى  �مثل    

واستقلالیة ومناخ عمل  المهام في ودرجة تنوع وصلاحیة مسئولیة من العمل یتضمنه ماو ،  المبادرات

 �التحمیل تسمى والتي إثراء عناصر یتضمن أي ، عالٍ  ذا محتوى  العمل كان كلما أنه إذ ، مناسب 

 أكدته ما وهذا ، عنه رضاه یزداد و�التالي العمل هذا وهو یؤدي �أهمیته الفرد شعر كلما ،العمودي

  .  لهرز�رغ العمل إثراء تطبیقات

في تحدید الرضا الوظیفي من حیث نوع الوظیفة  هاماً  خرى یلعب محتوى العمل دوراً أمن جهة 

 ،لى الدقة والسرعة في التنفیذإعمال تحتاج فبعض الأ ،والنسق الذي تسیر علیهالمسندة للفرد ومهامها 

ن �قوم فیها �مهام متعددة أعمال التي �مكن للعامل فر�ما �كون مستوى الرضا فیها منخفض مقارنة �الأ

و أ ،مكانات�سلوب یتوافق مع ما �متلك من قدرات و أو أداء �طر�قة كنه من الأثراء وظیفي وتمإو�وجد فیها 
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بداعاته، �ل ذلك ینعكس في شكل �مكانیاته وخبراته و �ن �ظهر فیها قدراته و أما تتیح له من فرص �مكن 

مدى " نه ألى العمل على إ Robbins &  al (2003)رو�نز وآخرون  ینظر�حیث  .رضا وظیفي عالٍ 

لى المناصب إ�جابیة ومثر�ة وفرص للتعلم والتطور المهني تسمح للموظف �الارتقاء إاحتوائه عل مهام 

الفرد �عمل مهم وممتع ومتطابق مع قدراته الوظیفیة، و عمل ینطوي عل تكلیف ف ."العلیا من المسؤولیة 

 إلى أن رو�نز وآخرون  شارأاق وفي نفس السی. درجة رضاه الوظیفي یز�د مندرجة معقولة من التحدي 

ثراء العمل إن مفهوم أمثل عوامل التحدي في العمل، �ما  ،عوامل الدافعة تتعلق �محتوى العمل نفسه

ساعد على عطاء العامل الاستقلالیة �عمله وز�ادة مسوؤلیته مما ساهم في إعطائه فرصة النمو الذاتي 

 . همیة ومعنىأ عمله ذو  نأوالشعور �

 :أسلوب القیادة والإشراف  -4-4

 موظفال صورت''  نهأالدعم الذي یتلقاه الفرد من مشرفه على  2002 إزنبرج وآخرون  �عرف

سلوك المدعم الف". هتمامه برفاهیتهم إ دائهم لمهامهم ومدى أمشرف لمساهمة العاملین في مدى تقدیر الل

 یلعب المشرف .العمل وتدفعهم للإنتاجیةللقائد �عد من أهم العوامل التي تشعر المرؤوسین �الرضا عن 

داء أنه مكلف من طرف المنظمة بتوجیه وتقییم أحیوي �كونه �مثل المنظمة �النسبة للعاملین، �حیث  دور

تجاههم سلبي �ان إولهذا الغرض �عتبر العاملین موقف المشرف . علام المنظمة بذلكإ ومن ثم  العاملین

  .یتلقوه من طرف المنظمة �جابي �إشارة لدرجة الدعم التيإو أ

من بین هذه و  ،القیادة الإدار�ة متغیرات القر�بة من مفهومدراسة البهتمت إ التي بحوث تعددت ال 

 "تقدیر المشرف "و  " Leader Member-Exchange " " العملیة التبادلیة بین القائد والعضو"المتغیرات نجد 

"Supervisor Consideration ". وآخرون ترسون سما وحسب Masterson & al (2000)   ن �ستفید أ�جب 

  لدیهم ، یولدشعور العاملین بوجود دعم قیادي نأوالعضو من العملیة التبادلیة، �حیث  من القائد   كلا

 . تعلیمات القائد وتحقیق أهداف التنظیم �إنفاق الوقت وتكر�س الجهد والفكر لإنجاز  فیبادل ذلك  لتزاما

 �كون لها تأثیر فيإن العلاقة بین الرئیس ومرؤوسیه تعتبر من خصائص بیئة العمل المهمة التي      
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رضا العاملین وفي استعدادهم للعمل بتوجیهات وأوامر الرئیس وتنفیذ القرارات التي یتخذها على أحسن 

لما �انت تصرفات فك ،بین الرئیس ومرؤوسیه هي في الواقع علاقة تبادلیة ن طبیعة العلاقةكما أ. وجه

وسلوك الرئیس تجاه مرؤوسیه مصدرا لرضاهم عن أعمالهم �ان لذلك تأثیر مباشر على أداء المرؤوسین 

 سلوك في المؤثرة الأساسیة العوامل من الرؤساء العلاقة مع �حیث تعتبر .و�التالي على إنتاجیتهم

صنفت أسالیب القیادة إلى ثلاثة الوظیفي، وقد  القیادة والرضا نمط بین علاقة توجد المرؤوسین، �ما

 : أسالیب هي 

هي قیادة تسلطیة حیث تنعدم فیها الثقة بین القائد والمرؤوسین ، والعلاقات  : القیادة الاتوقراطیة - أ

  .هتمام الكافي مما یترك آثار سلبیة في نفوس العاملینالإنسانیة في هذا النمط لا تأخذ الإ

هتمام �العلاقات الإنسانیة في العمل ورفع الروح المعنو�ة وتقوم على أساس الإ : القیادة الد�مقراطیة - ب

  .وتحقیق التفاعل بین العاملین

وهي منح المز�د من الحر�ة في ممارسة السلطة و�قتصر دور القائد هنا على :  القیادة الحرة - ت

الذي �خلق درجة أعلى من الرضا في النقاط  نمط الإشراف )2000( شوقي ناجي جوادالمشورة و�لخص 

 :الآتیة 

  ،الأمر �المستطاع -

  ،تكر�م الانجاز الجید والمتمیز -

  ،مشاطرة المرؤوسین مسراتهم وأحزانهم -

  ،خلق مناخ مشبع بروح المودة -

  .�شجع الأعمال الجیدة والابتكارات الفرد�ة والجماعیة -

على مداراة العمال والتأثیر علیهم من خلال بناء العلاقات إن الفطنة السیاسیة وقدرة المسئولین      

  .لتزامالشخصیة القو�ة تضفي على المنظمة أكثر تماسكا من خلال تحقیق الرضا والا
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 :صلتواال -4-5

صل وسیلة هادفة من الوسائل الرئیسیة التي تستخدمها المنظمة في تحقیق أهدافها، إذ أن توا�عتبر ال     

المختلفة من أجل  صلتواالجمیع العاملین في المنظمة یتعاملون مع �عضهم البعض من خلال وسائل 

ي جتماعیة الت�عتبر الوسیلة الا صلتواالوهذا یدل على أن  .ضمان تسییر نشاطاتهم وتحقیق أهدافهم

جتماعیة ا�حقق الأفراد من خلالها سبل التفاهم التفاعل البناء، و�ما نعلم أن المنظمة عبارة عن وحدة 

جتماعي المستمر عبر سلسلة من التفاعل الا فإنها لا تستطیع أن تنجز أهدافها �كفاءة وفاعلیة إلاّ  ،هادفة

القائمة بین الأفراد تؤدي لنقل  صلتواالوعملیة  .تصالات المختلفة بین الأفراد العاملینمن خلال الا

تعتمد  صلتواالالخ بین الأفراد و الجماعات �ما أن �فاءة ...معلومات وآراء وأفكار ومشاعر وأحاسیس

أساساً على العدید من العوامل من أجل ضمان نجاحها مثل طبیعة العمل، دور الجماعات الرسمیة وغیر 

یلعب دوراً أساسیاً في تماسك  صلتواالالخ، �ما أن  ...ودتنسیق الجهالرسمیة، الوسائل المستخدمة في 

 .الرسمیة الجماعة سواء الرسمیة أو غیر

التعرف على ما  التنظیمي �سمح للعاملین من صلتوالان أ� ،Schuler (1995) شولر وضحوقد أ     

التنظیمي  صلتوالاهم، �ما �سمح لهم عملن یؤدوا بها أینتظره صاحب العمل منهم، والكیفیة التي �جب 

�حیث غالبا ما تتوفر لزملاء العمل معلومات . دائهمأأراء زملائهم �العمل عن ن �كونوا على علم �أ�

داء الوظیفة، �ما تتوفر لدیهم فرص متجددة لملاحظة أداء �عضهم البعض أوخبارات واسعة عن متطلبات 

 .نشطة الیومیةفي الأ

 صلتوالاهمیة أ على  Duguay & Schmait (2003)دوجاي وشمایت  خرى یؤ�دأومن جهة 

 ن فر�ق العمل من التنظیمي �مكّ  صلتوالان أهذان الباحثان ��شیر �حیث التنظیمي �النسبة لفرق العمل 

 التي لم تكن في الحسبان والتغلبخطاء نحرافات والأتصحیح الاالتي قد تظهر في التنفیذ و تفادي المشاكل 

 .عضاء الفر�ق وز�ادة التفاهم والتعاون بینهمأ علیها وذلك بتحقیق التفاعل الإنساني بین 

 ناك علاقةه �أن  King, Lahff & Hatfield (1988)لحف وحتفلد  ،�نغ ومن جهتهم �شیر     
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ووفقاً لدراسة تجر�بیة قام . الوظیفي ضاهمور فراد ت التي یتلقاها الأتصالا�جابیة بین الاارتباطیة ا

اشر على بالتي تنتهجها المنظمة أثر م تواصلالستراتیجیة فإن لا ،Ilozor & Carr (2001)و�ار إلزوربها 

تیة ؛ إطلاع العاملین على المسؤولیة المنوطة بهم ن تتوفر الظروف الآأشر�طة  ،فرادالرضا الوظیفي للأ

هداف المنتظر تحقیقها في ، تحدید الأفیما بینهم الصلاحیاتلحد من الثغرات وتداخل داء مهامهم لأفي 

داء وفقاً أالآجال المحددة �كیفیة واضحة ومحددة ، تحدید بوضوح ما تنظره المنظمة من العامل من 

ن لا تنقطع  عملیة  أمباشر  بین العامل و مشرفه  أي وجها  لوجه، و  تواصلن �كون الألمنصب عمله، 

ن تكون أدارة المسار المهني للعاملین و إن تكون �مثا�ة الدعم المناسب في أو  مرةبل تكون مست  التواصل

   .  دور مفید في إعداد وتنفیذ مخططات التكو�ن لتحسین مستوى الموظفین الخ التواصللعملیة 

على علاقة  المؤسسات العمومیة في وجر�ت في القطاع الخاص أكدت دراسات عدیدة أوقد 

 (1986) بنكوسجراها أ�حیث أشارت نتائج دراسة . التنظیمي والرضا الوظیفي التواصل�جابیة بین إ

Pincus التواصل�جابیة التي �حدثه ثار الإلى الآإممرضة �مسشفى في الولا�ات المتحدة  327 لىع 

لیها إتضح من خلال النتائج التي توصل اكما . التنظیمي على الرضا والوظیفي وعلى أداء العاملین

رتباطه إكثر من أ�جابي �الرضا الوظیفي إرتباط اخاصة في �عده العاطفي التظیمي  للتواصلن أ ،بنكوس

. داء العاملین خاصة �ما یتعلق �الاتصالات الواردة من المشرف، �مناخ العمل و�ذلك �التغذ�ة العكسیةأ�

والتي   Wheeless, Wheeless & Howard) 1983( هواردو  سو�ل، سو�لكدت نتائج دراسة أكما 

تصال المشرف بهم إ�جابیة بین رضا العاملین على �یفیة إن هناك علاقة أالخاص  ،جر�ت في القطاعأ

  .  ورضاهم الوظیفي

 :  الاعتراف/ةأالمكاف -4-6

 المعنو�ة أحد الر�ائز ذات الأهمیة القصوى في منظومة الحوافز التي تضعها تعتبر الحوافز

داخل  أن تكتمل صورة الحوافز التي تشجع على العمل وتز�د من الأداء والتي بدونها لا �مكن،  المؤسسة

احترام وتقدیر  جتماعي �فطرته و�طبعه ولا �مكن أن �عیش �عیداً عناوذلك لأن الإنسان  ،المؤسسة
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الماد�ة وهذه المطالب تختلف من شخص  كما أن الموظف له العدید من المطالب غیر .الآخر�ن له

جتماعیة نتماء والمكانة الاالحاجة إلى الأمن والإ ولكن �مكن حصر هذه المطالب أو الحاجات في ،لآخر

حترام سواء �ان هذا الاحترام لنفسه أو حاجتهم إلى الإ و�ذلك في ،والعلاقات الطیبة برؤسائه وزملائه

لى النقیض فإن نقص ع .وذلك حتى یتكون لد�ه الإحساس �الثقة والمقدرة والكفاءة، حترام الآخر�ن لها

نه �فكر في مغادرة أو حتى أ،  الحاجات قد یولد فیه ذلك الإحساس �الضعف والعجز والإحباط هذه

كثیر من الدراسات والتجارب التي أخذها المسؤولون في مواقع العمل  وقد برهنت .المنظمة التي �عمل بها

والتي لها تأثیر �بیر على حفز الموظف  على أن هناك حوافز غیر الحوافز الماد�ة ،والإنتاج المختلفة

المجدین في  تز�د من ارتباطه �العمل وهي تتمثل في الحوافز المعنو�ة �المدح والتشجیع ووضع أسماء أو

 على )1977(ولروش  )2002( رونوشارت دراسات قام بها أوقد . لوحات الشرف والشهادات التقدیر�ة

والرضا   -  دارةمن قبل الإ  محل تقدیر  ن عطاءهأدراك الفرد �إ أي  -بین التقدیر   �جابیةإوجود علاقة 

 .الوظیفي

فضل الموظفین على أداء الفردي للعاملین �عمل على تحفیز دارة للأإن التقدیر الذي تلیه الإ

على مستوى من أ خر�ن على بذل جهد أكثر ودفعهم لتحقیق دائهم الجید وتشجیع الآأالمحافظة على 

همیة خاصة أوتنفرد المكافآت الوظیفیة � .لذي یرفع من درجة رضا العاملین عن وظیفتهممر انجاز، الأالإ

داء، وتعتبر عامل هام في دفع العاملین دوات التحفیز التي تستخدمها المنظمات في تحسین الأأداة من أك

شكالها أالمكافات �قصى جهود لنیل أللتمییز والتمایز، وتوفیر البیئة التنافسیة التي تدفع العاملین لبذل 

ن الحوافز غالبا ما �كون أت عن الحوافز �حیث آو�ختلف نظام المكاف .و المعنو�ةأالمختلفة الماد�ة 

دائهم مثل الخدملت أمنصوصا علیها في القانون، ومنها ما �منح لكافة العاملین �غض النظر عن 

داء یتخطى أساسا على تقد�م العامل أت آبینما تقوم فكرة منح المكاف .الاجتماعیة والعلاوات السنو�ة

 جر الذي �قدم ت عن الأآالمعاییر الموضوعیة، نظرا للتفاني والمثابرة في العمل، �ذلك تختلف المكاف

 متمیزا ت تمنح حین یؤدي الفرد عملاً آن المكافأعمال متفقا علیها، �حیث أ للعامل مقابل ما یؤد�ه من 
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  Barling & al . )1992( برلنیغ وآخرون . و�ستحق تقدیرا خاصاخارج نطاق وظیفته العاد�ة في الغالب، 

 : العمل طبیعة -4-7

و�ذلك . الأسالیب والطرق المتبعة في تطبیق سیاسة الأفراد داخل الإدارة ،�قصد �طبیعة العمل

. الإجراءات والخطوات التنظیمیة الرامیة إلى تنظیم العمل �ما �خدم أهداف المنشأة وأهداف العاملین فیها

 .)  Diane Blais 2005 د�ان بلیز(

عتدالاً التنظیم الذي �قوم على ا أهمها وأكثرها  ،للعمل عدة مداخل للمنهج أو الأسلوب التنظیمي     

  إلى التقارب بین تحقیق أهداف المنظمة وطموحات العاملین تحت إشرافها ، من أساس سلو�ي یرتكز

إزالة المؤثرات السلبیة وتقو�ة  على والعمل بینهما ، جتماعيالا للتفاعل السلو�یة الأشكال دراسة حیث

ختلفت مداخل المنهج التنظیمي للعمل، والفروض حول آثار تطبیق أسلوب اومهما . المؤثرات الإ�جابیة

تنظیمي معین، فإنها تسلم �إمكان إ�جاد التكامل بین طموحات الأفراد وأهداف المنظمة ، فیعملان معاً 

یتسنى للفرد فیها إشباع حاجاته النفسیة عن طر�ق العمل لتحقیق أهداف المنظمة ،  على تهیئة ظروف

�قوم على تفهم لدوافع الفرد  ، أنه لا بد أن  وأن تدرك المنظمة عن طر�ق أسلوب تنظیمها لسلوك الأفراد

 . هاب لالتزامحتى یتشبع �ا الحقیقیة

ات في رفع الروح المعنو�ة لهم ، وتنمیة وتسهم طبیعة المهام التي یؤدیها العاملون في المنظم

الشعور لدیهم �أهمیة العمل المناط بهم مما یؤدي إل بذل الجهود لإتمام العمل على نحو مرض لیواكب 

وحینما لا تتوافر . وطبیعة النشاط داخل التنظیم هو مرآ ة عاكسة لبیئة العمل الداخلیة. أهداف المنظمات

الشعور �الضجر وعدم الرضا عن  و تأد�ة العمل، فإن ذلك یؤدي إلى المؤهلات أو المیول اللازمة نح

�عمل في بیئة لا تتوافر فیها فرص التطو�ر والنمو الوظیفي ، ولا التقدیر  فردالعمل،  خاصة إذا �ان ال

وراً مهماً في  ستمرار العمل والحصول على الدخل المستمر داو�لعب ضمان و . من قبل رؤسائه في العمل

السلمي (. الوظیفي تقلیل حالة التوتر �إزالة الخوف من حیاة العامل، وتشكیل حالته المعنو�ة ورضاه 

2001( . 
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ات المناسبة للعمل مثل المكان المناسب وظروف العمل ینا�جب أن تتوافر الظروف والإمك

وتعتبر من  .جهیزات التي تهیئ للعامل القدرة على أداء عمله �أحسن صورة الصحیة ، والآلات والت

من الأخطار   �الأمن  الشعور نتیجة   الجهد من   مز�د  لى بذلإالحوافز الماد�ة التي تدفع العامل 

ولكي تكون ظروف العمل محفزة ، لا بد أن �كون هنالك توافق بین ما �قدمه جو العمل . النفسیة  والراحة

فالمبالغة في تهیئة ظروف وأماكن العمل، تفقد قیمتها . من حوافز و�ین الحاجة التي �شعر بها الأفراد

ذا إ�كفاءة ، ف وهناك مستوى معقول من ساعات العمل �حفز العاملین للعمل. التحفیز�ة عند حد معین

 .)2001السلمي (. دت ساعات العمل عن هذا المستوى، أدى ذلك إلى شعور العامل �الإجهاد والمللاز 

 :الخدمات الاجتماعیة -4-8

 یتمثل في �میةنه أكما  ،یبذله العامل في القیام �مهامه �مثا�ة سعر قوة العمل الذي جر�عتبر الأ 

نه مرتبط مباشرة �العمل الذي �قوم دم في نها�ة �ل شهر لأخمن طرف المستالعامل النقود التي یتلقاها 

نها تتمثل �ما هو سائر مثلا إجتماعیة التي تمنحها له المنظمة التي �عمل بها، فلااما الخدمات أ. بتأدیته

جتماعیة والثقافیة في سوناطراك، في تكفلها �معظم التكالیف الخاصة �العطل، النشاطات الترفیهیة، الا

 .عباء التأمین لمر�بات العمال الخاصة، و خدمات صحیة لموظفیها ولذو�همأ ائلاتهم و�ذلك للعمال وع

جتماعیة مرتبطة فالخدمات الإ. ستفادة من هذه الخدمات حتى �عد تقاعدهمالموظفون من الإ كما �ستمر

كن ومن ثم �م .�شغله الموظف في منظمة ما ولیست لها علاقة �العمل الذي یؤد�ه  �المنصب الذي

جر المباشر على شكل تعو�ضات وجملة من الخدمات لى الأإجتماعیة �راتب �ضاف تعر�ف الخدمات الا

  . تمنحها المنظمة لعمالها

حتفاظ بهم والعمل المتواصل على استقطاب أفضل المواهب والا دور فيجتماعیة لخدمات الالإن 

. ضمانا لاستمرار نجاح المنظمة أو التغیب /قناعهم على عدم التفكیر في مغادرة المنظمة و�و  تحفیزهم

نسانیة السائدة في جتماعیة التي تقدمها المنظمة لعمالها على نوع العلاقات الإكما تؤثر الخدمات الا

، لا �قل د البشر�ةالأنشطة المتعلقة �الموار  جتماعیة فين الدور الذي تلعبه الخدمات الاأالمنظمة، �ما 
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تنمیة المسار و تحلیل وتصمیم الوظائف و تخطیط الموارد البشر�ة  همیة عن الدور الذي تلعبه وظیفةأ 

أحمد صقر  (.الخم الأداء تقییو التدر�ب والتنمیة و والحوافز تقییم الوظائف وتحدید الأجور و الوظیفي 

 )1983 عاشور

بل  طاراتداء الوظیفي للإعلى الأ ا�جابیإ ینعكسجتماعیة لائقة في المنظمة ان توفر خدمات إ       

داء ومناسبة �ذلك لانسجام العمال فیما بینهم والقضاء نها تعمل �ذلك على خلق بیئة عمل مناسبة للأإ

 .  على النزاعات

 : العلاقات مع زملاء العمل -4-9

 أو منفعة للفرد مصدر الجماعة هذه تمثل الذي �القدر ، الفرد رضا على العمل جماعة تؤثر

 ،كلما و�ینهم بینه تبادلا للمنافع �حقق العمل في آخر�ن أفراد مع الفرد تفاعل كان فكلما له، توتر مصدر

 توترا �خلق آخر�ن أفراد مع تفاعل الفرد كان و�لما عمله، عن الفرد لرضا مصدرا العمل جماعة كانت

 عن الفرد لاستیاء مسببا العمل جماعة كلما �انت ، لأهدافه وصوله أو لحاجاته، إشباعه �عوق  أو لد�ه،

 الفرد، لدى الانتماء إلى الحاجة قوة مدى على أ�ضا یتوقف الرضا على العمل جماعة أثر أن كما .عمله

 كبیرا أ�ضا �كون  التفاعل هذا عن الناشئ والتوتر ، كبیرة تكون  مع الجماعة التفاعل عن الناتجة فالمنافع

 في هاماً  دورا تلعب العمال بین السائدة العلاقات طبیعة نأ إذ ،قو�ة نتماءالإ إلى الفرد حاجة  تكون  عندما

 من طیبة جماعة مع �عمل عندما عمله عن رضاه من كثیرا �ستمد فالعامل .عن عمله  العامل رضا

 عن الرضا عدم إحداث في ودورها العمل جماعة بین الترا�ط عدم ظاهرة تأثیر إنكار لا �مكن كما العمال،

 الفرد حاجة مدى على یتوقف إذ العامل رضا على العمل جماعة تأثیر إلى نشیر هذا خلال فمن ، العمل

 لهم ملازما كان إذا �كون �بیرا الآخر�ن مع تفاعله في عدمه أو عمله عن الفرد رضا أن حیث للجماعة،

 .قو�ة إلیها حاجته تكن لم رضاه إذا في العمل جماعة تأثیر  ینقص و�المقابل إلیهم، دائمة و�حاجة

 لي، Mitchell متشال، Liuلیو قام �ل من  ،في شر�ة فنادق ةلاوفي دراستهم لظاهرة دوران العم

Lee  ،  هلتومHoltom وهنكین Henken ) 2012(  من تقییم التفاعلات بین منحنى الرضا الوظیفي لدى
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الفرد ومنحنى الرضا الوظیفي لدى جماعة العمل، ودلت نتائج الدراسة �مدى تأثیر زملاء العمل على نیة 

 علاقات بهم تر�طه �حیث العمل، زملاء مع یتفاعل لأن الفرد إذن �حتاج. العامل في ترك المؤسسة

 في العمل زملاء أثر السلو�یة النظر�ات أكدت كما. بینهم الاجتماعیة مكانته له �كون  وأن وود، تعاون 

 عمال وجود أن البدیهي ومن الموظفین، معظم عند للتفاعل الحاجة یلبي العمل أن حیث الفرد، سلوك

 ).. 1998 روبنز(. الوظیفي ضاالر  من عالٍ  مستوى  إلى یؤدي ومساندین متعاونین

 :الوظیفي الرضا قیاس -5

ما راض إي �كون الفرد أ( نه �مكن دراسة الرضا الوظیفي �صفة �لیة أ� (1993) تیت وما�ار یؤ�د

و عدم الرضا أي رضا الفرد عن جانب من جوانب عمله أ( و �صفة جزئیة أ) و غیر راض أعن عمله 

و ببعض أرتباط الفرد عاطفیا بوظیفته إما �صفة �لیة إ�عبر عن الرضا الوظیفي  نأ�حیث یروا �  )عنه 

 .  " شراف، الترقیة الخ جر، الإالأ من جوانبها، مثل؛

عدد من المقاییس المختلفة لقیاس الرضا   Fields (2002)فیلدز  حصىأفي نفس الصدد، 

والمتمثلة في وجود نوعین من  )1993( تیت وما�ار لیهاإالوظیفي، ووصل الى نفس النتیجة التي وصل 

 :الوظیفي �استعمال إما مقاییسالرضا الوظیفي، �حیث �قوم الباحثون في دراستهم للرضا 

ولا �سمح   .فراد نحو عملهم �كلشارة لشعور الأجمالیة، وهنا یتم الإإكلیة تعالج الرضاالوظیفي �صفة  -

بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضى عنها الموظف أكثر من غیرها ، ي الكلي، أ" الرضا العام"مؤشر 

  ،فضلا عن الجوانب التي لا یرضى عنها أصلا

 جانبا  منھا كل یعالج جزاء عملھم بحیث أمن  ءفراد نحو كل جز، اي شعور الأ جزئیة مقاییسو إما  -

    .الخ....الأجر الفیزیقیة، الظروف الإشراف،، العمل محتوى مثل العمل جوانب من

 والاستقصاء،  والدارسة البحث من  اً وافر   قسطاً   دبیاتفي الأ مقاییس الرضا الوظیفي  لتنا وقد 

. �إطمئنان �إستخدامها تسمح ،صدق و ثبات حرزته من معاملاتأ�سبب ما  هاو�ستعمل حالیاً العدید من

 : نوعین في الحاضر الوقت في المستخدمة الأسالیب حصر و�مكن
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 أسالیب ستخداما طر�ق عن ورضاهم العاملین تجاهإ قیاس �مكن حیث : الموضوعیة المقاییس -5-1

 الشكاوي  معدل و�ذلك العمل، في الحوادث معدل الخدمة، ترك أو الاستقالة معدل الغیاب، مثل، معینة

 .الموظف إنتاج ومستوى 

 محددة وسائل �استخدام العاملین من المعلومات جمع على تعتمد التي وهي : الذاتیة المقاییس -5-2

 العاملین الأفراد إلى توجه الوظیفي �الرضا خاصة أسئلة قائمة تتضمن ستقصاءالا ستمارةإ تصمیم مثل

 �جر�ها التي الشخصیة المقا�لات طر�قة �استخدام أو العمل، عن رضاهم درجة معرفة أجل من �المنظمة

 .المنظمة في العاملین مع الباحثین

 التنظیمي السلوك في والمنظرون  الباحثون  بذل وقد .ستخدامهاا وظروف وعیو�ها مزا�اها طر�قة ولكل

 الرئیسیة الطرق  لأهم وسنتعرض وثبات صدق أكثر تكون  المقاییس �عض تطو�ر أجل من كبیرة اً جهود

 :منها نذ�ر الرضا قیاس في المستخدمة

 ،المقننة المقاییس ذات والاستبیانات الرتبیة المقاییس -

 ،الحرجة الأحداث أسلوب -

 .الشخصیة المقا�لات -

 لقیاس المستخدمة الطرق  أكثر من وهي : المقننة المقاییس ذات الاستبیانات أو الرتبیة المقاییس - أ

  : المستعملة المقاییس أهم ومن ستقصاء،الإ قوائم �استعمال الوظیفي الرضا

 ,Smith) 1969(سمیث، �اندال وهلین  المصمم من قبل (JDI) : للوظیفة الوصفیة الاستبانة •

Kendall Hulin  الأجر – نفسها الوظیفة : وهي للوظیفة مختلفة جوانب لخمسة الرضا معدلات تقیسو – 

 قصیرة، جمل أو �كلمات قائمة الأ�عاد هذه من �عد كل وضمن . الزملاء – الإشراف – الترقیة فرص

 نوع من إجا�ات �استخدام لا، أم الوظیفة تصف العبارة كانت إذا ما �حدد أن الموظف أو العامل على

 �عطینا النها�ة وفي الإجا�ة، �حسب رقمیة قیمة عبارة أو جملة ولكل المعرفة، عدم أو النفي أو الواثبات

 .جانب أو �عد كل عن الوظیفي الرضا مستو�ا الخمسة الأ�عاد على التقدیرات جمع حاصل



 

 
109 

 فقد ، جدا المفیدة المقاییس من �عتبر للوظیفة الوصفي المؤشر �أن الدراسات من العدید أظهرت لقد      

 القیاس الوصفي مؤشر ثبات �أن Schneider and Dachler )1978(شنیدر ودتشلر  من كل وجد

 الباحثان و شعر r = 0.57  كان شهرا عشر �ستة قدرت لفترة إعادته و ختبارالا طر�قة ستعمالا� للوظیفة

 .حالیا أفضل المقاییس المتوفرة من �عتبر و الكفا�ة، فیه �ما عالیة تعتبر هذه درجة الثبات �أن

 Weiss )1967( وآحرون وایس من وضعه �ل :MSQ  الوظیفي الرضا لقیاس مینسوتا یاناستب •

& al  وهو یتكون منللوظیفة ، الوصفي المؤشر مقیاس �عد ستعمالاا الأكثر الثاني ستبیانالا �عتبر و 

ونسخة طو�لة ) بندا، بند لكل وجهة 20(وتوجد نسختین، نسخة قصیرة . وجهة من وجهات العمل 20

 ،و�مثل �ل بند جملة قصیرة تعبر �ل منها عن جانب من جوانب العمل). بند لكل وجهة 5بند،  100(

حسب مقیاس هذه الجوانب   من جانب  رضاهم عن و عدم أا رضاهم مدى عن فرادالأ�عبر  حیث

 MSQان یستباوقد �ان  .معارض جداً  5موافق جداً الى  1تتراوح مابین   درجات 5المتكون من لیكرت 

نتقادات �سبب العدد الكبیر للوجهات الموضوعة للقیاس و�سبب ما تحو�ه من عرضة لكثیر من الا

ن معظم الباحثین یلجؤون للنسخة القصیرة عند قیاسهم للرضا أ دولهذا نج .) 1997سباكتر( .تكرارت

 .الوظیفي

 من یتكون  الوظیفي فهو للرضا المشهورة والجاهزة المقاییس أحدو�عتبر  : JSS مسح الرضا الوظیفي   •

تحدید  في المؤثرة العوامل أغلب وتشمل العمل، ومحیط للوظیفة أوجه تسعة لقیاس مصممة عبارة 36

 من مكون  مقیاس وفق مهیكلة المقیاس وعبارات ،"راسبكت" تعبیر حسب وذلك الوظیفي الرضا مستوى 

هذا  صفات ومن ، )1: �شدة معارض(و) 6: �شدة موافق(بین  متدرجة أوازنه و�انت درجات، ستة

إجا�ة  إسقاط إلى المستجوب میل تجنب یتم حیث مدروسة �طر�قة الأسئلة ترتیب �ستدعي أنه الاستبیان

عكس  عملیة �ستدعي أنه كما ،)الأجر مثلا( المؤشر نفس على المعبرة تاالعبار  �اقي على الأولى العبارة

 لأنهم سیمیلون  متوسطة نتائج المستجو�ین لأغلب سیكون  ذلك دون  فمن سلبیا، المصاغة العبارات نتائج

 تجاهینإ في مصاغة لأنها فقط الآخر، النصف على الموافقة وعدم راتالعبا نصف على للموافقة
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 . متعاكسین 

 6 إلى 1 من بدلا 1 إلى 6 من سلبیا المصاغة اتر العبا إجا�ات ترقیم �إعادة ،یتم النتائج عكس     

نفس  ،6  من بدلا 1 تصبح " �شدة موافق " الإجا�ة ،1  من بدلا 6 تصبح " �شدة معارض " فالإجا�ة

نوعاً  موافق"  أما ،3  بدلا من 4 بحتص  " معارض نوعاً ما " و ،2  من بدلا  5 تصبح  "معارض " الشيء

 المستجوب نتیجة طرح تتمثل في ، عبارة كل نتیجة لعكس سهلة طر�قة وهناك.  4 من بدلا 3 تصبح  " ما

  أي 6 و 1 مجموع من عبارة كل نتیجة طرح یتم حیث ،ممكنة إجا�ة وأعلى أقل مجموع من العبارة حول

 .(SPSS) الاجتماعیة .للعلوم الإحصائي التحلیل برنامج باستخدام بسھولة فعلھ یمكن وھذا ،7
 

 قیاس خلاله من یتم لهیرز�رج " القصة " �طر�قة �عرف أسلوب وهو : الحرجة الأحداث أسلوب - ب

 �عمله، المرتبطة الأحداث �عض �صف أن الفرد من �طلب حیث الأفراد، لدى الوظیفي الرضا میوتقی

 مسببات أو عوامل لاكتشاف الإجا�ات وفحص اختبار یتم ثم الرضا، عدم أو الرضا له حققت والتي

 من سیئة لمعاملة فیها تعرضوا العمل في مواقف الأفراد من العدید ذ�ر إذا فمثلا .الرضا عدم أو الرضا

 الرضا في هاما دورا یلعب الإشراف نمط أن �ظهر الطیبة لمعاملته رفشالم �متدحون  أو المشرف،

 .الأفراد لدى الوظیفي

 أن للفرد �مكن حیث لوجه، وجها شخصیة �صفة الأفراد مقابلة تتضمن وهي:  الشخصیة المقا�لات - ت

 و�التالي ستقصاء،الا قوائم من علیها الحصول �مكن لا التي تجاهاتوالإ الأمور �عض عن �فصح

 المنظمات في فاعلیة أكثر وتكون  العاملین، رضا عدم أو رضا وراء تكون  التي الأسباب على التعرف

 في فعالیتها وتقل الشخصیة، المقا�لات في مختصین قبل من لها التخطیط تم إذا وخاصة الصغیرة،

 ذاإ خاصة �مصالحهم، تضر قد أمور على الإفصاح �خشون  الغالب في الأفراد لأن الكبیرة، المنظمات

 .المنظمة ومصالح توجهات مع الأمور تلك تعارضت
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 .لجوانب المختلفة للعمللاالوظیفي الرضا قیاس م:  )1(الجدول رقم 

 جوانب العمل المؤلف داة القیاسأ
 مسح الرضا الوظیفي

 

الإشراف، المكافئة والتقدیر، الإرتقاء الوظیفي، ، جرالأ 1985سبكتور 

، مل، طبیعة العمل، زملاء العمل، التواصلمحتوى الع

 الخدمات الإجتماعیة 

 الرضا لقیاس مینسوتا استبانه

 الوظیفي

 

 1967 وا�س واخرون  

 

محتوى العمل، الاستقلالیة، تنوع المهام، المكانة الاجتماعیة، 

، القیم )التقنیةالكفاءة (، الاشراف )علاقات انسانیة(الاشراف 

الاخلاقیة، الامن الوظیفي، الخدمات الاجتماعیة، السلطة، 

دار�ة للمؤسسة، الراتب، استعمال القدرات، السیاسات الإ

بداع، ظروف العمل، زملاء مكانیات الترقیة، المسؤولیة، الإإ

 العمل، الاعتراف، التفاني في العمل

 مؤشر التشخیص الوظیفي

 

 سمیث، �اندال وهلین

1969 

جر، الارتقاء شراف، زملاء العمل، الأ، الإ محتوى العمل

 الوظیفي
 
Source : Dainotto, J., 2011. « Étude empirique des liens entre la satisfaction à l'égard des pratiques de 
formation et développement, le soutien du superviseur et l'intention de rester ».  

 

 الرضا في تؤثر التي والعوامل أ�عاد تحدید حول والأ�حاث الدراسات تعددت المنطلق هذا ومن  

 إلى تقسیمها حیث من وتختلف أنفا المذ�ورة الأساسیة الجوانب أغلب حول تدور ولكنها الوظیفي،

 ؛العوامل هذه أهم ومن الوظیفي للرضا فرعیة كعوامل عناصر شكل على أو إجمالیة كعوامل ،مجموعات

 والترقیة التطور فرص ، �العمل ومعرفته وقدراته الفرد إمكانیة ، وتنوع العمل محتوى  ، والرواتب الأجور

 .العائد عدالة، للعمل الماد�ة الظروف  ، القیادة نمط  ، للفرد المتاحة

   في   المؤثرة  الأ�عاد أو  العوامل  تناولت  التي  الموضوع أدبیات  أهم  إلیه أشارت ما خلال من

 تفاعل نتیجة هو بل واحد، عامل حصیلة لیس الوظیفي الرضا أن على تتفق أنها نجد الوظیفي الرضا  

 والظروف العمل ببیئة مرتبط ومنها ذاته، �الفرد معلق هو ما منها الأ�عاد، أو العوامل من مجموعة  

 الرضا �أن نتصور أن �مكن البحث موضوع خصوصیات إلى و�النظر .المنظمة تعتمدها التي التنظیمیة

 وأن ،)الوظیفة( الداخلي المنتج عن) العامل أو الموظف(الداخلي الز�ون  رضا خلال من �كون  الوظیفي
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 :یلي فیما ونلخصها الداخلي المنتج أ�عاد هي الوظیفي الرضا أ�عاد

 الأجور و المكافآت.  

 العمل ومضمون  طبیعة.  

 الزملاء مع العلاقة و الإشراف.  

 للعمل المادي المحیط. 

 : الوظیفي الرضا عن المترتبة النتائج -6

درك أ وقد. دت الى دراستهأسباب الرئیسیة التي الأ من الوظیفي الرضا عن المترتبة النتائجتعتبر       

 رضا عدم عن المترتبة النتائجن أ، � الوظیفي الرضا في البحث في محددات قبل شروعهم الباحثون 

وقد زادت نتائج العدید من . ظفینو نعكاسات الرئیسیة التي �جب معالجتها لتحفیز المالإ شكلفراد تالأ

 داءهتمام الباحثین �موضوع الأإ من  ،الأداء ز�ادة إلى یؤدي المرتفع الرضا أن إلى الدراسات التي تشیر

الباحثون في سعیهم نطلق منها اداء الوظیفي نقطة البدا�ة التي عتبار موضوع الأا و�الرغم من . الوظیفي

داء خرى مرتبطة �الأأنه سرعان ما ظهرت مؤشرات ألاّ إفراد العاملین، لتحقیق الرضا الوظیفي لدى الأ

لى إدت أسباب الرئیسیة التي نه  من الأأ� Gruneberg (1979) جرنبرغ وفي هذا الصدد یؤ�د. الوظیفي

تأثیرات  ما للرضا من� نطاق واسع والمتعلقةدراسة الرضا الوظیفي هي �لا شك وجهة النظر السائدة على 

.  لى العمل �انتظامإستعدادهم للحضور او أسواء على �قائهم في المنظمة  ،الموظفین داءأمباشرة على 

من النتائج المحتملة  حدد الباحثون في مجال السلوك التنظیمي عدداً داء الوظیفي، لى الأإافة لإضفب

 .داء الوظیفيالأعلى  ا الغیر المباشرللرضا الوظیفي �ما في ذلك أثاره

  :داءالأ  -6-1

و مع ظهور . داءهتمام الباحثین �الرضا الوظیفي مرتبطا ارتبطا وثیقا �مفهوم الأإ لطالما �ان 

تجاه ن الإأ�،  عتقاد شائعا في أعقاب نشر نتائج دراسات الهاوثورن �ان الانسانیة، مدرسة العلاقات الإ

مدرسة  ولقد قام �احثو .العمل یؤثر على إنتاجیتهم وأدائهم للعملالنفسي للعاملین أو رضاهم عن 
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العلاقات الإنسانیة بتقد�م هذه العلاقة، لیس �اعتبارها مجرد علاقة بین متغیر�ن هما الأداء والرضا، و�نما 

وتبر�ر هذه العلاقة  .�اعتبارها علاقة سببیة بین الرضا �متغیر سببي، والأداء �متغیر الأثر أو النتیجة

�التالي   عمله، یزداد السببیة قدم في صورة تفسیر مبسط �قوم على فكرة أن الفرد الذي یرتفع رضاه عن

و�العكس، فإن الفرد الذي . لوظیفته، ترتفع بذلك إنتاجیته وأداؤه  متنانهإ للعمل و�زداد أ�ضا   حماسه

للعمل، و�قل إقباله علیه، وتقل أ�ضا مشاعر  ینخفض رضاه عن عمله، �قل نتیجة لهذا العمل حماسه

  .إنتاجیته وأداؤه لهذا نتیجة متنان والولاء للوظیفة وللمنظمة، فتقلالإ

لقد �انت العلاقة بین الأداء والرضا محورا للعدید من الدراسات التجر�بیة التي تمت في أعقاب        

 ختبار هذا الفرض الذي ذاعا  إلى محاولة  ،الباحثین  هتمامات عدید منإ  تجهت إفقد . دراسات الهاوثورن 

وذلك من خلال دراسات تجر�بیة تقیس �لا من المتغیر�ن  ،وانتشر في الأر�عینیات وأوائل الخمسینیات 

حیث �انت معاملات الارتباطات بین ، لدى عینات مختلفة من العاملین في الصناعة في الولا�ات المتحدة

 �ثیر من لحالات  و�انت في الرضا لدى عینات العاملین محل الدراسة منخفضة  مقاییس الأداء ومقاییس

 لثلاث وعشر�ن  خلاصته من خلال  (1964) فروموعلى سبیل المثال، توصل  غیر ذات دلالة إحصائیة 

ومن جهة .  14.داء، إلى معامل ارتباط ذات قیمة خلالها �قیاس العلاقة بین الرضاء والأقام من  دراسة 

 (.30.لى معاملات ارتباطات ضعیفة المتمر�زة  تحت مستوى إكثر حداثة أخرى دلت نتائج لدراسات أ

 ).Jackson & Schuler 1985جاكسون وشولر ؛  1985Iaffaldano & Muchinsky مشانسكيو و لفالدان

 حیث �انت معاملات نتاجیة، علاقة مباشرة بین الرضا والإما یؤ�د وجود  الباحثون فلم �جد 

مقاییس الأداء ومقاییس الرضا لدى عینات العاملین محل الدراسة منخفضة و�انت في  الارتباطات بین

ن الفرض بوجود علاقة سببیة أ ،ن من هذاو واستنتج الباحث. كثیر من الحالات غیر ذات دلالة إحصائیة

الأداء و الرضا بین من الواضح أن العلاقة ف. بین الرضا والإنتاجیة �صفة عامة لا تؤ�ده النتائج التجر�بیة

 دى ببعض الباحثین الى دحض الفرضیة التي تؤ�د وجود مر الذي أ، الأأقل وضوحا مما �ان متوقعاتبدو 

 .الرضا علاقة سببیة بین الرضا والأداء والبحث في الفرضیة المعاكسة أي أن یكون الأداء سبباً في ظھور
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إذ أنه �ان هناك  ،وثیقة بین الرضا الوظیفي وأداء العاملین لیس هناك من �شك في وجود علاقة

عن عملهم �جعلهم یؤدونه �شكل أفضل، أي أن هناك علاقة ) العاملین(اعتقاد سائد �أن رضا الموظفین 

الافتراض لم �عد مقبولا في الوقت الحاضر على نطاق  لكن هذا .إ�جابیة بین الرضا العالي والأداء المرتفع

وعلیه �مكن القول �أن  ،ك عدد �بیر من العاملین الراضین عن عملهم ولكن أداءهم غیر مرتفعهناف ،واسع

الرضا لوحده لا �كفي لأن �كون محفزا قو�ا للأداء ولكنه �جعل العاملین أكثر استعداد للتأثیر �المحفزات 

قة بین الرضا والإنتاجیة و�ناء علیه فإن العلا. الأخرى التي �حصلون علیها من البیئة التي �عملون فیها 

أو الأداء لا �مكن أن توجد إلا في حالة واحدة، وهي عندما �كون أداء الفرد محققا لحصول الفرد على 

حوافز ذات قیمة �النسبة له، أي عندما �كون الأداء هو المسار الذي �حقق له أهدافا هامة ذات قیمة 

أجر، ( ما �كون هناك نظام للحوافز والعوائد وطبیعي أن مثل هذه الحالة تتواجد فقط عند. ومنفعة

تعطى بناء على ما �حققه الفرد من أداء، �حیث تكون مشروطة �ه ) الخ… مكافآت، وخدمات، ومعاملة، 

فعند تحقیق الفرد لأداء عال في ظل نظام حوافز مشروطة �هذا، �حصل الفرد على حوافز . ومتوقفة علیه

أما عند تحقیق الفرد لأداء . شباعاته، و�زداد �التبعیة رضاهإد بذلك وعوائد نتیجة أدائه العالي، فتزدا

منخفض في ظل نظام الحوافز المشروطة �الأداء، فإن حوافزه وعوائده ستكون قلیلة، و�التالي تكون 

ذن بین الأداء والرضا توجد فقط عندما تعطي حوافز إفالعلاقة  .شباعاته قلیلة، ورضاه �التالي منخفضاإ

وفي الحالة الخاصة لا �كون الرضا سببا في الأداء و�نما . العمل بناء على الأداء الفعلي للفردوعوائد 

شباعات التي تحققها الحوافز والعوائد ففي هذه الحالة �كون الرضا هو نتیجة للأداء، حیث أن الإ. العكس

د فاستحق �ه أن �حصل التي �حصل علیها الفرد تنتج �أثر أو �نتیجة، لمستوى الأداء الذي حققه الفر 

 .على هذه الحوافز والفوائد

 لقت صدى �بیراً من قبل منظر�ها، إلاّ أنها لم" تاثیر الأداء على الرضا " �الرغم من أن فرضیة 

الكافیىة لتبر�رها، ورغم أن معاملات ) الأمبیر�قیة(تجد، على غرار نقیضتها، الأ�حاث المیدانیة 

 دلائل توحي إلى وجود علاقةالمعطیات المتوفرة تحتوي على " الارتباطات �انت عالیة نوعا ما، یبقى أن 
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  Organ 1977)أرجان (". داء و الرضا الوظیفيقل وضوح بین الأأسببیة 

 .داء غیر واضحةالاتجاهین تبقى العلاقة بین الرضا الوظیفي والأ اة القول، فإنه في �لتخلاص   

كثر اهتمام من قبل الباحثین لمدى شرعیتها، أحظیت �" لى الرضاإداء یؤدي الأ"ن فرضیة أو�الرغم من 

 Caldwell وأورليكالدو�ل ؛   )1997( سباكتر "داءالرضا یؤدي الى الأ" نأي أ ،مقارنة �فرضیة المعاكسة

& O'Reilly (1990). بیر ستحق اهتمام ت داء،الأ فرضیة  الرضا یؤدي الى" �ان الاعتراف  نه �جبألاّ إ�

 .1977)أرجان ( ." العلاقات الانسانیةهوم فلما لها من ارتباط وثیق �م ،الباحثین قبلمن 

 

 :العمل من الانسحاب -6-2

  أجل  من الأفعال و السلو�یات ببعض القیام إلى  بهم یؤدي  العاملین، لدى الرضا �عدم الشعور      

،  التغیب : التالین الشكلین أحد �أخذ الذي و العمل من نسحابالإ أو بتعادالإ مثل لأنفسهم عتباررد الإ

 .نهائیا العمل ترك أو ستقالةالإ

 : التغیب -6-2-1

موقف إرادي ومقصود وشكل یتفق �ثیر من الباحثین على تعر�ف التغیب عن العمل �أنه عبارة عن 

من أشكال ردود الفعل مثله مثل الإضراب، حیث أنه رد فعل مباشر �عبر �ه الموظف عن رفضه للعمل 

ونشیر هنا إلى أن التغیب عن العمل �ختلف عن الغیاب عن العمل، فالتغیب هو فعل إرادي  .وظروفه

ثر إر إرادي �صدر عن الموظف في حین أن الغیاب عن العمل هو فعل غی ،مقصود من قبل الموظفو 

ولا شك أن للتغیب  .الخ...ثل المرض، التعرض لحادث سیرتعرضه لمواقف طارئة تخرج عن سیطرته م

عن العمل آثار سلبیة على المؤسسات، إذ �حملها تكالیف �اهظة نتیجة تعطل العملیة الإنتاجیة وانعكاس 

 المرضیة العطل تعو�ض تكالیف ولاسیما ارها، ذلك �السلب على مردودیتها، ومن ثم على نموها واستمر 

 على �قع الذین الأفراد یتحملها التي المعنو�ة التكلفة إلى �الإضافة .ونقص الإنتاجیة السنو�ة الإجازاتو 

 المؤسسة أن تعمل مصلحة   لهذا فانه من ،الغائبون   یتر�ه الذي النقص تعو�ض ءعب تحمل عاتقهم
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 .وهذا من خلال البحث عن مختلف أسبا�هعلى تخفیض معدلات التغیب، 

ن لمستوى رضا الوظیفي علاقة أن نعتقد أداء، إنه من الطبیعي، �ما هو الحال �النسبة لمفهوم الأ      

قل عرضة للتغیب من أن عن عملهم �كونون عادة و فراد الراضفالأ. بتغیب العاملین عن عملهم وثیقة

مبر�قیة �ما فیه الكفا�ة صحة ومع ذلك لم تؤ�د الدراسات الإ. المهنيفراد الغیر الراضیین عن محیطهم الأ

   & Porter )1973( بورتر وستیرز، ناهذه الفرضیة، �حیث دلت نتائج الدراسات التي قام بها الباحث

Steers  هاكت  ةدراس سجلت وفي نفس السیاق .35-رتباط بین الرضا والتغیب لم یتعد اعلى معامل

  .15-معملات ارتباطات تحت   Hackett & Guion)1985( وجیون 

فراد من سبباً رئیسیاً  في تغیب الأالرضا الوظیفي ن أمبیر�قیة التي تدعي �البحوث الإإذن تعتري  

 الغیاب أن القول �مكن لا عامة بصفةف. لیهاإقیة النتائج المتوصل اعملهم، شكو�ا �بیرة في مدى مصد

 إذا لكن و ، االرض عدم و الغیاب بین العلاقة لى ضعفإ راجع هذا و الرضا، عدم حالة �التأكید �عني

مع ذلك تجدر   .الأسباب معرفة إلى �حاجة الأمر �عني أن فهذا المعقول الحد عن الغیاب مستوى  زاد

حصائیة مثل تلك التي توصل إرتباط ذات دلالة الى معاملات إشارت ألى �عض الدراسات التي إالاشارة 

 .مابین المفھومین 34-ب  المتمثلة في معامل ارتباط یقدر Tharenou (1993) تارنوإلیها 

في هذا الإطار �شیر الكثیر من الباحثین إلى أن شعور الموظف �عدم الرضا الوظیفي �عد أحد      

شعور   �أن الرفع من مستوى  نه یرى إف التغیب عن العمل، وعلیه   لانتشار ظاهرة  الأسباب المهمة

و�بررون ذلك  ،الموظف �الرضا الوظیفي هو السبیل الفعال لتخفیض معدلات التغیب عن العمل

الرضا أثناء وجوده في العمل أكثر من الرضا الذي  أن الموظف الذي �حصل على: "�فرضیتهم التي تقول

 ود علاقة عكسیة فتراض وجا�مكن   هذا التحلیل  �ناء علىو  ."الحصول علیه إذا تغیب عن العمل �مكنه 

 �لما أدى  الوظیفي مرتفعة درجة الرضا  معدلات التغیب عن العمل، فكلما �انت  بین الرضا الوظیفي و�ین

 .ذلك إلى انخفاض معدل التغیب 
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 :العمالةدوران   - 6-2-2

 من التكالیف مجموعة لها ستقالةالا وهذه طواعیة، منظمته من العامل ستقالةا عن العمل ترك �عبر      

 الهرم أو السلم رتقینا فيا كلما تزداد والتي التعیین وتكلفة التدر�ب تكلفة الإحلال، كتكلفة المنظمة تتحملها

 التي العمل جماعة تشتت مثل  ملموسة غیر أخرى  تكالیف تتحمل المنظمة أن إلى �الإضافة التنظیمي،

 الأداء ذوي  الأفراد ضمن من العمل تارك كان إذا أكثر التكالیف وتعظم .المستقیل الفرد هذا ضمنها �عمل

 )2010 لدوك( .العالیة والخبرات

معدل للتنبؤ �حر�ة العاملین داخل المنظمة وخارجها، بل هو  دلیس مجر  لةامن معدل دوران العإ       

إلى افتراض أنه  �قودنا مر الذي الأ ،�ضا مقیاس یوضح مدى ارتفاع معنو�ات العاملین داخل المنظمةأ

حتمال تر�ه للعمل �طر�قة اكلما زاد رضا الفرد عن عمله زاد الدافع لد�ه على البقاء في هذا العمل، وقل 

ار صحة هذا الفرض، ولقد أظهرت �ل الدراسات بولقد أجر�ت عدة دراسات تهدف إلى اخت .اختیار�ة

�معنى أنه �لما ارتفع  ةلابین الرضا عن العمل ومعدل دوران العم عكسیةبدرجات متفاوتة أن هناك علاقة 

 .نخفاضإلى الإ ةلاالرضا عن العمل �میل دوران العم

من المفاهیم التي لا�مكن تجاهلها عند دراسة موضوع دوران " الرضا الوظیفي"�عتبر مفهوم         

بنسب العاملین  ؤمفهوم الرضا الوظیفي للتنب، �حیث تعتمد �ل النماذج المفسرة لدوران العمل على ةلاالعم

 مو�لي وآخرون (  ؛)1993مایر وأخرون ( .االذین قد تكون لدیهم النیة في ترك المنظمة التي �عملون به

و أ�حیث یؤثر مستوى رضا العاملین على قرارهم في مغادرة مناصب عملهم  . )1982بلودرن (؛  )1979

 ، �حیث توصلةلادوران العممؤشرات  أهم من للعاملین الوظیفي الرضا �عتبر وعموما. البقاء فیها

لى إ  دراسة )39( نیتسع وثلاث�عد اطلاعهم على & Tuttle (1979)  Muchinskyتوتل و  مشینسكي

تات ومایر  نفس السیاق خلصوفي . 40.-بقدر  ةلاو دوران العم الوظیفي الرضارتباط ما بین امتوسط معامل 

 .58.ب نفس النتیجة �حیث قدر معامل الارتباط بین المتغیر�نلى إتقر�با  (1993)

 ، والتطو�ر المهني فرص التقدم ، جرمثل الأ( الوظیفي  الرضا   �عادأ  لبعض  نأ �الرغم من       
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ن لرضا أیبقى � ،ثر على رحیل العمال من المنظمات التي �عملون بهاأ) شراف القیادة والإ سلوبأ

لى الدرجة العالیة التي تتمیز إافة ضو�الإ. ةلارتباطیة عالیة بدوران العماجمالیة علاقة إ الوظیفي �صفة

 ةلان العلاقة بین الرضا الوظیفي ودوران العمأن نؤ�د �أنه �مكن إف ،رتباط بین المتغیر�نبها معاملات الا

لمنظمة التي �عملون بها فراد في مغادرة ان الرضا الوظیفي هو الذي یؤثر على نیة الأأي أعلاقة سببیة، 

سباكتر (. ستعمل فیها الباحثون مقاییس زمنیة مختلفةانتائج دراسات طولیة  ولیس العكس، وهذا ما تؤ�ده 

1997 (. 

