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الحمد لله والشكر لو عمى توفيقو عمى ما أنعم بو عمي من صبر وجيد لإتمام 
ىذا الانجاز العممي، كما لا أنسى أن أقدم جزيل الشكر إلى كل من أسيم في ىذا 

الأستاذ المشرف بالعمل بطريقة مباشرة أو غير مباشرة، من زملاء المينة، ابتداء 
لمدة الزمنية التي استغرقتيا لإتمام ىذه بممان فرحات الذي تحمى بالصبر معي طيمة ا

 الرسالة.
وكذلك الأستاذ بوحفص عبد الكريم الذي لم يبخل ولو لحظة واحدة بتوجيياتو 

 نب التطبيقي والتحميل الإحصائي.االقيمة ومساعدتو لي خاصة فيما يتعمق بالج
سندا كما لا أنسى الأستاذ الفاضل حمزاوي يزيد من جامعة البميدة الذي كان لي 

 كثيرا من وقتو لمساعدتي لانجاز ىذا البحث. أمضىكبيرا حيث 
وكذلك الأستاذ نعموني مراد من جامعة البميدة الذي قدم لي بعض النصائح 

 المفيدة لإتمام ىذا العمل.
كما لا أنسى عائمتي من الزوجة الكريمة وبناتي وأبنائي الذين شجعوني 

 .وساعدوني الانجاز ىذا العمل العممي
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 مقدمة
ىو وجود الطاقات الإبداعية مف  ،إف مف أىـ العوامؿ الرئيسة لنجاح وفعالية أي تنظيـ

الأفراد العامميف فيو، حيث يعتمد نجاح وفعالية وكفاءة ىذه التنظيمات عمى مدى استعداد ىؤلاء 
 دبكفاءة ودقة وتفاف مف أجؿ نجاح ىذا التنظيـ، ليذا فإف فاعمية الأفراد لا تعتم ،الأفراد لمعمؿ

ورضا د عمى درجة ومستوى ولاء والتزاـ تعتمكذلؾ  بؿ ،فقط عمى الإعداد والتدريب والتطوير
 ىؤلاء الأفراد لمتنظيمات التي يعمموف بيا.

تنمية العلاقة بيف التنظيـ والأفراد  ،بقدر الإمكاف ،لذا تحاوؿ الإدارة في التنظيمات الحديثة
وذلؾ بيدؼ استمرارىـ فيو، وخاصة الذيف لدييـ ميارات وخبرات وتخصصات  ،المنتميف لو

مف خلاؿ تحفيزىـ  ،لدى المنتميف إلييا أيضا إلى تنمية الجانب الإبداعي، كما تيدؼ ميمة
والوصوؿ بالتالي إلى إنتاجية  ،وتحقيؽ مستوى عاؿ مف الأداء ،ودفعيـ لبذؿ أقصى جيد ممكف

عالية وكبيرة، ومف الطرؽ التي تعمؿ المنظمات الحديثة عمى ممارستيا مع العامميف أو المنتميف 
التنظيمي  الالتزاـوكذلؾ الحرص عمى تنمية مشاعر  ،ىـالعمؿ عمى رفع مستوى رضا ،إلييا
مف  لمكثير سببالأنيا تعتبر  ،اىتماما كبيرا مف الباحثيف العوامؿوليذا فمقد لاقت تمؾ  ،لدييـ

قمة الغياب والتسرب الوظيفي وتدني مستوى الأداء الوظيفي و الآثار الوظيفية السمبية مثؿ: 
الإخلاص في العمؿ الأداء العالي : الآثار الإيجابية مثؿ بعكس ذلؾ مف وأ ،لتنظيميةالفعالية ا
 الكفاءة الإنتاجية العالية.والجيد و 

 شعور الفرد بالارتياح تجاه واقعوأف  ،ويؤكد الواقع والدراسات ذات الصمة والخبرات العممية
الذي يعكس إيجابية في العطاء  ،التنظيمي الالتزاـيعزز شعوره بالرضا الوظيفي و  ،الوظيفي