 :    ترك العمللنیة  مؤشر� الرضا الوظیفي -7

�مكن استعمال حالات الاستقالة وترك العمل الاختیاري �مؤشر لدرجة الرضا الوظیفي خاصة لدى      

إطارات المؤسسات العمومیة الإقتصاد�ة، فبقاء الفرد العامل في وظیفته �عتبر مؤشراً قو�اً لارتباطه 

و�التالي �مكن استخدام . نهابوظیفته أو �المنظمة التي �عمل بها وارتیاحه لها، أي إثبات الولاء والرضا ع

البیانات المتعلقة �الإستقالة وترك العمل الإختیاري لمعرفة تأثیر مختلف العوامل على الرضا الوظیفي 

لذا �جب على المؤسسة العمومیة الإقتصاد�ة جمع بیانات أكثر تفصیلاً عن ). 1983 صقر عاشور أحمد(

على نوا�ا الإطارات الذین لا یزالون في مناصب عملهم، للتعرف  أسباب وحجم إستقالة الأفراد العاملین

و�مكن أن یتم ذلك �إجراء مقا�لات مع إطارات المؤسسة مباشرة �عد استقالاتهم للتعرف على دوافعهم 

والظروف التي أدت بهم لاتخاذ هذا القرار، أو �إرسال قوائم استقصاء للإطارات �عد فترة قصیرة من 

الطرق �مكن أن �عالج القصور الذي تعرفها سیاسة الموارد البشر�ة المطبقة من  فاستخدام هذه. الإستقالة

لكن واقع الحال في المؤسسات . قبل المؤسسة، مما قد یؤثر في نوا�ا الاطارات في ترك مناصب عملهم

اض الجزائر�ة �ختلف تماماً، فنجد أفراد العاملین وخاصة منهم فئة الإطارات، �مارسون وظائفهم رغم انخف

مستوى رضاهم ولا یرفع معدل غیابهم ولا ترك العمل والاستقالات وذلك راجع لقلة فرص التوظیف من 

 .جهة وز�ادة عدد طالبي العمل مقارنة مع عروض العمل المقترحة من قبل المؤسسات من جهة أخرى 

 : �أخذ الرضا الوظیفي أحد الشكلین التالیین
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و�عرف �أنه الإتجاه العام للفرد نحو عمله �كل فإما هو راض أو غیر  : )العام(الكلي الرضا  -7-1

�كون الموظف قد وصل لأقصى وفي حالة الرضا ، �لیة �صفة عن جمیع جوانب ومكونات العملراض 

المؤشر لا �سمح بتحدید الجوانب النوعیة التي یرضى عنها الموظف إلاّ أن هذا   .درجة الرضا عن عمله

بید أنه �فید في  ،ن غیرها ولا مقدار ذلك، فضلا عن الجوانب التي لا یرضى عنها أصلاأو العامل أكثر م

 1993 ).تات وما�ار(. موقف العامل إزاء عمله �صفة عامة علىإلقاء نظرة عامة 

 جزئیة جوانب عن ،شعور الفرد الوجداني، أي �شیر إلى رضا الفرد : )الجزئي(الرضا النوعي  -7-2

�كون الموظف قد وصل لدرجة رضا �افیة عن �عض حیث   ، تجاه العملإ المشاعر منها تتكون  معینة

  تفیدمنه و ، كتفى بها أو ر�ما لازال الإستیاء موجوداً لكنه لازال یؤدي أعمالهاجوانب العمل و�التالي 

ن تساهم في ز�ادة أو تخفیض الرضا أهذه الجوانب في التعرف على المصادر التي �مكن  معرفة 

 .يالوظیف

أثبتت الدراسات والأ�حاث التي تناولت الرضا على أنه یوجد مستوى عام للرضا ینعكس فیما �قرره      

الأفراد من رضا عن العوامل المختلفة للعمل، أو أن درجة رضا الأفراد عن عامل من عوامل العمل تؤثر 

وهذه العوامل �مكن  و�التالي على نیتهم في ترك مناصب عملهم، على درجة الرضا عن العوامل الأخرى 

    ):2000 سباكتر( التاليك أن تحدد 

لنكولن ومكتب  )2004( قبطة سندرجينذ�ر من بینهم  وجد العدید من الباحثین:  الأجر -7-2-1

 .نیة الأفراد في ترك منصب عملهو  الأجورأن هناك علاقة طرد�ة بین مستوى ) 2007( وشر�ائه

كلما شعر الموظف أن ما �قوم �ه من أعمال هي محل شكر :  التقدم والتطو�ر المهني فرص -7-2-2

نه لا بد وسیحصل على ترقیة تمكنه من تحسین وضعه ، �لما أصبح راضیاً أكثر عن عمله ، �و  وتقدیر

 . )1984 عبد المنعم عبد الحي(   .حتمالات رحیلهاو تضاءلت  رتفعت �فاءته في العملاو�التالي 

توصل عدد الباحثین إلى أن محتوى العمل هو العامل الرئیسي للسعادة في :  محتوى العمل -7-2-3

و�مكن إیراد عدة متغیرات متصلة �محتوى . العاملینالعمل بل أنه ر�ما �كون الوحید �النسبة لبعض 
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فكرة ذا ما تنوعت مهام العمل لن �حدث للموظف في المدى القصیر أي إ ، �حیثدرجة تنوع مهام العملك

متغیر آخر  درجة السیطرة الذاتیة المتاحة للفردكما تمثل . كثر برضا أكبرأ، وسیشعره  في ترك عمله

�لما أعطي للموظف الحر�ة في اختیار طرق أداء العمل �لما إزدادت  متصل �محتوى العمل، �حیث

سرع لإنهاء العمل سرعة أداء العمل وذلك لأنه قادر على إتخاذ الطر�قة التي �شعر أنها الأفضل والأ

والذي �عتبر هو الآخر عامل من عوامل الرضا عن " استخدام الفرد لقدراته" أما عامل . المطلوب منه

�لما قام الموظف بتطبیق مهاراته وخبراته وقدراته في العمل �لما إزداد رضاه عن  محتوى العمل، فإنه

 )  Luthans 1998لوثنز( . �لما قلّة نیته العمال في ترك منصب عمله العمل

ن على إستیعاب مرؤوسیهم ، �لما �ان و ن قادر و �لما تواجد مشرف : أسلوب القیادة والإشراف -7-2-4

لدى هؤلاء المرؤوسین رضا �افیاً عن أعمالهم ، �التالي �ستطیعون أن یؤدوا مهامهم بدون توقع أي 

 )2000 ون ماسترسون وآخر . (مشرفیهم، ومنه لن �فكروا في ترك مناصب عملهممفاجآت من 

التفاهم معهم،  �ستطیع   موظفین  یرتاح لها ، ومع  إذا تواجد الموظف في بیئة:  زملاء العمل -7-2-5

، و�التالي لن لا بد وسیرضى عن عمله ، ور�ما �صبح هذا العامل مؤشراً قو�ا في رضاه عن العمل  فإنه

 یلبي العمل أن حیث سلوك الفرد، في العمل زملاء أثر السلو�یة النظر�ات أكدت كما. �فكر في ترك عمله

 مستوى  إلى یؤدي ومساندین متعاونین وجود عمال أن البدیهي ومن الموظفین، معظم عند للتفاعل الحاجة

 ).Robbins 1993 رو�نز( .الوظیفي ومن ثم عدم الفكیر في ترك مناصب عملهم الرضا من عالٍ 

أن ) 1983( وهوارد و�لس س،و�لدراسة   دراسات  عدیدة،  ومنها نتائج  أكدت  :  التواصل -7-2-6

هناك علاقة إ�جابیة  بین رضا العاملین  على �یفیة اتصال المشرف بهم ورضاهم الوظیفي منه على 

  .  �قائهم في المنظمة

وھو الاعتراف بأھمیة الفرد وسبل التشجیع على العمل والعلاقات الجدیدة :  عترافالإ/ةأالمكاف -7-2-7

  ). Bourcier, Palobart 1997  بورسیي وبالوبارت. (والشعور بالرضا الوظیفي بین الموظفین والمسؤولین

 �قصد �طبیعة العمل الأسالیب والطرق المتبعة في تطبیق سیاسة الأفراد داخل : طبیعة العمل -7-2-8
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و�ذلك الإجراءات والخطوات التنظیمیة الرامیة إلى تنظیم العمل �ما �خدم أهداف المنشأة وأهداف . الإدارة

 ).1980  ي محمد إسماعیلر قبا. (العاملین فیها

حتفاظ بهم إستقطاب أفضل المواهب والا دور فيجتماعیة لخدمات الال:  الخدمات الاجتماعیة -7-2-9

ضمانا أو التغیب /قناعهم على عدم التفكیر في مغادرة المنظمة و�و  والعمل المتواصل على تحفیزهم

 )1983 أحمد صقر عاشور (. ستمرار نجاح المنظمةلا

 بنیة ترك العملعلاقة الرضا الوظیفي  -7-3

 بین  وجود علاقة عكسیة  في تدعیم وحدیثاً   قد�ماً  �حاث العدیدة الأ نتائج   معظم أسهمت       

، وعززت الاعتقاد �أن عدم الرضا �مكن أن �عد من  ترك العمل ودوران العمالةالوظیفي والنیة في  الرضا

فتراض أنه إذا تساوت جمیع الظروف الأخرى، ا، وتقوم هذه العلاقة على ةلاالأسباب الرئیسیة لدوران العم

 ،Hellman (1997( هلمانوحسب دراسة  .فإنه من المنطقي أن �میل الفرد الغیر الراضي إلى تغییر عمله

و قد أكدت هذه   ، "بنیته في ترك المنظمة التي  �عمل بها"فإن لرضا الإطار عن عمله علاقة سلبیة 

 ) 2001( مور �اراك وآخرون  ؛ (2002) �وسیت ونذ�ر منها �الخصوص دراسة ، قة العدید من الدراساتالعلا

�أن هناك علاقة سلبیة بین النیة ،  Harter & al 2002 هارتر وآخرون في نفس السیاق تشیر دراسة      

رضا الموظف عن ومن هنا �مكننا أن نستخلص أنه �لما �انت درجة . في ترك العمل ودوران العمالة

 .عمله عالیة �لما نقصت نیته في ترك العمل و�لما �انت الاحتمالات �أن �غادر فعلاً المنظمة ضئیلة

 

 :  الفصل الثالث لاصةخ

 له، المشابهة المصطلحات الأخرى  و�ینبینه  والفرق  الرضا الوظیفي وتعر�فه دراسة أهمیة معرفة �عد     

 وصعو�ة رضا الوظیفيال طبیعة على الضوء تسلیط حاولنا، المعقدة العملیة هذه في المؤثرة والعوامل

 أحد �اعتباره ،للرضا الوظیفي الرئیسیة الجوانب عرضناو  ،الرضا الوظیفي في تأثیر البیئة ومدى فهمه،

 المحیطة البیئة و�ذلك �ه �قوم الذي مؤثرات العمل إزاء الفرد مشاعر یتناول الذي التنظیمي السلوك ظواهر
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 بدوره ، الذيالوظیفي همرض من عالٍ  تحقیق لمستوى  �المنظمة الأفراد حاجات إشباع في و�ن .�العمل

 هموسلو�ونیة العاملین في الرحیل عن المنظمة التي �عملون بها  الغیاب ومعدل الإنتاجیة، على یؤثر

 .مومنظمته معمله تجاه عام �شكل

ا منه الكلاسیكیةللرضا الوظیفي،  المفسرة النظر�ات أهم قمنا بتلخیص هذا، كل إلى إضافة       

مجال نشاطها،  كان مهما قتصاد�ة المؤسسة العمومیة الا على أنه القول �مكننا لهذا و�خلاصة .والحدیثة

لتزام لدیهم اوأعلى مستوى  لدیهم دافعي مستوى  أعلى إلى طاراتهاتدفع �أ أن كسوناطراك على سبیل المثال،

 للفرد التحدي قمة ولبلوغ التنظیمیة، أهدافها لبلوغ الأداء والتحدي من عال ى مستو  على تتحصل لكي

 العامل هذا من ستفادةوالا وتحقیقها، ذاته إثبات إلى لیصل بتكاروالإ الإبداع إلى درجة �صل حتى العامل

المتغیر ي سنتطرق فیه إلى الذ الموالي الفصل إلى �قودنا هذا و�ل. إبداعه درجات وأسمى في أرقى

ما إذا �انت هناك  معرفة فیه سنحاول والذي " العاطفي الالتزام التنظیمي"المستقل الثاني ألا وهو متغیر 

 .في الرحیل عن المنظمة التي �عملون بها لإطاراتبینه و�ین نیة ا علاقة
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 تمهید

 تر�زنها أ، �ما �الندرة ي خاصة في �عده العاطفي التنظیم �الالتزام المتعلقة الأدبیات عموما تتسم

 من نطلقة تالمتوفر  العر�یة، والقلة من الدراسات العام القطاعكثر مما تر�ز على أ الخاص القطاع على

�حاث في أدبیات تناولتها الدراسات والألتزام التنظیمي من أبرز المفاهیم التي الا �عتبرو  .الغر�یة الدارسات

ودوران العاطفي هتمت �العلاقة بین الالتزام التنظیمي إ �الرغم من أن الدراسات التي  ، السلوك التنظیمي

الصعو�ة في تحدید  دراسة هذه العلاقة هو قلةوما �فسر  .1976)بورتر، �رمبون و سمیث ( .قلیلة ةلاالعم

 ةلامعدل دوران عم غالبا ما �كون  ،خرى أ، ومن جهة )   2013فرنیه(جهة لتزام التنظیمي من مفهوم الا

�جعل دراسة مما  ،جمالي للعمالنسبة لعدد الإ ضمنخفال عددهم�سبب غیر عال في المنظمة طارات لإا

 دوران العمالةمر الذي جعل الباحثون یرتكزون غالبا في تفسیراتهم لظاهرة ، الأهذه الفئة من العمال صعبة

  لزو�لز، صا�ا، جی( .من عمال التحكم وعمال التنفیذخرى جر�ت على الفئات الأأ على نتائج دراسات

(Wils, Saba, Gilles 1994  ن النماذج النظر�ة التي صممت من أفتراض �نه من الصعب الاإو�التالي ف

�حیث  طارات،فئة الا دورانقبل الباحثین لتفسیر تسرب الطوعي لعمال التحكم والتنفیذ ملائمة لتفسیر 

سباب تسرب أسباب تسرب البائعین تختلف عن أ نأ� Terborg & Lee (1984)تر�رج ولي  خلص

ن للرضا الوظیفي أ� Shore & Martin (1989) شور ومارتینوفي نفس السیاق استنتج  .طراتالإ

كثر من العمال أعلاقة بنیة ترك المنظمة لدى العمال الغیر المحترفیین  العاطفي لتزام التنظیميوالا

  .المحترفیین

 أنهم إلا ،والأكاد�میین الباحثین قبل منالعاطفي  التنظیمي الالتزام نال الذي هتمامالإ من الرغم وعلى     

 من إلیه الباحثون  نظر التي والزوا�ا المنطلقات تعدد إلى ذلك و�عود ،له محدد تعر�ف على ایتفقو  لم

قترح الباحثون عدة نماذج من شأنها وصف اوقد . وتصنیفاته تعر�فاته تعدد إلى أدى الذي الأمر،خلالها

 هذه العلاقة المتمیزة التي تر�ط الفرد �المنظمة التي �عمل فیها، ولم یتم التواصل إلى نوع من التوافق حول 

 �الرغم �عادنموذج ثلاثي الأ (1996 ,1993 ,1990) ألان ومایرمفهوم الالتزام التنظیمي إلاّ �عد ما اقترح 
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 . ) 1996 نوفو (.لعدید من المناقشات والتطورات اً من أن هذا النموذج لایزال خاضع

 ستعمال مصطلحاً للدلالة على العلاقة التي تر�ط الفرداتفاق على صبح الإأمن جهة أخرى 

 الذي یدل على commitment �المؤسسة موضوع للنقاش، �حیث تختلف ترجمة مصطلح الانجلیزي 

 ورو�یة مصطلحدبیات الأورو�یین والكندیین ، إذ تستعمل الأإلى اللغة الفرنسیة بین الباحثین الأ"" لتزامالا"

implication  التعھد"تستعمل الدراسات الكندیة مصطلح و للدلالة على الالتزام "engagement  لتدل على

ن إلى مفهومین متباینین  یهتم �ل واحد منهما ان المصطلحافي الواقع هذ �شیرفي حین . نفس المعنى

لتباس في التمییز بین هذین اولتجنب أي  .بدراسة علاقة الفرد  بوجهة من الوجهات المختلفة للعمل

لى العلاقة التي تر�ط الفرد �عمله إ ةشار لإل  "التعهد"  باستعمال مصطلح (1996)نفو المفهومین �قترح 

 .هابمنظمة التي �عمل لاة على العلاقة التي تر�ط الفرد �للدلال " الالتزام"ومصطلح 

من قبل الباحثین و�ذلك  اً �بیر  اً هتماما فیها الالتزام التنظیمي  بتسبی التي ائجالنتیت دراسة ظلقد ح  

داعمة  قوة إ�جابیة تعكس بیئة عمل عاطفيالمهنیین الذین یرون في الالتزام التنظیمي وخاصة في �عده ال

 وتو�ولنیتسكي هرز�وفیتش مایر وستانلي( .منظماتهم مع العاملین الأفراد دمج ومشجعة على

Topolnytsky 2002 Meyer & Stanley, Herscovitch &(. 

 من مجموعة مستوى  انخفاض ؛العمل بیئة فيالعاطفي  لتزام التنظیميالا مستوى  ارتفاععن  ینتج  

  نیةوال   )Burton  Lee  &  Holtom 2002 بورتن، لي وهلتوم( الغیاب  ظاهرتي  مثل السلبیة الظواهر

المواطنة، الضمیر سلوك  و�عزز، 2002)  ماتیو وزاجاك(؛ 1990) مایر وآخرون (المنظمة  مغادرة  في 

 جمر�ون ( داء في العملوالأ)  Tremblay & al 2010 ترمبلي وآخرون ( حترام متطلبات المهنةاالمهني، و 

 ).,Mulki & Marshall 2005) Jamarillon ومارشال  مولكي

كفاءات � یتمتعون وخاصة منهم الذین  عاملیهان انتباه المنظمة للخسائر التي تتكبدها من جراء تسرب إ

هتمام بدراسة العلاقة بین النیة في ترك لى الإإدى �الباحثین أ ،والمشار�ة تصالداء والإعالیة من حیث الأ

شارت نتائج الدراسات التي اهتمت �العلاقة المباشرة التي تر�ط أوقد  .العاطفي العمل والالتزام التنظیمي
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الالتزام التنظیمي وخاصة في �عده �جابي بین النیة في الرحیل و إرتباط الى وجود إهذین المتغیر�ن 

فیها  عاني البیئة الجزائر�ة التي �مثلا بیئة في كان ما إذا أهمیة الالتزام دراسة أمر و�زداد .عاطفيال

 التزامهم نوعیة على تأثیرها لها لاشك إشكالات منطارات �صفة خاصة �صفة عامة والإ العاملون 

 .�المنظمة التي �عملون بها

من خلال هذا الفصل من توضیح العلاقة ما بین الالتزام التنظیمي العاطفي ونیة  وسیحاول الباحث

من الضروري تحدید مفهوم  اولكن قبل ذلك بد. طارات في مغادرة المنظمة التي �عملون بهاالإ

وهذا �سبب ما �سوده من غموض " العاطفي  التنظیميالتزام ""و�ذا " التنظیميالتزام "ومفهوم  "الالتزام"

 .وتعقید

 :تعر�ف الالتزام  -1

 التداخل �حدث قدإلى جملة من المفاهیم المرتبطة �ه والتي  "لتزام التنظیميالا"غالباً ما یوحي مفهوم  

من هذا  ىولفي الفقرة الأ سیتم ولذلك. تعقیداً  "يالتنظیم لتزامالا"یز�د في محاولة فهم و�ینها مما  هبین

ونر�ز في الفقرة الثانیة على . �صفة عامة والتمییز بین مختلف وجهاته "لتزامالا"الفصل توضیح مفهوم 

ما الفقرة الثالثة فسنتناول من خلالها أ. برز النماذج التي حاولت تفسیرهأونذ�ر  "لتزام التنظیميالا"مفهوم 

 ."لتزام التنظیميالا"�إجاز تطور 

من ناحیة  "لتزامالا"نتوقف عند مفهوم  "لتزام التنظیميللا"على تعر�فات الباحثین  وقبل الوقوف    

م، 1956إبن منظور، (. العهد، و�لزم الشيء لا �فارقه، والملازم لشيء المداوم علیه لغو�ة، حیث �عني

إبن منظور، (. و�عني �ذلك في اللغة، العهد، والقرب، والنصرة، والمحبة  ).�اب المیم، فصل الأم

  ).م1956

فیما   والتي سنتاولها لتزام من التعار�ف لمفهوم الا  العدید  دبیاتالأ قترحتافقد   صطلاحیاً إما أ      

 ولیس المقصود هنا سرد حصري لكل ما ورد من تعار�ف ولكن محاولة الفهم الجید لما هو مقصود  �عد،

 التعرفسنحاول التي تكمن وراء الالتزام  النفسیةتحدیدنا �اختصار للحالات و �عد و  .من وراء هذا المفهوم
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 . خاصة في �عده العاطفي على طبیعة الالتزام التنظیمي

 :الحالات النفسیة المختلفة  للالتزام  -1-1

ى معن و�لورة تحدید في التعار�ف وتباین ختلافا فإنه على الرغم من  (2001)لمیر وهرز�وفیتش �النسبة 

 :نه أ على لتازمالا یبرز عام تفاقإ �سودها معظمها في التعر�فات هذه أن إلاّ  ،ماز لتالا مفهوم

  ترغمه على البقاء فیها، وأستقرار الفرد في نفس المؤسسة اقوة تحقق 

  سلوك الفرد تعمل على توجیهقوة. 

 الخلق لتزام الذي یتحمله الفرد �حد من حر�تة فيفان عبء الا،   (2001)لمیر وهرز�وفیتش ووفقاً        

هذا  ،ي هو ملتزم بهاتقد صممت من قبل وال تي �انتالعمل التباع خطة إو�جبره مثلا على  بتكاروالا

ن أفهل هذا �عني . رادتهإلتزام �حدث نتیجة قرار �قوم الفرد �اتخاذه �كل حر�ة و�محض ن الاأرغم من 

 وجهتینلتزام للا ن�أ Brickman (1987)بر�مان  رى ین؟ یتمتعارض وجهتین�خفي في طیاته  لتزامالا

كل من شومن جهة ثانیة �كون   « flow » "تدفق" ن �عبر عن حالة أكن من جهة ین، �حیث �متمتعارض

 ..« aliénation » الوظیفي ال الاغترابكشأ

 التدفق « بتطویر مفھوم   Csikszentmihalyi(1975) سسیكسز�نتمیهالیي  قام:  حالة التدفق .1-2-1

مستغرقا تماما فیما  الفرد�كون فیها التي حالة لى الإ، والذي �شیر "مشاعرهاستغراق الإنسان في "أو  »

في  إذاً التر�یز العالي هو جوهر التدفق وهو یتطلب جهد عالٍ  .�متزج وعیه �هو نـتـبـاهـه فـیـه إ�ـر�ـز و  �فعـلـه

و�مجرد  .�ة التدفقندماج الشخص في العمل یبدأ الشعور �البهجة �ما �قوم �ه وهي بداإ �عدبدا�ة العمل و 

نفعالیة و�التالي تأد�ة الفعل دون ضطرا�ات الابدأ حالة التدفق حتى �كون هناك قوة دفع آلیة تخفف من الإ

أعمال تظهر فیها مهارتهم  فرادالأو�تحول الصعب إلى سهل  و�أتي هذا �له حین �عمل  ،أي مجهود

ن التدر�ب الماهر المتواصل �جعل أ�ما  . و�كون هناك طلب على ما �قومون �ه و�حبون أداء هذا العمل

 .مجهود �بیر لتذ�رهاإلى  الفردفلا �حتاج  اً المعلومات المطلو�ة لإجادة هذا العمل تلقائی
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علاقة �المقار�ة التبادلیة والمعروفة ، " الاغتراب الوظیفي"ما لظاهرة أ :حالة الاغتراب الوظیفي  .1-2-2

وتشیر نظر�ة بیكر إلى العملیة التى من خلالها  .Becker (1960)بیكر  الذي طورها ''Side Bet "  �اسم

�قوم الأفراد بر�ط أنفسهم �التنظیم من خلال استثماراتهم �ه، مثل الوقت والجهد والمكافآت، حیث تكون 

ستثمارات لها تكالیفها والتى تقلل إلى حد ما من حر�ة الموظف فى أنشطته المستقبلیة، وهذا �عنى هذه الا

اتخاذ  تكالیف فى حالة  سیتحملونه من نتیجة لما   ن �صبحون و�أنهم مقیدون داخل التنظیمیموظفأن ال

�صبح الأفراد ملتزمین �أداء  بیكروطبقاً لما ذ�ره  .)مثل فقد معاش التقاعد، الأقدمیة(قرار بترك التنظیم 

 نسبةال�و .ارتباطهم الوجدانى ولیس �سبب) ترك المنظمة(النشاط �سبب التكالیف المرتبطة �السلوك البدیل 

نه یرغب في ذلك، �ما هو الحال لتزامه �عمله لا لأان الفرد �ستمر في أهذا �عني  ،(1987)لبر�مان  

من جراء ستثمارات التي �كون قد جناها نه مظطر على ذلك �سبب الا، بل لأ"تدفق"عندما �كون في حالة 

 .نه لن یترك العملأنه تعهد لمسؤوله و لزملائه على و لأأ�قائه �عمله 

�حیث �كون  الرؤ�تین،لحد من حر�ة الفرد هو السبب الرئیسي في تناقض هاتین ن اأومن ثم نجد      

نه إما في الحالة الثانیة  فأ ،لتزام �المنظمةن یرفض الاأو أن یلتزم أولى الحر�ة في للفرد في الحالة الأ

و �ان عبارة أن یلتزم �المنظمة ألتزام علاقة برغبة الفرد في و�التالي سواء �ان للا. بها لتزاممجبر على الا

 .الحالتین �عبر عن حالات نفسیة مختلفة انه في �لتإغتراب الوظیفي فشعور الفرد �الإ

�عاد یتمیز �ل �عد �حالات نفسیة ألتزام من عدة لاایتكون  ،(2001)مایر وهرز�وفیتش وحسب       

وتعتبر الحالات النفسیة التي . هداف عتقاده القوي ببعض القیم والأا و أرتباط الوجداني للفرد مختلفة؛ �لا

مر ، الأكثر شیوعاً في أدبیات الالتزامالأ من الحالات النفسیة (1990,1991,1996)ألان ومایر طورها 

خرى، المهنیة الألتزامات نواع الاأعمیمها على �ل ت�قترحان  (2001) مایر وهرز�وفیتش الذي جعل

الرغبة، الواجب  والمتمثلة في البعد العاطفي والاستمراري والمعیاري والموافقة للحالات النفسیة المتمثلة في

 .المنظمة لترك المصاحبة لتكالیفك ادار �خلاقي و الأ

  هدافها و�ذلأ هدافه مع قیم المؤسسة ومعتقداتها و أ لى تماثل قیم الفرد ومعتقداته و إوالرغبة هنا تشیر 
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 هدافها والمحافظة على العضو�ة فیها ،أ قصى جهد مستطاع لتحقیق لأ

  تدخال سالزام یدل على و الإأوالواجب"Internalisation"  المبادئ والقیم الاجتماعیة التي لمعاییرلالفرد 

والحاجة لكلا الطرفین ) العقد النفسي( المنظمة�ین و  هبین متبادلة علاقة في شخصيال هعتقاد� و  علیها،تنشأ 

 ،لبعضهما البعض) الفرد والمنظمة(

 لى البدائل أو خسارة  إفتقار الفرد نه �كون نتیجة لإإف ،المنظمة لترك المصاحبةدراك التكالیف إما أ

والتي تشتمل على الوقت والجهد الوظیفي  ،�عملهمن جراء �قائه ستثمارات التي �كون قد جناها الا

 .والمهارات المكتسبة والمزا�ا والمكافأة

ختلاف اختلاف  مصادرها  و إلا  تستثني هذه  الا�عاد الثلاثة  �عضها  البعض،  فالبرغم  من      

و�التالي �مكن اعتبار . نها قد تكون موجودة و�درجات متفاوتة لدى الشخص الواحدإف  ثار المترتبة  علیهالآ

تجاه معین إللتصرف والسلوك في الفرد لتزام �العمل قوة لها صلة �الحالات النفسیة المختلفة التي تدفع الا

  .) 2001ومایر وهرز�وفیتش  1991مایر وألان (

 النفسیة  �الحالات  �جابیة وسلبیة ترتبطإقوة "  المهني �انه  المجال لتزام  في علیه  �مكن تعر�ف الاو     

�مزج  لتزامن هذا التعر�ف للاأیبدو  ومن هنا .)  2012فرنیه". (فراد في العملتوجه سلوك الأالمختلفة التي 

مر الذي �جرنا لتزام الأللا  comportementaleوالمدخل السلو�ي  attitudinale تجاهيالإمدخل ما بین ال

 .للبحث في طبیعة هذا المفهوم

 :والالتزام السلو�ي  الالتزام الاتجاهي -1-3

-Charles اشارل بوفر و�ومایر ؛  )1997(مایر وألان ؛  )1982( موداي وآخرون  كل من یرى 

Pauvers & Commeiras (2002) �ن نمیز بین المدخل ألتزام التنظیمي �جب لتحدید مفهوم الا نهأ

و على أول ما على المدخل الأإ، وللتمییز بین الحالات التي تنطبق لتزام للاتجاهي والمدخل السلو�ي الإ

 لتزام ، �حیث لیس لوجهةن نتعرف على طبیعة العملیات التي تعمل على بناء الاأالمدخل الثاني  �جب 

  .و سلو�يأتجاهي إلتزام سواء �ان لتزام علاقة �طبیعة الاالا و هدفأ
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 الالتزام" إلى البعض قسمه فقد والسلوك، تجاهالإ عنصري  على لتزامالا لاحتواء نظراو�التالي 

 .الملاحظ �السلوك یرتبط الذي  "السلو�ي لتزامالإ "و ستبیانات،الا من �ستخلص الذي وهو "تجاهيالإ

یتعلق �العملیات النفسیة التي یدرك من خلالها الفرد نوعیة العلاقة التي  : الالتزام الاتجاهي .1-3-1

 .الخ زملاء العملو بأو �مشرفه أتر�طه �المنظمة التي �عمل بها 

التى بواسطتها تقوم السلو�یات الماضیة للفرد بر�طه یتعلق �العملیات  :السلو�ي الالتزام 2-2-1- 

 من خلاللتزام الفرد افي هذه الحالة �كون . و بزملاء العمل الخأ�مشرفه،  �المنظمة التى �عمل بها،

 .) 1960 بیكر(. هالالتزاممن وجهة  كثر مما �كون أتصرفاته 

شارل بوفر (المدخل السلو�ي  مما ناله كثرأدبیات الأ هتمامإلتزام �تجاهي للإحظي المدخل الاذا إ      

 ،ن یوفقا بین المدخلینألتزام التنظیمي �للا افي تناولهم  (1991) مایر وألان فقد فضل) 2002 و�ومایر

 وأن  ،المنظمة�الفرد التي تر�ط حالة نفسیة تعكس نوعیة العلاقة ''لتزام التنظیمي �انه الإ حیث �عتبران

تجاهي على محددات ر�ز المدخل الإو�التالي ". ةفي المنظم �البقاء قارا الفرد  على اً تأثیر  الحالة لهذه

ن أعلما � تجاه االفردإثره على أهتم المدخل السلو�ي �شروط تكرار السلوك  و إ الالتزام ونتائجه، في حین 

. السلو�یات ذات النتائج الضارة السلو�یات ذات النتائج النافعة و�قلل من تكرار الفرد یتجه لتكرار

مایر قام وقد  .)Vandenberghe, Landry & Pannaccio 2009 ، لاندري و�ناشیوغمبر انداف(

وجهات  لىإ – (1991) مایر وألان الذي طوره-لتزام بتعمیم التناول الثنائي للا (2001)  وهرز�وفیتش

 .تیةالآتعلق �المجال المهني والتي سنتطرق لها في الفقره تخرى أ

 : وجهات الالتزام3-1- 

لتزام في المجال المهني مفهوم ن الاأن �ان  تناولنا  لمفهوم الالتزام �شكل عام ، �الرغم من حتى الآ

لتزام الذي �حیط �مختلف وجهات الاللغموض  ونظراً . )2002 شارل بوفر و�ومایر(متعدد الوجهات 

ین �محاولة توضیح هذه  ثدبیات فقد قام عدد من الباحو�المصطلحات المرتبطة �ه والمتداولة في الأ

؛ Randall & Cote  1991 رندال و�وت؛ Cohen  )1999(كوهین �حیث �قترح �ل من  المطلحات،
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 ،العمل، ام وهي؛ المنظمة، أخلاقیات العملللالتز  خمسة وجهاتمن تحدید Morrow ) 1983( ومورو

 & Lapalme 2004 لبالم ودوسيحصاء قام بها �ل من إنه �عد عملیة أغیر . والوظیفة  ،الحیاة المهنیة

Doucet  لتزام ستثناء المقالات التي تتعلق �الاا� ،2002و 1998لعدد من المقالات نشرت ما بین

لتزام المصطلحات المرتبطة  �مفهوم الا وضیحن المحاولات المقترحة لتأالى  الباحثانالتنظیمي، �شیر 

حیث تعبر �ل  لتزام،وجهة للا ةحصاء ثلاث عشر إ�حیث تم  ،كثر �كثیر من ذلكأنها �و  �افیةلاتزال غیر 

الوظیفة، المهنة، جماعة أو فر�ق العمل، العمل، النقا�ة، : و عدة وجهات وهيأواحدة منها على وجهة 

 (2001)  وهرز�وفیتشمایر وقام .الطائفة، التغییر، المهمة  المشرف، المرؤوس، القطاع، العائلة، الز�ون،

 .لتزام في مجال العملخرى على التي �انت تنطبق على مصطلح الإأافة وجهات ض�إ من جهتهم

خلال  العلاقة  التي  تر�ط  الفرد  �المنظمة  التي   كذلك من  العمل   في  لتزامالا  یتجلى وقد 

 مسار�ال،  )1997 ما�ار وألان(؛  )1990 ماتیو وزاجاك(؛  )1979 موداي ستیرز و�ورتر(. �عمل بها

وآخرون  بیكر( بمشرفھ Kanungo 1982) ونغكنو ( بعملھ  ،Blau 1985) بلو( ةلمهن�ا وأ/المهني و

 وآخرون  فورد( و حتى �استراتیجیة المنظمةأ 2002)مایر و هرز�وفیتش(یر التنظیمي ی�التغ ،)1996

(Ford & al 2003  . التي  هتمامنا علىإ صب سن بلولیس المقصود هنا التوسع في شرح �ل هذه المفاهیم

حتى نتمكن من  ، �المشرف و�الجماعةللوجهات المتعلقة �المنظمة، وعلیه سنتطرق تهم موضوع �حثنا

 .خرى تحدید الخصائص التي تمیز �ل وجهة عن الأ

. "الدعم التنظیمي"دراك إعتماد على مفهوم �الالتزام �المنظمة تمت صیاغة مفهوم الا :المنظمة  -1-3-1

فكارهم فراد وشعورهم �اهتمام المنظمة برفاهیتهم، وتقدیرها لألى اعتقاد الأإ" دراك الدعم التنظیميإ"و�شیر 

وجود علاقة تبادلیة  دراك الدعم التنظیميإوتفترض نظر�ة ). 1986 هیزنبرجر واخرون (سهاماتهم �و 

فراد  �مدى  تقدیر المنظمة  ن تتفاعل وتتاثر معتقدات الأأومشار�ة بین المنظمة والعاملین بها، فلابد 

لتزام دراك الدعم التنظیمي �ظهر الاإن إو�ناء على  تلك المشار�ة ف.  سهاماتهم  والعنا�ة  برفاهیتهملإ

 فرادلیها، ولذلك �جب على الأإهدافها التي تسعى أ  تحقیق فراد تجاه منظماتهم ومساعدتها فيالتنظیمي للأ
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 ).2003 وآخرون  ألآن(لتزامهم الوجداني وعدم تر�هم للمنظمة أالوفاء بهذا الدین من خلال 

دراك الدعم إ�جابیا بین إهناك ارتباطا ن أ� Wayne & al (1997) واین وأخرون   شارت دراسةأ قد لو        

 . فراد في عدم ترك المنظمة التي �عملون بهاتنظیمي العاطفي ورغبة الألاتزام اوالا التنظیمي

حدث تى تالتبادلیة الساس نوعیة العلاقة ألتزام �المشرف على تمت صیاغة مفهوم الا: المشرف 2-3-1- 

ووفقا لهذه النظر�ة توصف نوعیة  ،طار نظر�ة التبادل بین القائد والعضوإبین الفرد ورئیسه وهذا في 

و أ/معلومات و ساس مجهودات ذهنیة وجسد�ة، موارد ماد�ة،أعلاقة الفرد برئیسه  �علاقة عمل تقوم على 

كما تشیر هذه النظر�ة . )Liden & al 1997 لدان وآخرون ( دعم عاطفي متبادل بین الرئیس والمرؤوسین

تباعه �اعتباره هو أن القائد هو الذي �عمل على تعز�ز وتطو�ر العلاقة بینه و�ین �ل موظف من ألى إ

وتعمل �ذلك الثقة العالیة المتبادلة بین  .شرافهإدوار للموظفین الذین �كونون تحت المسؤول على توز�ع الأ

في هذا النوع . تزام وطاعة عالیةلا، احترام عالٍ �تتمیز ، والتي القائد والموظف على تطو�ر العلاقة بینهما 

عتماد على الآخر خصوصا من ناحیة الدعم نه �ستطیع الاأمن العلاقات �علم �ل من القائد و الموظف 

كنتیجة لهذا، یتم تطو�ر الشعور �الشراكة مابین الشخصین �حیث تتطور العلاقة من . والتشجیع والمؤازرة

على و  .هتمامات المشتر�ة بین الطرفینر تر�یزا على الاهتمامات الذاتیة لتصبح أكثالتر�یز على الا

العلاقات ذات النوعیة الردیئة بین القائد و الأتباع على أنها علاقات لا تحتوي توصف النقیض مما سبق، 

مما یؤدي إلى نشوء . ، فیها عدم الثقة، وعدم الشعور �الأهمیة من قبل الموظفالتواصلمن  على الكثیر

كنتیجة لذلك، تصبح العلاقة بین الطرفین . هتمامات مشتر�ةإ علاقة ضعیفة لا تحتوي على أهداف أو 

حتیاجات الطرف إهتمامات الفرد�ة ولا تأ�ه �ستغلال �ل شخص  للآخر، تر�ز على الإاعلاقة تهدف إلى 

 .قل قدر من الواجباتأكبر قدر من حقوقه من الآخر مع تقد�م أخذ أر، فیحاول �ل طرف الآخ

إلى مجموعة من المخرجات الفرد�ة و التنظیمیة  المرتبطة  " الأتباع –القائد  " وتشیر نظر�ة التبادل

بین القائد على سبیل المثال، العلاقات ذات الجودة العالیة . مع العلاقات ذات المستوى النوعي العالي

كما . لتزام �المنظمة ونسبة منخفضة من ترك العملمع الرضا الوظیفي، الا والأتباع ترتبط �شكل عالٍ 
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تتمیز العلاقة ذات الجودة العالیة المتبادلة بین القائد و الأتباع بوجود ثقة عالیة و انفتاح �بیر على 

نفتاحا على الآخر من حیث الكمیة ، اثر أك تواصلو�محصلة لذلك، یتمتع المشرفین و أتباعهم ب. الآخر

النوعیة، و مناقشة مواضیع أكثر تنوعا وذلك مقارنة مع الأفراد الذین �عیشون ضمن علاقة ذات مستوى 

 .نوعي منخفض

 الجماعات لما لها من   �موضوع الإهتمام  المنظمات   في �نینبغي على المدر :  جماعة العمل3-3-1- 

 ومحاولة تحلیل سلوك الجماعة وخلق التعاون بین أفرادها , مقدرة على التأثیر في سلوك الأفراد والمنظمات

 عادةو   .منظمة  وأ  جماعة  وفردا أ �ان   للجمیع سواء  تحقیق الأهداف  �ضمن  �شكل إ�جابي الذي

شة التي �العلاقة التبادلیة المعالى نوعیة إشارة للإ" جماعة -تبادل فرد"  دبیات مصطلحما �ستعمل في الأ

تصور الفرد للعلاقة التبادلیة "نها أ�هذه العلاقة  Seers (1989) سیرز �عرفو . تر�ط الفرد مع زملاء العمل

" جماعة -تبادل فرد" ستعمل اوقد ".  هرمیةنها علاقة ند�ة ولیست فیها أبینه و�ین زملائه في العمل على 

ها فی إلى الأخطاء التي وقعوامساعدة زملائه في العمل وتنبیههم مدى رادة التي یبدیها الفرد في لقیاس الإ

. ها، مما �جعلهم مصدرا مهما من مصادر التغذ�ة الراجعة في المنظمةفیأو من المحتمل أن �قعوا 

لى المعلومات إافة ض�كنه له زملائه �الإ عتراف والتقدیر الذيالابل �حصل الموظف على او�المق

فالموظفون �عتمدون على زملائهم  .داء مهامهالتي قد �حتاجها لأالتي �قدمها له جماعة العمل والمساعدة 

وقد . في الحصول على المعلومات المتعلقة �العمل و التي لا �مكن لهم الحصول علیها �طرق رسمیة

�جابي بینه و�ین الرضا إرتباط الى ع" جماعة-تبادل فرد"مبر�قیة لموضوع إسفرت نتائج لعدة دراسات أ

لى علاقة إكما دلت عدة نتائج . ةلاودوران العمالتنظیمي لتزام الابق الذاتي، االتطو�ذلك  .داءالوظیفي والأ

لى �و )   2002Jordan & al جوردان وآخرون (داء جماعة العمل آو " جماعة-تبادل فرد"�جابیة بین إ

 خیرا �السلوكأو   Alge, Wiethoff & Klein 2003.) وایتهوف و�لاینألج، (  الفعالیة في اتخاذ القرارات

جماعة "ن مفهوم أالرغم من على و Love & Forret 2008). لوف وفوري ( �عادهأالتنظیمي و  المواطنة

 تم تناوله �كثرة في الأدبیات، إلاّ أن هناك ندرة في الدراسات التي تهتم بنوعیة العلاقة المعا�شة مع" العمل
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 .)2008 لوف وفوري (.عضاء الجماعةأ 

عضاء من نفس أ " ن زملاء العمل هم أما تعر�ف مفهوم الجماعة الذي اعتمده الباحث یتمثل في أو       

 ". أثناء العمل دنى والذین یتفاعل معهم الفرد �انتظام و�استمرارأو من مستوى أمستوى المهني 

 : الثنائي والمتعدد الالتزام 4-1- 

عادة النظر في إلتزام التنظیمي، قام العدید من الباحثین ��حاث والدراسات المتعلقة �الاتطور الأمع      

لا وهي إرتباط الفرد بوجهة واحدة فقط من عمله، انذاك، والذي �عني آلتزام السائد حادي للاالتناول الأ

ن �عدة مجالات مهنیة في نفس رتباطهم �كو ان إرتباط الموظفین �مجال مهني واحد فامن  فبدلاً ". المنظمة'

و �عدة وجهات  في نفس الوقت متداولة أرتباط النفسي للفرد بوجهتین حتمال الااصبحت فكرة أو  ،الوقت

 بن منصور(.لى تطور خلال التسعینیات، التناول المتعدد الوجهات للالتزامإدى أمما . لتزامدبیات الاأفي 

ثار مختلف المحددات على نیة من الفهم الجید لآسمح � الذي،   Ben Mansour & &l )2009 وآخرون 

حتفاظ لتزام في الافراد في ترك المؤسسة ، ومن تحدید الدور الذي تلعبه �ل وجهة من وجهات الاالأ

 . فراد في المنظمة�الأ

ن المنظمة أ� للمنظمة، �حیث �شیر هذان الباحثان (1993) مارش وسمون  یتفق هذا المدخل مع نظرة و

مرتبطة ببعضها البعض تماما �ما هو ) الافراد، العملیات، الاجراءات(عن �ائن حي تكون مكوناته عبارة 

ة، لكل واحد منها �و مكونات عضو أنسان الذي یتر�ب من مجموعة من الكیانات الحال �النسبة لجسم الإ

نسان حیا ومتكیفا مع نها تعمل جمیعا في تآزر وتناسق بهدف المحافظة على �قاء الإأوظیفة معینة، غیر 

طراف المنظمة، في وقت من أووفقا لهذا التعر�ف فقد �ظطر �ل طرف من . البیئة التي �حیا فیها

و�التالي �سمح المدخل . رتباطهم ببعضهم البعضاخرى �حكم طراف الأوقات، من التبادل مع الأالأ

كالمشرف، جماعة العمل (طرف ثار �ل أطار العلاقات التبادلیة، من ملاحظة إالمتعدد الوجهات، في 

التي تتعلق " ( التبادل الاجتماعي"دبیات المتعلقة بنظر�ة وتشیر الأ. في علاقات العمل) والمنظمة

فراد و�ذلك فراد والمؤسسات، والتي تر�ز على المكاسب والخسارة التي �جنیها الأ�التفاعل بین الأ
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فراد �قیمون علاقات اجتماعیة تبادلیة ا �ان الأذإنه أ�) المؤسسات من علاقتهم التبادلیة �عضهم �عض 

متمیزة مع المنظمة �كل فانهم �قیمون �ذلك في نفس الوقت و�صفة خاصة علاقات اجتماعیة تبادلیة مع 

 ).Cropanzano & Mitchell  2005 متشالكرو�انزانو و ( و مع جماعات العملأزملاء العمل 

 لولارل « process-choice theory » "الارتباط "  التیارات الفكر�ة �نظر�ة �عض�التالي تشیر 

طراف المنظمة أبینه و�ین  و رضاه �كون نتیجة التفاعل الذي �جري أن استیاء الفرد ألى إ  1992)(

دت محاولة أ Thevenet (1992  (تفنیه وحسب .�عمل بهاالذي ) المنظمة، جماعة العمل، المشرف(

ذا إخرى، أ�عبارة  .لكل فرد "محفظة الالتزامات"لى تصور إالباحثین في تناولهم لعدة وجهات في آن واحد 

لتزامهم في اعتبار تعدد وجهات خذ �عین الاأن نأتصرفات الموظفین ، �جب  ن نفهم فهما جیداً أردنا أ

لتزامه �المنظمة ضعیف �سبب اقد �كون  جداً  لتازمه بوظیفته عالٍ افالموظف مثلاً، الذي �كون . العمل

عتبار خذنا �عین الاأذا ما إ ذن یبدو غیر ملتزمٍ إفالموظف   .عدم تهیئة المنظمة لظروف جیدة للعمل

. �حیث �كون لوجهة مختلفة عن المنظمة ،ن التزامه �مجال عمله عالٍ ألتزام �المنظمة �الرغم من سوى الا

ون لمیادین لتزامه قد �كان إلتزامه �المنظمة بل ارتباط الفرد �المنظمة لا �عني عدم او ضعف علاقة 

 ....)المهني، قطاع النشاط الذي �عمل فیه الخالمسار (اخرى من عمله 

ستعمال لنموذج متعدد ان إلتزام ف وجهة من وجهات الان المنظمة تمثل الاّ أعتقاد �نطلاقا من الاإ

 فینر وفاردي (  .فراد التظیمي�سلوك الأ  للتنبؤ  لوجهات محددة  نموذج  ستعمالا  من  فضلأ الوجهات 

Vardi 1980 (Wiener &.  ن استخدام نموذج أ� على سبیل المثال،  دراساتالعدید من الشارت أوقد

 نیكوه(. قیاس فقط التزامهم للمنظمةفضل من أفراد في تر�هم المنظمة بنیة الأ ؤتنبالوجهات في ال متعدد

1993(.  

 :  الالتزام التنظیمي -2

 میة المنافسةالالجزائر�ة الیوم نفسها في ظل العولمة المفروضة علیها وعتجد المؤسسات العمومیة       

 بداع والذي �عتمد على طرق تسییر حدیثة خاصةقتصاد العالمي الجدید المبني على المعرفة والإالا و�ذا
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و خارج أجنبیة الموجودة على التراب الجزائري أمام منافسة شرسة سواء من قبل شر�ات أللموارد البشر�ة، 

فهذه المنظمات المنافسة  توفر للعمال ظروف عمل . من قبل القطاع الخاص حتى وأالتراب الجزائري 

�عتبر . ن توفرها لموظفیهاأقتصاد�ة �عتبارات سیاسیة و متیازات �صعب على المؤسسة العمومیة لإاو 

لوحده �حیث  یاً نه لیس �افأو�الرغم من  ،�النسبة للمؤسسة یاً ساسأ اً العنصر البشري إذن و�التأكید مورد

خرى �الموارد التقنیة والمالیة والماد�ة، ولكن �فضل �فاءاتها البشر�ة تتمكن أتحتاج المؤسسة لموارد 

داء مهامها وخلق الثروة التي تعود �الفائدة علیها وعلى موظفیها ومنه على المجتمع �كل، أالمؤسسة من 

 . هداف وقیم المنظمة التي �عملون بها أمن الالتزام � عالٍ  ن یبدي موظفوها مستوى أشر�طة 

نظیمي، لتزام التلى دراسة الاالجزائر�ة إومما لا شك فیه، حاجة المؤسسات الاقتصاد�ة العمومیة        

 اً ثبتت �ثیر أفقد . و الجماعة أو المؤسسةأثار المترتبة علیه، سواء على الفرد همیته المتزایدة والآنظرا لأ

ن موظف أجماع �إلتزام التنظیمي في المؤسسات الحكومیة وجود لاامن الدراسات التي تناولت موضوع 

لتزام التنظیمي قل معدل دوران زداد الاإ نه �لما �،و  لتزاما  من موظف القطاع الخاصاقل أالقطاع العام  

 ). Fukami & Larson 1984لرسان و  فو�ام( .ةلاالعم

رتفاع تكلفة التغیب والتأخر التزام التنظیمي على على تاثیر الاكدت نتائج العدید من الدراسات أكما      

لتزام و�عتبر الا. عن العمل وتسرب العمالة من المؤسسات العمومیة وانخفاض درجة الرضا الوظیفي 

من جهة و�ین المنظمات ) جماعة العمل(فراد التنظیمي من العناصر الرئیسیة لقیاس مدى التوافق بین الأ

جل منظمتهم ، لى البذل المز�د من الجهد لأإلتزام تنظیمي مرتفع �میلون ا وفراد ذو خرى، فالأأمن جهة 

ستیرز ( .العمل ما بین الرئیس وتا�عیه�ضا �علاقة أم لتزاو�رتبط الا. هابلى تایید قیم المنظمة والبقاء �و 

ن التعرض إثاره على المستوى الفردي والجماعي والتنظیمي، فألتزام التنظیمي و همیة الالأ ونظراً ).  1977

�عاده في هذا الفصل، من فضله تحقیق الفائدة المرجوة في مؤسسات ألهذا الموضوع في مختلف مظاهره و 

 . القطاع العامقتصاد�ة الجزائر�ة في الا
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 :تعر�ف الالتزام التنظیمي  -2-1

لى إ ،لتزام التنظیمي، الذي �عتبر وجهة من وجهات الالتزام في المجال المهنيهتمام �الادى الإأ     

ولیس المقصود هنا عرض �ل ما ورد . خاصة �ه لى بروز عدة تعار�فإدى أمما الباحثین شیوعه لدى 

ولكن توضیح وفهم النقاط الرئیسیة  ،لتزام التنظیميدبیات من تعار�ف ونماذج التي حاولت تحدید الإفي الأ

 قبل الباحثین  التنظیمي من لتزام نال الا  هتمام الذيالإ وعلى الرغم من . التي لها علاقة بهذا  المفهوم 

موداي ستیرز (لى تعدد تعر�فاته إدى أمر الذي الأنهم لم یتفقوا على تعر�ف محدد له ألاّ إكادمیین، والأ

تصنیفات مختلفة  قتراحالى إدى �الباحثین أمما ، 2001)  هرز�وفیتش مایر وستانلي( ،) 1979و�ورتر

 .حتى �سهل علیهم تحدید المفهوم

مر الذي جعل �عاد، الأحاد�ة الأأسفرت الدراسات على تعار�ف لمفاهیم أما  في البدا�ة غالباً      

لتزام التنظیمي والمتمثلة في تمییزه حسب طبیعته لى طر�قة معینة لتحدید مفهوم الاإاالباحثین یلجؤون 

 �عادالمتعددة الأ التنوالات�عد ذلك ظهرت . 2009)  فندمبرج، لاندري و�ناشیو( ."السلو�یة"وأ" تجاهیةالإ"

، غیر �افٍ  امر بدن الأأ لاّ إ�عاد ، ة الأحاد�الأ تالتناولالتزام التنظیمي والتي تم التمییز بینها و�ین للا

الفرد  رقرا علىسباب التي تؤثر ساس الأأن  �كون التمییز على أ (1997 ,1991) آلان ومایرقترح ا�حیث 

، و�التالي تم تحدید )الحاجة، الرغبة والواجب(ة ومن ثم �الحالة النفسیة المرتبطة �ه في المنظم �البقاء 

 :التناولات التي ترتكز على 

 لمنظمةل هتر�لة افي ح المصاحبةدراك الفرد للتكالیف إ ، 

 المنظمة و�بقیه فیها، هرتباط العاطفي الذي �شدالا� 

 تجاه المنظمة والتي تمنعه عن الرحیلإخلاقیة التي �شعر بها الفرد المسؤولیة الأ. 

لى تعار�ف عامة إافة ض، �الا2 التناولات في الجدولدراج �عض التعار�ف المناسبة لهذه إولقد تم      

 .لمفهوم الالتزام التنظیمي

 



 

 
138 

 تعار�ف الالتزام التنظیمي :  )2(الجدول 
 

 في حالة ترك المنظمة المصاحبةدراك التكالیف إمدخل یرتكز على : الحاجة للبقاء 
 

 من جراء بقائھ بعملھ في أي منظمة التي یكون الفرد قد جناھا (side-bet) لتزام ینتج عن الاستثمارات الا
 )32، ص1960، بیكر(.  لفترات زمنیة طویلة

 
 

و التكالیف التي قد یتكبدھا أستمراره في المنظمة ینبع من المكاسب التي یحققھا الفرد نتیجة لا  لتزامالا
 )Kanter 1968 كانتر(.   نتیجة تركھ العمل

 
 

 ھربنیاك وألوتو( .نتیجة لعلاقات التبادل بین الفرد والمنظمة وتستمر باستمرار ھذه العلاقةظاھرة تنشأ 
1972 (Hrebiniak & Alutto, 1972, p.556 

 

 مدخل یرتكز على الارتباط العاطفي: الرغبة في البقاء 
 

 )1968 كانتر(.  رتباط العاطفي والوجداني للفرد بالجماعةالا
 
 

 المنظمة وأھداف الفرد ھدافأ بین فیھا التكامل والتطابق یحدث التي العملیة ھو التنظیمي لتزامالا
 Hall, Schneider & Nygren, 1970, p. 176-177) ھال، شنایدر وبیغرین(
 

 

 Sheldon) 1971 شلدون. (بالمنظمة  الفرد یربط ھویة و توجھ نحو المنظمةأتجاھاً إ
 
 

وقد  .)التطابق، الانتماء والولاء(واستیعابھ یتم من خلال مؤشراتھ الثلاثة لتزام ن فھم الاأیرى بوكنان ب
ھداف المنظمة وقیمھا، والرغبة في بذل قصارى جھده لصالحھا، أیمان الفرد وقبولھ بإعنھ بقوة عبر

 Buchanan, 1974, p. 340) بوكنان(.  والمحافظة على عضویتھ فیھا
 
 

 )   p 604 ,1974 بورتر وآخرون(   بھا وارتباطھ منظمتھ مع الفرد تطابق قوة
 

 

 )27، ص1982 مودواي(ندماج الفرد واستغراقھ في المنظمة  إقوة ارتباطیة تتعلق ب
 
 

في مھامھ  ھندماجارتباط النفسي الذي یشعر بھ الفرد اتجاه المنظمة التي یعمل بھا، بحیث یعكس درجة الا
 O’Reilly & Chatman, 1986, p. 493)  أورلي وشاتمان( .للمنظمةفاق المستقبلیة ومدى تبنیھ للآ

 

 مدخل یرتكز على المسؤولیة الاخلاقیة: الالتزام �البقاء 
 

ھداف ومصالح أ تحقیق خلالھا من یمكن التي للعمل بالطریقة الفرد على یضغط الذي الداخلي الشعور
 )Wiener, 1982, p.421 فاینر (.   المنظمة

 
 

تزام ن علیھم الاأخلاقیا بألتزام المعیاري العالي سیظلون في أعمالھم لأنھم یشعرون الا ون ذووالموظف
  ,p.59 1977, (Marsh & Mannari مارش ومناري( .بذلك، بغض النظر عن تحسن وضعیتھم في المنظمة

 
 

یتعدى حدود الدور الرسمي للفرد  جتماعي مقبولایعتبر سلوك الموظف ذو الالتزام العالي سلوك 
 Wiener & Gechman, 1977, p.48) فاینر وغشمان(. ومتطلبات وظیفتھ

 

 
Source : Vernhet, A.C. (2013) Implication organisationnelle et épuisement professionnel : une 
analyse par la théorie de la conservation des ressources 
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 تعار�ف الالتزام التنظیمي :  )2(الجدول  تا�ع
 

 تعار�ف عامة
 

  )171، ص 1990 ماتیو وزاجاك. (ةظموالمن الفرد بین ما الصلة او الرابط بمثابة
 
 

 الآن ومایر. (الارتباط النفسي الذي یشد الفرد بالمنظمة والذي یقلل من احتمال مغادرتھ المنظمة طوعا
 )252، ص 1996

 

 

 أورلي وشاتمان(لتزام التنظیمي یتعلق �ارتباط نفسي دبیات، فسواء �ان الاورد في الأحسب ما       

فرد لقیم الستدخال او أ )1960بیكر(لفرد في �قائه في المنظمة اساس مصلحة أعلى  �قوم نهأأو   1986)

و�التالي یبدو ، نه �عكس العلاقة الموجودة بین الفرد والمنظمة التي �عمل بهاإف ،)1982 فاینر( المنظمة

 الفرد بین ما الصلة وأ الرا�ط �مثا�ة"نه �صف الالتزام �انه أمهم �حیث  1990)( ماتیو وزاجاك تعر�ف

نه لا �أخذ �عین الاعتبار محددات ونتائج الالتزام التنظیمي �ما هو الحال أ من�الرغم ، وهذا "ةظموالمن

رتباط النفسي الذي �شد الفرد �المنظمة والذي الإ" نهأ� هانالذي �عرف (1996) ألان وما�ار�النسبة لتعر�ف 

 ".لمنظمة لطوعا حتمال مغادرته إ�قلل من 

 :منه القر�بة المفاهیم و�عض التنظیمي لتزامالا  -2-2

تجاه المحیط الذي �عمل فیه و العمل الذي إالفرد " موقف"لتزام و�صورة دقیقة یوضح لنا مفهوم الا      

داء الدراسات التي تتعلق بدافعیة العاملین �العمل ورضاهم الوظیفي ومن ثم �الأیزاوله، وقد نجده في سیاق 

 ).Thévenet 2004 تفینیه( .في المنظمة

نه ألاّ إرتباطاً وثیقاً بدافعیة العاملین �العمل ورضاهم الوظیفي ،إلتزام یرتبط ن مفهوم الاأ�الرغم من       

من العملیات  نتیجة لجملة، من جهة 2000) ( لبو�ي لفيفالدافعیة تكون حسب  .یتمیز عنهما جزئیا

و السمات الفرد�ة، على ظروف العمل وعلى تفاعلات الفرد �محیط أ�عتمد فیها على الخصائص  مر�بةال

فهي   فراد،وتصرفات الأ  و المحرك الذي یدفع سلو�اتأهي القوة (2004)  لتفنیهفالدافعیة البنسبة . العمل

حالة "نه أالرضا الوظیفي على  (1976)  لوك  خرى عرفأ  جهة  ومن .فرد�ة   و سمةأ�عد   عن  عبارة
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 (1981)  بورترل�النسبة . "نفعالیة سارة ناجمة عن تقو�م الفرد لوظیفته على أنها مشبعة أو محققة لقیمها

ن الجزاء الذي یتلقاه �ساوي أذا �ان یرى �إدراك الفرد للجزاء الذي یتلقاه، فإالرضا الوظیفي له علاقة � نإف

قل من الجزاء أن جزاءه أذا �ان یرى ��ن هذا الفرد �كون راضیاً، و إف) المقارن (و �فوق الجزاء المساوي أ

الفرق في قیمة الجزاء المقبوض والجزاء و �لما �ان  نه �كون غیر راضٍ إف) المفروض(و أالمساوي 

ن الرضا الوظیفي أنه یرى �إف (1994) نوفو ماأ .�بیراً ا�ضاً ن الرضا �كون إكبیراً ف) المفروض(المساوي 

لتزام ن الاإوعلیه ف. یرتكز على مهمة محددة، و�دور حول الوظیفة و�عبر على استجا�ة عاطفیة ووجدانیة

نه �كشف عن إف )حالة نفسیة(والرضا ) القوة التي تدفع الفرد للفعل(نه لا �ستبعد الدافعیة أ�الرغم من 

 .لفة �كونه یر�ز على العلاقة بین الفرد والعملجوانب مخت

للعدد الكبیر من الدراسات التي تناولته، نظراً  اً، وهذامعقد اً لتزام التنتظیمي مفهوملا یزال تعر�ف الا      

مر�ز�ة العمل في '' مفاهیم لتزام حیث نجد من بینها حوالي ثلاین تعر�ف للا (1983) موروحصى أ�حیث 

قدم المفاهیم التي لها أ من  (job involvement)والالتزام بالعمل  ،  « Central Life Interests ») حیاة الأفراد

. اهبالتي �عمل المنظمة بین الفرد و  العلاقة لوصف تسعى التعار�ف �ل هذه و. لتزام التنظیميقة �الاعلا

المسندة له �ونه عضو في  في المنظمة والتي تشمل المهام "عضو�ة الفرد"لى إما إوتشیر هذه العلاقة 

. )1982 موداي(. المشار�ةلتزام و والا والتفاني الولاء شروط التي تتضمن "نوعیة العضو�ة"، أو المنظمة

فراد �المنظمة التي لى مدى تطابق الأإ )ي طبیعة العلاقة التي تر�ط الفرد �المنظمةأ( رتباط و�شیر هذا الا

 روسو. (لى هذه المنظمةإنتمائه إ�دراك الفرد إلى مدى إبدوره �شیر ) ي التطابقأ(�عملون بها والذي 

(Rousseau, 1998. 

رتباط الموجود بین لى الاإ�شیر  الذي " التعهد" �مصطلح لتزام علاقة وطیدة ن لمفهوم الاأ�الرغم من      

لى السمات العاطفیة والذهنیة إلتزام �شیر فالا:  یتمیز عنه (1994) نوفوحسب  نهألاّ إ الفرد وتصرفاته

 یوحي تعهد . نه یتجلى من خلال تصرفات العاملینإف" التعهد"ما أالتي تتجلى من خلال مواقف العاملین، 

 فلا �ستطیع الفرد الذي تعهد أن ینكر. العاملین إتجاه المنظمة بوجود عقد صر�ح أو ضمني یر�ط الطرفین
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 . نه لا �ستطیع المغادرةأنه مرتبط �المنظمة و أن �شعر الفرد �أد هو التعه. و یتراجع عنهأالعقد 

 : مراحل تطور الالتزام التنظیمي  -2-3

 :لتزام التنظیمي للفرد �مر بثلاثة مراحل متتا�عة وهين الاأ )1974( بو�نانیرى 

وهي التي تمتد من تار�خ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد �كون الفرد  :مرحلة التجر�ة  -2-3-1

هتمامه منصباً على تأمین قبوله في إ عداد والتجر�ة، و�كون خلال تلك الفترة خلالها خاضعا للتدر�ب والإ

اته تجاهإالمنظمة، ومحاولة التأقلم مع الوضع الجدید، والبیئة التي �عمل فیها، ومحاولة التوفیق بین 

نه خلال هذه الفترة یواجه الفرد أ نانبو�و�قول . وأهداف المنظمة ومحاولة إثبات ذاته تجاهات�هدافه و أ و 

ومن هذه المواقف تحد�ات  ،عنده مرحلة التجر�ة وتهیئه للمرحلة التي تلیها عددا من المواقف التي تكوّن 

تجاهات دراك التوقعات، نمو الإإالعمل، تضارب الولاء، عدم وضوح الدور، ظهور الجماعات المتلاحمة، 

  .نحو التنظیم، والشعور �الصدمة

عوام وخلال هذه الفترة �حاول أ ر�عة أبین عامین و  تتراوح هذه المرحلة ما :نجازمرحلة العمل والإ  -2-3-2

همیة الشخصیة للفرد، وتخوفه من العجز، و�تبلور هم ما �میز هذه الفترة الأأ نجاز، و الإكید مفهوم أالفرد ت

 .وضوح الولاء للعمل والمنظمة

وتبدأ تقر�باً من السنة الخامسة من التحاق الفرد �المنظمة وتستمر إلى  :مرحلة الثقة �التنظیم  -2-3-3

  ولش ولفانشار أوقد  .لى مرحلة النضجإتقال ما لا نها�ة، حیث یزداد ولاؤه وتتقوى علاقته �التنظیم والان

Welsch & LaVan (1981) رتباط الفرد �المنظمة تمر عبر مرحلتین حددهما فیما یلي ا ن عملیةألى إ: 

نها أنظمام للمنظمة التي یر�د الفرد العمل بها وغالباً ما �ختار الفرد المنظمة التي �عتقد مرحلة الا - أ

 .تحقق رغباته وتطلعاته

هداف المنظمة أ قصى جهد لتحقیقه أمرحلة الالتزام التنظیمي وهنا �صبح الفرد حر�صاً على بذل  - ب

 .والنهوض بها

 :لتزام التنظیمين هناك ثلاث مراحل للاألى إ (1986) رليو أومن جهته أشار          
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المنظمة، لتزام الفرد في البدا�ة مبنیا على الفوائد التي �حصل علیها من إحیث �كون : الاذعان - أ

 .و�التالي فهو �قبل سلطة الآخر�ن و�لتزم �ما �طلبونه

ستمرار حیث یتقبل سلطة الآخر�ن رغبة منه في الا: مرحلة التطابق والتماثل بین الفرد والمنظمة   - ب

 .نتماء و�التالي فهو �فخر بهانها تشبع حاجاته للإ�العمل في المنظمة ؛ لأ

لتزام نتیجة لتطابق القیم هدافا وقیما له وهنا �كون الاأ هداف وقیم المنظمة أ عتبار ا : مرحلة التبني   - ت

  .هدافوالأ

 :أ�عاد الالتزام التنظیمي  -2-4

 على بها ستدلالللا الأ�عاد من عدد تشخیص إلى التنظیمي لتزامالا تناولت التي الدراسات سعت

نتشار إوقد میزت الستینات بدا�ة  .وسلو�یة تنظیمیة متغیرات عدة في تأثیره طبیعة وتحدید لتزامالا مستوى 

فراد لتزام الأا�عاد أول نموذج یوضح فیه أصاحب   Kelmanكلمان�شكل واسع لهذه الدراسات و�عتبر 

 .�المنظمات التي �عملون بها

  : )1958(نموذج �لمان  -2-4-1

 :لتزام التنظیمي �التالي �عاد للاأثلاثة  كلمانیبرز نموذج 

فراد مقابل الجهد والعمل الذي ت التي یتحصل علیها الأآتحدد المكاف: التبادل وأمتثال الا -2-4-1-1

 لتزامهم �المنظمة التي �عملون بها،ایؤدونه مقابل 

ن أمن الالتزام �المنظمة متمني من خلال ذلك  یبدي الفرد مستوى عالٍ : و الانتماءأالتطابق  -2-4-1-2

 ن �عمل لصالحها،أفي جماعة العمل و  اً �كون عضو 

 .فراد الذین �عملون بهاو�عبر هذا البعد عن مدى توافق قیم المنظمة مع قیم الأ: الاستدخال -2-4-1-3

 )   2013فرنیه(

 : )1968( نموذج �انتر -2-4-2

  :يمً یالتنظٌ  لتزامللا مختلفة أنماط ثلاث هیف قترحاوقدم نموذج نظري  كلمان أعمال بتطو�ر كانتر قام
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لتزام حیث �مثل الا ،الاجتماعیة ساس نظر�ة المقارناتأالذي �قوم على  : لتزام المستمرالا1-2-4-2- 

لى البقاء في هذا التنظیم إترجع الى حاجة الفرد  ،خلاص نحو المنظمةحالة من التفاني والإالأفراد لدى 

 .مستحیلاً  اً مر أستثمار السابق مما �جعل ترك العمل في ضوء عامل التكلفة نتیجة لعامل الا

 .رتباط النفسي للفرد �المنظمة التي �عمل بهاو�عبر هذا البعد الا:  لتزام التجانسيالا -2-4-2-2

 مشتر�ة توقعات �مثا�ة هيف التنظیمیة �المعاییر فرادلأا ارتباطإ �ه و�قصد:  �الرقا�ة لتزامالا -2-4-2-3

 )   2013فرنیه( .القلقو  للإحباط مصدراً  عنها نحرافالا و�صبح العمل داخل السلوك عن

  :Etzioni  )1975(نموذج اتز�وني  -2-4-3

 أو القوة أن إلى �ستند حیث ،لتزام التنظیميالإ حول المهمة الكتا�ات أهم من اتز�وني كتا�ات تعد   

 �سمي ما وهذا المنظمة مع الفرد ندماجا طبیعة من نا�عة الفرد حساب على المنظمة تملكها التي السلطة

 : هي أ�عاد ثلاثة و�أخذ التنظیمي الالتزام�

 �أهداف الفرد قناعة من والنا�ع ومنظمته الفرد بین الحقیقي ندماجالا و�مثل:  المعنوي  لتزامالا .2-4-3-1

 .والمعاییر الأهداف لهذه وتمثله بها �عمل التي المنظمة ومعاییر وقیم

 الفرد ندماجا حیث من رأ�ه في درجة أقل وهو:  المتبادلة المزا�ا حساب علي القائم لتزامالا .2-4-3-2

 أن من یتمكن حتى ، الفرد حاجیات من المنظمة تلبیه أن تستطیع ما �مقدار یتحدد الذي منظمته مع

 .  والمنظمة الفرد ،الطرفین بین متبادلة نفع علاقة هنا فالعلاقة لذا أهدافها، تحقیق على و�عمل لها �خلص

 �عمل التي المنظمة مع الموظف علاقة في السلبي الجانب �مثل وهو : الاغترابي لإلتزاما .2-4-3-3

 التي القیود لطبیعة نظرا وذلك ، إرادته عن خارج �كون  ما غالبا منظمته مع الفرد ندماجا حیث بها،

 )   2013فرنیه( .الفرد على المنظمة تفرضها

 ):1991( ألان ومایر �عادالنموذج الثلاثي الأ -2-4-4

 دبیات، وقد أكدالأ في السائدة حالیاً لتزام التنظیمي من التناولات لاا لظاهرة لان ومایرأ �عتبر تناول    

 ؛ Dunham, Grube et Castaneda )1994( دونام، جروب و�ستندامن الباحثین نذ�ر منهم  العدید
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؛  (1993) مایر ألآن وسمیث؛  Hackett, Bycio et Hausdorf )1994( بیسیو وهسدرف هاكت،

الذي طوره هذان  �عادالأقیة النموذج الثلاثي امصد  )1999( ستانلي، مایر، تبولنسكي وهرز�فیتش

الأفراد  بین العلاقة تمیز نفسیة حالة "�أنه  التنظیمي مزالتالا) 1991( مایر وألآن من كل و�عرف. ثانحالبا

ن، إذا ین الباحثیفبالنسبة لھذ".  المنظمة في �البقاء الأفراد قرارات على تأثیر الحالة لهذه وأن والمنظمة،

فراد �المنظمة التي �عملون بها، فإنه في نفس الوقت مفهوم لتزام حالة نفسیة تعكس علاقات الأكان الا

". المعیاري "، وعنصر "الاستمرار�ة"، عنصر "العاطفة"عنصر  :عناصر ثلاثة یتكون من �عادمتعدد الأ

حد وعلى لدى الشخص الوا وجود هذه العناص بدرجات متفاوتةحقیقة على  (1997) وألآن مایرو�ؤ�د 

لتزام یبدي الفرد الحاجة إلى البقاء في المنظمة وشعوره القوي �الاقد كونها قابلة للملاحظة والقیاس، ف

 .تجاهها �الرغم من أنه لا �شعر �الرغبة �البقاء والاستمرار بهاإ

�الانتماء والاندماج والمشار�ة في  ي یبنى على أساس الشعور القو  : الالتزام العاطفي -2-4-4-1

عندما تتطابق و ،  أهدافهاما عندما یتعرف على  �منظمةرتباطه العاطفي ا سیطور والموظف، المنظمة 

رتباط والا إلیهانتساب �الا هوافتخار  المنظمةفي  نفسيندماج اهناك عندها �صبح  المنظمة ،مع قیم  هقیم

مایر  .یر�دون ذلكلتزام العاطفي القوي �ظلون في أعمالهم لأنهم ن الموظفین ذوي الاإ، و�التالي فبها 

 .)1997، 1991( وألآن
 

لمارش  �ة التبادل الاجتماعينظر  لتزام علىهذا النوع من الا و�ستند :لتزام المستمرالا  -2-4-4-2

وتشیر هاتان النظر�تان إلى عقلانیة الفرد في . 1960)(لبیكرالمنفعة المتبادلة نظر�ة و  1993)( وسمون 

ستثمارات التي لتزام المستمر ینتج عن الاالا" �ما أنها تؤ�د على أن  .هابنتمائه للمنظمة التي �عمل ا

والتي تشتمل على الوقت  .لفترات زمنیة طو�لة منظمةفي أي من جراء �قائه �عمله �كون الفرد قد جناها 

والجهد الوظیفي والمهارات المكتسبة والمزا�ا والمكافأة التي تثنیه عن السعي للحصول على عمل بدیل في 

 والخسائر التكالیف حجم یتطلب من الموظف إدراك لتزامهذا الشكل من الان إوعلیه ف .أخرى  منظمة

وقراره البقاء  المنظمةومن ثم تشكل هذه الرا�طة الرئیسیة للموظف مع  ه للمنظمة الحالیة ،المرتبطة بتر�



 

 
145 

هذا النوع  نأبینما �عتقد آخرون � ،جهدا مبذولا للاحتفاظ �الفوائد والمنافع واستمرار�ة الحصول علیها ا فیه

بناء على ما  المنظمةستثماراتهم في ان �حسبون و فالموظف .الصفقة  أمبد رتباطا وفقا�شكل رتباط من الا

من فقدان هذه الناتج الخوف  أن، فضلا عن ها مع ااستمرو  إذاوما الذي سوف �كسبونه  قدموه لها

ن الموظفین إلذا ف،  البدائل إلىفتقار المستمر �سبب الا لتزامالاتطو�ر  إلى الأفرادالاستثمارات سوف یدفع 

 Savoie  1990افوا ومارتانس(. لتزام المستمر العالي �ظلون في أعمالهم لأنهم �حتاجون إلى ذلكذوي الا

& Martin  . ( 

لضغوطات  لتزام نیتجةالذي �عتبر الإ (1982) فینر وانطلاقا من أعمال : الالتزام المعیاري 3-4-4-2- 

لتزام التنظیمي للا عنصر ثالثٍ  بتحدید 1990)( ألآن ومایرقام  ،فرادتجاهات الأإجتماعي على الوسط الا

دبیة القو�ة أو الأخلاقیة لتزامات الأفراد لمنظماتهم �فعل الاولاء الأ�عكس  ألا وهو الالتزام المعیاري، الذي

خلاقیة خلاقي أو المسؤولیة الألتزام الأمشاعر الا لتزام المعیاري ینتج عنفالا. التي �شعرون بها نحوها

لتزام المعیاري العالي وعلى ذلك فان الموظفین ذوي الإ. للموظف �أنه مدین للمنظمة التي �عمل بها

 .ن علیهم التزاما بذلكأسیظلون في أعمالهم لأنهم �شعرون �

العاطفي لتزام إلى أن الموظفین ذوي الا 1990)( ألآن ومایر �عاد الثلاثة للالتزام �شیرتوضیحاً للأ     

نهم لتزام المستمر العالي �ظلون في عملهم لأنهم یر�دون ذلك، وأن ذوي الاالقوي �ظلون في عملهم لأ

. لتزام بذلكن علیهم الاأنهم �شعرون لتزام المعیاري القوي فیظلون في عملهم لأأما ذوي الا .�حتاجون لذلك

فراد رتباط الألتزام التنظیمي تفسیر القوة التراكمیة لا�عاد للالثي الأوالخلاصة، �حاول النموذج الثا

) لتزام المعیاري الا(و�نبغي لهم ) الولاء المستمر(، و�حتاجون إلى )الولاء العاطفي(نهم یر�دون منظماتهم لأ�

 .أن �ظلوا مرتبطین �منظماتهم

  :  دراسة البعد العاطفي للالتزام التنظیمي -3

�عاد شیوعا ودراسة في لتزام العاطفي من أكثر الألتزام التنظیمي، �عتبر الا�عاد الثلاثة للامن بین الأ     

من المحددات  Tremblay, Guay et Simard (2000) ماردیاي وسغترمبلي، �حیث �عتبره . دبیاتالأ
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�استمراره في نه �شعر �الواجب فعكس الموظف الذي یبقى في المنظمة لأ .لتحفیز الموظفین  الرئیسیة

ن الموظف المرتبط عاطفیاً �المنظمة إف ،لها تر�هحالة   في المصاحبة لتكالیفا دركأو لإنه ی ،العمل بها

 .نه یر�د ذلكیبقى فیها لأ

 :الاهتمام �مفهوم الالتزام العاطفي -3-1

لتزام العاطفي وذلك لما لهذا المفهوم من تأثیر على هتمام �مفهوم الاخیرة ز�ادة الاشهدت الآونة الأ      

همیة التي ثار السلوك التنظیمي إلى الأآهتمت �ا سلوك الفرد في المنظمة،  �حیث تشیر الدراسات التي 

سواء �انت تنتمي للقطاع العام أو القطاع  ،�النسبة للمنظمة لتزام عاطفي عالٍ ا�كتسیها موظف یتمیز �

 مهزالتا شدة ستكون  العاطفي لتزامالا لد�ه الذي �سود �أن العامل  (1984) ألآنمایر و و أشار . الخاص

اقاً �منظمته وأكثر صلتاوذلك أن الموظف الملتزم �كون أكثر  الوظیفي، موقعه یتطلبه مما أكبر الوظیفي

 رتباطهإ ودرجة منظمته مع الفرد تطابق درجة إلى لتزامالا هذا و�شیر .في تحقیق أهدافهاودافعیة إجتهادا 

 .لمصلحتها جهده لبذل ستعدادوالإ �قیمها و��مانه �أهدافها القوي  اعتقاده و بها

دارة والسلوك، �سبب التكلفة �عدا �بیرا في أدبیات الإ" النیة في الرحیل"لقد أخذت دراسة سیرورة       

لتزام وسواء تم قیاس متغیر الا .رتفاع نسبة دوران العمالة فیهاإالعالیة التي تتكبد حملها المنظمة نتیجة 

 العاطفي من خلال نوا�ا الموظفین في الرحیل أو من خلال مغادرتهم الفعلیة للمنظمة التي �عملون فیها، 

 فراد من فقد أشارت نتائج عدة دراسات أن هناك علاقة سلبیة بین الالتزام العاطفي والخروج الطوعي للأ

 كوهین ؛ (1992)بیكر؛   1996)( ألآن ومایرومن بین هذه  الدراسات نذ�ر دراسة �ل من ؛  . المنظمة

؛  1977)  (مو�لي؛ )2002( تو�ولنتسكي ستانلي، هرز�وفیتش مایر،؛ )1990( وزاجاك ماتیو ؛  (2000)

  . )1993( تات ومایر؛ ؛   )1982( وآخرون  مودي

لالتزام بین ا )-46( معامل إرتباط متوسط �قدر ب  )1990( وزاجاك ماتیو  سجلت دراسةقد ل      

كما . والمغادرة الفعلیةلالتزام العاطفي بین ا) -28(رتباط �قدر ب ا، ومعامل النیة في الرحیلو العاطفي 

لتزام العاطفي هو من أفضل إلى أن الا )2000( وآخرون  ر�فتغخلص �احثون آخرون، نذ�ر من بینهم، 
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 & Iversonإفرسون بوتیجیاجوأخیراً تدعم �حوث، . أو دوران العمالة الوظیفيمؤشرات التسرب 

Buttigieg (1999)   سامرز دراسة Somers (1995) العاطفي هو لتزام التنظیمي التي تشیر إلى أن الا

 .عن العمل لغیاباو ) الذي �قاس بواسطة دوران العمل والنیة في الرحیل(لتسرب الوظیفي الوحید ل السابق

، لتزام العاطفيكنیجة للا خرى أمتغیرات  إدراجقام العدید من الباحثین � (1992) بیكروعلى غرار       

هم المقاییس إن أ م لا، فأحدى هذه المتغیرات، وسواء �ان الغیاب إرادي إ�حیث �عتبر الغیاب عن العمل 

و في سنة . والحضور إلى العمل نضباط�ام الغیا�ات، الإأالمستعملة لقیاسه تتمثل في عدد الغیا�ات، عدد 

 لتزام التنظیميرتباط قوي بین الاالى وجود إمنها شیر �ل �خمسة دراسات  ألآن ومایرأحصى  1996

علاقة إرتباطیة  (1990) ماتیو وزاجاككما وجد ". العمل الغیاب عن"مختلف مقاییس متغیر و  العاطفي

لتزام اي �سود لد�ه ذأن الموظف السفرت نتائج قاما بها هذان الباحثان على أبین هذین المتغیر�ن، �حیث 

 المرات التي �صل فیها متؤخراً إلى العمل وعدد العمل عالٍ  إلى�كون معدل حضوره  عاطفي عالٍ تنظیمي 

 . عاطفيرتباطه �المنظمة غیر نا�ع من شعوره الا�كون مقارنة �موظف  ة،قلیل

 هاكات؛  Gellatly, (1995) جلاتهيومن جهة أخرى أظهرت عدة دراسات نذ�ر من بینها دراسة     

 لتزاملدیهم الا �قوى  الذین ن الأشخاصأ� ،  (1995) سامرز؛  1993)( ما�ار وآخرون ؛  (1994) وآخرون 

�معنى . في منصب عملهم التواجد بضرورة مستشعارھا�سبب  لغیابل احتمالاً  أقل العاطفي التنظیمي

كذلك خلصت نتائج . أنهم غالبا ما �فضلون عدم التغیب عن العمل حتى ولو سنحت لهم الفرصة لذلك

 )2002( صا�ا، لمیر وهانري ودراسة . )2002( ما�ار وآخرون لدراسات أخرى حدیثة مثل دراسة �ل من 

Saba, Lemire & Henri وأخیراً أسفرت  .العاطفي والغیاب عن العمللتزام الاوجود علاقة سلبیة بین  إلى 

 مستشفى أن اللاتي  �كون التزامها العاطفي  عالیاً   على ممرضات (1995) جلاتهي نتائج دراسة أجراها 

 .�كون التزامها العاطفي منخفضاً  رة التغیب مقارنة �الممرضات اللاتيتكون أقل عرضة لظاه

الموظف السلوك الاختیاري والمتمثل في السلوك الذي یتبناه الفرد لتزام العاطفي لدى �ما �عزز الا     

نجاز خارج إطار الواجبات الرسمیة المحددة من قبل المنظمة، مثل التصرفات التطوعیة التي یؤدیها لإ
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هتم ا وقد . هتمام �البحث عن حلول لمشاكل تصادفهم في أدائهم لمهاهممهمة خاصة، الانظباط، أو الا

شارت الدراسات التي أ، �حیث ختیاري لتزام العاطفي والسلوك الابین الاین بدراسة العلاقة عدد من الباحث

؛ Organ & Ryan) 1995( أرجان ور�ان؛  (2002) مایر وآخرون ؛  1997) ,Bolon( بلون  قام بها �ل من

جهتهم وخلص من .  ووعي الضمیر، یثارالإو لتزام العاطفي لاا�جابي بین إرتباط ان هناك معامل أ�

افیة ضما �قوم �أدوار إ غالباً لتزام العاطفي الفرد الذي �قوى لد�ه الا إلى أن (1996) ألآن ومایر الباحثان

رتقاء �أدائها سلوك �المنفعة على المنظمة والالخارجة عن الدور الرئیسي المكلف �ه، �حیث �عود هذا ا

خبرة مماثلة مع موظفین لدیهم نتائج إلى  Gregersen (1993) جر�جرسون كما وصل . والعمل على �قائها

 .ین وثمانیة سنوات في المنظمةسنتمهنیة تتراوح ما بین 

ا �سمح لها من تجنید هتجاهإلتزام قوي ا�موظفیها الذین یتمیزون � ظحتفاعلى الا المنظمةحرص إن      

بوصف  �قومون لتزام قوي ان الموظفون ذوي أ� (1982) موداي وآخرون كفاء، �حیث أشارت دراسة أعمال 

خر�ن �صورة طیبة، مما خر�ن �صورة جیدة، والدفاع عن المنظمة والحدیث عنها أمام الآالمنظمة للآ

شارت نفس أكما . ستقطابها لموارد �شر�ة ممیزةاحتمال اخر�ن و�ز�د من �ساهم في تحسین سمعتها عند الآ

�سود ضمن فر�ق عمل �كون معظم ما نه �أ،   (2002)مایر وآخرون الدراسة مدعمة في ذلك بدراسة 

 .نسجاموالا الفعالیة ستقرار،الاهو؛ ،لتزام قوي عظاءه یتمیزون �الاأ 

یس على مستوى المنظمة فحسب بل ل�جابیة إ اً ثار آ العاطفي لتزام التنظیميمن جهة أخرى فإن للا    

لالتزام العاطفي على اثار الذي قد �حدثه هتمت �عض الدراسات �الآا �حیث . �ضا على مستوى الفردأ

 العاطفي لتزام ة بین الالبیرتباطات ساظهرت العدید من هذه الدراسات أوقد  ،رفاهیة الموظفین في المنظمة

 �جلي وسزاجكا مثل دراسة .تظهر على الفرد بتأثیر ضغط العملالتي والجسدي جهاد النفسي مؤشرات الإو 

)1993 ( Begley et Czajka جمال؛ )1990 (Jamal  لي وأشفورث؛ )1996 (Lee & Ashfortlh. 

لتزام العاطفي والضغط إلى وجود علاقة سلبیة بین الا (2002) مایر وآخرون خلص الباحثان       

نتائج مماثلة، �حیث �شف  (1996)لي وأشفورث  هذا وقد أظهرت دراسة .المهني والنزاعات العائلیة
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رهاق وعدة مؤشرات للضغط النفسي والإالغاطفي لتزام التنظیمي بین الارتباط سلبي  االباحثان على 

لتزام عاطفي قوي �عود �فوائد شخصیة �ثیرة عل الفرد  من اساس �مكن القول �أن على هذا الأ. المهني

 Romsek رومسكأشارت نتائج دراسة . كثر مقاومة لمصادر الضغط المهنيأنه �جعل الموظف أحیث 

وعلى �عض إلى وجود علاقة إ�جابیة بین الالتزام العاطفي ورضا الفرد على مساره الوظیفي  (1990)

  یوجدنه لا �أ ،لتزام عاطفي عالٍ ا� یتمیزون   الذین  فرادالأ  الخاصة، �حیث �صرحجوانب من حیاته 

لى أن إ (2002) مایر وألآنشارت دراسة أوفي هذا النطاق  .عملهم و حیاتهم الخاصة  بین  تداخل

كما �عتقد . لتزام العاطفي �سمح من الحد من النزاعات العائلیة التي غالبا ما �كون سببها ضغوط العملالا

 أو النتائج من �العدید یرتبطالعاطفي  التنظیمي لتزامالا مستوى  رتفاعا�أن  (1982)ن موداي وآخرو

وقد خلص . �جابيالإ الذاتي التصور، ،الأمان نتماءالا مشاعر ز�ادة : مثل للأفراد �جابیةالإ المخرجات

ثار آهتمت �ا والتي  1997جر�ت منذ أن الدراسات التي أ� دبیات،�عد إطلاعهم عن الأ (2002) مایر وألآن

فراد، ولكن تسمح لتزام العاطفي �ساهم في رفاهیة الأن الاألتزام العاطفي على المستوى الفردي لا تؤ�د �الا

 .لیس لها نتائج سلبیة ه�التأكد �ان

بین القطاع العام والخاص، وقد العاطفي لتزام التنظیمي قام العدید من الباحثین �مقارنة مستوى الا      

لتزام من الا أشارت النتائج  التي توصلوا إلیها �أن مسییري المؤسسات الخاصة یتمیزون �مستوى عالٍ 

 لیو ونیهان ضف إلى ذلك، حسب .Moon 2000) مون .( العاطفي مقارنة �مدیري الو�الات الحكومیة

)1994(  Nyhan  Liou & مانهم إن درجة أنتماء للمنظمة �ما افإن مسییري الو�الات الحكومیة أقل ولاء و�

لیو مبر�قیة وتظهر نتائج الدراسات الإ. المنظمة ضعیفة مقارنة �مسییري المؤسسات الخاصةهداف أ�

لتزام العاطفي �النسبة لمؤسسات القطاع العام مقارنة أهمیة الا (1990)  رومسكودراسة ) 1994( ونیهان

العاطفي من المحددات الجوهر�ة لتنمیة الدافعیة التنظیمي لتزام ستمرار، �حیث �عتبرون الإلتزام الا�الا

 لتزاممما �كتسیه مفهوم الا البرغمو قت نفسه، وفي الو . ستعماله في القطاع العاماهمل أ والذي غالبا ما 

رتفاع قوي ا�سبب سلبیة  آثارفقد تظهر في �عض الحالات  ،أهمیة �النسبة للمنظمة من العاطفيالتنظیمي 
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ومعدل الغیاب عن  ةلاإن انخفاض معدل دوران العم .فرادلدى الأ التنظیمي العاطفيلتزام مستوى الال

نخفاض اقد یتسسب في العاطفي لتزام التنظیمي فراد من درجة عالیة من الاالعمل نتیجة لما یتسموا �ه الأ

أما على المستوى الفردي فإن . مكاناتهم على التكیفإنخفاض �ذلك ابتكار و فراد على الخلق والاقدرة الأ

،  جتماعیةوالا العائلیة الضغوط الذاتي، ز�ادة والنمو للتطور حةالمتا الفرص قلةفي الآثار السلبیة تتمثل 

 ھاماتزتلا على یؤثر مما بھا والجھد الوقت بذلیتعین علیه  معینة منظمة تجاهإیاً عاطف الملتزم فالفرد

 .(1982) موداي وآخرون. یھعل الضغوط زیادة إلى ویؤدي الأخرى

التنظیمي لتزام �أن الا مبر�قیةخیر، فقد أشارت النتائج التي توصلت لها العدید من الدراسات الإفي الأ     

�كونونها وهذا في  نفراد الذیهام وضروري سواء �النسبة للمنظمة أو �النسبة للأالعاطفي �مثل متغیر 

 .ن تخدم مصالح الفرد والمنظمة في آن واحدأتجاهات التي من شأنها �السلو�ات والإؤ التنب

 :نتائج ومحددات الالتزام التنظیمي العاطفي -3-2

س إ�جابیاً على رتباطاً �النتائج التي تنعكاكثر ألتزام العاطفیي �عتبر الا�عاد الثلاثة، من بین الأ      

ن ز�ادة ألى إ (2002) زاجاكو   (1990)  مایر وآخرون �حیث تشیر نتائج دراسة عضائها، أ المنظمة و 

لى حد �بیر إنه �عمل أ، �ما  ةلاالعاطفي لدى العاملین �قلل من معدلات دوران العم التنظیمي لتزامالا

العاطفي  التنظیميلتزام ن الاأ�ضاً أووجد . خر عن العملأوالحد من مشكلة التنخفاض نسبة الغیاب اعلى 

فراد ذوي فراد الذین تر�وا عملهم �انوا من الأفراد في ترك العمل، فالأثیرا معنو�اً سلبیاً في نیة الأأیؤثر ت

 العاطفي  لتزام الا بین  �جابیة إ علاقة  ن هناك أحین وجد   في. العاطفي المنحفض التنظیميلتزام الا

 .Meyer & Smith ( 2000) مایر وسمیث .والجماعي  الفردي  داءالأ  ومؤشرات

 �سلوك الفرد التقدیري الذي �مجمله متمیزة خاصة�جابیة إالعاطفي �ذلك علاقة التنظیمي للالتزام         

والمساعدة التلقائیة التي �قدمها تخاذ المبادرات البناءة، إلى تعز�ز الفعالیة الوظیفیة للمنظمة �كل؛ �إیؤدي 

 .)2000( مایر وآخرون  .لة مواجهتهم لمشكلة طارئة في العملاالفرد لزملائه في ح

 ودراسة  )2003(  ندامبرغاف  دراسة    مثل  الحدیثة   الدراسات   �عض  تشیر   خرى أ  من جهة      
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لتزام العاطفي ورفاهیة الموظفین بین الإ اً �جابیإ اً معنو� اً ثیر أن هناك تألى إ Schmidt )2007( شمیدت  

بناء قوة و�ذلك  ،التنظیمي التغیر فترات في المهني الضغط في والتحكم القلق تسییروالمتمثلة مثلاً في 

  .�شترك فیها أعضاء التنظیم المنظمة هدافأ مهام و عمل تحمل قیم و 

لى وجود صنفین إشار معظم الباحثین ألتزام التنظیمي العاطفي فقد ما فیما �خص محددات الاأ     

لتزام والمتمثلة في العوامل التنظیمیة من رئیسیین من العوامل التي تعمل على تطو�ر هذا النوع من الا

 )2003( فندامبرغ .خرى أفراد في المنظمة من جهة  �جابیة التي �عیشها الأجهة والتجارب الإ
 

ساسا على ضمان تعاون أعتماد على ثقافة تقوم یتم الادارة هداف الإأ لتحقیق :  العوامل التنظیمیة -

دارة شكال الإأحدث أدارة التشار�یة من و الإأدارة الموظفین مع الادارة، و�عتبر مفهوم المشار�ة في الإ

لدى  عامة إدراكاتنساني، �حیث �عمل هذا النوع من التسییر على بناء هتمام �العنصر الإسالیب الاأو 

تجاهاتها نحوهم ، ومن بینها المعتقدات العامة التي تتحدث عن مدى تقدیر �المنظمة و  عن نوا�االعاملین، 

دراكات العاملین بوجود إو�ذلك تعز�ز  .هتمامها �مصلحتهما المنظمات التي �عملون بها لإسهاماتهم فیها و 

 یر وآلانما .الإجراءات �عدالة همتعز�ز شعور و�ذلك عدالة تنظیمیة في تطبیق القرارات والسیاسات 

 ).2000( مایر وسمیث؛ )1986( هیزنبرج وآخرون  ؛)1997(

فراد في المنظمة والتي تؤثر �جابیة التي �عیشها الأمن بین التجارب السارة والإ:  �جابیةالتجارب الإ -

أي الشعور  فرص النمو(�العمل نفسه رتباط مباشر إلتزام العاطفي، تلك التي لها بدرجة عالیة على الا

وهي وجود مجال لتحقیق إنجازات وتجاوز الأداء  الإنجازات والتطور وز�ادة الدخل، ةبوجود فرص للترقی

كثر مما لها علاقة �ظروف للعمل مثل؛ توقیت العمل، أ، )الاستقلالیة في العمل المطلوب �ما أو �یفا،

 �ارات وآخرون  ؛(1991) وآلانمایر ؛ ) 1990( ماتیو وزاجاك. جرعلاقات العمل مع المشرف، الأ

)2006( Barrette & al.. 

 )السن والجنس(ن للمتغیرات الشخصیة أ لىإ (2002) مایر وآلان  شارت دراستأخرى أمن جهة        
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 .لتزام التنظیمي العاطفيجداً �الا أضعیف اً رتباطإ )سنوات الخبرة(والمهنیة 

 :    العملترك لنیة  مؤشرالعاطفي � الالتزام التنظیمي -4

مودوي �عرف و  ".لدوران العمل"و" للنیة في الرحیل"من جهته مؤشراً آخراً " لتزام التنظیمي الا" �عتبر

عتقاد قوي وقبول من جانب الأفراد لأهداف المنظمة وقیمها ا �أنه  لتزام التنظیميالإ198) 2( وآخرون 

�عمل بها مع رغبة قو�ة في الاستمرار ورغبتهم في بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي 

وهي؛  رئیسیة أ�عاد ثلاثة (1993) آخرون و  مایر كما یتضمن الالتزام التنظیمي، حسب  ."في عضو�تها

 .العمل في والبقاء المنظمة و أخیراً الاستمرار اتجاه والمنظمة، الشعور �الواجب الفرد بین العاطفي الر�اط

 . و�ؤ�د الباحثون أن الفرد قد �شعر �الأ�عاد الثلاثة في نفس الوقت

 وعلاقاتهم �عضاً، �عضهم مع علاقاتهم في للعاملین على التزام الوجداني ''لعاطفي الر�اطا '' �عبر      

 �عتبر �عض. والأداء العمل من منهم مطلوب ماهو و��لائها المنظمة تجاه العالي التنظیمیة والشعور

 مایر وهرز�وفیتش  ؛  )1993( مایر وآخرون   الباحثین هذا البعد �أفضل مؤشر للفعالیة في العمل

(2001). 

 المنظمة فإنه یتجسد من خلال ولاء العامل للمنظمة والواجبات التي یلتزم تجاهإ ''الالتزام المعیاري '' أما

الحماس الذي یبد�ه العامل من خلال المنظمة لا یوحي لنفس  تجاهإ بتأدیتها، ورغم أن الشعور �الواجب

التزامه العاطفي للمنظمة إلاّ أنه یدل على استعداد الموظف لخدمة مصالح المنظمة و هذا من خلال بذله 

 .  (2001) مایر وهرز�وفیتش ؛ )1993( مایر وآخرون . جهدا متواصل في أداء عمله

 التي والمنافع الامتیازات لحقیقة العاملین إدراك ، عن''العمل في والبقاء الاستمرار''وأخیراً �عبر      

فیحال ، والمنافع الامتیازات تلك لمثل �فقدانهم مقارنةً  للمنظمة، انتمائهم استمرار�ة جراء علیه سیحصلون 

وقد یؤدي بهم في للمنظمة، فهؤلاء �عانون من إحباطات قد تنعكس سلباً على أدائهم الوظیفي  تر�هم

 (2001) مایر وهرز�وفیتش ؛ )1993( مایر وآخرون . التفیكیر في ترك المنظمة

 )1960(جولدنرو Homans )1958( لهومانسمن جهة أخرى ساهمت نظر�ة التبادل الاجتماعي      
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 )1960(جولدنرو Homans )1958( لهومانسمن جهة أخرى ساهمت نظر�ة التبادل الاجتماعي      

Gouldner   حیث ینطوي مفهوم هذه النظر�ة "النیة في مغادرة المنظمة"و" الالتزام"في إبراز العلاقة بین� ،

في العلاقة فیما بین الأفراد أو بین الأفراد ومشرفیهم أو بین الأفراد والمنظمة التي �عملون بها، من حیث 

�قومون �ه، مما �عزز من التزامهم �المنظمة  أن الأفراد یتوقعون رداً للجمیل أو المعاملة �المثل لقاء ما

و�ظهر ذلك جلیاً من خلال دراسات عدیدة قام بها الباحثون . و�منعهم في التفكیر في ترك مناصب عملهم

حول نیة العاملین في الرحیل عن المنظمات التي �عملون بها بتر�هم لمناصب عملهم وخروجهم طوعاً 

  ماتیو وزاجاك؛   ) 1982( موداي وآخرون ؛ ) 2001( وهرز�وفیتشمایر ؛ ) 1991( مایر وآلان  .منها

  ).2009(  فاندامبرغ  وآخرون ؛   ) 2009(

 الالتزام إذ یؤثر،  وتؤ�د عدة دراسات العلاقة الموجودة بین الالتزام التنظیمي والنیة في ترك المنظمة     

في دوران العمالة  من خلال تأثیره على النیة  العاملین في الرحیل، حیث  توجد علاقة  ذات دلالة  بین 

 مودايدراسة  على  سبیل المثال  ومن بین هذه  الدراسات  نذ�ر  . الالتزام التنظیمي والنیة في الرحیل

 .Cohen  & Freund) 2005( كوهین وفروند؛ ) 1982(  وآخرون 

 :والمتمثلة في  خمسة نتائج  للالتزام التنظیمي (1982)مودي وآخرون أحصى  هة أخرى من ج      

،  Présenteisme)(رغبة الأفراد في البقاء في المنظمة، النیة في البقاء في المنظمة، الحضور السلبي 

  .، وأخیرا الجهد المبذول في العملالتزامهم �البقاء في المنظمة

�حیث غالباً ما (الوظیفي  تقییم الأداء -: إلى تأثیر الالتزام التنظیمي على كما �شیر �احثون آخرون 

إدراك بدیل أفضل  -قیاس نتائج الأداء ،  -، ) �شعر العاملین �عدم الراحة عند تقییمهم من قبل الأخر�ن

راً الحضور السلبي، دوران العمالة،  وأخی -النیة في البحث عن عمل آخر،  -التأخر عن العمل،  -، 

 . )1990 ماتیو وزاجاك. (النیة في الرحیل

النیة في (والمتمثلة في؛ الانسحاب  بتصنیف هذه النتائج إلى ثلاثة فئات(1997)  الان ومایرلقد قام       

 الأداء، العطل المرضیة، الحضور السلبي، سلوك المواطنة(، السلوك الإنتاجي )الرحیل ودوران العمالة
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بتطو�ر نموذج حول الالتزام التنظیمي  )1979( مو�لي وآخرون وقد قام . ، ورفاهیة العاملین)التنظیمیة

یبین أن هناك علاقة إرتیاطیة بین الالتزام التنظیمي خاصة " نوا�ا السلوك"�حتوي على أنماط عدیدة من 

 .    ونوا�ا العاملین في البحث عن فرص أخرى للعمل ونیتهم في الرحیل من المنظمة التي �عملون بها

 :نیة ترك العملعلاقة الالتزام التنظیمي العاطفي ب -4-1

 من أكثر المفاهیم التي  تعكس درجة ؛  ولاء الأفراد نحو  �عتبر مفهوم الالتزام  التنظیمي العاطفي        

العمـل في سـتمرار فـي الاوالتزامهم درجة تطا�قهم معها  ، هم العاطفي بهارتباطاالمنظمة التي �عملون بها، 

 كما �عبر هذا البعد من. )1990( ماتیو وزاجاك؛  )1993( مایر وآخرون ؛ ) 1979( مو�لي وآخرون  .بها

وقد . حتفاظ �العضو�ة التنظیمیةستمرار في العمل �المنظمة والافراد في الالتزام التنظیمي على رغبة الأالا

ومن  .أظهرت العدید من الدراسات علاقة سلبیة بین الالتزام التنظیمي العاطفي ونیة العاملین في الرحیل

 مایر وآخرون  ؛  (2000) غر�فت وآخرون الدراسات، نذ�ر على سبیل المثال  دراسة  �ل  من،  بین هذه

)2002 (. 

   في مغادرة و نیة الموظفین   العاطفي  الالتزام ما بین  العلاقة تشیر معظم الدراسات الى بروز         

 متثالهم �قیمها وأهدافهاارتباطهم العاطفي �المؤسسة �لما زاد ا�حیث �لما زاد  المنظمة التي �عملون بها،

، وعلى العكس، �لما قلّ إرتباطهم العاطفي �المنظمة التي على عضو�تهم فیها المحافظة في والرغبة

 ومن بین هذه الدراسات، نذ�ر على سبیل المثال  دراسة  �ل  من .�عملون بها �لما زادت نیتهم في تر�ها

كما توجد، حسب . )2001( مور �اراك وآخرون ؛ )2005(ومنیوناك  هر�اخ، غر�رو،؛  )2002( كوسیت

وعموماً فإنه . علاقة سلبیة بین الالتزام التنظیمي العاطفي ودوران العمالة (2002) هارتر وآخرون دراسة 

ما �انت كلما �انت درجة الالتزام التنظیمي العاطفي لدى الإطار عالیة �لما نقصت نیته في الرحیل و�ل

 .الاحتمالات �أن �غادر فعلاً المنظمة ضئیلة

على أنه یوجد مستوى عام  الالتزام التنظیمي العاطفيأثبتت الدراسات والأ�حاث التي تناولت هذا وقد      

 الأفرادالتزام مختلفة للعمل، أو أن درجة لجوانب  التزامهمینعكس فیما �قرره الأفراد من  لاتزام العاطفيل
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و�التالي على نیتهم في  الأخرى  الجوانبعن  تزام العاطفيالامن العمل تؤثر على درجة لجانب  العاطفي

    ).2002�انتاین، ستینغلمبار وفاندامبارغ (.التاليك �مكن أن تحدد  جوانبوهذه ال. ترك مناصب عملهم

و�قصد �ه إ�مان الأفراد �المنظمة التى �عملون بها ومدى :  نحو المنظمة العاطفي لالتزاما -4-1-1

فتخارهم �عضو�تها والإنتماء إلیها، و�تكون هذا البعد لدى الفرد �مدى معرفته للخصائص الممیزة لعمله ا

ن البیئة أحساس الفرد �إكما یتأثر بدرجة . همیة و�یان وتنوع المهارات المطلو�ةأ ستقلالیة و اودرجة 

و أتخاذ القرارات سواء المتعلقة �العمل إ�عمل بها تسمح له �المشار�ة الفعاله في مجر�ات  التنظیمیة التى

نتماء للمنظمة ورغبته في عرض حیث �جعله �ل ذلك �شعر �الفخر والإ. المتعلقة �ما �خصة هو 

  .مشكلته الخاصة �جابي عند حدیثه للآخر�ن عنها وتبنى مشاكلها �ما لو �انتإنشاطاتها �شكل 

وطبیعة العاطفي لتزام التنظیمي دراسات بین الا ر�طت عدة:  العاطفي نحو المشرف الالتزام -4-1-2

 أورغن�اتمـان و برز تلـك الدراسـات دراسـة أسلوب القیادة في تفاعلها الیومي مع التا�عین لها، ومن أ

)1983(.  Batman & Organ   مور�س وشیرمانودراسة )Morris & Sherman (1981،  وقد أیدت نتائج

الرأى القائل �أهمیة الآثار السلو�یة المترتبة على Green & Mitchell, (1979)  غـر�ن ومتـشلتحلیل 

حیث أكـد  .و�الذات على التا�عین له أو الخاضعین لسلطته هممارسة القیـادي أیـا �ـان مستواه لمهام وظیفت

وللقیادة . سلوك الإشراف حد �بیر بنوعیة وطبیعـةتجاهات التا�عین تتأثر إلى �الباحثان على أن سلوك و 

 ستمرار فیهالتزام الموظف بوظیفته وسعیه لخدمة أغـراض منظمته والعمل على الإاتأثیر واضح في درجة 

 .أو الخروج من المنظمة، و�التالي ترك منصب عمله

و�تمثل ارتباط الفرد �قیم ومبادئ الجماعة والامتثال :  العاطفي نحو زملاء العمل الالتزام -4-1-3

حیث تتكون إتجاھات الفرد عن طریق الجماعة التي ینتمي لھا ویكون لسلطتها والمعییر التي تحددها، 

 2002 غبون وآخرون ( .علاقة رسمیة وغیر الرسمیةتربطھم عضوا بھا وتجمعھم أھداف ومصالح و

Gibbon & al.( 
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تجاه تستطیع إعلى أنه العاطفي لتزام التنظیمى نه من المفید النظر إلى الایرى الباحث �أأخیراً        

لتزام ، ولكن أ�ضاً ختیار من تتوافر فیهم إمارات الاا�ما أنه لیس من الواجب فقط  ،الإدارة التأثیر علیه 

الحصول على الإلتزام ستراتیجیات التى تحسنه إذا ظهر أنه غیر ملائم ، �معنى ستخدام العدید من الاا

  .�طر�قة صحیحة العاطفي  التنظیمى

 

 : الرا�ع الفصل لاصةخ

لتزام التنظیمي خاصة في �عده طار النظري لسلو�یات الاقام الباحث في هذا الفصل �عرض الإ      

 عتماد علیه في البحث التنظیمي والذي سوف یتم الإلتزام العاطفي، وخلص الباحث إلى تحدید مفهوم الا

الحالي، وذلك من خلال الشرح السابق للمفاهیم التي أوردها العلماء في هذا المجال و�ذلك تعرض الباحث 

 .لتزام التنظیمي وهي الولاء التنظیمي، الرضا الوظیفي أو التعهدلأهم المفاهیم التي تشا�ه مفهوم الا

د علیه في الدراسة الحالیة وخلص الباحث من خلال تلك التعر�فات إلى تحدید التعر�ف الذي سوف �عتم

 مع الفرد تطابق قوة" أن الالتزام التنظیمي في �عده العاطفي هو الذي یرى ،  1974) (بورتر  وهو تعر�ف

 ".بها  رتباطهاو  منظمته

تلفة للباحثین، خلتزام التنظیمي موضحاً وجهات النظر الم�ذلك عرض الباحث  أ�عاد سلو�یات الا      

 . ساسي الذي سوف �عتمد علیه البحث الحالي هو ؛ البعد العاطفيالأوخلص الى أن البعد 

اعتمدنا علیها من خلال الأدبیات التي  ، وهذاالذي سنتطرق فیه الموالي الفصل إلى �قودنا هذا كل     

لتزام التنظیمي العاطفي �متغیر لهذا البحث، إلى العلاقة التي قد تر�ط �ل من الرضا الوظیفي والا لإجراء

ى،  التطلع على ما أشارت ومن جهة أخر  ،النیة في مغادرة الإطارات للمنظمة التي �عملون بها من جهة

إلیه الأدبیات والأ�حاث السا�قة فیما �خص طبیعة و�تجاه العلاقة التي قد تكون بین متغیر الرضا الوظیفي 

 .لتزام التنظیمي العاطفيومتغیر الا
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 تمهید

 التي والأهداف الباحث یتناوله الذي الموضوع طبیعة مع یتفق منهجي إطار إلى دراسة كل تحتاج     

الجزء الأول  في التطرق  سیتم للبحث، المنهجي �الإطار الخاص الفصل هذا وفي  .إلیها للوصول �سعى

 ومقابلة ملاحظة من البیانات، جمع وأدوات الاستطلاعیة والدراسة المستخدم العلمي البحث منهج إلىمنه 

 لتزامالاالرضا الوظیفي ومقیاس  ومقیاس النیة في ترك العمل،  لمقیاس مفصل عرض سیتم كما ،مقاییسو 

 هذا .ترجمتها في المتبعة والطر�قة وثباتها مقاییسال هذه صدق بدرجات التعر�ف و�ذاالعاطفي  التنظیمي

 سوناطراك �شر�ة للتعر�ف التطرق  خلاله من فسیتم ،من البحث الثاني جزءال أما الأول، جزءلل �النسبة

 التي التنظیمیة والتغییرات مرت بها التار�خیة التي و�المراحل البحث هذا فیه أجري  الذي المكان �اعتبارها

 .وتطور مواردها البشر�ة من حیث الكم الیوم إلى نشأتها منذ عرفتها

 التي الأخیرة خمس السنواتلل خاص اهتمام توجیه تم الشر�ة، بها مرت التي المراحل عرض خلال     

فراد العاملین و على نیتهم معنو�ات واتجاهات الأ على وآثاره  ةلاالعمفیما یتعلق بدوران  المؤسسة هاتعرف

 .فئة الاطارات منهم في الرحیل عن سوناطراك، خاصة 

�حیث سجلت الشر�ة  ةلاو معدل دوران العممبن 2014إلى  2010وقد تمیزت المرحلة الممتدة من سنة     

 2013سنة  %21ونسبة  2012سنة  %20ونسبة  2011سنة  %19نسبة و  2010في سنة  %17نسبة 

 .2014سنة  %22وأخیراً نسبة 

 : وأدواته البحث منهج -1

و �ذلك تحدید مجتمع البحث  ،الباحث الفصل إ�ضاحاً لمنهج البحث الذي إتبعهیتناول هذا        

و الكیفیة التي طبق بها  ، )مقاییسال(أداة البحث ترجمة ثم عرضاً لكیفیة  ،البحث دفراأووصف خصائص 

 .و أسالیب المعالجة الإحصائیة التي استخدمت في تحلیل البیانات الإحصائیة ،البحث المیداني
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 : الدراسة في المستخدم العلمي البحث نهجم -1-1

 التي العلاقة عن الكشف في والمتمثلة ،في ضوء طبیعة البحث والأهداف التي �سعى إلى تحقیقها        

 ،نیة الإطارات في مغادرة المنظمة التي �عملون بها �الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي العاطفي  تر�ط

الذي  استخدام المنهج الوصفي التحلیلي مفقد ت ،علیها للإجا�ة البحث �سعى التي خلال الأسئلة ومن

�عتمد على دراسة الواقع أو الظاهرة �ما هي في الواقع، و یهتم وصفها وصفاً دقیقاً، و �عبر عنها تعبیراً 

رتباطها إكیفیاً بوصفها و توضیح خصائصها، و تعبیراً �میاً بوصفها رقمیاً �ما یوضح حجمها و درجات 

مع الظواهر الأخرى، و هذا المنهج لا یهدف إلى وصف الظواهر أو وصف الواقع �ما هو بل یتعداه إلى 

 ).O Aktouf, 1987عمر أكتوف( .الوصول إلى استنتاجات تسهم في فهم الواقع و تطو�ره

مناسب لمثل المنهج ) جتماعيالمسح الا(و ) الوثائقي(المنهج الوصفي التحلیلي �مدخلیه كما �عتبر      

هذه الأ�حاث، و لأنه �مكن من تجمیع المعلومات اللازمة لتحقیق أهداف البحث الحالي و الإجا�ة على 

 :التالیة الخطوات إتباع تم الدراسة، هذه في الوصفي المنهج تبني وخلال .تساؤلاته

 .البحث عو �موض علاقة ذات وآراء دراسات من كتب ما على طلاعالا - 

 الداخلي، والقانون  والسیاسات، المنشورات،( سوناطراك �شر�ة المتعلقة الوثائق على طلاعالا - 

 ).وغیرها �الشر�ة، الخاصة والقوامیس والمجلات، الجماعیة، والاتفاقیات

التي تتعلق �النظام الجدید للأجور  كدراسة ،سوناطراك  شر�ة داخل تمت التي الدراسات على طلاعالا - 

)nouveau système de rémunération   (طاور بر�ن "شر�ة  أنجزته الذي Towers Perrin "  التي

 في , " Watson Wyatt & Company  وتسان و�ت وشر�اء "ندماجها مع شر�ة اأصبحت تدعى �عد 

طارات إمن تسرب بهدف الحد  ،  " Co Towers Watson &  ور وتسان وشر�اءاط"�شر�ة  2009

 . جنبیةأسوناطراك وتوجههم الى شر�ات 

 .سوناطراك شر�ة إطارات مع متعددة �مقا�لات القیام -

 .1979 مو�لي مقیاس تبني ثمالنیة في ترك العمل  مقاییس على طلاعالا -

https://fr.wikipedia.org/wiki/Watson_Wyatt_%26_Company
https://fr.wikipedia.org/wiki/Towers_Watson
https://fr.wikipedia.org/wiki/Towers_Watson
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 Job Satisfaction الوظیفي الرضا مسح مقیاس تبني ثمالرضا الوظیفي  مقاییس على طلاعالا  -

Survey (JSS)  1985 كتراسب أعدها التي الصورة البحث، هذا في اعتمدت وقد. 

 أعدها التي الصورة البحث، هذا في اعتمدت وقدالعاطفي لتزام التنظیمي الا مقاییس على طلاعالا  -

   (2002)  .فاندامبرغو ستینغلهنبربنتاین 

 إطارات 6 و ةأستاذ 4(محكما   10 وهم المحكمین من مجموعة على الأولي مقیاسال أسئلة توز�ع -

 ).سوناطراك شر�ة من جامعیة

 ستطلاعیةا دراسة في سوناطراك شر�ة عمال منإطاراً  )60( من متكونة مجموعة على مقیاسال توز�ع -

 .ثباته ودراسة ، المقیاس أسئلة تعدیل قصد الباحث بها قام

 أسفر الذي الكمي للتحلیل المحتملة التفسیرات إعطاء ومحاولة الملائمة الإحصائیة الأسالیب ستخداما - 

 الباحث ملاحظات و�لى السا�قة للدراسات �الرجوع وذلك جداول، في مقاییسال بیانات تفر�غ علیه

 .المیدانیة الدراسات خلال أجراها التي والمقا�لات

 تم التي الفرضیات من والتحقق المطروحة التساؤلات على الإجا�ة تمت البحث، نتائج خلال من - 

 .البدا�ة في تحدیدها

 الاستطلاعیة الدراسة -1-2

جراءات التي سیتم فیها إجراء والإ لعله قبل البدء في الدراسة المیدانیة لابد من التطلع على الظروف     

لهذا جاءت الدراسة الاستطلاعیة التي مهدت له، والتي اعتبرت مر�زا للبحث  .هذا البحث المیداني

تعتبر الدراسة  �حیث. المیداني وذلك نظراً لأهمیتها في مساعدة الباحث على تطبیق أدوات البحث

لى تمكین الباحث من تحدید إساساً ألمیداني والتي تهدف ولیة المتعلقة �البحث استطلاعیة  المرحلة الأالا

ختبار وللتحقیق من صحتها وقادرة �ذلك على قابلة للا شكالیة �كیفیة دقیقة و صیاغة فرضیات تكون الإ

 ).O.Aktouf  1987( .تفسیر الظاهرة وتقد�م حل لمشكلة البحث

 كما. الوظیفيستطلاعیة تهدف أساساً إلى تحدید الوظائف الأكثر تعرضاً للتسرب كانت الدراسة الا     
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كأرقام خاصة ( كانت هذه المرحلة فرصة للبحث في �عض المؤشرات عن أسباب مغادره العاملین للشر�ة 

وذلك بهدف جمع بیانات أكثر دقة في المرحلة  ،)إلخ… ستقالات،بنسبة الغیا�ات، العطل المرضیة، الا

سمحت لنا �ذلك بتعیین الأقسام الأكثر تمثیلاً لظروف البحث، أي أكثر تعرضاً لتسرب قد و  .تالیةال

منهم الذین وخاصة  مساندةال لمهنو ا الاساسیة مهنالذین ینتمون لل طاراتوتوفر فیها الإ طاراتالإ

 .�عملون في قسم لإنتاج

طارات لوضع تصور أولي للدراسة، المشرفین والإلتحقیق هذا االهدف تم القیام ببعض المقا�لات مع      

قسم -من مختلف أقسام شر�ة سوناطراك إطار 60حجمها  على عینة أولیة بلغ  مقیاس�عد ذلك طبق ال

 الاساسیةمهن الإطار یزاولون  18؛ اً ذ�ور  38و اً إناث 22، )سنة 45-27(أعمارهم ما بین ، تتراوح نتاجالا

، مقیاسطارات لعبارات الوذلك قصد معرفة مدى وضوح وفهم الإ ،المساندةإطار یزاولون المهن  42و

طارات وعرضه على �عض المشرفین سئلة �شكل یتناسب ومستوى الإحیث تم تعدیل صیاغة �عض الأ

طارات �شكل عام، و�بداء �عض الإقتراحات، إضافة إلى للإ مقیاسللتأكد من مدى ملائمة �عض عبارات ال

ن تواجهنا أثناء أ، وذلك قصد تفادي �عض الصعو�ات التي �مكن مقیاسات الالتأكد من صدق وثب

 .  ساسي للدراسةالتطبیق الأ

 للباحث �النسبة هامة الشر�ة، و�طارات المشرفین مع المفتوحة والمقا�لات التساؤلات مرحلة كانت لقد     

 المتعلقة والمنشورات الوثائق إلى والرجوع السا�قة الدراسات على الإطلاع إلى جهوده توجیه حیث من

 إلى الغامضة المشكلة مرحلة من نتقالوالا الموضوع، بناء إلى التنظیر مرحلة إلى نتقالالا أي �الشر�ة،

 والدراسة المیدانیة للمعالجة القابلة العلمیة الفرضیات تحدید ثم ومن البحث، لإشكالیة الدقیق التحدید مرحلة

  .الامبر�قیة

 :البحثعینة مجتمع و  -1-3

 :مجتمع البحث  -1-3-1

 نظرا جتماعيالا البحث مفردات أهم البشري  المجال و�عد ومفرداته مجالاته جتماعيا �حث لكل     
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 .والإضافة التحلیل على القدرة و �المعلومات، الباحث لتزو�د

 یدرسها التي مفردات الظاهرة كل عن �عبر وهو �حث مجتمع دراسة لكل أن منهجیاً  المعروف من       

 معاینتها یتم والتي ،البحث مشكلة تكون موضوع التي الأشیاء أو الأشخاص أو الأفراد جمیع أو الباحث

 البحثیة الأدوات عبر �البحث الخاصة المعلومات �ستمد منها التي ، العینة وهي منها مفردات �اختیار

 . المعلومة متصاصلإ حقیقیة أدوات لأنها للجمع المعدة المختلفة

 والبالغ قسم الإنتاج شمال–نشاط المنبع –إطارات شر�ة سولطراك  من الحالیة الدراسة مجتمع یتكون      

مدیر�ىة الموارد البشر�ة لقسم الإننتاج لسنة  عن المأخوذة العامة البیانات �حسب ، اً إطار  )1093( عددهم

مختلف المصالح لقسم  ما بینموزعین ) 275(وعدد الإناث  )818(الذ�ور حیث یبلغ عدد  .)2014(

وحائز�ن على شهادة   مساندة مهنو و  أساسیة مهنو�شغلون  -شمال الإنتاج المتمر�زة في الجزائر

   .فوق  الهندسة وشهادة اللسانس وما

 :عینة البحث  -1-3-2

 قواعد فیه تراعى واعٍ  ختیارإ ولكنها علیه، تفقا إحسبم البحث مجتمع من جزء مجرد لیست العینة     

 أنها على العینة وتعرف .الأصلي المجتمع على للتعمیم قابلة نتائجها تكون  لكي معینة علمیة عتباراتا و 

 أفراد من مجموعة هي آخر �معنى. الكل من جزء إنها المیدانیة، البیانات منه تؤخذ الذي الدراسة مجتمع

 �ستخلص أمثلة من مجموعة أو مثالا إلاّ  لیست والعینة .الدراسة علیها لتجرى  ، له ممثلة تكون  المجتمع

 ستنتاجاتالا أو العملیة الإجراءات �عض في بها ستعانةالا و�مكن حتمالالا من قدر فیها أحكام منها

عمر ( .ذلك غیر أو مدن وأ شوارع أو أحیاء تكون  قد كما أشخاصا، العینة حداتو قد تكون و  .النظر�ة

 ).1987 أكتوف

 في مقابلتهم تم الذین الإطارات حذف و�عد. اً إطار  (408)  أر�ع مئة وثمانیة الدراسةعینة  ضمت     

 للتحقق الأول البحث علیهم توز�ع تم الذین الإطارات وعینةإطاراً،  )60( ستون  أي ستطلاعیةالا لدراسةا

 



 

 
164 

 نیوثلاث یةثلاثة مئة وثمان نم یتكون  الأصلي المجتمع لدینا أصبح،  اً إطار  )10(عشر  أي ثباتها من 

 .إطاراً  (338)

 39 ألغیت�حیث ( إطاراً   ( 299 )نین وتسعة وتسعیتئم خذأ الدراسة مجتمع خلال من ارتأینا قد      

 ذلك واعتبرنا الأصلي المجتمع من كعینة %27,36 نسبة ، أي)ستعمالللا صلاحیتها عدم �سبب ستمارةا

 و ذ�راً  )219(منهم  إطاراً ) 299(من تتكون  البحث عینة و�التالي أكثر، التمثیلیة لضمان ممثلا الحجم

كوظائف الإنتاج، الحفر، ؛  )Metiers de base( الاساسیة مهنمنهم یزاولون ال )199(كما أن .أنثى )80(

؛ �وظائف (Metiers de support) المساندة مهنینشطون في ال )100(و ...التنقیب، الصیانة الصناعیة

لإنتاج، قسم الحفر و ا قسم  و�عمل أفراد العینة في. ..المالیة، وظیفة المشتر�اتالموارد البشر�ة والموارد 

 7.99 قدره معیاري  نحرافا� 38.05 العینة أفراد لعمر العام المتوسط یبلغ. قسم هندسه و التنمیة البترولیة

 .8.30 قدره معیاري  �انحراف  11.89 العینة أفراد أقدمیه متوسط بلغ فقد الأقدمیة، عن أما

عتبار، على ا� والبیروقراطیة الإدار�ة الصعو�ات عن والناتجة الجزائر في الدراسات نجازإ صعو�ة إن     

 الأفراد تجاوب عدم �سبب أو سر�ة وغیر قابلة للنشر، ةلاة بدوران العمقسبیل المثال، الإحصائیات المتعل

 بتحقیق نضباطالا صعو�ة الإكراهات هذه ومن عدیدة، إكراهات أمام الباحثین تضع ما اكثیرً  البحث، مع

 أو القرعة ستعمالاك المعروفة المنهجیة الخطوات علیه تنص كما عشوائیة عینة ختیارلا الشروط كل

 .العشوائیة الأرقام جداول أو الدولاب

على شهادة الهندسة وشهادة  ةالحائز كان اختیارنا لعینة البحث �طر�قة مقصودة تتضمن الإطارات  لقد     

 طر�ق عن ذلك و�ان .ستمارةا 338 توز�ع تم حیث ،مساندة مهنو  أساسیة مهن�شغلون اللسانس ومافوق 

 أفـراد و�ـین الباحـث بـین كوسـائط عملـوا الـذین الشـر�ة، إطـارات �عـض علـى عتمـاد�الا أو مباشـرة الباحـث

 تكـن لـم لأنهـا سـتعمال،للا صـلاحیتها عـدم �سـبب منهـا 39 ألغیـت ،اتسـتمار سـترجاع الاا و�عـد .العینـة

  .الإحصائیة للمعالجة صالحة ستمارةا 299 النها�ة في، �قیت الجید �الشكل مملوءة
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 :خصائص عینة البحث   -1-3-2-1

 ،التخصـص فـي الجـنس و وتتمثـل ، الأساسـیة لعینـة الدراسـةفي الجدولین التالیین الخصـائص عرض �    

 :فیما یلي الخصائص هذه توضیح و�مكن

 :للجنس  وفقاً  الدراسة العینة أفراد توز�ع  )أ

 .لجنسل وفقاعینة البحث أفراد توز�ع :  )03( جدول رقم

 النسبة العدد الجنس

 73.24 219 ذ�ر

 26.75 80 ىثان

 100 299 المجموع

 

 بنسبة الذ�ور فئة من  هي البحث لعینة الساحقة الغالبیة أن )03(رقم  الجدول خلال من یتضح     

وهذا �حكم التر�یبة البشر�ة التي تتكون منها الشر�ة .   %26.76  الإناث نسبة مثلت حین في ، 73.24%

 .رجالوالمكونة في أغلبها من ال

 

 : تخصصلل وفقاً  الدراسة مجتمع أفراد توز�ع  )ب

 .تخصصلل وفقاعینة البحث أفراد توز�ع :  )04( جدول رقم

 النسبة العدد التخصص

 66.55 199 الاساسیة المهن

 33.44 100 المساندة المهن

 100 299 المجموع
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فرد  199، أي ما �عادل  %66.56نلاحظ أن نسبة   )04(رقم  الجدول في الواردة الأرقام خلال من    

 الصناعیة أيمن  مجموع  أفراد العینة  یزاولون وظائف  حفر الآ�ار، إنتاج  النفط والغاز، الصیانة  

 فرد من مجموع أفراد العینة  یزاولون  100، أي ما �عادل %33.44في حین نجد نسبة  .  الاساسیةالمهن 

قطاع وهذا �حكم . الاساسیةالمهن وظائف الموارد البشر�ة، الموارد المالیة ووظیفیي المشتر�ات، أي 

 .كثر منها إدار�ةالمحروقات الذي تنتمي إلیه سوناطراك والذي یتمیز �مهن تقنیة أ

 البیانات جمع أدوات -1-4
 بناء وهذا وتحلیلها البیانات لجمع المناسبة والأدوات الوسائل ختیارلا الباحث یلجأ دراسة كل في     

 الوسائل هذه اختیار و�حتل  .إلیها �سعى التي والأهداف البیانات ونوعیة البحث موضوع طبیعة على

 الحصول سیتم التي التحلیل  نتائج وصحة المعلومات  دقة من كبیرة  نسبة لأن كبرى، أهمیة والتقنیات

 جمع  أدوات  من  العدید استعمال  البحث هذا  في  تم لقد .الأدوات هذه انتقاء �حسن مرتبطة  علیها

 :یلي مما المكون  سمقیاوال والمقابلة كالملاحظة البیانات، 

 على الإجا�ة و�یفیة ،مقیاسال وهدف �موضوع المجیب إعلام على تحتوي  والتي التمهید�ة، الصفحة -

 .الأسئلة كل على الإجا�ة على طارالإ حث و�ذا الأسئلة،

 عبارة مصممة لقیاس تسعة أوجه للوظیفة ومحیط العمل 36 من المكون الرضا الوظیفي  مقیاس -

 ،العمل محتوى الاعتراف، /ةأالمكاف ،أسلوب القیادة والإشراف ،فرص التقدم والتطو�ر المهني، جرالأ(

 4حیث لكل عبارة )  جتماعیةمتیازات الخدمات الإإ ،التواصل العلاقات مع زملاء العمل ،  طبیعة العمل،

 .بنود

لقیاس  بند أر�عة ،عبارات مصممة لقیاس ثلاثة أ�عاد 10 من المكون لتزام التنظیمي العاطفي الا مقیاس -

 03نحو المشرف وأخیراً  لتزام التنظیمي العاطفيتقیس الا بند 03لمنظمة، انحو لتزام التنظیمي العاطفي الا

 .لتزام التنظیمي العاطفي نحو زملاء العملتقیس الا بند

 . بندالنیة في ترك العمل المكون من ثلاثة  مقیاس -
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      : والمقابلة الملاحظة -1-4-1

 من الكثیر جمع تم فقد فیها، والتدقیق الموضوع نباجو  �عض في التوسع من الباحث یتمكن حتى

 موضوع و�ذاالرضا الوظیفي  موضوع وأن خاصة والمقابلة، المباشرة الملاحظة طر�ق عن المعلومات 

 والمقا�لات الملاحظات من �العدید القیام تتطلب التي الحساسة المواضیع من العاطفي التنظیمي الالتزام

 .�المنظمة التزامهمدرجة و  معنو�ات الإطارات   على طلاعالا من للتمكن

جور عمالها للحد أ�الز�ادة في  2009ومنذ شروع سوناطراك في تطبیق السلم الجدید للأجور في جوان     

حتجاج عاملین شر�ة سوناطراك إجنبیة، بدأ لى الشر�ات الأإمن تسرب إطاراتها الذین غالبا ما یتوجهون 

بین عمالها إلى  ت العمال، �حیث �میزئاجور الذي حسب رأیهم �میز بین فمنددین بهذا السلم الجدید للأ

�المائة  30لبعض العمال، مقابل  �المائة 00طبقات من حیث الاستفادة من العلاوات التي تتراوح بین  5

  .لفئات أخرى 

 من المصادقة علیه �عد رسمیا عتمادها  من العمال تأكد الذي السلم الجدید للأجور تأثیرات أن غیر    

 الأقل على هذا المصالح والدوائر، مستوى  وعلى الجماعات مستوى  على مختلفة كانت سوناطراك، قبل

 .الملاحظة الفعل ردود حیث من

 ختلافاو  للمنظمة التي �عمل بها،العاطفي رضا الإطار على وظیفته و�ذا درجة التزامه  فدرجة     

 تحت �عمل الذي �المسؤول تهعلاق و�ذلك �أهدافها ومبادئها، و�ؤمن إلیها إطار كل ینتمي التي الجماعة

 .�الشر�ةالعاطفي  التزامه درجة رضاه ودرجة تحدید تجاهإالإطار  فعل ردود على أثر لها �كون  قد إشرافه،

 علاقته أن أم یتبناه؟ الذي تجاهالإ في المشرف أو/إلیها؟ و ینتمي التي العمل جماعة علیه أثرت هل

 المنظمة خدمة إلى �سعى جعلته العلاقة هذه وهل تجاهها؟ موقفه لتحدید كانت �افیة المنظمة مع النفسیة

 .استیائه وتذمره و�ات �فكر في الرحیل عنها ؟ درجة من زادت أو العكس رضاه الوظیفي؟، و�زداد

الرضا الوظیفي لدى  أن إلى ،الغر�یة الدول في خاصة أجر�ت التي الدراسات �عض توصلت لقد      

 درجات على مباشر تأثیر له ،تجاه المشرفإالفرد والتزامه العاطفي تجاه المنظمة وجماعة العمل و�ذلك 
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خرى تمنح له ظروف عمل مناسبة من التي أنصب عمله والبحث عن عمل في شر�ة نیته في ترك م

 المجتمع في أجر�ت التي اساتخلال الدر  من معروف �ات أنه كما. تمنحها له الشر�ة التي �عمل فیها

 وسلو�هم، تجاهات الأفرادإ على كبیر تأثیر لها والقیادات الجماعات أن )2004 دبون وسو�سي( الجزائري 

 خلال من تلاحظ آثارها ما كثیرا والتي والعامل القائد و�ین الجماعات، بین رسمیةال الغیر فالعلاقات

 جادة تساؤلات وأن تطرح لابد .معینة جهة أهداف لتحقیق الفعلي سعیه أو  "نحن �صیغة"  العامل حدیث

 لخدمة دفعه أي العكس، أو المنظمة أهداف لخدمة طارالإ تعبئة على العلاقات هذه �مساهمة یتعلق فیما

 .الشر�ة مصلحة حساب على ذلك كان ولو حتى �أهدافها، التي یؤمن الجهة

 شر�ة في أجر�ت التي تلك و�ذا ، السا�قة للدراسات الباحث ورجوع الملاحظات هذه من نطلاقاإ     

الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي العاطفي بنیة  علاقة لموضوع التطرق  أهمیة له بدت سوناطراك،

 .طارات في ترك مناصب عملهم ومغادرة الشر�ة التي �عملون بهاالإ

 في المقا�لات من �سلسة القیام في الباحث بدأ الإجرائیة تعر�فاته وضبط البحث إشكالیة تحدید �مجرد     

   2014 . د�سمبر تار�خ حتى استمرتو  2014من بدا�ة جانفي  البحث، میدان

 الباحث غتنما  فقد الشر�ة، مقر في البیانات وجمع والمقابلة �الملاحظة القیام إلى و�الإضافةهذا      

 حول الدورات التكو�نیة في للمشار�ة أقسامها مختلف من حضروا الذین الشر�ة إطارات� التقائه فرصة

 2012�مدینة وهران في الفترة ما بین  le Meridienجور المنعقدة في فندق المرد�ان النظام الجدید للأ

الجزائري  المعهد قبل من نظمت التيو طارات المعنیة بتطبیق هذا النظام،والتي شملت �ل الإ 2013و

 .�البحث الخاصة المعلومات من الكثیر لجمع والتكو�نیة الدراسیة الأ�ام من وغیرها ،ببمرداس للبترول

 لتجار�هم ستماعوالا سوناطراك، شر�ةإطارات � المباشر حتكاكوالا اللقاءات هذه لمثل كان لقد      

 جمع في كبیرة أهمیة البحث، �موضوع یتعلق ما كل في معهم التحاور و�ذا وملاحظاتهم، الشخصیة

 العلم، مع هذا .فقط المقیاس على عتمادالا خلال من علیها الحصول �صعب التي المعلومات من الكثیر

 لدراسة المناسبتان التقنیتان هما والملاحظة المقابلة أن ون د�عتق �اتوا الجزائر�ین الباحثین من العدید أن
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 .ستبیانالاالمقیاس أو  طر�ق عن المطلو�ة و�الدقة الجیدة �الصفة عنه �عبر لا قد الذي التنظیمي السلوك

البعض من الأحداث التي عاشها الإطارات في إطار  تحلیله لنتائج الدراسة إلىالباحث في  شاروقد أ 

 .مزاولة وظائفهم والتي لها صلة مباشرة �موضوع البحث

 المقیاس -1-4-2

 حیث أجزاء، ر�عةأ إلى مقسم مقیاس  على الباحث عتمدا  فقد والمقابلة الملاحظة إلى �الإضافة     

 لملئه والواعي المدرك التعاون  على العینة أفراد وحث ،هوأ�عاد البحث �موضوع تعر�ف الأول الجزء تضمن

 ،فرص التقدم والتطو�ر المهني، جرالأ(الرضا الوظیفي وأجزائه التسعة  قیاسم الثاني، الجزء وتناول .بدقة

العلاقات مع زملاء العمل ،  طبیعة العمل، ،العمل محتوى الاعتراف، /ةأالمكاف ،أسلوب القیادة والإشراف

لجزء او ،  -قسم الإنتاج-لدى الإطارات سوناطراك نشاط المنبع)  امتیازات الخدمات الاجتماعیة ،التواصل 

 أما، ) المنظمة، جماعة العمل والمشرف(الثالث منه فقد خصص لقیاس التزام العاطفي للإطارات تجاه 

 یلي وفیما  .نیة الإطارات في مغادرة سزناطراك نشاط المنبع قیاس على اشتملفقد والأخیر را�ع ال الجزء

  .للمقاییس مفصل تعر�ف

 

 : الوظیفي الرضا مقیاس -1-4-2-1

 والجاهزة المشهورة المقاییس �أحد نتائجه مصداقیة وز�ادة البحث هذا أهداف لتحقیق ستعانةالا تم لقد     

 مصممة عبارة 36 من یتكون  فهو . )1985( رو بكتلس  الوظیفي الرضا مسح وهو ألا الوظیفي للرضا

 تحدید في المؤثرة العوامل أغلب وتشمل هذه الأوجه. و�عبر عن �ل وجه �أر�ع فقرات. أوجه تسعة لقیاس

 4 من یتكون  التسعة الأوجه من وجه كل أن و�ما. العاملین اتجاه الوظیفة وخصائصهاالرضا  مستوى 

 صفات ومن .عبارةال كل نتائج جمع طر�ق عن الإجمالي الرضا نتیجة على الحصول �مكن فانه عبارات،

 إجا�ة إسقاط إلى المستجوب میل تجنب یتم حیث مدروسة �طر�قة خلط الأسئلة �ستدعي أنه مقیاسال هذا

وصیغت الفقرات على شكل . ) الأجر مثلا(المؤشر  نفس على المعبرة العبارات �اقي على الأولى العبارة
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و�تم  . على سلم لیكرت 6إلى  1عطائها قیمة من قبل المستجوب �اختیاره درجة من ا تصر�حات والتي یتم 

صیاغة �عض الفقرات �صیغة إ�جابیة والبعض الآخر �صیغة سلبیة، �حیث تشیر الفقرات المصاغة 

إ�جابیا إلى الرضا الوظیفي بینما تشیر الفقرات المصاغة سلبیاً إلى عدم الرضا الوظیفي، و�طبیعة الحال 

خذ عند تقییم العبارات السلبیة �جابیة �حیث تأفالبنسبة للعبارات السلبیة �كون التقییم عكس العبارات الإ

 .)50(رقم  الجدول في مبین هو �ماإلخ،  2قیمة  5ودرجة  1قیمة  6درجة 

 

 حسب إتجاهها الوظیفي الرضا مقیاسقیم فقرات                  )50(جدول رقم 
 

 معارض جدا معارض معارض نوعا ما  موافق نوعا ما موافق موافق جدا إتجاه الفقرات
 1 2 3 4 5 6 الإ�جابیةالفقرات 

 6 5 4 3 2 1 الفقرات العكسیة

 
 

 :وتتمثل العبارات السلبیة �الآتي 
2 ،4 ،6 ،8 ،10 ،12 ،14 ،16 ،18 ،19 ،21 ،23 ،24 ،26 ،29 ،31 ،32 ،34 ،36 

 :�ما یلي  )06(الرضا الوظیفي فهي واردة في الجدول رقم  مقیاسحتواها اأما الأوجه التسع الذي      

 (JSS). الوظیفي الرضا لمسح التسعة الأوجه (06 ) : رقم الجدول
 

 رقم الفقرة الوصف البعد
 الأجر

 فرص التقدم والتطو�ر 
 محتوى العمل

 شرافأسلوب القیادة والإ
 التواصل

 المكافآت الإعتراف
 العمل طبیعة

 الخدمات الاجتماعیة 

 قات مع زملاء العمللاالع
 الرضا الوظیفي الكلي

 فیه والز�ادات الأجر عن الرضا
 الترقیة فرص عن الرضا
 والإجراءات القواعد عن الرضا
 المباشر المشرف عن الرضا
 المنظمة داخل تواصلال عن الرضا
 الجید للأداء تقدم )مالیة شرطا لیس(  العوائد عن الرضا
 المؤدى العمل نوع عن الرضا
 المزا�ا عن الرضا

 العمل زملاء عن الرضا

1, 10, 19, 28  
2, 11, 20, 33  
6, 15, 24, 35 
3, 12, 21, 30 
9, 18, 26, 31 
5, 14, 23, 32 
8, 17, 27, 36 
4, 13, 22, 29 

7, 16, 25, 34 
1-36 
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 : العاطفي التنظیمي الإلتزام مقیاس -1-4-2-2

 بورتر أعمال أن غیر البعد، وحید اً مفهوم التنظیمي لتزامالا تعتبر طو�لة لمدة البحوث ظلت لقد       

 أن أكدت، )1993( وآخرون  مایر أعمال ثم )1982(  وآخرون  موداي أعمال و�ذلك  )1974( وآخرون 

 الالتزام هي التنظیمي، للالتزام أ�عاد ثلاثة تطو�ر تم فقد متعددة، أ�عاد ذو مفهوم التنظیمي لتزامالا

وقد انصب اهتمام الباحث في هذه الدراسة على البعد  .المعیاري  والالتزام المستمر والالتزام العاطفي

 .لتزام �استثناء البعد المعیاري والبعد الاستمراري للالتزامالعاطفي للا

 الالتزام التنظیمي العاطفي ونیة بین سالبة لى وجود علاقة ارتباطیةإدلت نتائج معظم الدراسات        

 التنظیمي العاطفي  الالتزام �حیث �شیر.  )1993( تات ومایرفراد في ترك المنظمات التي �عملون بها الأ

 وقیمها، لأهدافها  تقبل عن  المنبثقة  منظمته في للبقاء الفرد لدى القو�ة الرغبة إلى، تات ومایرحسب 

 . المنظمة هذه في كعضو  البقاء في الكبیرة  والرغبة سبیلها، في المجهودات مناً مز�د لبذل والاستعداد

 من المكون  (2002)   مبرغاندابنتین  ستنجلهبر  وف  مقیاس على البحث هذا في الاعتماد تم لقد     

 3(العاطفي نحو المشرف  لتزامالا  )بنود 4(نحو المنظمة  العاطفي لتزامالا  :هي أ�عاد 3 تقیس بند 10

 لمختلق تكییفه �مكن �طر�قة ختبارالا هذا بني وقد .)بنود 3( عاطفي نحو زملاء العمللا لتزاموالا) بنود

من موافق جدا  إلى معارض جدا  على سلم لیكرت درجات 5 من یتكون  سلم مقاسولل .البحث مجتمعات

 :التالي الجدول في مبین هو كما

 حسب إتجاهها العاطفي التنظیمي لتزامالا مقیاس قیم فقرات:  )07(جدول رقم 
 

 معارض جدا معارض محاید موافق موافق جدا إتجاه الفقرات
 1 2 3 4 5 الفقرات الإ�جابیة

 5 4 3 2 1 الفقرات العكسیة

 
 

  .سلبیةعبارة  4ة رقم وتمثل العبار 

 )08(فهي واردة في الجدول رقم العاطفي  التنظیمي لتزامالاأما الأوجه الثلاثة الذي احتواها مقیاس      
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 :كما یلي 

  (2002)   مبرغاندابنتین  ستنجلهبر  وف  مقیاسل ثلاثة ال الأوجه (08 ) : رقم الجدول
 

 رقم الفقرة الوصف البعد
 9، 7، 4، 1 الشعور �الانتماء والفخر �المنظمة التي �عمل فیها الاطارات المنظمة
 8، 5، 2 الشعور �الفخر، التقدیر والاجترام تجاه المشرف المشرف

 جماعة العمل
 

  الشعور بالفخر والانتماء اتجاه جماعة العمل

 
 

3 ،6 ،10 

 
 
  : العمل ترك نیة مقیاس -1-4-2-3

على سیرورة سیكولوجیة " الطوعي للعمال  خروجال"  في تعر�فه لمصطلح  (1982)  مو�لي�عتمد      

تتكون من أر�عة مراحل ذهنیة رئیسیة تؤدي �الفرد في نها�ة المطاف إلى مغادرة المنظمة التي �عمل بها 

"  مو�ليكما �عرف . المرحلة النهائیة في هذه السیرورة " النیة في ترك العمل " �صفة نهائیة، حیث تمثل 

 . "الفرد الواعیة والمقصود  في تر�ه للمنظمة التي �عمل بها برغبة" النیة في ترك العمل 

 ).1979( مو�لي وآخرون �مقیاس " طارات في مغادرة المنظمة التي �عملون نیة الإ"تم قیاس متغیر      

 فقرات، �حیث یترتب على أفراد العینة بتحدید درجة موافقتهم عن �ل فقرة  یتكون هذا المقیاس من ثلاث

معارض "إلى  5بدرجة " موافق جداً "درجات تتراوح من  5قیاس على سلم لیكرت یتكون من من فقرات الم

 .1بدرجة " جداً 

 : سییلمقال السیكومتر�ة الخصائص -1-4-2-4

  :صدقال -1-4-2-4-1

 داة شمول الأ"�عني التأكد من أنها سوف تقیس ما أعدت لقیاسه، �ما �قصد �الصدق  أداة البحثصدق 

 یة ثانیة، حمفرداتها من ناوضوح فقراتها و أن تدخل في التحلیل من ناحیة، و  لكل العناصر التي �جب

 وقد قام الباحث �التأكد من صدق. )83ص 1987عمر أكتوف( "�حیث تكون مفهومة لكل من �ستخدمها
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 :أداة البحث من خلال

 :الصدق الظاهري  - أ

 من وللتأكد لأجله، وضعت ما تقیس أنها على یدل مظهرها كان إذا صادقة القیاس أداة  تكون        

 :الآتیة الخطوات �إتباع الباحث قام ة ا للأد الظاهري  الصدق

 .الدراسة �موضوع علاقة لها التي والبحوث الدراسات أهم مراجعة -

 أ�عاد عن تعبر الموضوعة العبارات أنَّ  من للتأكّد وذلك من المحكمین مجموعةعلى  مقاییسال تعرض -

 �إجراء الباحث قام ملاحظاتهم ضوء وعلى  .صیاغتها ووضوح سلامة العبارات ومن المقیاس، هذا

 .ات، و�عادة صیاغتها �شكل واضحالاستمار  بنود �عض على المحكمین ذ�رها التي التعد�لات

 .لنهائیةها افي صور  مقاییسال )ج(و) ب( )أ(و یوضح الملحق  .النهائیة صورتها في اتالاستمار  وضع -

 :البنائيصدق ال -ب

البحث قام الباحث بتطبیقها على عینة استطلاعیة قوامها  وات �عد التأكد من الصدق الظاهري لأدا      

 الاستمارات تلك توز�ع   وتم ، قسم الإنتاج -نشاط المنبع- سوناطراك�  �عملون  طاراتمفردة من الإ )60(

 مع علیهم، بتطبیقها اختبارها بهدف ارهمیوتم اخت ، والوضوح الدقة إلى أقرب اتستمار الإ تكون  أن بهدف

 الصدق من  للتأكد  الغامضة الفقرات  حول الأسئلة  طرح على  الأسئلة وتشجیعهم على التعلیق ضرورة

 .لهما الداخلي التجانس مدى وتحدید الدراسة تدواالبنائي لأ

  :ثبات ال -1-4-2-4-2

على  أن الإجا�ة ستكون واحدة تقر�باً إذا تكرر تطبیقها أما ثبات أداة البحث فیعني التأكد من     

معادلة (ستخدم الباحث او لقیاس مدى ثبات أدوات البحث . )83ص 1987 عمر أكتوف(الاشخاص ذاتهم 

ستطلاعیة المسحو�ة سا�قاً لقیاس الصدق البنائي و ، حیث طبقت المعادلة على العینة الا) ألفا �رونباخ

 )09(والجدول رقم  قسم الإنتاج-نشاط المنبع-طارات �سوناطراكمفردة من الإ )60(التي تكونت من 

 .البحثوات یوضح معاملات ثبات أد
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 " مسح الرضا الوظیفي"  مقیاسمعامل ألفا �رونباخ لقیاس ثبات محاور :   ) 09( الجدول رقم
 
 

عدد  البعد السنة مؤلف ال المتغیر
 العبارات

 خابنالفا �رو 
 )المؤلف(

�رونباخ الفا 
 )الباحث(

 1985 سبكتور الرضا الوظیفي

 .74 75. 4 الأجر

 .56 73. 4 الترقیة

 .73 82. 4 الإشراف

 .61 73. 4 المزا�ا

 .71 76. 4 المشروطة العوائد

 .61 62. 4 التشغیل ظروف

 .55 60. 4 العمل زملاء

 .71 78. 4 العمل طبیعة

 .69 71. 4 الاتصال

 .90 91. 36 الرضا الوظیفي الكلي

 
 

 و 55.و . 74 لكل �عد عال حیث یتراوح ما بین معامل الثبات  قیمة أن السابق الجدول من و�تضح

 یتمتع المقیاس أن یدل على مما عالیة  قیمة وهي �ذلك ).90( تساوي  الوظیفي للرضا الكلیة والدرجة

 .علیها في التطبیق المیداني للدراسةعتماد بدرجة عالیة من الثبات �مكن الا

 

 لتزام التنظیمي العاطفيالا مقیاسمعامل ألفا �رونباخ لقیاس ثبات محاور :  ( 10 ) رقم الجدول
 

عدد  البعد السنة مؤلف ال المتغیر
 العبارات

 خابنالفا �رو 
 )المؤلف(

الفا �رونباخ 
 )الباحث(

لتزام الا
التنظیمي 
 العاطفي

بنتاین 
 ستینغلهنبر
 وفاندامبرغ

2002 

 .84 .80 4 المنظمة

 .92 .83 3 المشرف المباشر

 .86 .83 3 زملاء العمل

 .88 .80 10 الدرجة الكلیة
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 و  86.و . 92 لكل �عد عال حیث یتراوح ما بین معامل الثبات  قیمة أن السابق الجدول من یتضح      

 أن یدل على مما عالیة  قیمة وهي �ذلك .)88( تساوي  لتزام التنظیمي العاطفيللا الكلیة والدرجة

 .عتماد علیها في التطبیق المیداني للدراسةیتمتع بدرجة عالیة من الثبات �مكن الا لمقیاسا
 

 النیة في ترك العمل مقیاس�عد معامل ألفا �رونباخ لقیاس ثبات :  ( 11 ) رقم الجدول
 

عدد  البعد السنة مؤلف  المتغیر
 العبارات

 خابنالفا �رو 
 )المؤلف(

الفا �رونباخ 
 )الباحث(

النیة في ترك 
 العمل

 .94 .89 3 النیة في ترك العمل 1979 مو�لي

 

 وفي هذه الحالة تعطي 0.94ب " ترك العملالنیة في "�ما قدر معامل ثبات مقیاس      

 .للدراسةعتماد علیها في التطبیق المیداني �مكن الا، و الثبات من عالیة درجةالنتیجة 

 : مقیاسال ترجمة -1-4-2-5

 :هي ،لمقیاسا لترجمة مشهورة طرق  ثلاث توجد

 .لمقیاسا بنود بترجمة متمرسین مترجمین �مساعدة أو وحده الباحث �قوم حیث ،التقلید�ة الطر�قة -

 من )أصل المقیلس( الثقافة على الجید الإطلاع في أو اللغة في التحكم عدم في یتمثل الطر�قة هذه خطر

 الطر�قة هذه تبقى هذا ومع المساعدین، المترجمین لتخصص اللغو�ة �الممیزات یتأثر كما الباحث، طرف

 .الباحثین طرف من استعمالا الأكثر

 .أمكن إن المقیاس صاحب ستشارةاو  اللغتین، في المتحكمین الباحثین مجموعة أو اللجنة طر�قة -

 اللغة إلى الأصلیة اللغة من البنود بترجمة الباحثین من مجموعة تقوم ،المعكوسة الترجمة طر�قة -

 ثم الأصلیة، اللغة إلى المرجوة اللغة من بترجمتها لتقوم أخرى  مجموعة إلى الترجمة هذه تقدم ثم المرجوة،

 الأخیرة المرحلة .النموذجین بین الفروق  أسباب لبحث الأصلیة �النسخة الأخیرة هذه ترجمة مقارنة تتم

 كل على الإطلاع �عد الدراسة، هذه وفي .المترجمة النسخة على اللازمة التعد�لات �إدخال تسمح هذه،
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 إجماع شبه هناك أن لوحظ ،لالتزام التنظیمي العاطفي والنیة في ترك العمل االرضا الوظیفي و  مقیاس من

 هذه ،المقاییسلهذه  الفرنسیة اللغة إلى الإنجلیز�ة اللغة من مترجمة واحدة صورة على الباحثین لدى

للرضا  تطرقت التي الدراسات معظم في حالیا المستعملة الصور هي البحث هذا في تبنیها تم التي الصور

 إتباع الباحث فضل وقد .الفرنسیة �اللغةالعمل  لالتزام التنظیمي العاطفي والنیة في تركاالوظیفي و 

 :الاستبیان على النحو التالي  ترجمة في الثالثة الطر�قة

المشكلة لأداة الدراسة من اللغة الإنجلیز�ة والفرنسیة إلى اللغة العر�یة،  مقاییسترجمة �ل عبارات ال تم

 :وذلك �إتباع الخطوات التالیة 

 ترجمة حرفیة، لمقیاسقیام الباحث بترجمة عبارات مختلفة لل -

 قیام أر�ع أساتذة متخصصین في علم النفس العمل والتنظیم �مراقبة هذه الترجمة، -

الكلى عبارة �عبارة، وتنقیحه و�دخال التعد�لات على  لمقیاساجتماع �الأساتذة ومناقشة عبارات الا -

عتبار وضوح العبارات ومدى مقدرة المشار�ین في الدراسة على الترجمة الحرفیة والعلمیة �الأخذ �عین الا

 ،فهم محتواها

 مختلف الملاحظات والتساؤلاتتوز�ع عدة نسخ على �عض الإطارات بهدف الإجا�ة عنها وتسجیل  -

 المطروحة،

الكلي للدراسة �اللغتین  مقیاسعتبار الملاحظات السا�قة و�عداد الصیغة النهائیة للالأخذ �عین الا -

 .العر�یة والفرنسیة

 :تحلیل البیانات أدوات -1-5

، ومعالجتها �طر�قة علمیة وموضوعیة لتحقیق أهداف البحث و تحلیل البیانات التي تم تجمیعها     

فقد تم استخدام العدید من الأسالیب الإحصائیة المناسبة �استخدام  ،ومتغیراته البحث فرضیات لتعدد ونظرا

و فیما یلي مجموعة  ،(spss) جتماعیة و التي یرمز لها اختصاراً �الرمزالحزم الإحصائیة للعلوم الا

 :الباحث �استخدامهاحصائیة التي قام سالیب الإالأ
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 .بحثال لمفردات والتخصص الصفات الشخصیة من حیث الجنس لوصف : المئو�ة والنسب التكرارات -

ودرجة  التنظیمي الالتزام ودرجة و يفالوظ الرضا درجة لمعرفة الحسابي المتوسط:  المتوسط الحسابي -

 .الإنتاجقسم  -نشاط المنبع-سوناطراكإطارات  لدىالنیة في ترك العمل 

فراد البحث أستجا�ات انحراف اللتعرف على مدى  نحراف المعیاري تم استخدام الا : الانحراف المعیاري  -

.  لكل عبارة من عبارات متغیرات البحث، و لكل محور من المحاور الرئیسیة عن متوسطها الحسابي

ستجا�ات أفراد البحث لكل عبارة من عبارات متغیرات انحراف المعیاري یوضح التشتت في �لاحظ أن الا

ستجا�ات و انخفض قتر�ت قیمته من الصفر تر�زت الااالبحث، إلى جانب المحاور الرئیسیة، فكلما 

ستجا�ات و عدم إذا �ان الانحراف المعیاري أقل من الواحد الصحیح فیعني تر�ز الإ(تشتتها بین المقیاس 

، )ستجا�ات و تشتتهااف المعیاري واحد صحیح، أو أعلى فیعني عدم تر�ز الانحر تشتتها، أما إذا �ان الا

عند تساوي المتوسط  اً علماً �أنه �فید في ترتیب العبارات حسب المتوسط الحسابي لصالح أقل تشتت

 .المرجح

 .الدراسة ة لقیاس ثبات أدا :  معامل ألفا �ومباخ -

عبارات متغیرات  ترتیب بین مقارنةلل الحسابي المتوسط استعمال إلى �الإضافة: رتباط بیرسون إمعامل  -

الرضا  أ�عاد بین العلاقة واتجاه قوة لدراسة بیرسون، ارتباط معامل استعمال تم فقد ، ساسیةالبحث الأ

 . والنیة في ترك العمل العاطفي التنظیمي الالتزامالوظیفي والنیة في ترك العمل وأ�عاد 

 لبحثا كانمالتعر�ف � -2

 :میدان البحث  -2-1

و التي فیما یلي نتاج شمال، قسم الا –نشاط المنبع–أجر�ت الدراسة المیدانیة �مؤسسة سوناطراك      

نشاطها، تنظیمها، مواردها التكنواوجیة، و مواردها البشر�ة  أهدافها، مهامها ،لمحة عن مراحل تطورها

 سیاستها في تسسیر الموارد   تعرفهمستوى النضج التي  رغم   هذه المؤسسة .على وجه الخصوص

 رحیل ىالبشر�ة، إلاّ أنها لا تزال تشكو من �عض النقائص على توفیر ظروف عمل ملائمة مما أدى إل
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 . من عمالها الأكفاء �بیرٍ  عددٍ 

 : مراحل تطور سوناطراك -2 -2

من خلال  هذه المراحل عرض یلي فیما وسیتم نشأتها، منذ المراحل من �العدید سوناطراك شر�ة مرت   

 :مشوار طو�ل ینقسم إلى خمسة مراحل

 التأسیسیة : المرحلة الأولى -2-2-1

-63 �موجب المرسوم رقم  Sonatrach تأسست الشر�ة الوطنیة لنقل وتسو�ق المحروقات سوناطراك    

حتكار سوناطراك هو وضع من جهة حد لاو �ان الهدف من تأسیس   .1963-12-31 المؤرخ في 491

التي �انت تزاوله الشر�ات الأجنبیة �استغلالها للثروات المنجمیة الجزائر�ة ومن جهة أخرى إنشاء هیئة 

�اقي المجالات   لسوناطراك أسندت ، 292-66 و �المرسوم رقم 1966 سبتمبر 22 في .لتر�یم هذه الموارد

 .التحو�ل، النقل و التسو�قالبحث، الإنتاج، : ولیة الأخرى و المتمثلة فير الصناعیة البت

 النمو و التكامل:  المرحلة الثانیة -2-2-2

  البترولیة الشر�ات  إدارة    اعاتقه على    الأخذ  الجزائر�ة    الدولة  قررت  ، 1971 فیفري   24في 

المتعلقة س الأموال المحتكرة وتأمیم �ل الفوائد المنجمیة الصادرة عن المشار�ع و من رؤ  %51 �استرجاعها

الموجودة في حقول  gaz associés المصاحبة  سترجعت �ل الغازاتا�ما أنها   الطبیعي �حقول الغاز

. سوناطراك على اكتمال ذلك  في  الوطني محرزة  التراب  على الموجودة   القنوات البترول الخام و �ل 

الر�اعیة التي تعكس الثلاثیة و  التنمو�ة المخططات سوناطراك،تار�خ  هذه المرحلة الحاسمة من قد میزت و

الطبیعي  الغاز یعتمی منشأة البترول و خلق  المبذولة لز�ادة من إمكانیات تكر�ر ستثمارات الضخمةالإ

 . شبكة النقل �الأنابیب �ذا تطو�ر مجال البترو�میاء و تمدید و 

 إعادة الهیكلة: المرحلة الثالثة -2-2-3

 �مرحلة إعادة النظر في تنظیم التكاملي للشر�ة و تجسدت من خلال المخططتعتبر هذه المرحلة      
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قسامها العملاتیة أحیث تم تنصیب  ،سوناطراك الذي خصص لإعادة هیكلة شر�ة 1984-1980الر�اعي

 ، التكر�ر، التوز�ع، الأشغال و أخیرا الأ�ارشر�ة مستقلة تنشط في مجالات البترو�میاء ةعشر  إلى سبع

 .البترولیة

 النضج والحداثة: الرا�عةالمرحلة  -2-2-4

أسالیب جدیدة للعمل لمواجهة تغیرات  بحث عنتسوناطراك  1986أزمة انهیار أسعار النفط عام  جعلت

وعلى الواقع الاقتصادي والاجتماعي  یهاالسوق الدولیة على نحوٍ ُ�قلل من تأثیراتِ تقلبات تلك السوق عل

لسوناطراك �الانفتاح على أشكال متنوعة من الشراكة  1986وهكذا، سمح قانون صادر في . للجزائر

، عزز قانون تنظیمي آخر آفاق الاستثمار الأجنبي مما سمح للشر�ة �التعاون 1991في عام . الاقتصاد�ة

ة و�نتاجیة متعددة للشر�ة، �موجب عقود ناهزت الثلاثین مقاولة نفذت مشار�ع استكشافی 130مع أكثر من 

 .وتم توقیعها في العامین اللاحقین على تعدیل الإطار القانوني

 

 تنظیم جدید:  المرحلة الخامسة -2-2-5

 الأساسي القانون   ناطراكلسو   الذي �منح  11-02-1998الرئاسي  المرسوم صدور� تمیزت هذه المرحلة 

جمعیة عامة، مجلس إداري، و رئیس مدیرعام معین �موجب  : التالیة الهیئات� مجهزة ولشر�ة ذات أسهم 

 .نشطةبتسییر الأ مكلفین رؤساء و�ساعده نوابمرسوم رئاسي 

 : مهام شر�ة سوناطراك -2-3

لشر�ة سوناطراك عدة مهام إستراتیجیة تساعدها على تنمیة نشاطاتها من أجل تقد�م الثروات في قطاع 

 : و هي �التالي المحروقات

 ستخراج،البحث و التنقیب و الا •

 ، التخز�ن، التعبئة،التنمیة و إدارة مجالات النقل •

 التحو�ل و التكر�ر، •
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 التسو�ق، •

 :�الإضافة إلى هذا تقوم سوناطراك �مهام أخرى و هي 

، ةأجنبی إنماء مختلف أشكال الأعمال المشتر�ة في الجزائر و خارج الجزائر مع شر�ات جزائر�ة أو •

شتراك في رأس المال، و في �ل القیم المنقولة الأخرى في شر�ة كتساب و حیازة �ل حقیبة أسهم و الاا

 الجزائر أو خارج الجزائر،موجودة أو سیتم إنشاؤها في 

تطو�ر �ل نشاط له علاقة مباشرة أو غیر مباشرة �صناعة المحروقات و �ل عمل �مكن أن یترتب  •

غیر مباشرة بهدف  و �صفة عامة عملیة مهما تكن طبیعتها و ترتبط مباشرة أو ،سوناطراكلعنه فائدة 

 .ستغلال �ل الوسائل المتاحةاالشر�ة و ذلك �

 سوناطراكأهداف شر�ة  -2-4

 :على المستوى الوطني 

 الوطنیة من المحروقات والإستغلال الأمثل للأ�ار، حتیاجاتمن أهدافها الأساسیة تلبیة �ل الا •

، والز�ادة في حجم شتراك والمشار�ة لأجل مواكبة التكنولوجیا الحدیثةالأ�حاث و تشجیع الاز�اد  •

 التسو�ق �العملة الصعبة على المدى الطو�ل،

توسیع الأ�حاث �إنشاء شر�ات صغیرة و متوسطة و صناعات صغیرة و متوسطة، هذا ما �سمح  •

 قتصاد الوطني،ش الاللشر�ة بتوسیع حقیبة نشاطاتها والمساعدة في إعادة إنعا

ستعمال الأمثل للوسائل و التقنیات بهدف الترقیة والتحسین الدائم لشهرتها االتحكم في نشاطاتها مع  •

 وسمعتها،

 .تفضیل التكامل الوطني بتقو�ة الدعم للقواعد الصناعیة •

 :كما أن سوناطراك سطرت لنفسها أهدافاً على المستوى الدولي نذ�ر منها 

 ي میدان الغاز الممیع، أن تكون القائد ف •

 أن تكون القائد في میدان تصدیر الغازالطبیعي سیما عن طر�ق أنابیب الغاز، •
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قتصاد الوطني و في المغرب أن تكون القائد في میدان تكامل النشاطات الصناعیة على مستوى الا •

 العر�ي،

بلدان ، على مستوى مختلف الالحصول على حصة في السوق العالمیة لكل منتج على حدى •

 ).اورو�ا، أمر�كا، الیا�ان(المستهلكة 

 سوناطراكیم شر�ة ظتن -2-5

قتصر على نقل و تسو�ق المحروقات حتى جاء المرسوم الرئاسي اإن نشاط المؤسسة في البدا�ة       

ازداد نشاطها اتساعاً إلى استرجاع الثروات البترولیة و اطها و الذي غیر مجال نش،  296-66 :رقم

الغاز�ة، إضافة إلى التحكم في التكنولوجیا، و هذا من أجل تحقیق الأهداف المسطرة من طرف 

  :سوناطراك لذا �مكننا تحلیل تطور النشاطات التي تقوم بها فیما یلي

 :Commerciale مدیر�ة التسو�ق  -2-5-1

شبكة توز�ع المنتجات   سوناطراك على عاتقها  تحملتحیث  1980�عد تأمین مؤسسات التوز�ع سنة 

، مما دفع بها هتمام بز�ادة نقاط البیع و ذلك من أجل تغطیة مراقبة الأسواقو�ذا الا ،الغاز�ةو البترولیة 

إلى تحدید سیاسة تسو�قیة جدیدة في بدا�ة العشر�ة السالفة، تهدف من ورائها إلى مضاعفة صادراتها 

ملیون متر مكعب من غاز  01، إضافة إلى  2009ملیار متر مكعب في حدود عام  65لتصل إلى 

شهدت تصاعداً ملحوظاً في ملیون متر مكعب من الغاز الطبیعي، و هذه الأرقام  11�ذا و البترول الممیع 

 .هذه السنوات الأخیرة

 :  AVALالتممیع و التر�یز و البترو�یمیاء  مدیر�ة -2-5-2

، �ون أن أول مر�ب لتمییع الغاز في العالم قد تعتبر الجزائر أول بلد في العالم من خلال نشاطها هذا

، ثلاثة منها متتواجدة في أرز�و و للتمییعسوناطراك الیوم أر�ع مر�بات نشأ في أرز�و، �ما تملك مؤسسة 

 و الغاز عن  السیاسات و إستغلال البترولواحدة �سكیكدة حیث تقوم هذه المدیر�ة �إعداد ووضع مختلف 

 ن هذه الشر�ة تملك خبرةأستغلال مختلف التجهیزات الحالیة لتمییع و تكر�ر الغاز الطبیعي، �ون اطر�ق 
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 .حتل المرتبة الرا�عة في سلم أكبر الشر�ات الممونة �الغاز حالیاً معتبرة في صناعة الغاز، فهي ت

 : TRCمدیر�ة النقل عبر الأنابیب   -2-5-3

، والتي تهدف من تي تقوم بها سوناطراكلتعتبر عملیة نقل المحروقات من بین الأنشطة الهامة ا      

التوز�ع المحلیة و الأجنبیة، و تقوم هذه خلالها إلى ر�ط الحقول و المراكز الإنتاجیة �مصانع التحو�ل و 

الوظیفة بتطو�ر و تسییر و استغلال شبكة النقل و التخز�ن، وتسلیم البضاعة و شحن المحروقات، الأمر 

 brown and root(أجنبیة لوضع أنابیب النقل، منها  ر�اتستعانة �شالذي أدى �سوناطراك إلى الا

condor(  وتعتبر الجزائر أول بلد منتج للبترول الذي �ملك خط الأنبوب ،)oleoduc(  و�بلغ عدد ،

 27�ان عدد الأنابیب  2000، و في سنة 1993سنة  اً أنبو� 23، و 1980في سنة  اً أنبو� 12الأنابیب 

، و اً أنبو� 30یبلغ عدد الأنابیب  �لم، و الیوم 14529یبلغ طولها  اً أنبو� 28إلى  2001لیصل في  اً أنبو�

و قد وضعت لذلك وسائل  .TEPملیون  220، �ان حجم المحروقات المنقول المقدرب2009في أواخر 

قتصاد الجودة و ضمان اتحدیث و تسییر مختلف الشبكات لضمان قیادة المحروقات في ظل شروط 

إمكانیات تكنولوجیة جد  سوناطراك تتوفر لدیها الیوم، و لذلك حما�ة البیئة التي تفرضها القوانین الدولیة

 .متطورة و ضرور�ة من أجل تحقیق العملیات الواجبة لصیانة و تهیئة النظام الداخلي لنقل المحروقات

 : AMONT ستغلال و الإنتاج مدیر�ة الا  -2-5-4

، و مهامها تتمحور أساساً حول تطو�ر المعادن ستغلال المحروقاتاتقوم هذه المدیر�ة �إنتاج و      

 TEP  ملیون  206 :سترجاع، تهیئة و إعداد مدخرات �الغة الحجم قدرت ب المكتشفة، تحسین معدل الا

ستراتجیة العملیة مختلف الفروع ، و هذا النشاط �قوم �إدخال في الاالإنتاج في تطور مستمرو ، 2009في 

المؤسسة (   ENGCB)المؤسسة الوطنیة لجیوفز�اء(  ENAGEO :المرتبطة �ه مباشرة، مثلو التا�عة 

 المؤسسة الوطنیة (  ENSP) المؤسسة الوطنیة لأشغال الأ�ار(  ENTP) الوطنیة لفن الهندسة و البناء

 المؤسسة الوطنیة للأعمال(  ENGTP) المؤسسة الوطنیة لحفر الأ�ار(  ENAFOR) �ارلخدمات الآ

 حیث أن هذا التطو�ر أدى ،ستغلال المحروقاتاو �ل هذه الفروع تساهم في تطو�ر و  )الكبرى للأ�ار
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تجدر الإشارة إلى أن نشاطات مدیر�ة  .قتصاد الوطنيإلى نتائج ملموسة، و أعطت أثارها على الا

الإنتاج، �شرف على أعمالها نائب رئیس تحت عون مستشار، مساعد منسق، الأمن الداخلي، و ستغلال الا

ستغلال و لقیام أنشطتها، و تتفرع مدیر�ة الاو مجمع الخدمات الذي یدعمها �مختلف الخدمات الضرور�ة 

 : نتاج إلى ست مدیر�ات الا

 ،مدیر�ة المراجعة 

 ،مدیر�ة الصحة و الأمن 

 قتصاد�ة الشاملة،مدیر�ة الدراسات الا 

 ،مدیر�ة التخطیط و المالیة 

 ،مدیر�ة الشؤؤن القانونیة 

 ،مدیر�ة الموارد البشر�ة 

 :ع إلى عشرة أقسامستغلال و الإنتاج تتفر مدیر�ة الاكما أن 

 ،قسم الهندسة والبناء 

 ،قسم العملیات 

 ،قسم مر�ز البحث و التطو�ر 

 ،قسم الأعمال الدولیة للهندسة و البناء 

 ،قسم المراقبة 

 ستغلال،قسم الا 

 ،قسم الإنتاج 

 ،قسم الشراكة 

 ار،قسم حفر الآ� 

 ت البترولیةآقسم هندسة و�ناء المنش. 
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سوناطراك إلى تحفیز العمال عن طر�ق الترقیة و هذا لغرض الموارد البشر�ة في  تهدف سیاسة      

  ذلك و عند العمال  موظفیها و تطو�ر القدرات الفرد�ة  تسرب   التقلیل منو الإ�قاء على إطاراتها 

وهذا ما �كسبهم معارف جدیدة التي تدفعهم إلى بذل مجهودات أكثر من  ،  راقیة لمناصب  هم لاتح�إ

  .أجل النجاح حتى یتم تحسین العمال �قیمتهم و اعتباراتهم الذاتیة داخل المؤسسة

 : تجاه الموارد البشر�ةااستراتیجیة سوناطراك  -2-6

ترتكز . قتصاد�ة تنافسیة، أجرت سوناطراك مؤخراً تحدثاً لسیاستها للموارد البشر�ةانظراً لوجود بیئة      

الأداء المكیّفة، والعمل على تشغیل مشار�ع التنمیة، وذلك لضمان توز�ع حول تنفیذ الأهداف ومؤشرات 

هذه السیاسة تكافئ من خلال نضامها الجدید للأجور إسهامات موظفیها لتنمیة المؤسسة، . أمثل للمهارات

 .عتراف �الأداء الفردي والجماعيوذلك �ضمان أجر عادل �كرس الا

ت الشا�ة من ذوي الشهادات �الحرص على تطو�ر تفضل سوناطراك توظیف الكفاءا: لتوظیفا -2-6-1

  .علاقات وثیقة مع الجامعات

حیث أن حوالي  تولي سوناطراك أولو�ة �برى لتنمیة و تكو�ن و تطو�ر الموارد البشر�ة،:  التكو�ن •

تتم وظیفة رفع المستوى و التخصص للمستخدمین عن  .-20102014منهم معنیون �التكو�ن سنة % 55

 .المعهد الجزائري للبترول، مر�ز تطو�ر المؤسسة ، و نفطوغاز: وسائل للتكو�ن �سوناطراكطر�ق الثلاث 

 :هذا و�تكون المعهد الجزائري للترول من ثلاث منشآت تقع في 

موجهة للمهندسین والمتخصصین وماجستر العلوم في المیادین العلمیة برامج التكو�ن :  بومرداس -

 اء والمناجم،والتقنیة للبترول والغاز، الكهر�

للتقنیین السامین المتخصصین ولمهندسي التطبیق في التقنیات برامج التكو�ن موجهة  :سكیكدة ووهران -

 ..البترولیة

لشر�ة �التوظیف النسوي، و قد سیاسة المواد البشر�ة لتهتم  : الاهتمام �التوظیف النسوي  -2-6-2

 36ارتفعت نسبة النساء العاملات �سوناطراك، حیث قدر الارتفاع خلال السنوات الأر�ع الأخیرة بنسبة 
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�المائة، �ما �ظهر هذا الاهتمام من خلال إنشاء مرصد التوظیف النسوي و هو هیئة تهتم بتحسین 

و تحقیق التكو�ن وعلى مناصب المسؤولیة  التوظیف النسوي ترتبط مهامه �التوظیف و الحصول على

  .تكافؤ الفرص عند تساوي الكفاءاتمبدأ 

تم الإعلان عن إصدار مدونة سلوك  2010في سنة  : إصدار مدونة سلوك لمجمع سوناطراك -2-6-3

على محور�ن "تم التذ�یر في هذه الوثیقة الجدیدة �أن مجمع سوناطراك یرتكز  لشر�ة سوناطراك، 

، تتعلق القیم الجوهر�ة �الالتزام "القیم الجوهر�ة و مبادئ المؤسسة"من أجل تطوره و هما " تكمیلیین لقیمه

مثالیة لمصلحة البلاد و روح المؤسسة و الأخلاقیات و المهنیة و الثقة و روح الجماعة و الحكامة ال

وتنص قیم المؤسسة على التكو�ن و تحسین �فاءات المستخدمین و السهر  .البحث عن الجودة و التكافؤو 

و التحكم في التكنولوجیا و تحسین و نوعیة المحیط الاجتماعي و�رضاء الز�ائن و التحلي �حس التسو�ق 

حترام البیئة و �ذا مسعى تنمیة و احترام الشر�اء و نقل المهارات نحو المؤسسات الجزائر�ة الأخرى و ا

مهمتها السهر على تعز�ز الممارسات  المهنة مستدامة، �ما تم تزو�د مجمع سوناطراك بلجنة أخلاقیات

  .الأخلاقیة على مستوى الشر�ة و احترام أحكام مدونة السلوك

 ستراتیجیة وطنیة جدیدة لمعالجةاقامت شر�ة سوناطراك بوضع  :التصدي لتسرب الإطارات  -2-6-4

مشكل هجرة الإطارات والمهندسین إلى الشر�ات الأجنبیة، وذلك عن طر�ق توفیر �ل المتطلبات 

، �تبني الضرور�ة للعمل وتقد�م �ل التحفیزات التي من شأنها أن تحافظ على الموارد البشر�ة للمؤسسة

  .مشروع جدید للأجور

سوناطراك تعكس دینامیكیة التطورالتي تعرفها  : أرقام عن تطور الموارد البشر�ة �سوناطراك -2-6-5

طموح مجمع   ،سواء على المستوى التنظیمي والمهام المسندة إلیها أو على مستوى تر�یبة العنصر البشري 

 فمنالعنصر البشري نموًا تصاعد�اً منذ نشأته،  تر�یبة فقد عرفت وفي الواقع . سمعة دولیة وبترولي ذ

�حیث  1999د�سمبر 31 عامل في 36000 من إلى أكثر رتفعا 1963رد�سمب 31عامل مسجلین في  34

ن من حیث عدد عمالها �عشر السوناطراك في المرتبة السادسة و  "المجلة أسبوعیة الذ�اء البترولي" تضع
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تطور عدد العمال خاصة منهم الإطارات في  )12( رقم الجدول وضحی یلي وفیما . 40252المقدر ب

 .2014إلى  2010الفترة الممتدة ما بین 

 .2014إلى  2010تطور عدد العمال في سوناطراك من  : )12( رقمجدول 

 السنة
 ت العمال ئامستو�ات ف 

 المجموع
 التنفیذ التحكم لإطارات

2010 18 489 21 495 7979 47 963 

2011 14 220 20 308 16 934 51 462 

2012 13 936 19 222 17 450 50 608 

2013 13 333 18 618 16 847 48 798 

2014 12 801 18 084 16 315 47 200 
 

 .مدیر�ة الموارد البشر�ة سوناطراك: المصدر 
 

 بدأ �ضمحل العمال �صفة عامة وعدد الإطارات �صفة خاصةأن عدد  )12(ونلاحظ من الجدول رقم     

آلاف منصب شغل دائم  9 استحداث نحو علىعتزم تسوناطراك مر الذي جعل ، الأ1120بتداءاً من سنة ا

عدد  في المطلق زد�ادإ أن من الواضح الیوم أصبح  أنه إلاّ  ،  2018 – 2014 خلال الفترة الممتدة ما بین

وتوفیر لها ظروف عمل ظاهرة سلبیة �حیث إذا لم یتم ضبطها  إنما �عتبروخاصة منهم الإطارات العمال 

، نقلبتسرب،  إذن و یتعلق الأمر .الشر�ة  واستمرار�ةاستقرار شكل تهدیداً خطیراً على تفإنها قد محفزة 

المخزون " ناطراك لسوالموارد البشر�ة التي تعتبر �النسبة  أو المهارات ،ألخ ، النیة في ترك العملهروب

ساماً  في االتي تلعب دوراً هاماً و ح الإطارات والحفاظ على لتقاطا، تجدید هناك إذن مشكلة في . "ثمینال

 .مستوى الشر�ةالنمو على 

 الإنتاج قسم -2-7

 في الاجتماعي مقره یوجد. سوناطراك شر�ة في" المنبع نشاط" أقسام أهم من "الإنتاج قسم" �عتبر         

 الغاز( والغاز�ة) ومشتقاته البترول( السائلة �المحروقات خاصة یهتم الجزائر، – حیدرة– الخزان شارع 08 

 الآلي الإعلام مدیر�ة - الأمن دائرة  :التالیة والدوائر المدیر�ات و�تضمن ،)الممیع البترول وغاز الطبیعي
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 - العامة الوسائل مدیر�ة - والتمو�ن النقل مدیر�ة - والمحاسبة المالیة مدیر�ة - البشر�ة الموارد مدیر�ة -

 :التالیة و�ةالجه المدیر�ات هي الجنوب، في جهو�ة مناطق 9 لیشمل الإنتاج قسم یتفرع .العملیات مدیر�ة

 – الناس أم عین - طو�ل لقاسي - بر�اوي  حوض - النوس رورد - الرمل حاسي - مسعود حاسي

 تشرف التي الحقول واستغلال تطو�ر إلى منطقة كل وتهدف  .أوهانت– تابنكورت فو�ي تین- السطح

  .علیها

 منهم ،عاملاً  674 17 الإنتاج قسم عمالالإجمالي ل عدد بلغ 2014 سنة من الأول السداسي في    

 مدیر�ة إلى �الإضافة �حیدرة، الكائن الإنتاج لقسم الاجتماعي المقر في أي الشمال، في �عملون  1400

  .أعلاه المذ�ورة الجهو�ة المناطق في فیعملون  الباقي، أما .�الجزائر السمار بوادي الكائنة والنقل التمو�ن

 : حدود البحث  -2-8

 :ةیتالآ) الحدود(�حدد البحث �المجالات 

 المقر في أي شمال،-الإنتاج قسم سوناطراك شر�ة في البحث هذا أجري  : المكانیة الحدود-2-8-1

 بوادي والكائنة له التا�عة والنقل التمو�ن لمدیر�ة التا�عة والوحدة �حیدرة، الكائن الإنتاج لقسم الاجتماعي

 .العاصمة الجزائر في �قع و�لاهما السمار،

نشاط المنبع –إطارات شر�ة سولطراك  من قتصرت هذه الدراسة على عینةا :الحدود البشر�ة  -2-8-2

على شهادة الهندسة وشهادة اللسانس  وحائز�ن مساندة مهن و أساسیة مهنو�شغلون  قسم الإنتاج شمال–

 قد نتائجها فإن ثم ومن قتصاد�ة عمومیة، امنظمة  من اختیروا قد العینة أفراد �كون  و�هذا  .ومافوق 

قتصاد�ة الأخرى، التي تعرف نفس المشكل التي تعاني منه �ستفاد منها من قبل المنظمات العمومیة الا

ء، ونذ�ر من بین هذه المؤسسات الاقتصاد�ة العمومیة على سبیل اكفسوناطراك وهو تسرب إطاراتها الأ

 .المثال؛ شر�ة الخطوط الجو�ة الجزائر�ة، ومؤسسة سونلغاز

 واستمرت 2014 سنة جانفي بدا�ة في البحث لهذا المیدانیة الدراسة جرت :الزمنیة  الحدود -2-8-3

 قبل من المنظمة الدراسیة والأ�ام الدورات �عض في خلالها الباحث شارك وقد ، 2015 سنة بدا�ة حتى
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سیاستها للموارد البشر�ة، ترتكز حول تنفیذ الأهداف  تحدیث مواضیع تدخل في إطار حول الشر�ة

هذه  .ومؤشرات لأداء المكیّفة، والعمل على تشغیل مشار�ع التنمیة، وذلك لضمان توز�ع أمثل للمهارات

السیاسة تكافئ من خلال نضامها الجدید للأجور إسهامات موظفیها لتنمیة المؤسسة، وذلك �ضمان أجر 

 ضمن كبیرة الشر�ة أهمیة أولتها داء الفردي والجماعي، وهي مواضیع هامة عتراف �الأعادل �كرس الا

السیاسة العامة للموارد البشر�ة والتي تنوي من خلالها تشجیع إتخاذ المبادرة وتنشیط الممارسة المهنیة، 

 .وتر�ط �شكل وثیق نظام إدارة الأعمال بنظام الأجور

في المؤسسات  التسرب الوظیفي موضوع تناول على البحثهذا  اقتصر : الموضوعیة الحدود  -2-8-4

وهذا من خلال دراسة علاقة .  النفسیة والتنظیمیة لمغادرة الإطارات لمناصبهمدراسة الأسباب : العمومیة

، فرص التقدم والتطو�ر، محتوى العمل، أسلوب القیادة الأجر( كل من الرضا الوظیفي �أ�عاده التسعة 

عتراف، طبیعة العمل، الخدمات الاجتماعیة، العلاقات مع زملاء العمل المكافآت الاوالاشراف، الاتصال، 

الالتزام العاطفي نحو نحو المنظمة،  العاطفي الالتزام( لتزام التنظیمي العاطفي �أ�عاده الثلاثة والا) 

 .لإنتاجقسم ا-نشاط المنبع-بنیة إطارات سوناطراك) عاطفي نحو زملاء العمل ال المشرف، والالتزام

 : خامسال الفصل لاصةخ

 حالیا تتعرض التي شمال،– الإنتاج قسم -نشاط منبع-سوناطراك شر�ة في البحث هذا أجري  لقد     

كوظائف الإنتاج، ؛  Metiers de base) ( الاساسیة مهناللون و الذین یزا ، إناث وذ�ور،لتسرب إطاراتها

؛ �وظائف الموارد البشر�ة (Metiers de support) المساندة المهن الالحفر، التنقیب، الصیانة الصناعیة و 

 �عملون في قسم لإنتاج، قسم الحفر و قسم هندسه و التنمیة البترولیة ،، وظیفة المشتر�اتوالموارد المالیة

 ورشات من العدید فتح� �فعالیة، لظاهرةا هذه عالجت أن أرادت إن ى الشر�ة عل تفرض الوضعیة هذه إن.

 المحلي الواقع مراعاة فیها یتم سلیمة، علمیة أسس على نفسها تنظیم إعادة �غرض والدراسة البحث

 الدراسة اهتمام إلیها یوجه أن �جب التي المواضیع أهم بین من ولعل لإطاراتها الجدیدة والمتطلبات
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 تكون  لكي مستقبلا علیه تكون  أن ینتظر وما الحالیة البشر�ة مواردها حالة هي الدقیق والتنقیب المیدانیة

 .التحدي مستوى  في

 مقاییسوال والمقابلة كالملاحظة البیانات جمع أدوات من جملة على هذه دراسته في الباحث اعتمد لقد     

 :على  الدراسة هذه في عتمدفا وثباتها، صدقها من التأكد تم التي

فرص جر، الأ: أ�عاد هي  9بند، تقیس  36المكون من  )1985( لسباكتورالرضا الوظیفي  مقیاس -

 طبیعة العمل،، العمل الاعتراف، محتوى /فاةأالمك ،، أسلوب القیادة والإشرافالتقدم والتطو�ر المهني

 .امتیازات الخدمات الاجتماعیة التواصل ،العلاقات مع زملاء العمل ، 

 3 بند، تقیس 10 من المكون   (2002) وفاندامبرغ ستینغلهنبربنتاین  لتزام التنظیمي العاطفي مقیاس الا-

 .المنظمة، المشرف المباشر وزملاء العمل: أ�عاد هي 

 بند، �قیس بند واحد وهو النیة في ترك 3 المكون من )1979( مو�ليالنیة في ترك العمل  مقیاس -

  .العمل

 أمام نفسه الباحث وجد فقد ثم ومن ،مقاییسال تطبیق تم البیانات جمع أدوات سلامة من التأكد �عد     

تحلیله لنتائج الدراسة الباحث في  شارأ�ما  .سبةالمنا الإحصائیة الوسائل اختیار تتطلب هامة معلومات

البعض من الأحداث التي عاشها الإطارات في إطار مزاولة وظائفهم والتي لها صلة مباشرة �موضوع إلى 

 .البحث

 وسیتم .وأهدافه البحث فرضیات ونوع المادة ةطبیع على بناء البیانات تحلیل أدوات تحدید تم لقد     

 .جمعها تم التي البیانات معالجة خلال من المستخلصة النتائج لعرض الموالي الفصل في التطرق 
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 تمهید

وتختبر . یهدف هذا افصل إلى اختبار صحة فروض البحث التي تمت صیاغتها في الفصل الأول     

، فرص التقدم والتطو�ر ،الأجر( وأ�عاده  رضا الوظیفيـلامن �ل هذه الفروض طبیعیة الارتباط بین 

الخدمات ، طبیعة العمل، عترافالا/المكافآت، الاتصال، شرافأسلوب القیادة والإ، العمل محتوى 

المنظمة، المشرف، زملاء ( وأ�عاده لتزام التنظیمي العاطفي لاوا) العلاقات مع زملاء العمل ،الاجتماعیة

معرفة إذا ما �ذلك ، في ترك مناصب عملهم قسم الإنتاج -نشاط المنبع -سوناطراكنیة إطارات ب )العمل

في ترك مناصب عملهم  نتاجقسم الإ -نشاط المنبع -سوناطراككانت التغیرات الملاحظة في نیة إطارات 

 . تنسب للرضا الوظیفي اكثر مما تنسب للالتزام العاطفي

التغیرات الملاحظة في نیة إطارات كما یهدف هذا الفصل إلى اختبار فرضیة ما إذا �انت      

 في ترك مناصب عملهم تنسب أكثر للرضا عن الأجر منه  قسم الإنتاج -نشاط المنبع -سوناطراك

طبیعة ، عترافالا/المكافآت، الاتصال، شرافأسلوب القیادة والإ، العمل محتوى ، والتطو�ر فرص التقدمل

، و�ذلك إذا �انت التغیرات الملاحظة في نیة العلاقات مع زملاء العمل، الخدمات الاجتماعیة، العمل

نحو  في ترك مناصب عملهم تنسب للالتزام العاطفي قسم الإنتاج -نشاط المنبع -سوناطراكإطارات 

 .المنظمة منه للالتزام العاطفي نحو المشرف أو نحو زملاء العمل

لاختبار تلك الفروض قام الباحث �اجراء تحلیل وصفي لمتغیرات الدراسة متمثلة في المتوسطات       

 . الحسابیة والانحرافات المعیار�ة، ثم استخدم الباحث تحلیل الارتباط وذلك لاختبار فروض البحث

/I لمتغیرات البحثالوصفي  الاحصاء: 

الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي (قام الباحث بتحلیل الاحصاءات الوصفیة للمتغیرات المستقلة      

 ).نیة ترك العمل(والمتغیر التا�ع ) العاطفي

 : تغیرات الرضا الوظیفيمتوصیف  -1-1

 حیث تم تطو�ره �أداة لقیاس JSSو�رمز له �اختصار  )1985(  سباكتر تم الاعتماد على مقیاس       
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أوجه الوظیفة ومحیط العمل والتي عبارة مصممة لقیاس  36ستو�ات الرضا الوظیفي، فهو یتكون من م

، )بنود 4( محتوى العمل، )بنود 4( فرص التقدم والتطو�ر، )بنود 4( الأجر :أ�عاد هي  9تحتوي على 

 4( طبیعة العمل، )بنود 4( عترافالا/المكافآت، )بنود 4( تواصلال، )بنود 4( شرافأسلوب القیادة والإ

واستعمل في تطبیقه ، )بنود 4( العلاقات مع زملاء العمل، وأخیراً )بنود 4( الخدمات الاجتماعیة، )بنود

 . )1(إلى معارض جدا  )6(درجات على سلم لیكرت من موافق جدا  6 من یتكون  سلم بواسطة

 العبارات علىعینة ال أفراد لاستجا�ات المعیاري  والانحراف الحسابي المتوسط �استخراج الباحث قام    

 وذلك الحسابي المتوسط لدرجة وفقاً  تنازلیا) المقیاس( عبارات بترتیب وهذا الوظیفي الرضا لمقیاس الممثلة

 ترتیبب ، �ما قام قسم الإنتاج -نشاط المنبع-إطارات �سوناطراك لدى الوظیفي الرضا مستوى  لمعرفة

 لمعرفة وذلكوالانحراف المعیاري  الحسابي المتوسط لدرجة وفقاً  )تنازلیا(الرضا الوظیفي مقیاس  أ�عاد

وفقا لمتغیر الجنس ومتغیر  قسم الإنتاج -نشاط المنبع-طارات �سوناطراكالإ لدى الوظیفي مستوى الرضا

 :أساس علىالتخصص، 

 .جداً  منخفض الوظیفي الرضا �كون   1.8من أقل الحسابي المتوسط كان إذا -

 .منخفض الوظیفي الرضا �كون  2.6 من أقل إلى 1.8 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 .متوسطة بدرجة الوظیفي الرضا �كون  3.4 من أقل إلى 2.6 من الحسابي المتوسط كان إذا  -

 .مرتفع الوظیفي الرضا �كون  4.2 من أقل إلى 3.4 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 .جداً  مرتفع الوظیفي الرضا �كون  فأكثر 4.2 الحسابي المتوسط كان إذا  -
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 )13(الجدول رقم 
 .أ�عاد الرضا الوظیفيالحسابي، والإنحراف المعیاري ورتب  متوسط

 

 البعد المتوسط الحسابي الإنحراف المعیاري 
 العلاقات مع زملاء العمل 3,00 0,75
 الخدمات الاجتماعیة 3,00 0,83
 طبیعة العمل 00, 3 1,02
عترافالا/المكافآت 2,93 0,94  
 التواصل 2,74 0,86
 أسلوب القیادة والاشراف 2,39 0,85
 محتوى العمل 2,35 0,84
 فرص التقدم والتطو�ر 2,24 0,89
 الأجر 1,97 0,76
 الدرجة الكلیة 2.36 0.86

 

 
 

لدى إطارات  أ�عاده �جمیع الوظیفي للرضا الكلي المتوسط أن )13( رقم السابق الجدول من یتضح     

 رضالل الدرجة الكلیة مستوى  أن على یدل وهذا )2.36(  بلغ قسم الإنتاج، -نشاط المنبع-سوناطراك

 طبیعة العمل ، و�عدالخدمات الاجتماعیة، و�عد العمل زملاء مع العلاقات �عد ، وأنالوظیفي منخفض

 ، وأدنىوهو مستوى متوسط من الرضا الوظیفي )3.00( بلغ حیث حسابي متوسط أعلى علىت حصل

. وهو مستوى منخفض )1.97( الحسابي المتوسط بلغ حیث الأجر �عد علیها حصل المتوسطات في قیمة

نشاط -طارات �سوناطراكإلدى  الحسابیة المتوسطات �حسب الوظیفي الرضا �عادالتنازلي لأ ترتیب و�ان

 :كالتالي تنزلیاً  قسم الإنتاج -المنبع

 العلاقات مع زملاء العمل -1
 الخدمات الاجتماعي -2
 طبیعة العمل -3
 عترافالا/المكافآت -4
 التواصل -5
 شرافأسلوب القیادة والإ -6
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 محتوى العمل -7
 فرص التقدم والتطویر -8
 الأجر -9

 
 )14( رقم جدول

 الحسابیة المتوسطات قیم �حسب �أ�عاده الوظیفي الرضا عبارات توز�ع
 بحثال عینة أفراد للمتوسطات التنازلي الترتیب توضیح مع المعیار�ة والانحرافات 

الإنحراف 
 المعیاري 

المتوسط 
 الحسابي

 العبارة
رقم 
عد العبارة

 الب

عمل معھمأحب الأشخاص الذي أ 3.60 0,90  7 

مل
الع

ء 
ملا

 ز

لى بذل جھد كبیر بسبب عدم كفاءة زملائي في العملإاضطر  3.50 0,89  16 

 25 قدر زملائي في العملأ 3.10 0,45

 34 ھناك الكثیر من القیل والقال والصراعات في العمل 3.28 0,79
 الدرجة الكلیة 3.00 0,75

 

ن تكون أھناك خدمات اجتماعیة لا توجد في ھذه الشركة ومن المفروض  3,31 0,85
 29 موجودة

عیة
تما

لاج
ت ا

دما
لخ

 ا

 13 الخدمات الاجتماعیة المتوفرة جیدة 3,27 0,80

 22 تتمیز الخدمات الاجتماعیة بالعدالة والمساواة 3,15 0,89

حصل علیھاأجتماعیة التي لست راضیاً بالخدمات الا 2,37 0,78  4 
 الدرجة الكلیة 3,00 0,83

 

شیاء یجب ان اقوم بھا في عمليلدي كم ھائل من الأ 3,16 1,15  24 

مل
الع

عة 
طبی

 
 31 الاوراقیقتضي العمل الذي أقوم بھ كم ھائل من  3,15 0,90

 6 جراءات عمل تصعب قیامي بعمل جیدإعدة قواعد و 3,02 0,89

قوم بھا لتطویر الأشیاء بسبب أغالباً ما تعرقل المجھودات التي  3,00 1,14
 15 البروقراطیة

 الدرجة الكلیة 3,00 1,02
 

 

أشعر أن الإدارة لا تعترف ولا تقدر العمل الذي أقوم بھ   3,10 0,95  14 

ت
افآ

مك
ال

- ف
را

عت
الا

 

فین قلیلةظالتشجیعات التي یتحصل علیھا المو 3,02 0,99  23 

قوم بھا المكافات المستحقةألا تتلقى المجھودات التي  2,98 0,99  32 

متمیز لقوم بعمأحصل عل ىتشجیع وتقدیرعندما أ 2,65 0,84  5 
 الدرجة الكلیة 2,93 0,94

 

الشركةالتواصل جید في ھذه  3,28 0,86  9 

صل
توا

ھداف الشركة واضحةألا تبدو لي  3,25 0,99 ال  18 

جھل ما یحدث في الشركةأنني أن ظغالبا ما ا 2,26 0,78  26 

بشكل جید قوم بھ غیر مشروحةأمھام العمل الذي  2,20 0,83  36 
 الدرجة الكلیة 2,74 0,86
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 )14( رقم جدولتا�ع 
 

 30 اقدر مشرفي المباشر 2,59 0,86

ف
را

لاش
الموظفین لمشاعرلا یولي الرئیسي المباشرالاھتمام الكافي  2,52 0,81 ا  21 

في العمل الذي یقوم بھ ءمشرفي المباشر كف 2,23 0,99  3 

 12 مشرفي المباشرغیرعادل في تعاملھ معي 2,22 0,75
 الدرجة الكلیة 2,39 0,85

 

غیر مهمن العمل الذي اقوم �ه أضن أاحیاناً  2,40 0,80  8 

مل
الع

ى 
حتو

 م

لتاد�ة عملي ماحب القیام �المها 2,37 0,95  17 
 27 أنا فخور �عملي 2,35 0,85
 35 قوم �ه ممتعأي ذالعمل ال 2,31 0,79
لدرجة الكلیةا 2,35 0,84  

 

 33 انا راض عن الفرص المتاحة لي للحصول على ترقیة 2,30 0,92

ر 
طو�

والت
دم 

التق
ص 

فر
ني

مه
 20 یرتقي ھنا الأشخاص بنفس السھولة التي یرتقوا بھا في الشركات الأخرى 2,25 0,90 ال

 11 ترتبط الترقیة في العمل بالكفاءة والإتقان 2,21 0,89

 2 ھناك فرص قلیلة للترقیة في المنصب الذي اعمل فیھ 2,20 0,85
 الدرجة الكلیة 2,24 0,89

 

ومتباعدة عدد الزیادات في الرواتب قلیلة 2,35 0,78  10 

ـر
لأج

 ا

 19 أشعر بأنني غیر مقدر بالنظر لما أتقاضاه من أجر 2,31 0,79

 28 انا راض عن الفرص المتاحة للحصول على زیادة في الراتب 1,67 0,75

قوم بھ یتناسب مع الراتب الذي أحصل علیھأأعـتبر أن العمل الذي  1,57 0,72  1  
 الدرجة الكلیة 1,97 0,76

 
 

 قسم الإنتاج  -نشاط المنبع-للرضا الوظیفي لدى إطارات سوناطراك  الكلي المتوسط 2.36 0.86
 

 
 

 :ما یلي  الموضحة أعلاه یتضح )14(من خلال نتائج الجدول رقم 

للعمل الذي �قوم �ه  تبار الإطارعا توضح أن  الأجر�النسبة لنتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد      

وأن راضاه عن الفرص المتاحة  ، )1.57(جدا  ضاً منخف �ان ،الذي �حصل علیهیتناسب مع الراتب 

عدد الز�ادات في الرواتب قلیلة أن رضاه عن و  )1.67(جدا  ضاً للحصول على ز�ادة في الراتب �ان منخف

  ،تقاضاه من أجریغیر مقدر �النظر لما  ه�أن شعورهوأخیراً   )2.35( ضاً منخفومتباعدة �ان هو الآخر 

  مستوى الأجر الذي   عن اتالإطار  رضا   �فسر انخفاضما ، وهذا )2.31( ضاً منخفكان �ذلك 
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 .)1.97(بدرجة �لیة قدرت بقسم الإنتاج  -نشاط المنبع -سوناطراك في  یتقاضاونه

توضح أن رؤ�ة الاطار  ، التقدم والتطو�ر المهني�النسبة لنتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد فرص      

الترقیة ترتبط  ، وأن )2.20( ض، حصل على مقدار منخفلترقیة قلیلة في المنصب الذي �عمل فیهالفرص 

رتقاء الإطارات �كون بنفس السهولة التي یرتقوا إ"عبارة وأن  )2.21(ض�ذلك منخف�ان �الكفاءة والإتقان 

انا راض عن الفرص المتاحة لي  " وأخیراً ) 2.25( ضمنخف �ان هو الآخر "بها في الشر�ات الأخرى 

�فسر ما وهذا  .)2.30(من الرضا الوظیفي  ضحصلت �ذلك على مستوى منخف"  للحصول على ترقیة

 .)2.24( بدرجة �لیة قدرت ب فرص التقدم والتطور  عن اتالإطار  رضا   انخفاض

ن ان العمل ظطار احیاناً �، أن الإ�محتوى العملتشیر نتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد الخاص      

 ضٍ منخف�ذلك لتاد�ة عمله �ان  ماهوأن حبه للقیام �الم، )2.40( ضاً منخفالذي �قوم �ه غیر مهم �ان 

كان �ذلك " قوم �ه ممتعأي ذالعمل ال"وأخیراً  ،)2.35( ضٍ منخف�ان هو الآخر وأنه فخور �عمله ، )2.37(

بدرجة �لیة قدرت  فرص التقدم والتطور  عن اتالإطار  رضا   �فسر انخفاضما وهذا  ).2.31( ضٍ منخف

 .)2.35( ب

 ءن المشرف المباشر �فأالإطار رؤ�ة فإن  الإشرافأما �النسبة لنتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد      

حصل  "عادل في تعامله معه غیر مشرف المباشرال"وأن  )2.23( ةضكانت منخف في العمل الذي �قوم �ه

" لمشاعر الإطاراتالرئیس المباشر لا یولي الاهتمام الكافي "وان  )2.22( من الرضا ضٍ مقدار منخفعلى 

 وقدر ب منخفضٍ �ان هو الآخر  وأن الإطار �قدر مشرفه المباشر )2.52( ةضحصل على قیمة منخف

 قدرت بأسلوب القیادة والإشراف بدرجة �لیة   عن اتالإطار  رضا   �فسر انخفاضما وهذا  ).2.59(

)2.39(. 

 "في ھذه الشركةجید  صالواتللطار رؤ�ة الإ"توضح أن  فإن النتائج، التواصلأما فیما �خص �عد      

 حصلت هي"  أهداف الشر�ة لا تبدو واضحة"وأن عبارة  )3.28( حصلت على مقدار متوسط من الرضا

 �جهل   الإطار أنه ن ظغالباً ما �"  عبارة ، بینما حصلت  )3.25( الأخرى على قیمة متوسطة من الرضا
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مهام العمل التي �قوم بها غیر "، وأن ة ضمنخفوهي قیمة  )2.26( على قیمة" �حدث في الشر�ةما 

 رضا  أن �فسر ما وهذا  .للرضا الوظیفي منخفضةقیمة  كذلك وھي )2.20( حصلت على" مشروحة 

 .)2.74( كلیة بال تهدرجقدرت  التواصل متوسط �حیث  عن اتالإطار 

 تشجیع  وتقدیر عل�حصل أن الإطار  عترافالمكافآت والاكما أشار تحلیل البیانات الخاصة ببعد        

، )3.10( �شعر أن الإدارة لا تعترف ولا تقدر العمل الذي أقوم �ه  وأنه  ،)2.65( عندما �قوم �عمل متمیز

فات آلقى المجهودات التي �قوم بها المكیوأنه لا ، )3.02( التشجیعات التي یتحصل علیها قلیلةكما أن 

 رضا  أن �فسر ما وهذا  .الوظیفي رضا من ال متوسط مستوى كلھا تدل على قیم وھي  ).2.98( المستحقة

 .)2.93( متوسط �حیث قدرت درجته الكلیة ب المكافآت والاعتراف  عن اتالإطار 

 أنه هناك عدة قواعد طار یرى أن الإ �طبیعة العمل،تشیر نتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد الخاص      

وأنه غالباً ما تعرقل المجهودات التي �قوم بها ، )3.02( جراءات عمل تصعب علیه القیام �عمل جید�و 

 في عملهن �قوم بها أشیاء �جب كما أن لد�ه �م هائل من الأ، )3.00(لتطو�ر الأشیاء �سبب البروقراطیة 

. )3.15( على متوسط"  �قتضي العمل الذي أقوم �ه �م هائل من الاوراق "وحصلت العبارة ، )3.16(

  عن اتالإطار  رضا  أن �فسر ما وهذا  .الوظیفيرضا من ال متوسط مستوى كلھا تدل على قیم وھي 

 .)3.00( متوسط �حیث قدرت درجته الكلیة ب طبیعة العمل

إجابته  فإن الإطار حصل في جتماعیةلخدمات الاأما �النسبة لنتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد ا     

وهو متوسط حسابي  )2.37( على" حصل علیهاأجتماعیة التي لست راضیاً �الخدمات الا"على عبارة  

تتمیز الخدمات "، وحصل فیما �خص العبارة )3.27(الخدمات الاجتماعیة المتوفرة جیدة ن أو  ،ضمنخف

هناك خدمات "فیما �خص عبارة  )3.31( وأخیراً على متوسط، )3.15( على "الاجتماعیة �العدالة والمساواة 

 وھي قیم كلھا تدل على مستوى . "موجودةاجتماعیة لا توجد في هذه الشر�ة ومن المفروض ان تكون 

 وهذا" حصل علیهاأجتماعیة التي �الخدمات الالست راضیاً "عبارة  متوسط  من الرضا الوظیفي ، ماعدا 

 .)3.00( متوسط �حیث قدرت درجته الكلیة بجتماعیة الخدمات الا  عن اتالإطار  رضا  أن �فسر ما 
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حب �طار ، أن الإ زملاء العملبوأخیراً تشیر نتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد الخاص      

وأنه مضطر الى بذل جهد �بیر �سبب  ، وهو متوسط حسابي مرتفع )3.60( الأشخاص الذي اعمل معهم

�متوسط  قدر زملائه في العملنه �أ، و  وهو متوسط حسابي مرتفع )3.50( عدم �فاءة زملائي في العمل

فقد " هناك الكثیر من القیل والقال والصراعات في العمل" وفیما �خص عبارة  ،)3.10(حسابي متوسط 

زملاء العمل   عن اتالإطار  رضا  أن �فسر ما وهذا  .)3.28(متوسط قدر ب حسابي حصل على متوسط

 .)3.00( متوسط �حیث قدرت درجته الكلیة ب

الخدمات "، "زملاءالعمل"فیما �خص أ�عاد متوسطات متوسطة  وجود على سبق مما نستدل     

 رضا  یدل على  مما )3.00(حسابي  متوسط   حصلت على أعلا  التي ،" طبیعة العمل"و " الإجتماعیة

جر مما �النسبة لبعد الأ )1.97( حسابيمتوسط أضعف خرى للرضا الوظیفي، و مقارنة �الا�عاد الأ عالٍ 

قسم  -نشاط المنبع-جر الذي یتقضوه في سوناطراكطارات على الأیدل على عدم رضا واستیاء الإ

 .الإنتاج

 الحسابي المتوسط لدرجة وفقاً  )تنازلیا(الوظیفي الرضا مقیاس  أ�عاد ترتیبسنتناول فیما یلي      

قسم  -نشاط المنبع-طارات �سوناطراكالإ لدى الوظیفي مستوى الرضا لمعرفة وذلكوالانحراف المعیاري 

 .وفقا لمتغیر الجنس ومتغیر التخصص الإنتاج
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 :وفقا لمتغیر الجنس الوظیفي مستوى الرضا -1-1-1

 )15( رقم جدول
 للجنس الوظیفي وفقا للرضا الحسابیة المتوسطات حسب البحث عینة أفراد توز�ع

 مجموع جداً  منخفض منخفض متوسط مرتفع جداً  مرتفع جنس

 219 %15,9 35 %38,5 84 %34,2 75 %11,4 25 %0 0 ذ�ر

 80 %13,7 11 %32,5 26 %35 28 %18,7 15 %0 0 أنثى

 299 %15,3 46 %36,7 110 %34,4 103 %13,3 40 %0 0 مجموع

 

 

 قد والإناث الذ�ور من لبحثا عینة أفراد من العظمى الغالبیة أن )15( رقم الجدول من یتضح     

 متوسطة بدرجة الوظیفي رضاهمو  المنخفض الوظیفي رضاهم إلى تشیر حسابیة متوسطات على حصلوا

 .المستخدم الوظیفي الرضا مقیاس أ�عاد عن

 الحسابیة للمتوسطات تبعاً ) تنازلیا(الوظیفي الرضا أ�عاد ترتیب )16( رقم الجداول وضحی یلي فیما     

وفقا لمتغیر  المختلفة �أ�عاده الوظیفي الرضا أسئلة على الدراسة مجتمع أفراد استجا�ات عن الناتجة

 .الجنس
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 )16( رقم جدول
 الحسابیة والانحرافات المتوسطات قیم �حسب الوظیفي الرضاأ�عاد  توز�ع

 الجنس لمتغیر وفقاً  بحثال عینة أفراد المعیار�ة لدى 

 البعد
 مجموع )=219ن(ذكور  )80=ن(إناث 

 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

 3,00 0.74 3.00 0.72 3,00 العلاقات مع زملاء العمل

 3,00 0.84 3.00 0.67 3,00 الخدمات الاجتماعیة

 00, 3 0.82 3.00 0.70 3,00 طبیعة العمل

عترافالا/المكافآت  3,20 0.70 2.00 0.82 2,93 

 2,74 1.34 2.10 1.05 2,90 التواصل

 2,39 0.94 2.10 1.07 2,60 أسلوب القیادة والاشراف

 2,35 1.05 2.00 0.98 2,60 محتوى العمل

المهني فرص التقدم والتطو�ر  2,50 0.93 1.10 0.90 2,24 

 1,97 0.86 1.30 0.60 2,20 الأجر
 2.36 0.88 2.21 1.19 2.49 الوظیفي للرضا الكلیة الدرجة

 

في جمیع أ�عاد  الإناثإطارات  رضا من دنىأ الذ�ورإطارات  رضا أن )16(  رقم الجدول من یتضح     

�النسبة للذ�ور،  )2.21(و )2.49(حیث قدر المتوسط الحسابي الكلي �النسبة للإناث ب الرضا الوظیفي،

 .الإناث ه لدىالذ�ور أكثر منالوظفي لدى رضا ال عدممما یدل على 

 )2,50( المهني فرص التقدم والتطو�ر، للذ�ور )1,30(للإناث و  )2,20( لأجرا ببعد �ختص فیما   

للإناث و  )2,60( الإشراف ، للذ�ور )2,00(للإناث و  )2,60( محتوى العمل ،للذ�ور  )1.10(للإناث و 

للإناث و  )3,20( إعترافات-والمكافآت ، للذ�ور )2,10(للإناث و  )2,90( التواصل ،للذ�ور  )2,10(

 العلاقات مع زملاء العمل �عدو  الخدمات الاجتماعیة�عد  ،طبیعة العمل�عاد المتعلقة �ما عدا الا، )2,00(

 الوظیفیة المهام كثرة إلى ذلك یرجع وقد .)3.00( على نفس المتوسط الحسابيالفئتین لكلتى  تحیث حصل

إستیائهم مستوى مما یز�د من  الإشرافيم عمله خلال من �ونهم رجال الذ�ور عاتق على الملقاة والأعباء

  .مقارنة �الإناث
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 :التخصصوفقا لمتغیر  الوظیفي مستوى الرضا -1-1-2

 )17( رقم جدول

 تخصصلل وفقا الوظیفي للرضا الحسابیة المتوسطات حسب بحثال عینة أفراد توز�ع

 مجموع جداً  منخفض منخفض متوسط مرتفع جداً  مرتفع 

 199 %15 30 42,7 85 37,1 74 %5 10 %0 0 الاساسیة

 100 %12 12 %40 40 %36 36 %12 12 %0 0 المساندة

 299 %14 42 %41,8 125 %36,7 110 %7,35 22 %0 0 مجموع

 

 المهنالمساندة و  للمهنالذین ینتمون  عینة أفراد من العظمى الغالبیة أن )17( رقم الجدول من یتضح     

 بدرجة الوظیفي رضاهمو  المنخفض الوظیفي رضاهم إلى تشیر حسابیة متوسطات على حصلواساسیة الأ

 .المستخدم الوظیفي الرضا مقیاس أ�عاد عن متوسطة

 الحسابیة للمتوسطات تبعاً ) تنازلیا(الوظیفي الرضا عبارات ترتیب )18( رقم الجداول وضحی یلي فیما    

وفقا لمتغیر  المختلفة �أ�عاده الوظیفي الرضا أسئلة على الدراسة مجتمع أفراد استجا�ات عن الناتجة

 .التخصص
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 )18( رقم جدول
  الحسابیة والانحرافات المتوسطات قیم �حسب الوظیفي الرضاأ�عاد  توز�ع

 التخصص لمتغیر تبعًا بحثال عینة أفراد المعیار�ة لدى

 البعد
 مجموع )=199ن( اساسیة مھن )100=ن( مساندة مھن

 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

 3,00 0.74 3.00 0.72 3,00 العلاقات مع زملاء العمل

 3,00 0.84 3.00 0.67 3,00 الخدمات الاجتماعیة

 00, 3 0.82 3.00 0.70 3,00 طبیعة العمل

عترافالا/المكافآت  3,30 0.70 1.90 0.82 2,93 

 2,74 1.34 2.00 1.05 3.00 التواصل

 2,39 0.94 2.00 1.07 2,70 أسلوب القیادة والاشراف

 2,35 1.05 1.90 0.98 2,70 محتوى العمل

المهني فرص التقدم والتطو�ر  2,60 0.93 1.00 0.90 2,24 

 1,97 0.86 1,20 0.60 2,30 الأجر
 2.36 0.88 2.21 1.19 2.51 الوظیفي للرضا الكلیة الدرجة

 

 رضا من ىدنىأ الاساسیة للمهن الاطارات الذین ینتمون  رضا أن )18(  رقم الجدول من یتضح     

في جمیع أ�عاد الرضا الوظیفي، حیث قدر المتوسط الحسابي المساندة  للمهنالاطارات الذین ینتمون 

، مما یدل على عدم الرضا  الاساسیة للمهن�النسبة  )2.21(و )2.51(ب المساندة للمهنالكلي �النسبة 

 للمهنالاطارات الذین ینتمون أكثر منه لدى  الاساسیة للمهنالاطارات الذین ینتمون الوظفي لدى 

 .المساندة

 فرص التقدم والتطو�ر،  الاساسیة للمهن )1,20(و  المساندة للمهن )2,30(لأجر �ا �ختص فیما     

و  المساندة للمهن )2,70( محتوى العمل ، الاساسیة للمهن )1.00(و  المساندة للمهن )2,60( المهني

 )3,00(التواصل  ، الاساسیة للمهن )2,00(و  المساندة للمهن )2,70(الإشراف  ، الاساسیة للمهن )1,90(

 للمهن )1,90(و المساندة  للمهن )3,30(إعترافات -والمكافآت ، الاساسیة للمهن )2,00(و المساندة  للمهن

 العلاقات مع زملاءو�عد  الخدمات الاجتماعیة�عد  ،طبیعة العملما عدا الا�عاد المتعلقة �،  الاساسیة
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إطارات  أن إلى ذلك یرجع وقد .)3.00( حیث حصلت لكلتى الفئتین على نفس المتوسط الحسابي العمل

 تمثل سبب وجود الذین یزاولونها المهن  ون أنتعتبر  )...نتاج المحروقات وحفر الآ�ارالإ(الاساسیة  المهن

raison d’etre  شر�ة سوناطراك.  

 :لتزام التنظیمي العاطفيالا توصیف متغیر  -1-2

   10 من المكون  (2002)  وفاندامبرغ ستینغلهنبرلبنتاین  اختبار على البحث هذا في الاعتماد تم     

) بنود 3(العاطفي نحو المشرف  الالتزام  )بنود 4(نحو المنظمة  العاطفي الالتزام  :هي أ�عاد 3 تقیس دو بن

على  درجات 5 من یتكون  سلم بواسطةاستعمل في تطبیقه و ). بنود 3( عاطفي نحو زملاء العمللا والالتزام

  ).1(إلى معارض جدا  )5(من موافق جدا  سلم لیكرت

 العبارات عینة علىال أفراد لاستجا�ات والانحراف المعیاري  الحسابي المتوسط �استخراج الباحث قام    

 المتوسط لدرجة وفقاً  تنازلیا) المقیاس( عبارات بترتیب وهذا العاطفيالتنظیمي  الالتزام لمقیاس الممثلة

قسم  -نشاط المنبع-إطارات �سوناطراك لدى العاطفيالتنظیمي  الالتزاممستوى  لمعرفة وذلك الحسابي

 الحسابي المتوسط لدرجة وفقاً  )تنازلیا( العاطفيالتنظیمي  الالتزاممقیاس  أ�عاد ترتیبب ، �ما قام الإنتاج

نشاط -طارات �سوناطراكالإ لدى العاطفيالتنظیمي  مستوى الالتزام لمعرفة وذلكوالانحراف المعیاري 

 :أساس علىوفقا لمتغیر الجنس ومتغیر التخصص،  قسم الإنتاج -المنبع

 .جداً  منخفض العاطفيالتنظیمي  الالتزام �كون   1.8من أقل الحسابي المتوسط كان إذا -

 .منخفض العاطفيالتنظیمي  الالتزام �كون  2.6 من أقل إلى 1.8 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 بدرجة العاطفيالتنظیمي  الالتزام �كون  3.4 من أقل إلى 2.6 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 .متوسطة

 .مرتفع العاطفيالتنظیمي  الالتزام �كون  4.2 من أقل إلى 3.4 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 .جداً  العاطفيالتنظیمي  الالتزام الرضا �كون  فأكثر 4.2 الحسابي المتوسط كان إذا -
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 )19(الجدول رقم 
 بحثال عینة أفراد لدى العاطفي التنظیمي الالتزاممتوسطات أ�عاد    

 البعد المتوسط الحسابي الإنحراف المعیاري
 زملاء العمل 3,08 0,75
المباشر شرفمال 3.06 0,85  
 المنظمة 2.38 0,76
 الدرجة الكلیة 2,84 0.78

      

لدى  أ�عاده �جمیع العاطفي التنظیمي لالتزامل الكلي المتوسط أن )19( رقم الجدول من یتضح      

 التنظیمي مستوى الالتزام أن على یدل وهذا )2.84(  بلغ قسم الإنتاج، -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك

، )3.00( بلغ حیث حسابي متوسط أعلى على مع زملاء العمل حصل العلاقات �عد متوسط، وأن العاطفي

 متوسط وهو )2.38( الحسابي المتوسط بلغ حیث المنظمة �عد علیها حصل المتوسطات في قیمة وأدنى

إطارات  لدى الحسابیة المتوسطات �حسب العاطفي التنظیمي الالتزام أ�عاد ترتیب و�ان .منخفض حسابي

 :كالتالي تنزلیاً  قسم الإنتاج -نشاط المنبع-سوناطراك

  المنظمة -1
 المشرف المباشر  -2
 زملاء العمل -3
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  )20( جدول رقم
 الحسابیة والانحرافات المتوسطات قیم �حسب �أ�عاده الالتزام التنظیمي العاطفي عبارات توز�ع 

 بحثال عینة أفراد لدى للمتوسطات التنازلي الترتیب توضیح مع المعیار�ة 

الإنحراف 
 المعیاري 

المتوسط 
 الحسابي

 العبارة
رقم 
عد العبارة

 الب

 

 10 عمل الكثیر بالنسبة ليأتمثل الجماعة التي  3.62 0,75

مل
الع

ء 
ملا

ز
 

 6 عمل معھاأكون عضوا في الجماعة التي أن أانا فخور ب 3.18 0,98

 3 عمل معھاأبانني انتمي للجماعة التي   حقاً اشعر 2.56 0,99
 الدرجة الكلیة 3.08 0,75

 

مال 8 عمل مع مشرفي الحاليأني أنا فخور أ 3,35 0,88
ف

شر
شر 

مبا
ال

 

 5 كن كل التقدیر لمشرفي المباشرأ 3,33 0,76

 2 حترام لمشرفي المباشركن الاأ 2,50 0,98
 الدرجة الكلیة 3,06 0,87

 

 9 لى ھذه الشركةإنا فخور بالإنتماء أ 2.60 0,98

مة
نظ

الم
 

 7 عمل فیھا الكثیر بالنسبة ليأتمثل الشركة التي  2.50 0,88

 4 لا اشعر بانني مرتبط عاطفیاً بھذه الشركة 2.30 0,74

  1 بانني جزء من ھذه الشركة  حقاً اشعر 2.20 0,75
 الدرجة الكلیة 2.38 0,83

 

 قسم الإنتاج  -نشاط المنبع-لدى إطارات سوناطراك  للتزام التنظیمي العاطفي الكلي المتوسط 2.84 0.81

      

 :ما یلي  الموضحة أعلاه یتضح )20(من خلال نتائج الجدول رقم 

شعور الإطار �أنه جزء من هذه توضح أن  المنظمة�النسبة لنتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد      

�ان  لا �شعر �انه مرتبط عاطفیاً بهذه الشر�ة وأنه ،)2.20(حسابي قدر ببمتوسط  منخفضالشر�ة ، �ان 

نا فخور أ"وأخیراً  )2.50( منخفض�ان الشر�ة التي �عمل فیها تمثل له الكثیر وأن  )2.30( منخفضكذلك 

الالتزام التنظیمي مستوى  انخفاض�فسر ما وهذا ، )2.60( متوسط، �ان " لى هذه الشر�ةإ�الإنتماء 

 .)2.38(بدرجة �لیة قدرت ب قسم الإنتاج -نشاط المنبع-سوناطراك اتلإطار لدى  العاطفي للمنظمة

حترام لمشرفه �كن الاطار ، أن الإ المباشر المشرفتشیر نتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد      

درجة رضا  )3.33(�كن �ل التقدیر لمشرفه المباشر  هوأن، وهو متوسط حسابي منخفض )2.50( المباشر
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�فسر ما وهذا  .كذلك درجة رضا متوسطة )3.35( نه �عمل مع مشرفه الحاليأوأخیراً انه فخور  ،متوسطة

 .)3.06(�حیث قدرت درجته الكلیة بمتوسط  المشرف  عن اتطار للإ  الإلتزام التنظیمي العاطفي أن 

نه ینتمي أ�  حقاً  �شعرطار ، أن الإ زملاء العملوأما فیما �خص نتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد      

ن �كون عضوا أفخور �وأنه  ،وهو متوسط حسابي منخفض )2.56( متوسط�كان  للجماعة التي �عمل معها

وهو �ذلك مقدار یدل على مستوى إلتزام تنظیمي عاطفي  )3.18(ب قدر في الجماعة التي �عمل معها

 حصلت هي الأخرى على درجة الكثیر �النسبة لهالجماعة التي �عمل معها تمثل ن أ، وأخیراً متوسط

الإلتزام وهذا ما �فسر أن   .زام التنظیمي العاطفيمن الالتمرتفعة وهو یدل على درجة متوسط  )3.62(

 .)3.08( �حیث قدرت درجته الكلیة ب متوسط زملاء العمل  عن اتطار للإ  التنظیمي العاطفي

 المتوسط لدرجة وفقاً  )تنازلیا( الالتزام التنظیمي العاطفيمقیاس  أ�عاد ترتیبسنتناول فیما یلي      

-طارات �سوناطراكالإ لدى الالتزام التنظیمي العاطفيمستوى  لمعرفة وذلكوالانحراف المعیاري  الحسابي

 .وفقا لمتغیر الجنس ومتغیر التخصص قسم الإنتاج -نشاط المنبع

 :وفقا لمتغیر الجنس الالتزام التنظیمي العاطفي مستوى  -1-2-1

  )21( رقم جدول

 للجنس لتزام التنظیمي العاطفي وفقاللا الحسابیة المتوسطات حسب بحثال عینة أفراد توز�ع

 مجموع جداً  منخفض منخفض متوسط مرتفع جداً  مرتفع جنس

 219 %0 0 %45,6 100 %47,4 104 %6,84 15 %0 0 ذ�ر

 80 %0 0 %41,2 33 %43,7 35 %15 12 %0 0 أنثى

 299 %0 0 %44,4 133 %46,4 139 %9 27 %0 0 مجموع
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 قد والإناث الذ�ور من لبحثا عینة أفراد من العظمى الغالبیة أن )21( رقم الجدول من یتضح     

 بدرجةو إلتزام تنظیمي عاطفي  إلتزام تنظیمي عاطفي منخفض إلى تشیر حسابیة متوسطات على حصلوا

 .المستخدمالاتزام تنظیمي عاطفي  مقیاس أ�عاد عن متوسطة

 تبعاً ) تنازلیا(الالتزام التنظیمي العاطفي   أ�عاد ترتیب )22( رقم الجداول وضحی یلي وفیما     

 �أ�عاده الوظیفي الرضا أسئلة على الدراسة مجتمع أفراد استجا�ات عن الناتجة الحسابیة للمتوسطات

 .وفقا لمتغیر الجنس المختلفة

 )22( رقم جدول
 الحسابیة والانحرافات المتوسطات قیم �حسب الالتزام التنظیمي العاطفيأ�عاد  توز�ع

 الجنس لمتغیر اوفقا بحثال عینة أفراد المعیار�ة لدى 
 

 البعد
 )=219ن(ذكور  )80=ن(إناث 

 المجموع
 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

زملاء العمل   3.30 0.40 3.00 0.42 3.08 

 3.06 0.45 2.90 0.34 3.30 المشرف

 2.38 0.93 1.90 0.73 2.90 المنظمة

 2.84 0.88 2.60 0.94 3.16  الكلیة الدرجة

 

إلتزام  من ذ�ور أدنىلإطارات  التنظیمي العاطفي إلتزام أن السابق )22(  رقم الجدول من یتضح     

، حیث قدر المتوسط  التنظیمي العاطفيإلتزام في جمیع أ�عاد  لدى الإناثإطارات  التنظیمي العاطفي

إلتزام التنظیمي �النسبة للذ�ور، مما یدل على عدم  )2.60(و )3.16(الحسابي الكلي �النسبة للإناث ب

 .لدى الذ�ور أكثر منه لدى الإناث العاطفي

للإناث  )3.30( الاشرافللذ�ور، �عد  )1.90(للإناث و  )2.90(لمنظمة �االمتعلق  البعد �ختص فیما     

 ) 3.00(و )3.30(أما �عد زملاء العمل فقد قدر المتوسط الحسابي �النسبة للإناث ب للذ�ور ، )2.90(و 

 .ذ�ورولعل السبب �عود إلى �ثرة العوامل الضاغطة التي یتعرض لها ال. �النسبة للذ�ور
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 :تخصصللوفقا لمتغیر  الالتزام التنظیمي العاطفيمستوى  -1-2-2

 )23( رقم جدول

 تخصصلل للالتزام التنظیمي العاطفي وفقا الحسابیة المتوسطات حسب بحثال عینة أفراد توز�ع

 مجموع جداً  منخفض منخفض متوسط مرتفع جداً  مرتفع 

 199 %0 0 %43,2 86 %52,7 105 %4 8 %0 0 ساسیةالأ

 100 %0 0 %40 40 %50 50 %10 10 %0 0 المساندة

 299 %0 0 %42,1 126 %51,8 155 %6 18 %0 0 مجموع

 

المساندة  للمهنالذین ینتمون  عینة أفراد من العظمى الغالبیة أن )23( رقم الجدول من یتضح      

و�لتزام تنظیمي  منخفضإلتزام تنظیمي عاطفي  إلى تشیر حسابیة متوسطات على حصلواالساسیة  والمهن

 .المستخدم الالتزام تنظیمي العاطفي مقیاس أ�عاد عن متوسطة بدرجة عاطفي

 تبعاً ) تنازلیا(الالتزام التنظیمي العاطفي  أ�عاد ترتیب )24( رقم الجداول وضحی یلي وفیما      

الالتزام التنظیمي العاطفي  أسئلة على الدراسة مجتمع أفراد استجا�ات عن الناتجة الحسابیة للمتوسطات

 .وفقا لمتغیر التخصص المختلفة �أ�عاده

 )24( رقم جدول

 الحسابیة المتوسطات قیم �حسب الالتزام التنظیمي العاطفيأ�عاد  توز�ع
 تخصصال لمتغیر اوفقا بحثال عینة أفراد المعیار�ة لدى  والانحرافات 

 

 البعد
 )199 =ن(أساسیة  )100 =ن(مساندة 

 المجموع
 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

زملاء العمل   3.30 0.84 3.00 0.56 3.08 

 3.06 0.99 2.90 0.86 3.30 المشرف

 2.38 0.78 2.00 0.94 2.8 المنظمة

 2.84 0.88 2.63 0.90 3.13  الكلیة الدرجة
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 من دنىأالاساسیة  المهنلإطارات  إلتزام التنظیمي العاطفي أن السابق )24(  رقم الجدول من یتضح     

، حیث قدر  إلتزام التنظیمي العاطفيفي جمیع أ�عاد المساندة  المهنإطارات  إلتزام التنظیمي العاطفي

، مما یدل  الاساسیة للمهن�النسبة  )2.63(و )3.13(ب المساندة للمهنالمتوسط الحسابي الكلي �النسبة 

 .المساندة المهنالاساسیة أكثر منه لدى إطارات  المهنلدى الاطارات  إلتزام التنظیمي العاطفيعلى عدم 

 الاشراف، �عد  الاساسیة للمهن )2.00(المساندة و  للمهن )2.80(لمنظمة �االمتعلق  البعد �ختص فیما  

أما �عد زملاء العمل فقد قدر المتوسط الحسابي  الاساسیة ، للمهن )2.90(المساندة و  للمهن )3.30(

وقد یرجع ذلك إلى شعور  إطارات المهن  .الاساسیة للمهن�النسبة ) 3.00(و )3.30(بالمساندة  للمهن

یزاولونه، الامر الذي  لذيالاساسیة أنهم أقرب للشر�ة من إطارات المهن الاخرى �كم طبیعة النشاط ا

-4-1 .ل إستائهم اكبر مقارنة �إطارات مهن المساندة حینما �خیب ضنهم في الشر�ة التي �عملون بهاع�ج

 :ترك العمل  متغیر نیة یفصتو  -1-3

 مو�لي �مقیاس" مناصب عملهم من المنظمة التي �عملون بهانیة الإطارات في ترك "تم قیاس متغیر 

  یتكون هذا المقیاس من ثلاثة فقرات، �حیث یترتب على أفراد العینة بتحدید درجة ).1979( وآخرون 

" موافق جداً "درجات تتراوح من  5موافقتهم عن �ل فقرة من فقرات المقیاس على سلم لیكرت یتكون من 

 .)1(بدرجة " معارض جداً "إلى  )5(بدرجة 

 على الدراسة عینة أفراد لاستجا�ات المعیار�ة والانحرافات الحسابیة المتوسطات �حساب الباحث قام     

 وذلك الحسابي المتوسط لدرجة وفقاً ) تنازلیا(عبارات الاستبانة  بترتیب وقامنیة ترك العمل  مقیاس عبارات

 :أنه أساس على قسم الإنتاج -نشاط المنبع-سوناطراكلدى إطارات نیة ترك العمل  مستوى  لمعرفة

 .جداً  منخفض نیة ترك العمل كون ت  1.8من أقل الحسابي المتوسط كان إذا -

 .منخفض نیة ترك العمل كون ت 2.6 من أقل إلى 1.8 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 .متوسطة بدرجة العملنیة ترك  كون ت 3.4 من أقل إلى 2.6 من الحسابي المتوسط كان إذا -

 .مرتفع نیة ترك العمل كون ت 4.2 من أقل إلى 3.4 من الحسابي المتوسط كان إذا -
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 .جداً  مرتفع نیة ترك العمل كون ت فأكثر 4.2 الحسابي المتوسط كان إذا -
 

 )25(رقم الجدول 
 بحثال عینة أفراد لدى لنیة ترك العملالحسابي متوسط ال 

 

الحسابيالمتوسط  الإنحراف المعیاري  البعد 

0,79 3.73 
 

 نیة  ترك العمل
 

 

 نشاط المنبع-لدى إطارات سوناطراكنیة في ترك العمل  متوسط أن )25( رقم الجدول من یتضح

قسم  -نشاط المنبع-سوناطراكإطارات من نیة  مرتفعٍ  مستوى  على  یدل وهذا )3.73(  بلغ الإنتاج،  قسم

 .في ترك مناصب عملهم الإنتاج

 قسم الإنتاج -نشاط المنبع-سوناطراكإطارات نیة  عبارات ترتیب )26( رقم الجدول وضحی یلي فیما      

 الدراسة مجتمع أفراد استجا�ات عن الناتجة الحسابیة للمتوسطات تبعاً  تنازلیاً في ترك مناصب عملهم  

 .نیتهم في ترك العمل على أسئلة

  )26(جدول رقم 
 الحسابیة والانحرافات المتوسطات قیم �حسبترك العمل نیة  عبارات توز�ع

 بحثال عینة أفراد لدى للمتوسطات التنازلي الترتیب توضیح  مع المعیار�ة 

نحراف الا
 المعیاري 

المتوسط 
 الحسابي

 البعد رقم العبارة العبارة

التي اعمل فیها ؤسسةاً المیغادر نهائأ ذا سنحت لي الفرصة إ 4.00 0,88  
 

3 

النیة في ترك 
 عمل فیها حالیاً أ التي  ؤسسةفكر في مغادرة نهائیاً المأغالباً ما  3,70 0,74 العمل

 
2 

 خرى أ ؤسسةللعمل في م ةاسعى جاهداً للبحث عن وظیف 3,50 0,75
 

1 

 قسم الإنتاج -نشاط المنبع-لدى إطارات سوناطراك  في ترك العمل للنیة الكلي المتوسط 3,73 0,79

    
جاهداً للبحث الإطار  توضح أن سعي النیة في ترك العمل�النسبة لنتائج تحلیل البیانات الخاصة ببعد   

غالباً ما �فكر في مغادرة نهائیاً المؤسسة التي  وأنه ، )0.53( قدر ب، خرى أعن وظیفة للعمل في مؤسسة 

ذا سنحت له الفرصة �غادر نهائیاً المؤسسة التي �عمل فیها ، �و ، ) 3.70( مقدارهحالیاً  �متوسط  �عمل فیها
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وهذا . مستوى مرتفع من نیة الاطارات في ترك العملكلھا تدل على قیم وھي . )4.00(متوسط مقداره كان 

 یرجع وقد .)3.73( مرتفعة �حیث قدرت درجته الكلیة ب نیة الاطارات في ترك العمل درجةأن �فسر ما 

 .الذ�ور أكثر من الاناث إلى التنقل إلى مؤسسات أخرى لتحسین وضعیتهم المهنیةمیل  إلى ذلك

 الحسابي المتوسط لدرجة وفقاً  )تنازلیا( لنیة في تركاعبارات مقیاس  ترتیبسنتناول فیما یلي      

قسم  -نشاط المنبع-طارات �سوناطراكالإ لدىالعمل  نیة تركمستوى  لمعرفة وذلكوالانحراف المعیاري 

 .وفقا لمتغیر الجنس ومتغیر التخصص الإنتاج

 :وفقا لمتغیر الجنسنیة ترك مستوى  -1-3-1

 )27( رقم جدول

 للجنس وفقا لنیة ترك العمل الحسابیة المتوسطات حسب بحثال عینة أفراد توز�ع

 مجموع جداً  منخفض منخفض متوسط مرتفع جداً  مرتفع جنس

 219 %0 0 %0 0 %0 0 %100 219 %0 0 ذ�ر

 80 %0 0 %0 0 %0 0 %100 80 %0 0 أنثى

 299 %0 0 %0 0 %0 0 %9 299 %0 0 مجموع

  

 

 متوسطات على حصلوا قد والإناث الذ�ور من لبحثا عینة أفراد كل أن  )27( رقم الجدول من یتضح    

 .المستخدمنیة ترك العمل  مقیاس عننیة ترك العمل مرتفعة  إلى تشیر حسابیة

 أفراد استجا�ات عن الناتج المتوسط الحسابي لنیة ترك العمل )28( رقم الجداول وضحی یلي وفیما    

 .جنسوفقا لمتغیر ال نیة ترك العمل  أسئلة على الدراسة مجتمع
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 )28(رقم الجدول 

 المتوسطات قیم بحسب البحث عینة أفراد لدىنیة ترك العمل 
 .الجنس لمتغیر تبعاًالمعیاریة  الحسابیة والانحرافات 

 البعد
 المجموع )219= ن(ذكور )80= ن(أنثى 

 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

 3,73 0.73 4 0.94 3.4 نیة ترك العمل
 

نیة ترك العمل من  أعلى لإطارات ذكورنیة ترك العمل أن  )28(  رقم الجدول من یتضح

بالنسبة ) 3.4(و) 4.00(، حیث قدر المتوسط الحسابي بالنسبة للذكور بإطارات إناث 

 .لدى الذكور أكثر منھ لدى الإناثنیة ترك العمل للإناث، مما یدل على ارتفاع 

 

 )29( رقم جدول

 تخصصلل لنیة ترك العمل وفقا الحسابیة المتوسطات حسب بحثال عینة أفراد توز�ع

 مجموع جداً  منخفض منخفض متوسط مرتفع جداً  مرتفع التخصص

 219 %0 0 %0 0 %0 0 %100 219 %0 0 أساسیة

 80 %0 0 %0 0 %0 0 %100 80 %0 0 مساندة

 299 %0 0 %0 0 %0 0 %9 299 %0 0 مجموع

 
مهن و  المهن لاساسیة من لبحثا عینة أفراد من العظمى الغالبیة أن  )29( رقم الجدول من یتضح      

نیة ترك العمل  مقیاس عنرتفعة نیة ترك العمل م إلى تشیر حسابیة متوسطات على حصلوا قدالمساندة 

 .المستخدم

 أفراد استجا�ات عن الناتج للنیة في ترك العمل المتوسط الحسابي )30( رقم الجداول وضحی یلي وفیما    

 .تخصصلاوفقا لمتغیر  نیة ترك العمل  أسئلة على الدراسة مجتمع
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 )30(رقم جدول 
 المتوسطات قیم �حسب بحثال عینة أفراد لدى ترك العملنیة 
 التخصص لمتغیر تبعًا المعیار�ة والانحرافات  الحسابیة 

 البعد
 )199 =ن(أساسیة  )100 =ن(مساندة 

 مجموع
 الانحراف المتوسط الانحراف المتوسط

 3,73 0.87 3.9 0.98 3.5 نیة ترك العمل

 
نیة ترك العمل من  ساسیة أعلىالا المهنلإطارات نیة ترك العمل أن  )30( رقم الجدول من یتضح

 )3.90(ب الأساسیة المهن، حیث قدر المتوسط الحسابي �النسبة لإطارات  مساندة المهنطارات لإ

 المهنارتفاع  نیة ترك العمل �انسبة لإطارات ، مما یدل على  المساندة المهن�النسبة لإطارات  )3.50(و

 . مساندة المهنطارات لإلدى أكثر من إرتفاعها  الأساسیة

/II الأسالیب الإحصائیة المستخدمة: 

 العلاقة طبیعة لتحدید الارتباط بیرسون، معامل �حساب ار فروض الدراسة قام الباحثبختلا     

-سوناطراك إطارات نیةبأ�عاده و لتزام التنظیمي العاطفي بین �ل من الرضا الوظیفي وأ�عاده ، الا وقوتها

  .قسم الإنتاج -نشاط المنبع

 :نیة ترك العمل و أ�عاده بین الرضا الوظیفي و  معاملات الإرتباط1-2- 

 فرصالأجر، ( الرضا الوظیفي الكلي وأ�عاده  من كل بین العلاقة دراسة فقرةال ههذ خلال سیتم    

 طبیعة العمل، ،العمل الاعتراف، محتوى /ةأالمكاف ،، أسلوب القیادة والإشرافالتقدم والتطو�ر المهني

نشاط -سوناطراك إطاراتونیة )  امتیازات الخدمات الاجتماعیة ،التواصل العمل ،  العلاقات مع زملاء

 �انتو  لبیرسون، الارتباط معامل على ذلك في الباحث اعتمد وقد .في ترك العمل قسم الإنتاج -المنبع

 :ةالتالی ولا�الجد مبینة هي كما النتائج
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  )31(جدول رقم 
 كل من الرضا الوظیفي وأ�عاده بین العلاقة

 بحثال عینة أفراد لدى العمل نیة تركب 

 مستوى الدلالة معامل الإرتباط المتغیرات

 0.01 -0.95 النیة في ترك العمل/ رالأجالرضا عن 

النیة في ترك العمل/ فرص التقدم والتطو�ر المهنيالرضا عن   -0.69 0.01 

النیة في ترك العمل/ أسلوب القیادة والإشرافالرضا عن   -0.65 0.01 

النیة في ترك العمل/ الاعتراف-ةأالمكافالرضا عن   -0.63 0.01 

النیة في ترك العمل/ العمل محتوى الرضا عن    -0.61 0.01 

النیة في ترك العمل/ طبیعة العملالرضا عن   -0.58 0.01 

النیة في ترك العمل/ الاجتماعیة امتیازات الخدماتالرضا عن   -0.55 0.01 

النیة في ترك العمل/ التواصلالرضا عن   -0.52 0.01 

النیة في ترك العمل/ العلاقات مع زملاء العملالرضا عن   -0.45 0.01 

النیة في ترك العمل/ الوظیفي  0.01 0.72-  الرضا 
     

الرضا  أ�عاد بین وًسالبة إحصائیا الارتباطیة داّلة العلاقات جمیع نأ (31) رقم دولالج من یتضح 

 وقد الواحد، البُعد على مستوى  أو الكلي المستوى  على سواء تا�ع، �متغیر النیة في ترك العمل و الوظفي

 ،( 0.72 -)  النیة في ترك العمل و ،أ�عاد الرضا الوظفي  بین الارتباطیة الإجمالیة للعلاقة القیمة بلغت

 . الوظفي في النیة في ترك العملالرضا  �عادلأ الفاعل الدور تؤ�د وسالبة قو�ة معنو�ة ارتباط علاقة وهي

نیة ب )الأجر( علاقةهي  الأخرى  �عادالأ بین من (0.01) مستوى  على دالة ارتباطیة علاقة �انت أعلىو 

أن  على یدلمما رتباطات العكسیة القو�ة، والتي تقع ضمن فئة الا )-0.95(في ترك العمل حیث بلغت 

تر�طه علاقة عكسیة قو�ة قسم الإنتاج  -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك لدى رالأج عن الرضا ضعف

أ�عاد الرضا الوظیفي  بین من ارتباطیة علاقة أدنى وجاءت  .جداً بنیة الإطارات في ترك مناصب عملهم

وهي تشیر إلى  )-0.45( بلغت حیثوالنیة في ترك العمل  ) العمل العلاقات مع زملاءالرضا عن (

 العمل العلاقات مع زملاءالرضا عن ( على ضعف مستوى تأثیر �عد  مما یدل. منخفض عكسي ارتباط

  .مناصب عملهم في ترك العمل قسم الإنتاج -نشاط المنبع-نیة إطارات سوناطراكفي  )
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الرضا عن  ،�عد ثم (0.69-)  فرص التقدم والتطو�ر المهني بعدب الخاص الارتباط معامل لغقد بل     

 بلغ الاعتراف حیث-ةاالمكاف  عن الرضا ه�عد و (0.65-) مقداره ارتباط أسلوب القیادة والإشراف �معامل

 بنیة ترك العمل  العمل محتوى  عن الرضا بین الارتباط معامل بلغ وقد هذاو  (0.63-) الارتباط معامل

 الخدمات الاجتماعیة امتیازاتعن الرضا ثم  (0.58-) طبیعة العملالرضا عن  �عد یلیه ، (0.61-)

 . العلاقات مع زملاء العملالرضا عن وأخیراً  ، ) -0.52( عن التواصلیلیه الرضا ) -0.55(�معامل إرتباط 

 أن �لاحظ و�التالي .متوسطةة تقع ضمن فئة الارتباطات العكسیة العكسی طیةرتباا تمعاملاهي �لها و 

 تصوراتهم تأثیراتها عبر مدى على وتدل للمبحوثین، المیداني الواقع مفعلة ضمن العلاقات قیم جمیع

 .وقناعاتهم وسلو�یاتهم

 :والنیة في ترك العمل وأ�عاده  لتزام التنظیمي العاطفيالا بین  معاملات الإرتباط 2-2-

المنظمة،  (الكلي وأ�عاده  الإلتزام التنظیمي العاطفي من كل بین العلاقة دراسة العنصر هذا خلال سیتم

 اعتمد وقد .في ترك العمل قسم الإنتاج -نشاط المنبع-سوناطراك إطاراتونیة ) زملاء العمل ،المشرف

 :یلي كما ( 32 ) رقم الجدول في البیانات تفر�غ وتم لبیرسون، الارتباط معامل على ذلك في

  )32(رقم  جدول
 وأ�عاده العاطفيلتزام التنظیمي الابین �ل من  علاقةال

 .بحثال عینة أفرادلدى  ترك العمل  نیةب 
 

 مستوى الدلالة رتباطمعامل الا المتغیرات

 0.01 -0.88 النیة في ترك العمل/ للمنظمة لتزام التنظیمي العاطفيوالا

 0.01 0.58- النیة في ترك العمل/ للمشرف لتزام التنظیمي العاطفيالا

 0.01 0.42- النیة في ترك العمل/ لزملاء العمل لتزام التنظیمي العاطفيالا

-0.63 النیة في ترك العمل/  لتزام التنظیمي العاطفيالا  0.01 

 
 �جمیعالالتزام التنظیمي العاطفي  و النیة في ترك العمل بین الارتباط أن )32( الجدول من یتضح     

 النیة في ترك عكسیاً متوسط بین ارتباطاً  هناك أن أ�ضاً  یتضح كما (0.01) دلالة مستوى  عند دال أ�عاده
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  .)-0.63(�ان مقداره  عام �شكل الالتزام التنظیمي العاطفي و العمل

الالتزام التنظیمي عد �و  النیة في ترك العمل بین الارتباط أن التفصیلیة الأخرى   النتائج تبینكما       

 ،�البعدین الأخر�ین للالتزام التنظیمي العاطفي  مع مقارنة ،)0.88-(عكسي قوي ارتباطاً العاطفي للمنظمة 

قسم  -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك الالتزام التنظیمي العاطفي للمنظمة لدى ضعف على ذلك و�دل

في  قسم الإنتاج -نشاط المنبع-إطارات سوناطراكمدى تأثیره في نیة في  البعد هذا أهمیة و�ؤ�د ،الإنتاج

 (0.58-)  الارتباط معامل بلغ للمشرف حیث لتزام التنظیمي العاطفيالا �عد یلیه . ترك مناصب عملهم

لزملاء  لتزام التنظیمي العاطفيالا �عد ثمرتباط العكسیة، وهو �قع ضمن الفئة المتوسطة لمعاملات الا

 وهو من معاملات الارتباط العكسیةمنخفض وهو �قع في الفئة  (0.42-)رتباطه االذي بلغ معامل العمل 

 لتزام التنظیمي العاطفيالا( مما یدل على ضعف مستوى تأثیر �عد  .منخفض عكسي ارتباطشیر إلى �

 .مناصب عملهم في ترك العمل قسم الإنتاج -نشاط المنبع-نیة إطارات سوناطراكفي  ) لزملاء العمل

 : ختبار فرضیات البحثا -3

 :الفرعیتین الاولى والثانیةإختبار الفرضیة الرئیسیة الأولة والفرضیتین  -3-1

وأ�عاده بین �ل من الرضا الوظیفي عكسیة إرتباطیة  علاقة هناك"  تنص هذه الفرضیة على أن     

قسم الإنتاج، ونیتهم في ترك  -نشاط المنبع -سوناطراكلدى إطارات وأ�عاده العاطفي  والإلتزام التنظیمي

 ".العمل

صحة الفرضیة الرئیسیة الأولة، حیث  )31/32(یتضح من الإختبارات الإحصائیة السا�قة، جدول      

 أ�عاد بین وًسالبة إحصائیا الارتباطیة داّلة العلاقات جمیع أنأشارت نتائج تحلیل معاملات الإرتباط 

 البُعد مستوى  على أو الكلي المستوى  على سواء تا�ع، �متغیر النیة في ترك العمل و ،الرضا الوظفي

 النیة في ترك العمل  و ،أ�عاد الرضا الوظفي  بین الارتباطیة الإجمالیة للعلاقة القیمة بلغت وقد الواحد،

 الرضا الوظفي في النیة في  �عادلأ الفاعل الدور تؤ�د وسالبة قو�ة معنو�ة ارتباط علاقة وهي ،( 0.72 -)

 والإداري، الإنساني السلوك صعید على العلاقة عن تلك ینجم وما والتأثر الأثر حیث ومن ، ترك العمل
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بین الرضا عكسیة إرتباطیة  علاقة هناك"أن نص على تي تو�هذا یثبت صحة الفرضیة الفرعیة الاولة ال

 ".قسم الإنتاج ونیتهم في ترك العمل -نشاط المنبع -لدى إطارات سوناطراك الوظیفي

الالتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات  و النیة في ترك العمل بینهذا وقد بلغ معامل الإرتباط بین      

 )-0.63( مقداره   (0.01) دلالة مستوى  عند دال أ�عاده �جمیع قسم الإنتاج -نشاط المنبع -سوناطراك

 .عام �شكل الالتزام التنظیمي العاطفي والنیة في ترك العمل  بین اً عكسیاً متوسط ارتباطاً   و�دل على

 علاقة هناك" أن نص على تي تال الثانیةصحة الفرضیة الفرعیة �ذلك ثبت أ نتیجة �كون الباحث قده و�هذ

قسم الإنتاج ونیتهم في  -نشاط المنبع -سوناطراكإرتباطیة بین الإلتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات 

 ".ترك العمل

 :إختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة والفرضیتین الفرعیتین الثاثة والرا�عة -3-2

 -نشاط المنبع -سوناطراكإطارات تنسب التغیرات الملاحظة في نیة " تنص هذه الفرضیة على أنه      

الاقتصاد�ة ، للرضا الوظیفي أكثر مما  مؤسسات العمومیةفي ال مناصب عملهمفي مغادرة  قسم الإنتاج

 ."تنسب للالتزام التنظیمي العاطفي

 ،صحة الفر�ة الرئیسیة الثانیة، حیث )31/32( هذا و�تضح من الإختبارات الإحصائیة السا�قة، جدول     

 قسم -نشاط المنبع -سوناطراكلدى إطارات أشارت نتائج تحلیل معاملات الإرتباط ان الرضا الوظیفي 

لإنتاج یؤثر في نیتهم في ترك مناصب عملهم أكثر من تأثیر إلتزامهم التنظیمي العاطفي، �حیث بلغ ا

، "الارتباط الكسي القوي "وهو معامل إرتباط �قع في الفئة  )-0.72(معامل الارتباط للرضا الوظیفي قیمة 

قسم الإنتاج فقد  -المنبع نشاط -سوناطراكأما معامل الإرتباط الالتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات 

 ". الارتباط العكسي المتوسط"وهو �قع في فئة ) -0.63(بلغ 

  (0.01)مستوى  على دالة ارتباطیة علاقة أعلى جهة أخرى على أن التفصیلیة من النتائجأشارت كما      

والتي  )-0.92(النیة في ترك العمل حیث بلغت  مع )الأجر( علاقة�عاد الرضا الوظیفي هي الأ بین من

إطارات  لدى رالأج عن الرضا ضعفأن  على یدلمما تقع ضمن فئة الإرتباطات العكسیة القو�ة، 
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تر�طه علاقة عكسیة قو�ة جداً بنیة الإطارات في ترك مناصب قسم الإنتاج  -نشاط المنبع-سوناطراك

التغیرات الملاحظة في نیة " أن نص على تي تال الثالثةصحة الفرضیة الفرعیة  تتحققه نتیجة بهذ .عملهم

منه عن ، الاجور الاطارات في مغادرة مناصب عملهم في المؤسسات العمومیة تنسب اكثر للرضا عن

 طبیعة العمل،، العمل محتوى الاعتراف، /المكافاة ،، أسلوب القیادة والإشراففرص التقدم والتطو�ر المهني

 ". امتیازات الخدمات الاجتماعیة التواصل ،العلاقات مع زملاء العمل ، 

 لدى�العلاقة التي تر�ط أ�عاد الالتزام التنظیمي العاطفي  التفصیلیة المتعلقة  النتائجبینت كما      

النیة في  بین الارتباط أن ونیتهم في ترك مناصب عملهم  قسم الإنتاج -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك

�البعدین  مقارنة ،)0.88-(عكسي قوي ارتباطاً لعاطفي للمنظمة الالتزام التنظیمي اعد �و  ترك العمل

 الالتزام التنظیمي العاطفي للمنظمة لدى ضعف على ذلك و�دل ،الأخر�ین للالتزام التنظیمي العاطفي 

إطارات مدى تأثیره في نیة  البعد هذا أهمیة قسم الإنتاج و�ؤ�د -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك

صحة الفرضیة  تتحققو�هذه نتیجة  .في ترك مناصب عملهم قسم الإنتاج -المنبعنشاط -سوناطراك

التغیرات الملاحظة في نیة الاطارات في مغادرة مناصب عملهم في " التي تنص على أن الرا�عةالفرعیة 

 .المؤسسات العمومیة تنسب اكثر للالتزام العاطفي نحو المنظمة

 النتائج والتوصیات -4

نتائج   ومناقشة تحلیل، و�ذا البحث �متغیرات المتعلقة النتائج ومناقشة تحلیلإلى  جزءیهدف هذا ال     

�النسبة للتطبیقات الإدار�ة، توصیات سیتم تقد�م كما  .دراسات السا�قةفرضیات البحث، ومقارنتها بنتائج ال

 .�مكن القیام بها لاستكمال البحث العلمي في هذا المجال و�ذلك أهم الدراسات المستقبلیة التي

 : الرضا الوظیفي� المتعلقة النتائج ومناقشة تحلیل -4-6

نشاط -سوناطراك  للرضا الوظیفي لدى إطارات الكلي المتوسط ضعف إلىتشیر نتائج تحلیل البیانات 

 �عد أ�عاده، وأن �جمیعو�ذلك ضعف الرضا الوظیفي  ،)2.36(حیث بلغت قیمته  قسم الإنتاج -المنبع

 متوسط أعلى علىت حصل طبیعة العمل ، و�عدالخدمات الاجتماعیة، و�عد العمل زملاء مع العلاقات
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 حصل المتوسطات في قیمة ، وأدنىوهو مستوى متوسط من الرضا الوظیفي )3.00( بلغ حیث حسابي

 . وهو مستوى منخفض )1.97( الحسابي المتوسط بلغ حیث الأجر �عد علیها

-طارات �سوناطراكإلدى  الحسابیة المتوسطات �حسب تنازلیا الوظیفي الرضا أ�عاد ترتیب و�ان     

طبیعة  )3 ،الخدمات الاجتماعي )2، العلاقات مع زملاء العمل )1 :كالتالي قسم الإنتاج -نشاط المنبع

فرص  )8، محتوى العمل )7 ،شرافأسلوب القیادة والإ )6التواصل،  )5، عترافالا/لمكافآتا )4 ،العمل

 :ما یلي إلى النتیجة هذه الباحث و�عزو .لأجرا )9، التقدم والتطویر

 تنازلیاً  احتل أنه حیث للإطارات ببعد الأجر، كبیر اهتمام (14) رقم الجدول خلال من �لاحظ: الاجر - أ

 الذي الأجر عدالة �قیمة �الاهتمام �انفراده إطار كل شعور ولعل. الوظیفي في أ�عاد الرضا الاخیرة المرتبة

 الدرجة هذه �عطیها ثم ومن طلبها في یلح جعله الذي هو توفى، غیره لم دون  الشخصیة حقوقه وأن یتلقاه

المهنیة  أوضاعهم �قارنون  ما عادة الصغیرة، المؤسسات في العمال كان إذا أنه، العلم مع هذا.الأهمیة من

مثل  الكبرى  الشر�ات عمال �حالة الامتیازات من وغیرها الاجتماعیة والخدمات �الأجور الخاصة

 �قارنون أجورهم ما عادة )الإطارات منهم خاصة(سوناطراك  شر�ة عمال فإن وسونالغاز، سوناطراك

  .الوحدات المشتر�ة ظل في الأجانب �الإطارات احتكاكهم مع خاصة الأجانب �الشر�اء وامتیازاتهم

 الجزائري  مقارنة �العامل الأجنبي الإطار یتقاضاه الذي المضاعف الأجر مشكلة الشر�ة في حالیا وتطرح

 لتصنیفلأجور لسلم ا جدید مشروع �إعداد وقامت الشر�ة، .المهام نفس أداء على معه یتداول الذي

 العامل، تصنیف خلال من وذلك والشفافیة، العدالة -حسب مسؤولي المشروع-على  �قوم العمل مناصب

 Revue RH n°6)  .منصبه في �قدمها التي ودرجة المساهمة المؤسسة في �ه �قوم الذي الدور على بناء

mai 2005) 

جور عمالها للحد أ�الز�ادة في  2009ومنذ شروع سوناطراك في تطبیق السلم الجدید للأجور في جوان     

حتجاج عاملین شر�ة سوناطراك إجنبیة، بدأ الألى الشر�ات إمن تسرب إطاراتها الذین غالبا ما یتوجهون 

 بین عمالها إلى ت العمال، �حیث �میزئاجور الذي حسب رأیهم �میز بین فمنددین بهذا السلم الجدید للأ
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 30لبعض العمال، مقابل  �المائة 00طبقات من حیث الاستفادة من العلاوات التي تتراوح بین  )5(خمسة 

  .�المائة لفئات أخرى 

 من المصادقة علیه �عد رسمیا عتمادها  من العمال تأكد الذي السلم الجدید للأجور تأثیرات أن غیر    

 الأقل على هذا المصالح والدوائر، مستوى  وعلى الجماعات مستوى  على مختلفة كانت سوناطراك، قبل

 .الملاحظة الفعل ردود حیث من

إطارات  رضا مستوى  في �ارزا تدنیا نتائج الدراسة  هذا وقد أظهرت:  فرص التقدم والتطویر - ب

قدر  ، حیث فرص التقدم والتطویر �عد قسم الإنتاج یلي �عد الاجر ألا وهو -نشاط المنبع-سوناطراك

 :ما یلي إلى النتیجة هذه الباحث و�عزو )2.24(المتوسط الحسابي ب

 بورصة العملالذي �عتمد فیه على و  الترقیات نظام طبیعةLa Bourse d’Emploi  )  وهو جهاز أنشأته

 وأقسام نشاطات مستوى  على المناصب الشاغرة عن والإعلان �إحصاء سوناطراك تقوم من خلاله 

، حیث لیحصل على ترقیة یلجأ إلیهوالذي �جب على الاطار أن ) ، وهو �مثا�ة توظیف داخليالشر�ة

نفس المعاملة التي �عامل �ه إطار أتى من قسم ب مثلاً �عامل الاطار الموجود داخل قسم من أقسام الشر�ة 

 على الاطار قدرة ذ�ره أن الجدیر ومن ، الذي ینتمي إلیه آخر، متجاهلة في ذلك خبرة الاطار في القسم

دث عدم حته ومن �ترقی احتمالات �قلل مما السن، تقدم في كلما تقل ما غالبا الوظائف اختبارات اجتیاز

 .الرضا الوظیفي

 الأحیان من كثیر في الترقیات بها تمنح التي المعاییر وضوح وعدم ، �الترقیة الكفاءة ارتباط ضعف. 

 ، الأمر داخل الشر�ة لمستقبلهم الاطارات نظرة على سلبا یؤثر الترقیة عن الرضا نسبة تدني إن     

 وجود حالة ، في منهم والمؤهلین الأكفاء وخاصة مستقبلاً  الاطارات دوران معدل ز�ادة إلى یؤدي قد الذي

 .عام �شكل المؤسسة أداء في ضعف إلي یؤدي بدوره وهذا أفضل فرص

من حیث درجة الرضا  فرص التقدم والتطو�ر �أتي محتوى العمل مباشرة �عد: محتوى العمل  - ت

 .وهو �عبر على درجة منخفضة من الرضا الوظیفي )2.35(الوظیفي �حیث قدر المتوسط الحسابي ب
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 :ما یلي  إلى النتیجة هذه الباحث و�عزو

 إرتفاع درجة المر�ز�ة في العمل. 

 عدم وجود صلاحیات �افیة للإطار للقیام �المسئولیات الملقات على عاتقه . 

 عدم عمل المسؤول �مقترحات الإطار . 

 ض درجة البیروقراطیة في العمل و درجة الرضا حیث توصلت إل أن الرضا ینخفن طبیعة العلاقة بی

 . في المؤسسات التي یزداد فیها تسلسل السلطة و تقسیم العمل و تعقد الإتصالات الإدار�ة الرسمیة

 ،نلاحظ أن �ل أعضاء العینة تقر�با یوافقون على أن تحدید محتوى الأعمال یؤدي إلى إتقان العمل     

و هذا ما �جعل  ،حیث أن هذا �ساعد على إطلاع العامل أكثر بواجبات أعماله و معرفة دوره الرئیسي

امة عن عمله و هذا ما یؤ�ده لنا �عض المشرفین من خلال المقا�لات التي ت مسؤولا �صفة طارالإ

و هذا ما  حیث أن تحدید محتوى الأعمال یبین لكل عامل ما �جب أن �قوم �ه ،شر�ةأجر�ناها في ال

حیث أن المشرف �عتمد من خلال محتوى الأعمال على تقییم العمال  ،�سهل على المشرف عملیة الرقا�ة

 .�صفة واضحة و مبنیة على أسس منطقیة

 �موضوعاهتمت  -يحسب إطلاعه على أدبیات الرضا الوظیف- الدراسات من الكثیر یرى الباحث أن     

 �ادراك علاقة له المنظمة في یتكون  الذي الاجتماعي المناخ أن إلى هامعظم اتفقت ولقد المناخ التنظیمي،

 و�التالي عملهم عن للعاملین المحتمل والاداء الرضا مدى بدوره والذي �عزز العمل محتوى  إلى العاملین

، أو على العكس من ذلك یز�د من استیائهم و�رفع من نیتهم في ترك المنظمة وفاعلیة إنتاجیة ز�ادة إلى

 .مناصب عملهم

 متقار�ة الإشراف طرق  اتجاه طارالإ شعور حول الاستجا�ات جاءت لقد:  أسلوب القیادة والاشراف - ث

 لهذا الكلیة الدرجة بلغت وقد ذلك على تدل الإحصائیة النتائج وأن كما  ،كلها منخفضة كانت حیث جدًا

 و�عزو .الإشراف طرق لدى الاطارات على  الوظیفي لرضامنخفضة  علاقة �ظهر مما،  )2.39( المجال

 : ما یلي  إلى النتیجة هذه الباحث
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  النیا�ة معظم المسؤولین غیر مرسمین في مناصب عملهم بل هم یزاولون مهامهم�par interim 

ن الذین یولمدة طو�لة ، الامر الذي �جعلهم یترددون في اتخاذ القرارات خاصة تلك المتعلقة �شؤون الموظف

 .سوء التفاهم بین المشرف والاطارتحت وصایتهم، مما ینعكس سلبا على إدارة المصلحة و  �كونون 

 ومهام الاطاراتالدقیق لمسؤولیات  وصفال غیاب. 

  الحسن للمهام ونشوب نزاعات سلبیة المدیر تجاه حل المشكلات ومحاولة تجاهلها مما یؤثر في سیر

 .بین الاطار ومشرفه

  صلحة�الم طاراتعلى الإسؤول قبل المضعف الرقا�ة والإشراف من. 

 على إ�جابیا ینعكس مسؤوله و�ین بینه العلاقة وحسن النفسیة �الراحة طارالا شعور أن الباحث رى ی     

 �عض تفو�ض مبدأ على �قوم و�نما الأخطاء رصد عن الجو هذا یبعد حیث ،أداء مهامه في أحسن وجه

 الرجل وضع وأن كما القرار، مر�ز�ة عن �عیدًا التطو�ر�ة الخطط رسم في و�شراكهمللإطارات  الصلاحیات

 .والإشراف الإدارة حسن على �ساعد المناسب المكان في المناسب

أظهرت الدراسة الحالیة مستوى متوسط من رضا الاطارات عن التواصل في سوناطراك :  التواصل - ج

 :ما یلي إلى النتیجة هذه الباحث و�عزو). 2.74(والذي قدر متوسطه الحسابي ب

  أن  ، عبارات مقیاس الرضا الوظیفيعن العینة أوضحت التحالیل الإحصائیـة لأجو�ة أفراد

محل الدراسـة ، و هي تشكل منفذا  ةالمشكـلات النفسـیة �انت الأقـوى حضـورا ، و تأثیرا في المؤسس

خطیرا لنسف شبكة العلاقات المهنیة ، و إفشال أي مسعى لتفعیل الاتصالات التنظیمیة داخل محیط 

عند دخولهم المؤسسة ، و هو ما نتج عنه تفشـي مشاعر الاطمئنان لا �شعرون بـفالاطارات  .العمل 

الخروج لضجـر من �ـل شيء ، و الرغبـة الشدیـدة  في االقلـق المزمـن ، و غیـاب الرضـا عن العمـل ، و ا

 . الطوعي من سوناطراك

  قیامهم ، ووقفت حائلا أمام طاراتمن الاتصال التنظیمي عقدة نفسیة أصابت الكثیر من الإالخوف 
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من التحدّث �غزوهم خوف رهیب  طاراتالإ�اتصالات مع زملائهم ، و لاحظنا أن عددا لا �أس �ه من 

  .الزملاء ، فضلا عن المسؤولینمع 

 لمسؤولیـهم الـذین �فرضون آراءهـم و أفكارهم ، �غض المیـول التسلطیـة من  طاراتمعانـاة أغلـب الإ

 .النظر عن خطئها أو صوابها 

  لم �كن الهیكل الرسمي  – طاراتالتي �حصل علیها غالبیة الإ –إن المصدر الرئیسـي للمعلومـات

؛ من الخفیـة غیر الرسمیـة للاتصال التنظیـمي ، و لا وسائل إعـلام المؤسسـة ، بـل عن طر�ق الاتصـالات 

 .خلال الإشاعـات أو أثناء الأحـادیث العادیـة الیومیـة  مع الزمـلاء 

  التي �عملون  ة�ه المؤسسـ التنظیـم ، الـذي تتمیزنـوعیة �حملـه أغلـب الأفـراد عن  انطباعإن أبرز ،

للجـوء  –في رأینا  –وهو السبب المباشر  )عراقیل و فوضى( الجمـود و البیروقـراطیـةبها هي أنها تتسم بـ

�ما اتضح من  -إلى البحث عن المعلومات المهنیـة من مصادر أخرى ، حجتهم في ذلك  الاطارات

تلبیة احتیاجاتهم المعلوماتیـة في الوقت المناسب ، و  جمود التنظیم و عدم قدرته على -مقا�لاتنا لبعضهم 

 .كذلك البیروقراطیة المعرقلـة لكـل اتصال تنظیمـي فعال

  حول أهداف وسیاسات  المؤسسة ، فهم لا �عرفـون عنهـا  – طاراتلـدى غـالبیة الإ –الغموض �سود

جدا الذي �مكن حتى لرجـل الشارع  شیئا یُذ�ـر ، و في أحسن الأحوال لا تتعدى معلوماتهم القدر البسیط

 .أن �عرفـه 

في نجاح المؤسسة الاقتصاد�ة ،  -�شكل �بیر جدا  - نوعیة التواصل تساهم أن الباحث رى ی

، وتماسكها التنظیمي ، فإن وخاصة منهم الاطارات و�لوغ أهدافها ، مع حفاظها على رصیدها البشري 

الاقتصاد�ة ، أصبح أكثر من ضرورة ، في ظل تحد�ات تفعیل الاتصال التنظیمي في المؤسسات 

  .المنافسة الأجنبیة

إطارات  رضا مستوى  في درجة متوسطة نتائج الدراسة  هذا وقد أظهرت:  عترافالا/المكافآت - ح

 قدرت ، حیث عترافالا/المكافآت �عد ألا وهو التواصلقسم الإنتاج یلي �عد  -نشاط المنبع-سوناطراك
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 :ما یلي  إلى النتیجة هذه الباحث و�عزو.)2.93( درجته الكلیة ب

 عما تم التساؤل فقد العمال، على المكافآت بتوز�ع أقرت الإطارات قد من قلیلة نسبة هناك كانت إذا 

 لهم والذین المختلفة الوحدات في الزملاء بین ومساواة  عدل فیها المقدمة للإطارات الامتیازات كانت إذا

 بین عادل توز�ع وجود یؤ�د عدم الغالبة النسب في الجواب كان الوظیفي، وقد الترتیب في الدرجة نفس

 والروح وجود المحسو�یة هو العمال بینه ما حسب المكافآت توزیع في العدل عدم وسبب طاراتالإ

 .الشر�ة في الطاغیة العشائر�ة

  في عدل هناك �كون  فكیف الأجور توز�ع في عدل هناك �كن لم إذا �قولهم الآخر البعض أفاد كما 

 نسبة حسب على لا القاعدي الأجر حسب على تؤخذ المكافآتكما أن  ، الامتیازات أو المكافأة توز�ع

 أبدى سا�قا، حیث لوحظ ما مع یتوافق وهذا .العامل جاإنت حسب على لا الدرجات حسب على أي الإنتاج

 .المبذولة الجهودمع  تتوافق لا والتي المقدمة الأجور حول تذمرهم الاطارات

 � م مهما �ان في أداء العمل والاعتراف به مو�سهاماته همعدم تقدیر جهودكما صرح معظم الاطارات

 .نوع العمل الذي یؤدنه

 لا الشر�ة توفرها قد التي العالیة والأجور الماد�ة والمكافآت الامتیازات دامت ما أنه الباحث رى ی     

 البحث المسیر�ن، على فیجب ،"الماد�ة" التبادلیة العلاقة تقوي  ما �قدر ،الرضا الوظیفي مستو�ات من ترفع

طار �الإ الاهتمام في تكون  قد السبل وهذه ،"دفئا" أكثر والعامل الشر�ة بین العلاقة لجعل أخرى  سبل عن

 �مجهوداتهم والاعتراف الغیر والتشجیع التنفیذ حیز مرنة إجراءات ووضع العدالة وتحقیق،  �ه والثقة

 .أهدافها وتحقیق المؤسسة خدمة نحو تعز�ز رضاهم و  ومشار�تهم

 متقار�ة طبیعة العمل الذي یزاوله اتجاه طارالإ شعور حول الاستجا�ات جاءت لقد : طبیعة العمل - خ

 لهذا الكلیة الدرجة بلغت وقد ذلك على تدل الإحصائیة النتائج وأن كما  ،كلها متوسطة كانت حیث جدًا

 و�عزو .طبیعة العمللدى الاطارات على  الوظیفي لرضامتوسطة  درجة �ظهر مما )3.00( المجال

 : ما یلي إلى النتیجة هذه الباحث
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 المتبعة  تصرفاتلطبیعة عملهم نتیجة لل طاراتالسلبیة التي تؤدي إلى رفض الإ مجموعة المؤثرات

في حالة ما فعلى سبیل المثال،  .روتیني و غیر متنوع عملفي تكلیف الاطار �القیام �قبل المشرف، من 

أتقن الاطار مهمة معینة فإنه سیكلف بها من قبل المشرف لسنوات عدیدة حتى أنه عندما �غیب لسبب أو 

لآخر حسب تصر�حات �عض الاطارات، فإن العمل الذي  �ان في صدى تأدیته یتوقف حتي یرجع 

 . لف الذي �لف �علاجه�الممن العطلة بل �صبح یلقب الاطار 

 توقیع ضرورة  -حسب الاطارات- ضف إلى ذلك الاجراءات المتبعة لتأد�ة المهام، ونذ�ر من بینها

التي غالبا ما تتخذ وقت طو�ل، مما ینعكس سلبا على وتیرة القرارات والمستندات من قبل المسؤولین 

  .�نكبیر المما تجعله �شعر �التذمر والإحباط   العمل ومن ثم على نفسیة الاطار

  ولا حتى مستواهم  وقد صرح الاطارات �أنهم غالبا ما �كلفون �مهام دون مستواهم الاكد�ميهذا

المهني، �حیث �مكن لأي عامل من عمال التحكم أن یؤدیها، مما یز�د من استیاء الاطار و�رفع من نیته 

 .في ترك العمل

ئصهم الشخصیة، فالفرد م وخصاتهوطموحا طاراتن طبیعة العمل تمتزج بدوافع الأأ الباحث رى ی     

نوع من التحدي ودرجة معینة من  �جد فیها الذي ترتفع عنده حاجة إثبات الذات یرغب في الأعمال التي

الصعو�ة، بینما الفرد الذي یتمیز �ضعف الطموح أو عدم الرغبة في التعلم والتطو�ر فانه �فضل العمل 

التي یؤدیها الفرد في عمله دورا حیو�ا في التأثیر الروتیني البعید عن التجدید، ولطبیعة وتكو�ن المهام 

 .ومنه في نیته في ترك منصب عمله أم لا على درجة رضاه الوظیفي

-إطارات سوناطراك رضا مستوى  في درجة متوسطةنتائج الدراسة  أظهرت:  الخدمات الاجتماعیة - د

 و�عزو.)3.00( الكلیة بقدرت درجته  ، حیث الخدمات الاجتماعیةبعد لقسم الإنتاج  -نشاط المنبع

 :ما یلي  إلى النتیجة هذه الباحث

 المالیة و  خدمات متنوعة لفائدة عمالها مثل المساعدات تقـدم سوناطراكؤ�د أفراد عینة البحـث أن ی

رفیهیة و غیرها من السلف و القروض الاستهلاكیة ، إضـافة إلـى تنظیم التظاهرات الر�اضیة و الت
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من الخدمات الاجتماعیة التي تقدمها المؤسسة للعمال و �صفة نسبة المستفدین أن  رالخدمات ، غی

صرح عدد من الاطارات أنهم لم �ستفودو من الخدمات الاجتماعیة منذ �ما تعتبر نسبة صغیرة ، مستمرة 

 . هذه الخدمات أنهم نادرا ما �ستفیدوا غالبیة أفراد العینة على صرح في حین إلتحاقهم �الشر�ة، 

 نلاحظ نوع  ، خلال البیانات المقدمة في الجدول حول حصول العمال على الخدمات الاجتماعیة من

عن ذلك، اتضح أن  طاراتو خلال استفسارنا لبعض الإ. من الاضطراب في الاستفادة من تلك الخدمات

ي الجانب البعض منهم لیسوا على درا�ة �افیة �الخدمات التي تقدمها المؤسسة مما �عني أن هناك نقص ف

الإعلامي من طرف المؤسسة ، في حین یرى البعض الآخر أن هذه الخدمات توزع �طر�قة تفضیلیة و 

 .تمییز�ة مما �حرمهم من الاستفادة من هذه الخدمات في الوقت المناسب

هي جزء ف ،هذه الخـدمات التي توفرها المؤسسة تمثل تحفیزا إضافیا من المعلوم أن هنأ الباحث رى ی     

تمثل أهمیة �الغة إذا استطاعت المؤسسة أن الاطار، �ما أنها ن الحوافز المالیة التي �ستفید منها م

الروح المعنو�ة ، فهي ترفع من خدمات تعوض النقص الذي قد یتخلل الأجر الذي یتقاضاه للإطارتضمن 

شأنه یز�د من مستوى الأمر الذي من  .و شعوره �ضرورة تطو�ر المؤسسة و الارتبـاط بها أكثرللاطار 

 .رضا الاطارات و�منعهم عن التفكیر في الخروج طوعا من المنظمة

العلاقات  أظهرت الدراسة الحالیة مستوى متوسط من رضا الاطارات عن : العلاقات مع زملاء العمل - ذ

 إلى النتیجة هذه الباحث و�عزو). 3.00(في سوناطراك والذي قدر متوسطه الحسابي ب مع زملاء العمل

 :ما یلي

  على نفس الاطارات في تكلیفهم لأعمال معینة �سبب افتقار -حسب الاطارات–�عتمد المشرف دائما 

مما �جعل  ،، خاصة عندما تكون هذه الاعمال مهمة ومستعجلة الآخر�ن الالتزام والجد�ة في أدائهم

هم و�ین والصراعات بین المناوشاتهؤولاء الاطارات �شعرون �الظلم أو ازدحام الأعمال و�خلق  نوع من 

 .الاطارات الاخرى 

 التكبرالذي ینوب عن المشرف عندما �كون غائبا، تصرفات �میزها نوع من  كثیر ما یبدي الاطار  
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 . والغطرسة تجعل زملاء العمل یبحثون عن الطرق التي یرفضون بها ما �قترحه

  إن الإذعان المفرط من قبل المسؤول لآراء �عض الاطارات دون لآخر�ن في �ل صغیرة و�بیرة قد

 .بین الاطارات نزاعات وخلافات�خلق �صیب زملاء العمل �الإحباط واهتزاز ثقتهم بذلك المسؤول ومن ثم 

 استیاء  محاولة �عض الاطارات الاضطلاع �السلطة غیر المناسبة والتحكم �إصدار الأوامر �سبب

 .من قبل زملائه في العمل

 وقتاً  �قضي الفرد أن حقیقة ضوء في �الغة أهمیة تكتسب العلاقات مع زملاء العملیرى الباحث أن      

 الحاجات إشباع في �سهم هذا فإن منسجمة،و  متألقة عمل صحبة للعامل تهیأت فإذا العمل، في طو�لاً 

، أما العمل جماعات أو جماعة بین الإ�جابي والتفاعل التعاون  روح شیوع في ذلك �سهم كما الاجتماعیة،

إذا �انت صحبة تشو�ها الحساسیة والقلق، فإن هذا یز�د من استیاء الاطارات و�دفهم إلى التفكیر في ترك 

 .العمل

 : الجنس وفقاً الرضا الوظیفي  -4-1-1

 )1.19(وانحراف معیاري  )2.21(الذي قدر ب إطارات الذ�ور رضا أن )16(  رقم الجدول من یتضح     

خاصة في فیما یتعلق في جمیع أ�عاده  )0.88(وانحراف معیاري  )2.49(  إطارات الإناث رضا من دنىأ

الخدمات �عد  ،طبیعة العمل، ما عدا الا�عاد المتعلقة �للاناث )2.20(للذ�ور مقابل  )1.30(ببعد الاجر

 و�عزو ،)3.00( على نفس المتوسط الحسابي حیث حصلت العلاقات مع زملاء العملو�عد  الاجتماعیة

 : إلى ما یلي النتیجة هذه الباحث

 ،ناثالابتحمل المسئولیة اتجاه أسرهم بدرجة أكبر من الذ�ور �شعر  ذ�ورفا:  الاجر  - أ

 جر،رص الذ�ور على الترقیة أكثر من الاناث فیما تجلبه من ز�ادة في الأح�: فرص التقدم والتطو�ر  - ب

للترقیة بنفس ا �بیر الاناث لا یلینا إهتماما أن �ما  .الأشراف العام والحر�ة في اتخاذ القراراتواتساع نطاق 

  �لما زاد مستوى الترقیة �لما زاد معه مستوى المسؤولیة، علما أنأنه  الاهمیة التي یلیها الذ�ور، خاصة 

 مقارنة ،تقع على عاتقهمما عادة ) حسب تصر�ح معظم إطارات  التي حاورهم الباحث(معظم النساء 
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 .اً خاصة إذا �انت أمّ مسؤولیة البیت،  ،�الرجل

إظهار  خلاله من الاطارات،  خاصة منهم الذ�ور،  �ستطیع العمل في التنوع أن :محتوى العمل  - ت

) أي إظهار القدرات والمارات والكفاءات(أن هذه المیزة  الباحث كفاءاتهم، ولاحض و مهاراتهم و قدراتهم

 .تخص الذ�ور أكثر من الاناث

غالبا ما �عتمد المشرف في تأد�ة الاعمال ، خاصة منها الصعبة   : أسلوب القیادة والاشراف - ث

). حسب تصر�ح الاطارات ذ�ور(، وهذا لسببین رئیسیین على الذ�ور منه على الاناث ،والمستعجلة

، والسبب )حتى و�ن �ان المشرف إمراة (الاول هو ان المشرف �جد سهولة في تعامله مع الذ�و السبب 

في إطار تأد�ة – أن �قوم له كما �مكن ،الرسمیة�ستطیع أن �عمل �عد أوقات العمل  الثاني أن الاطار

معظم إلى الأقسام والمصالح المتمر�زة في الصحراء إذا اقتضت الضرورة ذلك، عكس  التنقل� -عمله

 وهذا الصحراءإلى  �رفضن السفرفي الشر�ة �عد الاوقات الرسمیة للعمل و  یرفضن البقاء اللائي  الاناث

   . طبقاً للأعراف السائدة في المجتمع الجزائري 

 الرضا لتحقیق التواصل أهمیة في الجنسین بین فروق  هناك أن نجد النتائج خلال فمن  :التواصل  - ج

 البند لهذا لما ذلك ، الإناث فئة من البند اكثر هذا أهمیة على یؤ�دون  الذ�ور فئة نجد �حیث ، الوظیفي

 .�ما �حصلون  ومن ثم على فرص الترقیة والتطور في مسارهم الوظیفي،  إنتاجهم مئهآدا على تأثیر من

توحي نتائج الدراسة أن الذ�ور أكثر استیاء من الاناث عن مستوى  : الاعتراف/المكافآت - ح

الاعترافات المقترحة من قبل المنظمة وهذا �سبب �میة الطاقة التي یبذلها الذ�ور في أداء /المكافآت

 .عملهم ومدى استعدادهم للعمل خارج أوقات العمل عكس الاناث

أن سوناطراك هذا التفاوت الواضح یرجع إلى طبیعة العمل في المؤسسة، خاصة  یرى الباحث أن     

مؤسسة إنتاجیة، و هذا ما یتلاءم أكثر مع العنصر الذ�وري أكثر من حیث الحاجة إلى قدرات و 

إمكانیات �بیرة، إضافة إلى عینة دراستنا یتمر�زون في قسم الإنتاج �التحدید و الذي �عتمد �صورة �بیرة 

   .الذ�ور و هذا حسب الملاحظات المستقاة من الواقععلى 
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 : الرضا الوظیفي وفقاً التخصص -4-1-2

 )2.21(الذي قدر بإطارات الذین ینتمون للوظئف الاساسیة  رضا أن )18( رقم الجدول من یتضح     

وانحراف معیاري  ) 2.51( المساندة للمهنإطارات الذین ینتمون  رضا من دنىأ )0.88(وانحراف معیاري 

للمهن  )2.30(للمهن الاساسیة مقابل  )1.20( في جمیع أ�عاده خاصة في فیما یتعلق ببعد الاجر) 1.19(

العلاقات مع زملاء و�عد  الخدمات الاجتماعیة�عد  ،طبیعة العمل، ما عدا الا�عاد المتعلقة � المساندة

 : إلى ما یلي النتیجة هذه الباحث و�عزو ).3.00( حیث حصلت على نفس المتوسط الحسابي العمل

التي  المهن�ون الاساسیة أنهم أولى �الز�ادة في الاجور من غیرهم  المهن�عتبر إطارات : الاجر أ 

، وفي هذا الاطار فضلت سوناطراك من خلال تبنیها للسلم تمثل سبب وجود شر�ة سوناطراك هایؤدون

  .الاساسیة على غیرها المهنالجدید للأجور 

من أهمیة  المهنالاساسیة ، و�حكم ما تمثله هذه  للمهنممارستهم �حكم : فرص التقدم والتطو�ر  - ب

 الاساسیة المهنإرضاء إطارات ) حسب ما صرح �ه �عض المسؤولین(�النسبة للشر�ة فإنه من الصعب 

 . خاصة فیما �خص الترقیة

وأدوات تقنیة و�ونها تعتمد على كونها تستعمل عتاد  ،الاساسیة  المهنتحتاج : محتوى العمل  - ت

�ما ، التي عادة ما تتمیز بوظائف إدار�ة المساندة �مهنمقارنة  استقلالیة لتأدیتها، تكنولوجیا �بیرة ، إلى

الأساسیة  المهنتجري في المصانع وفي المخابر، مما یز�د من تذمر إطارات المهن الاساسیة غالباً ما  نا

 .لتأد�ة وظائفهم بیروقراطیةباع إجراءات عندما �جدون انفسهم مظطر�ن لات

الاساسیة، للقدرة  المهنفیما �خص غالبا ما �فتقر المشرف، خاصة  : أسلوب القیادة والاشراف - ث

والكفاءة في الاشراف، �سبب الضغوط التي یتعرض لها من طرف المسؤولین من أجل تحقیق الاهداف 

التي لا �كون اصحابها مقیدین بتحقیق أهداف في  المساندة المهن�، مقارنة ددةحالانتاجیة في الأجال الم

 .الاجال المحددة نظرا لطبیعة وظافهم التي تتمیز �النشاط الاداري 
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�سبب ان إجراءات التواصل المعمول  الاساسیة استیائهم لبعد التواصل المهن�فسر اطارات  :التواصل  - ج

 المساندة المهنإطارات علما ان  المساندة لمهني االاساسیة تقر�با نفسها التي �عمل بها ف المهنبها في 

 الاساسیة المهنمستائین هم �ذلك من هذه الاجراءات ولكن بدرجة أقل مقارنة �إطارات 

مز�ج واحد من لتطبیق المنظمة الاساسیة هو  المهنما یز�د في استیاء إطارات :  الاعتراف/المكافآت - ح

أكثر من تلك تكون أن الممنوحة لهم  الاعتراف/المكافآت �جب علىیرون انه فإنهم . المكافـآت لكـل الأفراد

 . المساندة المهنالتي �حصلون علیها إطارات 

الامر ، "إنتاجیةمؤسسة " سوناطراك  هذا التفاوت الواضح یرجع إلى طبیعة عمل یرى الباحث أن     

الاساسیة ، مقارنة �الاطارات الذین ینتمون  المهنالذي �عطي الافضلیة للإطارات الدین ینتمون إلى 

  .المساندة للمهن

 :العاطفي التنظیمي لالتزاما� المتعلقة النتائج ومناقشة تحلیل -4-2

-نشاط المنبع-لدى إطارات سوناطراك أ�عاده �جمیع العاطفي التنظیمي لالتزامل الكلي المتوسط أما     

 �عد متوسط، وأن العاطفي التنظیمي مستوى الالتزام أن على یدل وهذا )2.84(  بلغفقد  قسم الإنتاج، 

 في قیمة ، وأدنى)3.08( بلغ حیث حسابي متوسط أعلى على مع زملاء العمل حصل العلاقات

 .منخفض حسابي وهو متوسط )2.38( الحسابي المتوسط بلغ حیث المنظمة �عد علیها حصل المتوسطات

-إطارات سوناطراك لدى الحسابیة المتوسطات �حسبتنازلیا  العاطفي التنظیمي الالتزام أ�عاد ترتیب و�ان

�عزو . المنظمة )3المشرف المباشر  )2، زملاء العمل )1 :كالتالي تنزلیاً  قسم الإنتاج -نشاط المنبع

  :الباحث هذه النتیجة إلى ما یلي 

وهذا من  ،أن المنظمة لا تولي لهم الاهتمام الازم ،)حسب تصر�حاتهم(یدرك الاطارات : المنظمة  - أ

غیر  أنها �عتقدون  نهمو�التلي فإ ،خلال الممارسات الیومیة والتي تتمثل في الاقصاء والتهمیش والمحسو�یة

 .أخرى  عمل �أماكن والالتحاق المؤسسة ترك في رغبة أكثر وأنهم والإلتزام والوفاء �الولاء جدیرة

 تأثیره فإن الشر�ة، فينمط القیادة و الاشراف  لعبهی أن �مكن التي الأدوار أهمیة رغم: الاشراف  - ب



 

 
231 

 المسیر�ن اكتساب طر�ق عن تفعیل إلى �حتاج فهو الكمون، مرحلة في یزال لا الاطارات التزام على

 المحلیة البیئة طبیعة فإن المجال، هذا في الشر�ة تبذلها التي الكبیرة المجهودات ورغم اللازمة، للكفاءات

 .معاونیها لخصائص ومدر�و جدا، عالیة قیاد�ة كفاءات تتطلب المؤسسة تعیشها التي والمرحلة

من الالتزام التنظیمي  متوسطة بدرجة "شرافالإ"هذا البعد مثله مثل �عد  حظي لقد :زملاء العمل  - ت

 مع اتجاه العلاقة الموظف شعور أن الإحصائیة النتائج من اتضح حیثلدى أفراد العینة، العاطفي 

 .العمل انجاز المسؤول عن المباشر رئیسه و�ین بینه جید تعاون  غیاب ظل في سوء  تزداد الزملاء

 �الاضافة توفره الشر�ة لإطاراتها،  التى والغیر المر�ح المستقر مناخ العمل الغیریرى الباحث أن      

 التي شر�ةال بهذه لا یؤمنون  �جعلهم �العمل الخاصة القرارات اتخاذ فى شار�ةللم الفرص عدم اتاحتها الي

 .، و�رغبون في مغادرتهابها �عملون 

 : الالتزام التنظیمي العاطفي وفقاً للجنس -4-2-1

وانحراف  )2.60(الذي قدر ب إلتزام التنظیمي العاطفي لدى الذ�ور أن )22( رقم الجدول من یتضح       

 )3.16( إلتزام التنظیمي العاطفي لدى الإناث من دنىأ "المنظمة"، فیما یتعلق ببعد )0.88(معیاري 

حیث حصلت �لتى الفئتین " زملاء العمل"و" الاشراف"، ما عدا الا�عاد المتعلقة ب)0.94(وانحراف معیاري 

 : إلى ما یلي النتیجة هذه الباحث و�عزو، )3.30( على نفس المتوسط الحسابي

  مارسه الذي الدور من طرف الجنسین �سبب العمل في المبذولة الجهود تناسب عدمإن : المنظمة� 

ذ�ور في الشر�ة خارج الساعات الالمتمثل في اعتمادهم على الذ�ور أكثر من الاناث، نظرا لبقاء الرؤساء

، خاصة وأنهم من المنظمة ، یز�د من استیاء الذ�و...الرسمیة للعمل واستعدادهم للسفر إلى الجنوب

قدر ما یبذلونه من جهود وما �قدمونه من تضحیات في �هم ولا تلیهم الاهتمام �عتقدون ان الشر�ة لا تكافؤ 

  . تأد�ة مهامهم 

المعنو�ة من أهم المتغیرات المستقلة التي لها أثر �بیر في  لحوافز الماد�ة والحوافزیرى الباحث أن ا     

 والمعنو�ة تساعد على تحسین الأداءفالحوافز الماد�ة , الاطاراتلدى العاطفي رفع الالتزام التنظیمي 
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 الاطاروالتي تسهم بدورها في تحقیق أهداف المنظمات والمؤسسات ، فترتفع الإنتاجیة، و�شعر  ,الوظیفي

 .�الرضا عن نفسه وعن مؤسسته، و�شعر �الانتماء الحقیقي لها

 : الالتزام التنظیمي العاطفي وفقاً للتخصص -4-2-2

الذي قدر  الاساسیة المهنإلتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات  أن )24(  رقم الجدول من یتضح     

إلتزام التنظیمي العاطفي لدى  من دنىأ "المنظمة"، فیما یتعلق ببعد )0.88(وانحراف معیاري  )2.63(ب

زملاء "و" الاشراف"، ما عدا الا�عاد المتعلقة ب )0.90( وانحراف معیاري  )3.13( المساندة المهنإطارات 

 : إلى ما یلي النتیجة هذه الباحث و�عزو، )3.30( على نفس المتوسط الحسابيالذي تحصلى " العمل

  المهن الاساسیة أن عملهم ضمن المنظمة هام ورئیسي مقارنة ب المهن�عتقد إطارات : المنظمة 

�ما یرون أن �فائتهم نادرة ومرتبطة بنوعیة نشاط سوناطراك المتمثل في مهن المتعلقة ،  المساندة

    .بهم أكثرعلى المنظمة أن تهتم الامر الذي �ستوجب ، �المحروقات 

الاساسیة  المهنیرى الباحث أنه على سوناطلراك أن تولي إهتماما اكثر �إطاراتها الذین ینتمون إلى      

 .الاخرى  المهن و تمیز من خلالها بین المهن التي تمثل سبب وجود الشر�ةوأن تتبنى سیاسة 

 : بنیة ترك العمل المتعلقة النتائج ومناقشة تحلیل -4-3

مفردات العینة تتمتع بدرجة عالیة المتغیر التا�ع، فأشارت نتائج تحلیل البیانات إلى أن  فیما �خص      

الكلي للنیة في ترك العمل لدى إطارات سوناطراك  حیث قدر المتوسط ا،مناصب عمله من النیة في ترك

و�عزي الباحث هذه النتیجة  . وهو �قع في فئة الدرجات المرتفعة) 3.73(ب قسم الإنتاج -نشاط المنبع-

 :إلى ما یلي 

المتعلقة �الاختیار و التعیین المطبقة في الشر�ة و تؤثر الممارسات المتعلقة �سیاسات الموارد البشر�ة      

مستوى الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي العاطفي لدى الاطارات، فكلما في ، الترقیات ، التنقلات ، 

 همالالتزامرضاهم الوظیفي ودرجة عبرت تلك السیاسات عن تطلعات وأمال الاطارات �لما إزداد مستوى 

  .و العكس صحیح العاطفي التنظیمي
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الباحث أنه على المنظمة أن تعتبر التغییر في سلوك إطاراتها علامة على أنهم ینوون ترك یرى      

العمل، و�مكن معالجة ذلك من خلال عقد اجتماع معهم، وتوضیح السبب وراء ذلك، وتقد�م عرض جدید 

 .لهم، و�ذلك تغییر المسؤولیات أو الراتب

 : وفقاً للجنس نیة ترك العمل -4-3-1

 )4(حیث قدر المتوسط الحسابي ب لإطارات ذ�ور نیة ترك العمل أن )28(  رقم الجدول من یتضح     

 و�عزو،  )0.94(وانحراف معیاري  )3.4( إطارات إناث نیة ترك العمل من أعلى  )0.73(وانحراف معیاري 

       : إلى ما یلي النتیجة هذه الباحث

، فالرجل وفقا للعادات والتقالید الجزائري إختلاف الدور الذى یؤد�ه الرجال والنساء فى المجتمع        

وهو السبب وراء ارتفاع متوسط النیة نحو  ،�كون هو المسئول عن الاسرة ومختصا �الانفاق علیهاغالبا ما 

منظمة من الإناث الائي كما أن ذ�ور �طبعهم أكثر إستعداد لتغییر ال. ترك العمل للذ�ور عن الاناث

دراسات عدید�ة إلى أن النساء هن أشارت هذا ولقد  .�فضلن البقاء في الشر�ة و�نتظرن تحسن الاوضاع

أكثر من یلجأن إلى التقاعد المبكر، على الرغم من أن راتب التقاعد المبكر �كون منخفا، وهذا �سبب 

 .ظروفها العائلیة وللإعتناء �أطفالها

أنه عندما �كون الإطارات خاصة منهم الذ�ور غیر مبالین �أهداف المؤسسة وقیمها فإنها یرى الباحث     

  .تظهر علیهم الرغبة في عدم البقاء بها اذا ما توفرت لدیهم الفرص البدیلة

 : وفقاً للتخصص نیة ترك العمل -4-3-2

حیث قدر المتوسط  الاساسیة  المهنأن نیة ترك العمل لدى إطارات  )30(  رقم الجدول من یتضح     

 )3.5( المساندة المهنإطارات نیة ترك العمل لدى  من أعلى) 0.87(وانحراف معیاري  )3.9(الحسابي ب

  : إلى ما یلي النتیجة هذه الباحث و�عزو، )0.98(وانحراف معیاري 

سواء في  المساندة المهنالاساسیة أكثر مقارنة �إطارات  المهنتوفر فرص وظیفیة لدى إطارات      

 .     الجزائر أو خارج الجزائر
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طارات خارج الفرص الوظیفیة المتاحة للإ یرى الباحث، �انه على المسؤولین أن �كونوا �قضین، لأن

، وخاصة منه البعد العاطفي التنظیمي  همإلتزامرضاهم الوظیفي ودرجة درجة  سوناطراك  قد تؤثر في

الذین �مكنهم الحصول على  طاراتلدى الإالعاطفي لتنظیمي الالتزام االرضا الوظیفي و حیث تقل درجة 

  .فرص وظیفیة مناسبة خارج إطار مؤسستهم الحالیة و العكس صحیح

 البحث �فرضیات المتعلقة النتائج ومناقشة تحلیل -4-4

بین عكسیة رتباطیة ا علاقة هناك" من هذا البحث والقائلة �أنهالرئیسیة الأولى الفرضیة تحقیق  -4-4-1

قسم الإنتاج،  -نشاط المنبع -سوناطراكلتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات الوظیفي والا كل من الرضا

رتباطیة عكسیة ذات اعلى أنه هناك علاقة  ، )31/32(جدول  ،تدل نتائج التحلیل ."نیتهم في ترك العملب

 المستوى  على سواء تا�ع، �متغیر النیة في ترك العمل و ،الرضا الوظفي دلالة معنو�ة بین �ل من أ�عاد

رتباطیة عكسیة ذات دلالة اكما دلت النتائج على أن هناك علاقة . الواحد البُعد على مستوى  أو الكلي

 على سواء تا�ع، �متغیر النیة في ترك العمل و ،لتزام التنظیمي العاطفي الا معنو�ة بین �ل من أ�عاد

لتزام التنظیمي ما قلّ مستوى الرضا الوظیفي والاأي أنه �ل.  الواحد البُعد على مستوى  أو الكلي المستوى 

 . قسم الإنتاج، �لما زادت نیتهم في ترك مناصب عملهم -نشاط المنبع -سوناطراكالعاطفي لدى إطارات 

 الوظیفي  ثیر الرضاأللتعرف على ت (2000) موانهنان وآخرون  دراسة  وتتفق هذه النتیجة مع نتائج

وقد أكدت نتائج  الدراسة قوة   والالتزام التنظیمي العاطفي على نیة المدیر�ن التنفذیین في ترك العمل،

 اً أثر  "العاطفيالتنظیمي  الالتزام" أظهرو " النیة في ترك العمل"و  "الرضا الوظیفي"العلاقة الارتباطیة بین 

یونس أحمد إسماعیل الشوا�كة النتیجة التي توصلت إلیها دراسة كما تتفق  .على هذه العلاقة اً إضافی

�انت   إلى أن درجة الرضا الوظیفي �انت متوسطة، فیماحیث توصلت الدراسة  )2013( وحسن الطعاني

 . خاصة في �عده العاطفي عالیةالتنظیمي  درجة الالتزام

 :ما یلي  ولى إلىسیة الأو�صفة عامة تشیر نتائج تحلیل الفرضیات الجزئیة للفرضیة الرئی

  والتي تنص على أنه ولىالجزئیة الأ الفرضیة  تحقیق�إجراء التحلیلات الإحصائیة لإثبات صحة 
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قسم الإنتاج  -نشاط المنبع -بین الرضا الوظیفي لدى إطارات سوناطراكعكسیة رتباطیة ا علاقة هناك"

 الدلالة الإحصائیة بین �ل من أ�عاد يالعكسي ذرتباط دلت نتائج التحلیل إلى الا، "العمل ونیتهم في ترك

 البُعد على مستوى  أو الكلي المستوى  على سواء تا�ع، و النیة في ترك العمل �متغیر الرضا الوظفي،

 .الواحد

 أفراد من % 75 أن الوظیفي الرضا حول (2003) سطون  دراسةإلیه أشارت وهذا ما یتفق مع ما      

مع  تفق�ما ت .في مناصب عملهم رغبتهم في البقاءالذي �عزز في  رمالأ الوظیفي�الرضا  تشعر العینة

التي أشارت نتائجها إلى وجود علاقة بین   Khaleque & Rahman )1987(  خالق ورحمان دراسة 

�ما تتفق جزئیاً  .عملهمبنجلاد�ش ورغبتهم في البقاء في مناصب  مصانع لعمال درجات الرضا الوظیفي 

التي أكدت على قوة العلاقة الارتباطیة بین  Moynihan & al (2000) موانهنان وآخرون مع نتائج دراسة 

 ." النیة في ترك العمل"الرضا الوظیفي و 

سیاسة حقیقیة ل هاضعو  الاقتصاد�ة العمومیة فيالمنظمة  ة�و صعوتعكس نتیجة الدراسة الحالیة      

ة فیها والذي یولد لدى الإطارات الباقیة نیة في ترك لانظراً لارتفاع نسبة دوران العمللموارد البشر�ة 

طرحناه على " ما هو الشیئ الذي أثر علیك منذ إلتحاقك �شر�ة سوناطراك "ؤال على سو . مناصب عملهم

 :أحد أفراد العینة، �انت الإجا�ة �ما یلي 

ونقلت إثرھا إلى  occlusion intestinale الأمعاء�انسداد   2006سبتمبر سنة  14أصبت في  "      

 :والسبب في ذلك ھو ما یلي . المستشفى  حیث وضعوني تحت المراقبة وخضعت بعد ذلك لعملیة جراحیة

  Schlumberger شلمبرجیركلفتني سوناطراك أنذاك �مهمة لصاح أحد شر�ائها والذي هو شر�ة "  

 3فتم تعییني على مشروع دام قرا�ة . حقول النفط خدمات هي أكبر شر�ة في العالم تعمل في مجالو 

وعند انقضاء المدة المحددة رجعت إلى سوناطراك . أشهر قمت فیها بتأد�ة مهامي في أحسن وجه

وذات مرة وأنا في مصلحیة المالیة لسوناطراك رأیت �الصدفة الفاتورة التي . واستلمت مهامي �المعتاد

 خیر مقابل المهمة التي �نت قد أنجزتها لصالح أرسلتها سوناطراك لشلمبرجیر لكي �سددها هذا الأ

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%84_%D8%A7%D9%84%D9%86%D9%81%D8%B7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AD%D9%82%D9%88%D9%84_%D8%A7%D9%84%D9%86%D9%81%D8%B7
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 من طرف مدیر" الشكر"سوناطراك، و�ان المبلغ جد مرتفع، والغر�ب أنني لم استفد من شیئ ولو �لمة 

 ".المصلحة التي �نت أعمل فیها

في  التي تتمثّل، و �عیداً عن الحدیث عن النتائج السلبیة لمعدل دوران العمل المرتفع على المنظمة     

التكلفة التي �مكن إنفاقها من أجل تعو�ض النقص في العمالة، خصوصاً إذا �ان المغادرون من أصحاب 

الكفاءات والمهارات العالیة، و�ذلك تأثیر مغادرة الأشخاص في العاملین الباقین داخل المنظمة من ناحیة 

�مكننا تصور أن العاملین الذین  تدني روحهم المعنو�ة مستوى الرضا الوظیفي وانخفاض في الأداء أ�ضاً،

�ظهرون العدید من ) حتى لو أن نیتهم لم تتحول إلى تصرف حقیقي(لدیهم النیة في ترك العمل 

 . Krishnan et Singh) 2010( كر�شنان وسینغ السلو�یات التي �مكن أن تضر �المنظمة

إمكانیة ز�ادة معدل الغیاب عند وجود تشیر الدراسات والأدبیات في هذا السیاق إلى  على سبیل المثال     

الذي لد�ه النیة في ترك عمله سیكون أقل ارتباطاً  طارفضلاً عن ذلك، فإن الا. النیة في ترك العمل

  Suazo) 2008( سوازوالتي �عمل بها وسیتمتع �مستوى رضا منخفض �المنظمة  وانتماء

العاملین الذین لدیهم نیة في ترك العمل �مكن أن �ظهروا �شكل متعمد  وتجدر الإشارة أ�ضاً إلى أن       

وأخیراً �جب لفت النظر إلى أن . منخفضاً من الأداء مع امتلاكهم للمؤهلات المطلو�ة للعمل مستوى 

الذین لدیهم نیة في ترك العمل �مكن أن تؤثر أ�ضاً  الاطاراتالسلو�یات والتصرفات السلبیة التي �ظهرها 

 .التصرفات والسلو�یات لزملائهم الباقین في المنظمة لروح المعنو�ة وفي في ا

  والتي تنص على أنه الجزئیة الثانیة الفرضیة  تحقیق�إجراء التحلیلات الإحصائیة لإثبات صحة" 

قسم الإنتاج  -نشاط المنبع -لتزام التنظیمي العاطفي لدى إطارات سوناطراكرتباطیة بین الاا علاقة هناك

الدلالة الإحصائیة بین �ل من  يرتباط العكسي ذدلت نتائج التحلیل إلى الا ،"ونیتهم في ترك العمل 

على  أو الكلي المستوى  على سواء تا�ع، و النیة في ترك العمل �متغیر الالتزام التنظیمي العاطفي ، أ�عاد

 .الواحد البُعد مستوى 

 في دراستهم (2005) هر�اخ، غر�رو، ومنیوناكتتفق النتیجة التي توصل إلیها الباحث مع دراسة 
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وقد أكدت نتائج . الالتزام التنظیمي ومتغیر نیة الإطارات في ترك مناصب عملهم متغیر مابینللعلاقة  

الدراسة عموماً فرضیة البحث، �حیث أوضحت مدى تأثیر نوعیة ممارسات تسییر الموارد البشر�ة على 

التنظیمي المدرك اللّذین �عتبران مفهومین متمیز�ن عن �عضهما  الفخرعلى الدعم التنظیمي المدرك و 

البعض، واللّذان �فسران المعدلات العالیة للاتزام التنظیمي العاطفي التي �ظهرها أفراد العینة نحو 

علاقة بین ممارسة لل همختبار في ا  ) 1990(الان ومایر  دراسةتفق مع تكما  .المنظمات التي �عملون بها

 وجاءت وتأثیر هذه السلو�یات في الفعالیة التنظیمیة،العاطفي لسلو�یات الالتزام التنظیمي  الموظفین

�ما أنه  .یؤثر تأثیرا سلبیا في نیة ترك الموظف لعملهالعاطفي فكرة أن الالتزام التنظیمي  النتائج بتأیید

علاقة ذات دلالة بین �حیث أشارت إلى أنه هناك  Maghni  ) 2011( مغنيدراسة الد�تور یتفق مع 

 .العوامل الدافعة للالتزام التنظیمي العاطفي على نیة تقنیي الصیانة في ترك طوعاً مناصب عملهم

 لأنها تعكس ضرورة الإدارة على تعز�ز إتجاهات الإطارات دالةو�رى الباحث أن النتیجة السا�قة      

تؤدي تلك العدالة في التعامل �حیث  ،سیننحو المنظمة من خلال عدالة التعادل بین الرؤساء والمرؤو 

�التبعیة إلى تولید الثقة في الإدارة التي من شأنها ز�ادة من مستوى الالتزام التنظیمي العاطفي لدى 

انني مستعد " : وعلى نفس السؤال الذي طرحناه آنفا، �انت إجابت أحد أفراد العینة �ما یلي  .الإطارات

 : والسبب في ذلك هو ما یلي. مجاناً  Repsolأن أعمل لصالح شر�ة ر�بسول 

و�نت أعمل ضمن مُجَمَع . من مرض سرطان البوستاتة و�ان في بدایته 2008�نت أعاني سنة      

) الخدملت الإجتماعیة (فطلبت من سوناطراك . �شمل على سوناطراك وشر�ة ر�بسول النفطیة الإسبانیة

فبدأت تتماطل حتى خفت أن . ما هو معمول �ه في الشر�ةأن تتكفل �علاجي وأن ترسلني إلى الخارج، �

وأن أطلب   Partenaireفاضطر�ت أن أتوجه إلى الشر�ك . یتفاقم الوضع و�نمو المرض الذي أصابني

من مسؤولیه المساعدة، هذا �الرغم من أن ر�بسول لیست مضظرة، ولكن رغم ذلك ساعدني مدیر ر�سول 

 ."والآن أنا معافى والحمد لله. عولجتوسهل لي الذهاب إلى إسبانیا حیث 

 الاطار بها وتحقق ولائه إلتزام لتحقق مصدرا تصبح أن من المنظمة تتمكن حتى فإنه العموم، على
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 السیاسات وترسم التنظیم تضع أن الإدارة على �جب وأهدافها، حاجاتها مع وأهدافه حاجاته وتكامل ،لها 

 لحاجات والإشباع الرضا من مستوى  أقصى فیه یتحقق تنظیمي مناخ خلق إلي یؤدي �ما القرارات وتتخذ

 یتحسن فقط و�ذلك المنظمة، وأهداف حاجات مع الاطار وأهداف حاجات فیه وتتكامل ،الاطارات جمیع

 .التنظیمیة الفعالیة مستوى  و�رتفع الأداء مستوى 

 هدف وولائهم رضاهم ومستوى  لإطارات� الاهتمام أنDrake (1973)  دراك یرى  الإطار هذا وفي    

 من إلا الهدف هذا یتحقق ولا العمل، و�یثار وجودته الأداء لارتفاع ضمانا المنظمات إلیه تسعى ,رئیس

 تطا�قها ومدى وأهدافهم ودوافعهم �العمال الاهتمام على �عمل فعالة، إدار�ة فلسفة ذي رسمي تنظیم خلال

 .المنظمة أهداف مع

تنسب التغیرات الملاحظة في نیة "  والتي تنص على أنهالرئیسیة الثانیة الفرضیة  تحقیق -4-4-2

، للرضا الوظیفي أكثر مما  مناصب عملهمفي مغادرة  قسم الإنتاج -نشاط المنبع -إطارات سوناطراك

 ."تنسب للالتزام التنظیمي العاطفي

 معنو�ة بین �ل من أ�عاد رتباطیة عكسیة ذات دلالةاهناك علاقة  وتدل نتائج التحلیل على أنه     

 البُعد على مستوى  أو الكلي المستوى  على سواء تا�ع، �متغیر النیة في ترك العمل و ،الوظفيالرضا 

 رتباطیة عكسیة ذات دلالة معنو�ة بین �ل من أ�عاداكما دلت النتائج على أن هناك علاقة . الواحد

على  أو الكلي المستوى  على سواء تا�ع، �متغیر النیة في ترك العمل و ،لتزام التنظیمي العاطفي الا

 .الواحد البُعد مستوى 

 Besseyre des )2010( �سییر دهورت ونجو�نراسة تتفق النتیجة التي توصل إلیها الباحث مع د     

horts & Nguyen  لتزام التنظیمي، ومتغیر نیةختبار العلاقة مابین متغیر الرضا الوظیفي، الااإلى 

التي توصل إلیها  النتائج ومن أهم .إطار 200الإطارات في ترك مناصب عملهم، على عینة قدرت 

 هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الرضا الوظیفي ونیة الإطارات في ترك مناصب  ،الباحثان أن

 الإطارات في ترك مناصب عملهم نیةوالتعهد ب لتزام التنظیميالابین معدل إرتباط ضعیف و . عملهم
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 .مقارنة �معدل ارتباط الرضا الوظیفي ونیة الإطارات في ترك مناصب عملهم

 التغیرات "والتي تنص على أنه  الفرضیة الجزئیة الثالثة  �إجراء التحلیلات الإحصائیة لإثبات صحة 

 كثر للرضا عنأالملاحظة في نیة الاطارات في مغادرة مناصب عملهم في المؤسسات العمومیة تنسب 

 الاعتراف، محتوى /ةأالمكاف ،، أسلوب القیادة والإشرافالتقدم والتطو�ر المهني" فرص ، منه عن  جورالأ

تدل نتائج ، "امتیازات الخدمات الاجتماعیة  التواصل ،طبیعة العمل، العلاقات مع زملاء العمل ، العمل، 

 علاقةهي و  الأخرى  �عادالأ بین من (0.01) مستوى  على دالة ارتباطیة علاقةالتحلیل على أنه هناك 

رتباطات العكسیة القو�ة، والتي تقع ضمن فئة الا )-0.92(النیة في ترك العمل حیث بلغت  مع )الأجر(

تر�طه قسم الإنتاج  -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك لدى رالأج عن الرضا ضعفأن  على یدلمما 

 . علاقة عكسیة قو�ة جداً بنیة الإطارات في ترك مناصب عملهم

في أن الدافع الرئیسي لعدم  )2007( لنكولن وآخرون وتتفق هذه النتیجة مع ما توصلت إلیه دراسة     

ه النتیجة مع النتیجة التي توصلت إلیها في حین تختلف هذ. جورستقرار الإطارات هو السعي وراء الأا

حیث �شفت نتائج الدراسة على أن الإطارات �فضلون أولاً، محتوى والمناخ ) 2008( جلبرت وهندةدراسة 

 و�یتي هاتشر  دراسة لا یتفق مع في حین. الاجتماعي للعمل؛ ثانیاً، فرص الترقیة المتوفرة؛ ثالثاً، الأجر

)1999 (& Hatcher  Petty في للعاملین الوظیفي الرضا وعدم الرضا مجالات معرفةالتي هدفت إلى 

 عدم عن نتائجها و�شفت الأمر�كیة، تنسي ولا�ة في الجامعیة والكلیات المجتمع و�لیات التقنیة الكلیة

 دور�ین ب جیمسدراسة  إلیه توصلت ما �عض النتیجة تخالف هذه�ما  .جرالأ عن العاملین الرضا

 كان فقد ،الوظیفي الرضا مستوى  في فاوتالت �عض هناك نالتي دلت نتائجها على أ 1988)( وزملائه

 الرؤساء ومعاملة الماد�ة العمل وظروف ،الإضافیة والمزا�ا الزملاء، مع العلاقة عن رضا أكثر العاملون 

  .القرارات اتخاذ في والمشار�ة لأجورا عن رضا وأقل لهم،

 سوناطراك شر�ة عمال بها یتمیز التي كتلك المالیة والامتیازات الأجور �أن القائل الرأي یدعم مما     

 شعورهم درجة من ولا للمؤسسات الأفراد ولاء من یرفع لا الوطنیة المؤسسات عمال من غیرهم عن
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  .العاطفي الالتزام �قوي  ولا "المادي" التبادلي الارتباط علاقة �قوي  الاقتصادي فالجزاء تجاهها، �الواجب

 إلى أضف حقه، حق ذي كل و�عطاء الكفاءات تقییم على قادرة تعد لم حالیا المعتمدة ألأجور فشبكة

 الفارق  یدر�ون  جعلهم الأجنبي �الشر�ك منهم الإطارات وخاصة سوناطراك شر�ة عمال احتكاك أن هذا

 في العاملین للأجانب تدفع التي والامتیازات الأجور مقابل علیهما یتحصلون  التي والامتیازات الأجور بین

 على یتداول الجزائري  الإطار كان إذا الوضعیة هذه عن الرضا �عدم الشعور و�زداد المشتر�ة، الوحدات

وعلى نفس السؤال الذي طرحناه سا�قاً، �انت إجابت أحد أفراد العینة �ما  .الأجنبي مع المهام نفس أداء

رغم توفري على �ل الشروط التي  التقاعد المبكر،في إطار أنوي الخروج من شر�ة سوناطراك : یلي 

تسمح لي �مواصلة مسیرتي المهنیة لسنوات أخرى، إلا أنني أفضل ترك الوظیفة قبل الآوان ولو �انت 

: المنحة التي سأتقضاها قلیلة مقابل الراتب الذي أحصل علیه في وظیفتي ، والسبب في ذلك هو ما یلي

لسوناطراك قرار مفاده ترقیة �ل الاطارات التي لم تستفید من ترقیة منذ خمسة أصدرت المدیر�ة العامة 

تماطل مسؤولي . فقامت �ل المصالح بتطبیق القرار على موضفیها إلا المصلحة التي أعمل بها. سنوات

ولكن دون جدوى، فاظر�ت أن أ�عث  المباشر في تطبیق القرار رغم العدید من المراسلات التي وجهتها له

ولكن منذ ذلك الحین بدأ مدیر . بتسو�ة وضعیتي المهنیةسالة للمدیر العام لسوناطراك الذي اصدر قرار ر 

. المصلحة التي أعمل بها وحاشیته �الضغط علي أثناء عملي �سسب الرسالة التي �عثتها للمدیر العام

 .الامر الذي جعلني أنوي في مغادرة المؤسسة

 التغیرات  "والتي تنص على أن  را�عةالفرضیة الجزئیة ال بات صحة�إجراء التحلیلات الإحصائیة لإث

كثر للالتزام أ في المؤسسات العمومیة تنسبمغادرة مناصب عملهم  طارات فيالملاحظة في نیة الإ

تدل ، " زملاء في العملنحو الو أالعاطفي نحو المؤسسة  منه للالتزام المنظمةالتنظیمي العاطفي نحو 

الالتزام التنظیمي العاطفي عد �و  النیة في ترك العمل بین الارتباط هناك علاقة على أنهنتائج التحلیل 

 و�دل ،�البعدین الأخر�ین للالتزام التنظیمي العاطفي  مع مقارنة ،)0.88-( اً قو� اً عكسیارتباطاً للمنظمة 

 قسم الإنتاج  -نشاط المنبع-إطارات سوناطراك الالتزام التنظیمي العاطفي للمنظمة لدى ضعف على ذلك
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 في ترك قسم الإنتاج  -نشاط المنبع- إطارات سوناطراك  تأثیره في نیة  في مدى  البعد هذا أهمیة و�ؤ�د

 . مناصب عملهم

 النتائج الجزئیة  شارتأ، �حیث )  2011( مغنيالد�تور وتتفق هذه النتیجة مع ما توصلت إلیه دراسة      

في �عده العاطفي على نیة تقنیي خاصة لتزام التنظیمي هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین الا نهألى إ

 & Garcia )2006(جارسیة وهر�اخ دراسة یتفق مع   وهذا .الصیانة في ترك طوعاً مناصب عملهم

Herrbach  ، حیث اشارت النتائج لوجود علاقة إرتباطیة بین مستوى الالتزام التنظیمي العاطفي والوظیفة

الضغوطات التي تمارس علیهم نتیجة ونیتهم في ترك عملهم نظرا Auditeurs) (المزاولة من قبل المدققین 

 .مزاولتهم لمهاهمالحالات النفسیة التي �مر بها هؤلاء المدققین في و  لطبیعة نشاط مهنة التدقیق،

لتزام التنظیمي العاطفي للمنظمة، فإنه في هذه عند تدني مستوى الا ه�أن و�فسر الباحث هذه النتیجة     

في  قسم الإنتاج -نشاط المنبع-سوناطراكرتباط عكسي قوي بینه و�ین نیة الإطارات االحالة �كون هناك 

تجاه المنظمة التي �عملون بها، وهذا النفور إ ترك مناصب عملهم حیث یتولد لدى هذه إطارات نفور قوي 

إجا�ة أحد أفراد العینة للسؤال المطروح آنفا  تأتيو  .�التبعیة یؤدي إلى تفكیر الإطارات في ترك المنظمة

�سبب دخولي " رئیس مصلحة المحاسبة"اضطر�ت ان أستقیل عن منصب "  :ي تؤ�د هذا التصور فیما یل

طلب مني المدیر أن أتغافل عن  2011بدا�ة مارس : في نزاع مع المدیر، والسبب في ذلك هو ما یلي

،  شخصیات ذات نفوذ وتأثیرالغیا�ات المتكررة لعاملة �انت تحت إشرافي، �حكم أن أ�اها �عتبر من ال

والأنظمة  للقوانین وفقاً  ا �انت تغیب أ�ام عدیدة دون أن تبرر غیا�اتها، وأنني مجبر،فرفضت مبراراً �أنه

فلما جاء أ�اها دعاني المدیر إلى . ا في الشر�ة على أن أبلغ عنها لأنني أنا المسؤول عنهاالمعمول به

أن �قنعني   فحاول الأب، هو الآخر من. مكتبه وأشر له �أنني أنا الشخص الذي أبلغ عن غیا�ات إبنته

وذات مرة، �عد ساعات العمل �نت مازلت في المكتب، . على أن أتراجع عن موقفي، لكن دون جدوى 

دخل علي رجلین وهدداني على ان ارجع عن موقفي، فاضطر�ت �عد ذلك ان أطلب الإستقالة من منصب 

 ."رئیس المصلح، وأن أعفى عن أ�ة مسؤولیة في هذه الشر�ة
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 الحدیث دون  المنظمة تجاه للإطارات عاطفي التزام تنمیة عن الحدیث صعو�ة لنا دیؤ� الكلام وهذا     

 �الواجب والشعور والإیثار العامة المصلحة تقدم التي القیم أن كما الالتزام، هذا وتبرر تمهد قیم عن

 المتوصل النتیجة هو الأهمیة، هذه من یز�د ومما .والتثقیف والمحاكاة التر�یة عبر الفرد �كتسبها وغیرها

 �القیم، یلتزمون  والمشرف والجماعة المنظمة أن یدر�ون  الذین الأفراد أن مفادها والتي البحث هذا في إلیها

 �الولاء جدیرة أنها �عتقدون  أنهم أساس على المنظمة، تجاه التنظیمي التزامهم درجات ترتفع الذین هم

 یهتمون  لا المشرف أو الجماعة أو المنظمة أن یدر�ون  الذین فالأفراد صحیح، والعكس والإلتزام والوفاء

 .أخرى  عمل �أماكن والالتحاق المؤسسة ترك في رغبة الأكثر هم �القیم،

 :مقترحات -4-5

 بناءاً على النتائج التي توصلت إلیها الدراسة ولما �مثله العنصر البشري �ر�یزة أساسیة في تحقیق

و خصوصاً العناصر التي تملك المهارات قتصاد�ة العمومیة، المؤسسة الاالأهداف المسطرة من قبل 

، -نشاط المنبع -ولكي تضمن إدارة سوناطراك، الفنیة العالیة اللازمة لأداء العمل �كفاءة و جودة عالیة

بها، فإنه یوصى  ظحتفا�استمرار�ة هذه الكفاءات الفنیة �العمل في مختلف وحداتها و مصالحها و الا

 :لتالیة�لأخذ �النقاط ا

 وضع سیاسة رشیدة لتحسین الاجور، 

  من الضروري أن تعتمد الإدارة دائماً لمعرفة أسباب تسرب العاملین فیها، وذلك عن طر�ق

جتماعات المباشرة مع الفنیین و غیرها من الوسائل التي تساعد في معرفة ستبیانات و الأ�حاث و الاالا

 أسباب التسرب، 

 نشاط المنبع -أدوات السلامة في الوحدات الإنتاجیة لسوناطراكهتمام الدائم في توفیر الا-، 

شروط الأمن و السلامة و مناسبة الظروف الصحیة و ظروف التكییف و الإضاءة في مكان  و مراعاة

 العمل و ما إلى ذلك من إجراءات،

 ،القیام �عمل دورات تدر�بیة �شكل مستمر لتطو�ر مستوى أداء الفنیین 
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  بنوعیة من الأعمال التي تكون فیها فرصة لإبراز قدراتهم و إبداعاتهم الفنیة،تكلیف العاملین 

 ،تزو�د العاملین �المعلومات و الموارد الكافیة للقیام �العمل 

  ،منحهم الفرصة للترقیة �ما یتناسب مع معدل إنتاجهم 

 الخ،...هتمام �الحوافز المعنو�ة �خطا�ات الشكر و التقدیر و الإجازاتالا 

 ستعداد ختیار و التأكد من وجود الا، أن تتحرى الدقة في الا-نشاط المنبع -دارة سوناطراكعلى إ

 النفسي للمترشحین حتى تضمن �قائهم في العمل،

 وخاصة  �معرفة الأسباب و العوامل التي تجعل الموظفین -نشاط المنبع-أن تهتم إدارة سوناطراك

�غرض الفهم  یصهاحع هذه المعلومات و دراستها و تمیتسر�ون و یتر�ون العمل، و تجمی الإطاراتمنهم 

 .المتعمق لعوامل التسرب، و �التالي المحاولة من حد من هذه العوامل

 الخدمي المناخ توفیر ضرورة إلىالاقتصاد�ة العمومیة  المؤسسات في المسؤولین اهتمام توجیه أهمیة 

 .المنظمات لتلك وانتمائهم التزامهم وتعز�ز منظماتهم، معطارات الإ دمج على والمشجع الداعم

 طراف المعنیة من مسیري الشر�ات، و النقا�ات، و العاملین على أخذ �عین الاعتبار السبل حث الأ

ذ لكل طرف نظرة مختلفة و مكملة ، إةأالكف طاراتالمقترحة في معالجة مشاكل توظیف و الاحتفاظ �الإ

هي في حیز الدراسة و فیما �خص �ذلك الحلول التي لنظرة الطرف الآخر فیما �خص الاشكالیات التي 

 .من المفروض تطبیقها

 

 خلاصة الفصل السادس

وما جور جید للأالسلم تطبیقها للمنذ شروع سوناطراك في  المیدانیة الباحث ملاحظات على اً بناء      

�الإظافة إلى و ، تجاجات من طرف عمال الشر�ة �صفة عامة والاطارات �صفة خاصةحتبعه من ا

 تأثر حول تساؤلات طرح تم دوران العمالة التي عرفته سوناطراك في السنوات الآخیر،العالي لمستوى ال

 نیتهم فيومدى تأثیرهما  �المنظمة التي �عملون بها العاطفيو التزامهم طارات الوظیفي للارضا ال درجة
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والالتزام ومن هنا جاءت فكرة الباحث �أن �قوم �عمل دراسة حول الرضا الوظیفي . ترك العمل يف

 ..ناطراكو في قسم الانتاج لشر�ة س نیة الاطارات في ترك مناصب عملهم في ماومدى تأثیرهالتنظیمي 

 .و�تمیز هذا البحث �أن الباحث �عمل في نفس الشر�ه التي سیقوم بتطبیق البحث علیها

التنظیمي بنیة  الرضا الوظیفي والالتزام علاقة على الإطلاع إلى إذن، الدراسة هذه هدفت لقد      

الرضا الوظیفي ومقیاس الالتزام التنظیمي ومقیاس النیة في مقیاس  تطبیق و�عد. الاطارات في ترك عملهم

 علاقة وجود من التأكد تم ،-شمال– الإنتاج قسم سوناطراك شر�ةإطار من إطارات  299 علىترك العمل 

لتزام التنظیمي العاطفي والا) خاصة البعده المتعلق �الأجر(الرضا الوظیفي وأ�عاده  بین إرتباطیة عكسیة 

قسم الإنتاج في ترك -نشاط المنبع–بنیة إطارات سوناطراك ) خاصة البعده المتعلق �المنظمة(وأ�عاده 

یؤثر في نیة الإطارات في ترك مناصب عملهم أكثر من تأثیر مناصب عملهم ، وأن الرضا الوظیفي 

 .لتزامهم التنظیمي العاطفيا

�لات التي أجراها مع أفراد العینة، االمقالباحث من خلال  ا توصل إلیهمم إلى أنهكما تجدر الإشارة      

لعروض مغر�ة من شر�ات أخرى،  متلقیه رغم سوناطراكمغادرة  منأبدت تخوفا �بیرا  الإطاراتأن جل 

 العاطفي، المستمر( الالتزام أ�عاد �میز ما أن العلم مع هذا ".�خوفهم من المجهول"مبرر�ن ذلك 

نطبق على ی، لا والمنظمة الفرد بین الرا�طة وقوة �طبیعة ةتعلقم مختلفة نفسیة تحالا من) والمعیاري 

  .البحثالحالة النفسیة التي تمیزت بها أفراد عینة 

یتعین ملاحظة ان هذه الدراسة �انت محدودة النطاق، إذ أنها تمت في قسم الانتاج من أخیراً و       

شر�ة سوناطراك، حیث أن دراسة شاملة للمؤسسات العمومیة الاقتصاد�ة تتطلب الكثیر من الوقت 

الاقتصاد�ة الجزائر�ة، والجهد، بید أن القیام بدراسة شاملة مثل هذه، على مستوى الؤسسات العمومیة 

سوف تعطي صورة أوضح عن الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي العاطفي ومدى تأثیرهما على نیة 

 .الاطارات في ترك العمل
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 :للدراسة مقترحة مواضیع

 الباحث رأى التي �عض المواضیع اقتراح �مكن والمیدانیة، النظر�ة الدراسة علیه أسفرت ما ضوء في     

 :المثال سبیل على ونذ�ر �الاهتمام جدیرة أنها

 ةالمواطنة التنظیمیة بنیة الإطارات في ترك مناصب عملهم في المؤسسو  الوظیفي الرضا بین العلاقة 

 الإقتصاد�ة العمومیة،

  العلاقة بین الضغط المهني بنیة الإطارات في ترك مناصب عملهم في المؤسست الإقتصاد�ة

 العمومیة،

 بنیة الإطارات في ترك مناصب عملهم وعلاقته والتنظیمیة الفرد�ة القیم تفاعل. 

 في الؤسسات الإقتصاد�ة تسرب الإطارات حیث من والعام الخاص القطاع بین مقارنة دراسات. 
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 الجزائر جامعة
 والاجتماعیة الإنسانیة العلوم كلیة

 والأرطوفونیا التر�یة وعلوم النفس علم قسم
 

 والتنظیم العمل نفس علم في الدكتوراه شھادة لنیل �حث
 

النفسیة والتنظیمیة لمغادرة دراسة الأسباب : في المؤسسات العمومیة تسرب الوظیفيال  :الموضوع
  الإطارات لمناصبهم

 

: أخي العامل، أختي العاملة  

 من تطرحه ما في رأ�كم معرفة إلى تهدف إنما الصواب، أو الخطأ تحتمل لا الأسئلة من مجموعة هذه
 المقدم العلمي البحث هذا علیها یتوقف إجا�اتكم لأن �مواقفكم وصراحة بدقة تدلوا أن منكم ونرجو قضا�ا،

 �ستخدم معلومات من �ه تدلون  ما أن إلى الإشارة مع النفس، علم في العلوم د�توراه  شهادة لنیل
 .تامة �سر�ة و�حاط فقط البحث لغرض

 .الأول انطباعكم من انطلاقا مناسبة لكم تبدو التي الخانة في « x »علامة  وضع منكم نرجو لذلك
  
 

 .التقدیر و الاحترام فائق منا تقبلوا
 
 

ب  ل ة عئ  :انئمئ
 

ر  تض د :ئك و       د�   آمب
 

ب : بئكمطنف زن زئ   لحئمتب    آ
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   Mobley )1979(مو�لي   ترك العملنیة  مقیاس

 
 

 
معارض 

 جداً 

 
عارضم  

 
 محاید

 
 موافق
 

 
موافق 

 جداً 
 

 
 العبارات

 

      

للعمل في  ةوظیفسعى جاهداً للبحث عن أ -1
 .اخرى  ؤسسةم
 

      

 ؤسسةفكر في مغادرة نهائیاً المأغالباً ما  -2
  .عمل فیها حالیاً أ التي 

 
      

اً یذا سنحت لي الفرصة اغادر نهائإ -3
 .عمل فیهاأ التي  ؤسسةالم

 
 
 
 
 

 
 

Echelle de mesure sur Intention 

de quitter Mobley (1979) 
 
 Fortement en 

accord 
 

d’accord 
 

neutre 
 

Pas 
d’accord 

 

Fortement en 
désaccord 

 
 
Je cherche activement un emploi 
pour travailler ailleurs 

 

     

 
Je pense souvent quitter 
définitivement mon entreprise 
actuelle 
 

     

 
Dès que je le peux, je quitte 
définitivement mon entreprise 
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  Spector  job satisfaction survey )1985( لسباكتور الرضا الوظیفي مقیاس

معارض 
 جداً 

عارضم معارض   
 نوعاما

 موافق
 نوعاما

موافق  موافق
 جداً 

 العبارات

قوم بھ یتناسب مع أأعتبر أن العمل الذي  .1      
  علیھالراتب الذي أحصل 

ھناك فرص قلیلة للترقیة في المنصب  .2      
 .عمل فیھً أالذي 

في العمل الذي  ءمشرفي المباشر كف .3      
 .یقوم بھ

ً بالخدمات الا .4       جتماعیة التي لست راضیا
 .حصل علیھاأ

قوم بعم أحصل عل ىتشجیع وتقدیرعندما أ .5      
 . متمیز

جراءات عمل تصعب إعدة قواعد و .6      
 بعمل جید قیامي

 عمل معھمأحب الأشخاص الذي أ .7      
قوم بھ غیر أن العمل الذي أضن أحیاناً أ .8      

 مھم
 الإتصال جید في ھذه الشركة .9      
عدد الزیادات في الرواتب قلیلة  .10      

 ومتباعدة
ترتبط الترقیة في العمل بالكفاءة  .11      

 والإتقان
مشرفي المباشرغیرعادل في تعاملھ  .12      

 معي  
   الخدمات الاجتماعیة المتوفرة جیدة .13      
أشعر أن الإدارة لا تعترف ولا تقدر  .14      

 العمل الذي أقوم بھ
قوم أغالباً ما تعرقل المجھودات التي  .15      

 بھا لتطویر الأشیاء بسبب البروقراطیة
لى بذل جھد كبیر بسبب عدم إضطر أ .16      

 كفاءة زملائي في العمل
 حب القیام بالمھات لتادیة عمليأ .17      
       

 ھداف الشركة واضحةألا تبدو لي  .18
 

 

 



 

 
274 

أشعر بأنني غیر مقدر بالنظر لما أتقاضاه  .19      
 .من أجر

 السهولة التيبنفس الأشخاص  یرتقي هنا .20      
 .في الشر�ات الأخرى یرتقوا بها 

لي الرئیسي المباشرالاهتمام الكافي و لا ی .21      
 ..الموظفین لمشاعر

 تتمیز الخدمات الاجتماعیة �العدالة والمساواة  .22      
التشجیعات التي یتحصل علیها الموضفین  .23      

  قلیلة
قوم بها ألدي �م هائل من الاشیاء �جب ان  .24      

 في عملي
 در زملائي في العملأق .25      
جهل ما �حدث في أنني أضن أغالبا ما  .26      

 الشر�ة
 أنا فخور �عملي .27      
نا راضي عن الفرص المتاحة في المؤسسة ا .28      

 للحصول على ز�ادة في الراتب
هناك خدمات اجتماعیة لا توجد في هذه  .29      

 ن تكون موجودةأالشر�ة ومن المفروض 
 قدر مشرفي المباشرأ .30      
�كم هائل من قوم �ه أ�قتضي العمل الذي  .31      

 الأوراق
ت آقوم بها المكافألا تتلقى المجهودات التي  .32      

 المستحقة
نا راض عن الفرص المتاحة لي للحصول أ .33      

 على ترقیة
هناك الكثیر من القیل والقال والصراعات في  .34      

 العمل
 قوم �ه ممتعأالعمل الذي  .35      
�شكل غیر مشروحة قوم �ه أالذي مهام العمل  .36      

 جید
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 الرضا الوظیفيالبنود الخاصة �كل �عد من أ�عاد 

 الأجر.1

 

 أعتبر أن العمل الذي اقوم بھ یتناسب مع الراتب الذي أحصل علیھ .1
 )-( عدد الزیادات في الرواتب قلیلة ومتباعدة. 10
 )-( .أشعر بأنني غیر مقدر بالنظر لما أتقاضاه من أجر .19
 الفرص المتاحة في المؤسسة للحصول على زیادة في الراتبانا راضي عن . 28

فرص التقدم .2
 والتطویر

 

 

 )-( .ھناك فرص قلیلة للترقیة في المنصب الذي اعمل فیھً  .2
 ترتبط الترقیة في العمل بالكفاءة والإتقان .11
 .یرتقي ھنا الأشخاص بنفس السھولة التي یرتقوا بھا في الشركات الأخرى .20
 راض عن الفرص المتاحة لي للحصول على ترقیةانا  .33

 

 محتوى العمل.3

 

 )-( عدة قواعد واجراءات عمل تصعب قیامي بعمل جید .6
 )-( غالباً ما تعرقل المجھودات التي اقوم بھا لتطویر الأشیاء بسبب البروقراطیة .15
 )-( لدي كم ھائل من الاشیاء یجب ان اقوم بھا في عملي .24
 الذي اقوم بھ ممتعالعمل  .35

 

أسلوب القیادة .4
 والاشراف

 

 

 .مشرفي المباشر كفئ في العمل الذي یقوم بھ.3
 )-( مشرفي المباشرغیرعادل في تعاملھ معي .12
 )-( الموظفین لمشاعرلا یولي الرئیسي المباشرالاھتمام الكافي  .21
 اقدر مشرفي المباشر .30

 الإتصال.5

 

 الشركةالإتصال جید في ھذه  .9
 )-( تبدو لي اھداف الشركة واضحة لا .18
 )-( غالبا ما اضن انني اجھل ما یحدث في الشركة .26
 )-( بشكل جیدمھام العمل الذي اقوم بھ غیر مشروحة  .31

 

 المكافآت الإعتراف.6
 

 

 .متمیز عملصل عل ىتشجیع وتقدیرعندما اقوم باح .5
 )-( العمل الذي أقوم بھأشعر أن الإدارة لا تعترف ولا تقدر  .14
 )-( التشجیعات التي یتحصل علیھا الموضفین قلیلة .23
 )-( لا تتلقى المجھودات التي اقوم بھا المكافات المستحقة .32

 

 طبیعة العمل.7

 

 )-( احیاناً اضن ان العمل الذي اقوم بھ غیر مھم .8
 احب القیام بالمھات لتادیة عملي .17
 أنا فخور بعملي .27
 )-( �قتضي العمل الذي اقوم �ه �كم هائل من الأوراق .36
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 الرضا الوظیفيالبنود الخاصة �كل �عد من أ�عاد تا�ع 

 الخدمات الإجتماعیة.8

 

 .)-(  لست راضیاً بالخدمات الإجتماعیة التي احصل علیھا .4
   الخدمات الاجتماعیة المتوفرة جیدة. 13
 بالعدالة والمساواةتتمیز الخدمات الاجتماعیة . 22
الشركة ومن المفروض ان تكون  توجد في ھذهھناك خدمات اجتماعیة لا  .29

 )-(موجودة
 

العلاقات مع زملاء .9
 العمل

 

 احب الأشخاص الذي اعمل معھم .7
 )-( اضطر الى بذل جھد كبیر بسبب عدم كفاءة زملائي في العمل .16
 أقدر زملائي في العمل .25
 )-( من القیل والقال والصراعات في العملھناك الكثیر  .34

 

 
 ة لبالبنود السا) -(
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Spector  job satisfaction survey (1985) 

1.  Je considère que je suis 
rémunéré (e) convenablement 
par rapport au travail que 
j’effectue. 

Fortement 
en 
désaccord 

Assez en 
désaccord 

Légèrement 
en 
désaccord
  

Légèrem
ent en 
accord 

Assez en 
desaccord 

Fortement 
en accord 

2. Il y a peu de chance de 
promotion dans la position que 
j’occupe. 

      

3. Mon superviseur est 
compétent dans le travail qu’il 
effectue. 

      

4.Je ne suis pas satisfait(e) des 
avantages sociaux que je reçois. 

      

5.Quand je fais du bon travail, 
je reçois la reconnaissance que 
je mérite. 

      

6.Plusieurs règles et procédures 
font qu’il est difficile de faire 
un bon travail. 

      

7.J’aime les gens avec qui je 
travaille. 

      

8.Il m’arrive quelquefois de 
penser que mon travail est sans 
importance. 

      

9.  La communication est bonne 
dans cette organisation. 

      

10.  Les augmentations 
salariales sont trop peu 
nombreuses et trop espacées. 

      

11. Ceux qui performent bien au 
travail ont de bonnes chances 
d’être promus. 

      

12.  Mon superviseur est injuste 
avec moi. 

      

13.  Les avantages sociaux qui 
nous sont offerts sont aussi bons 
que ceux des autres entreprises. 

      

14.  Je ne sens pas que mon 
travail est apprécié. 

      

15.  Les efforts que je fais pour 
améliorer les choses sont 
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souvent bloqués par la 
bureaucratie. 

16.  Je trouve que je dois 
travailler plus fort à cause de 
l’incompétence de mes 
collègues de travail. 

Fortement 
en 
désaccord 

Assez en 
désaccord 

Légèremen
t en 
désaccord
  

Légèremen
t en accord 

Assez en 
desaccord 

Fortement 
en accord 

17. J’aime faire les tâches que je 
dois accomplir dans mon 
travail. 

      

18. Les buts de mon entreprise 
ne me paraissent pas clairs. 

      

19. Par rapport à mon salaire, je 
considère que l’entreprise ne 
m’apprécie pas à ma juste 
valeur. 

      

20.Les gens obtiennent des 
promotions aussi facilement ici 
que dans d’autres organisations. 

      

21.Mon patron montre peu 
d’intérêt face aux émotions de 
ses employés. 

      

22.  Les avantages sociaux sont 
justes et équitables. 

      

23.Il y a peu de récompenses 
pour les travailleurs de notre 
organisation. 

      

24.J’ai trop de choses à faire 
dans mon travail. 

      

25. J’apprécie mes confrères de 
travail. 

      

26.  J’ai souvent le sentiment de 
ne pas savoir ce qui se passe au 
sein de l’entreprise. 

      

27.Je suis fier(e) de mon travail.       

28.Je suis satisfait(e) des 
chances que j’ai d’obtenir une 
augmentation salariale. 

      

29.  Il y a des avantages sociaux 
que nous n’avons pas et que 
nous devrions avoir. 
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30. J’apprécie mon superviseur.       

31. J’ai trop de paperasse.       

32. Je trouve que mes efforts ne 
sont pas récompensés comme 
ils le devraient. 

      

33.Je suis satisfait(e) de mes 
chances d’avoir une promotion. 

      

34. Il y a trop de commérages et 
de conflits au travail. 

      

35. Mon travail est plaisant.       

36. Les tâches de mon travail ne 
sont pas bien expliquées. 
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 & Stinglhamber )2002( وفاندامبرغ ستینغلهنبرلبنتاین  لتزام التنظیمي العاطفي مقیاس الا
Vandenberghe  Bentein 

 

معارض 
 جداً 

عارضم موافق  موافق محاید 
 جداً 

 العبارات

 ةنني جزء من هذه الشركبأ  حقاً شعر أ .1     
 كن الإحترام لمشرفي المباشرأ .2     
 عمل معهاأنتمي للجماعة التي أنني بأ  حقاً  شعرأ .3     
 نني مرتبط عاطفياً بهذه الشركةشعر بأألا  .4     
 كن كل التقدير لمشرفي المباشرأ .5     
 معها  عملألجماعة التي في اكون عضوا أن � فخور بأأ .6     
 الكثير بالنسبة لي بهاعمل أتمثل الشركة التي  .7     
 الحالي عمل مع مشرفيأني أ� فخور أ .8     
 لى هذه الشركةإنتماء � فخور بالاأ .9     
 الكثير بالنسبة ليمعها عمل أتمثل الجماعة التي  .10     

 

  لتزام التنظیمي العاطفي الاالبنود الخاصة �كل �عد من أ�عاد 

 منظمةال.1

 

 بأنني جزء من ھذه الشركة  حقاً أشعر .1
 )-( لا أشعر بأنني مرتبط عاطفیاً بھذه الشركة. 4
 تمثل الشركة التي أعمل بھا الكثیر بالنسبة لي .7
 أنا فخور بالانتماء إلى ھذه الشركة. 9

 

 المشرف.2
 

 

 أكن الإحترام لمشرفي المباشر .2
 أكن كل التقدیر لمشرفي المباشر .5
  مشرفي الحالي أنا فخور أني أعمل مع. 8

 
 

 جماعة العمل.3

 

 بأنني أنتمي للجماعة التي أعمل معھا   حقاً أشعر. 3
 أنا فخور بأن أكون عضوا في الجماعة التي أعمل  معھا . 6

  تمثل الجماعة التي أعمل معھا الكثیر بالنسبة لي. 10

 
 

 

 ة لبالبنود السا) -(
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Echelle de mesure sur l’engagement affectif 

Stinglhamber & Vandenberghe  Bentein )2002(   
 
 Fortement en 

accord 
d’accord 

 
Neutre 

 
Pas 

d’accord 
Fortement en 

desaccord 

1.Je sens vraiment que je fais partie de 
cette compagnie      

2.J’ai du respect pour mon superviseur      
3.Je sens vraiment que j’appartiens au 
groupe avec lequel je travaille 

     

4.Je ne me sens pas affectivement 
attaché à mon organisation 

     

5.J’apprécie personnellement mon 
superviseur 

     

6.Je suis fier d’appartenir au groupe avec 
lequel je travaille 

     

7.Mon organisation représente beaucoup 
pour moi 

     

8.Je suis fier de travailler avec mon 
superviseur 

     

9.Je suis fier d’appartenir à cette 
organisation 

     

10.Le groupe avec lequel je travaille 
représente beaucoup pour moi 
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 المنسق المستشار

 نائب الرئیس

 منسق الأمن الداخلي المساعد

 مساعد الإتصالات

مدیر�ة 
التخطیط و 

 

 مدیر�ة
الشؤون 

 

الموارد  مدیر�ة
 البشر�ة

 مدیر�ة
الصحة و 

 

الدراسات  مدیر�ة
 الإقتصاد�ة

 مدیر�ة
 المراجعة

 قسم الهندسة و البناء

 قسم العملیات

 مر�ز البحث و التطو�ر

 قسم المراقبة

الأعمال الدولیة للهندسة و 
 البناء

الإستغلالقسم   

الإنتاجقسم   

المرجعیةقسم   

حفر الآ�ارقسم   

بترولیوم الهندسة و قسم 
 البناء
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 رئیس مدیر العام

 اللجنة التنفیذ�ة

 رئیس الدیوان

 لجنة الفحص و التوجیه

 مدیر�ة الأمن الداخلي

 السكرتار�ة العامة

مدیر�ة التمییع و التكر�ر و  مدیر�ة التسو�ق مدیر�ة النقل عبر الأنابیب
 البترو�یمیاء

الإستغلا و الإنتاج مدیر�ة  

 الشر�ة القا�ضة

 أمن الصحة و البیئة

 القانونیة

 تقنیة

 مجمع تدفق الحسا�ات

 سوناطراك دولیة

 الموارد البشر�ة
 

 مالیة

 النشاطات المر�ز�ة

التخطیط و الإقتصاد إستراتیجیة  

الشر�ة القباضة للتكر�ر 
 و �میاء المحروقات

الشر�ة القباضة 
 للإستثمارو و المساهمة
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