والرضا  والالتزاـ التنظيمي حيث يعتبر وجود مستوى عاؿ مف الولاء ،والأداء ونوعية في الإنتاج
مف أىـ العوامؿ التي تساعد المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا، وكذلؾ يعد مطمبا أساسيا  ،الوظيفي
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 الالتزاـظفوىا بدرجة عالية مف لمكثير مف المنظمات الحديثة، لأف المنظمات التي يتميز مو 
وبالتالي تتحقؽ الإنتاجية العالية ، ىي منظمات ذات فعالية عالية ،التنظيمي والرضا الوظيفي

التي و  ،والأداء العالي مف قبؿ موظفييا، حيث أثبتت العديد مف الأبحاث والدراسات ىذا الجانب
عناصر الرئيسة والمساىمة بشكؿ في أي منظمة يعد مف الوالتزاميـ  أكدت أف ولاء العامميف

قة إيجابية التنظيمي لمعامميف بعلا لالتزاـمباشر في تحقيؽ التنظيـ لأىدافو، حيث يرتبط مستوى ا
 مع درجة الإنجاز فييا.

التنظيمي الالتزاـ أف العامميف الذيف تتوفر لدييـ مستويات عالية مف الدراسات كذلؾ أكدت و 
وبالتالي وجود ، وكذلؾ التقيد بأىداؼ المنظمة ،يتميزوف بحماسيـ وحبيـ لمعمؿ ،في منظماتيـ

فيذاف المتغيراف كمفيوميف تعديا حدود الارتباط المادي  ،درجة عالية مف الأداء الوظيفي
مف خلاؿ مدى  ،إلى التأثير الكبير والواضح عمى الأداء والفعالية لممنظمات ،والمعنوي للأفراد
 ،ة الاقتناع والإيماف لدى الأفراد بوجود وأىمية أىداؼ التنظيمات التي ينتموف لياارتباطيا بدرج

 .والاستعداد مف قبميـ لبذؿ الكثير مف الجيد لمعمؿ عمى تحقيؽ تمؾ الأىداؼ
المنظمات والمؤسسات عمى إف العنصر البشري ىو المبنة الأساسية التي تبنى عمييا 

وبالتالي فإف انحرافو بلا شؾ  ،يخطط الوصوؿ إلييا وينفذىافيو الذي يرسـ الأىداؼ و اختلافيا، 
ذا كاف  ،سوؼ يؤثر عمى المنظمة مما يعيؽ تحقيقيا للأىداؼ الموضوعة ويعطؿ مسيرتيا، وا 

إلا أنيا قد تعجز أحيانا عف الحصوؿ عمى  ،مف السيؿ عمى المنظمة توفير الموارد المادية
 أو عمى الحفاظ عمييا واستغلاؿ طاقتيا الكامنة. ،اجالموارد البشرية الراغبة في العمؿ والإنت

وذلؾ يعود إلى  ،ويعتبر الرضا الوظيفي إحدى الموضوعات التي نالت اىتماـ عمماء النفس
وبالتالي فمف الأىمية بمكاف  ،أف معظـ الأفراد يقضوف جزءا كبيرا مف حياتيـ في شغؿ الوظائؼ

ودوره في حياتيـ الشخصية والمينية، كما أف مف  ،يبالنسبة ليؤلاء أف يبحثوا عف الرضا الوظيف



 مقدمػػػة

10 
 

وجية النظر السائدة مف أف زيادة الرضا الوظيفي قد  ،الأسباب الأخرى لدراسة ىذا الموضوع
 ويمحؽ النفع بالمؤسسات والعامميف لدييا. ،تؤدي إلى زيادة إنتاجية العامميف

، السعيدة في مختمؼ الأعماؿكما أف دراسة الرضا تسيـ في ازدياد المشاعر الإنسانية 
لتدريس والتعميـ التي اوخاصة في مجالات  ،وتعتبر مف أىـ العوامؿ لتنمية الموارد البشرية

والانتماء والشعور بالمسؤولية، كما يؤدي  الالتزاـحتى يعزز لديو  ،تتطمب رضا الأستاذ وقناعتو
 الرضا إلى الإبداع والعمؿ الخلاؽ والتجديد.

مف خلاؿ  ،الرضا الوظيفي لممنظمة يمكف للإدارة التعرؼ عمى نفسياوعف طريؽ دراسة 
 ،والتعرؼ عمى مشاعر الأفراد واتجاىاتيـ المختمفة نحو العمميات الإدارية ،أراء العامميف فييا

يا ومعرفة المشاكؿ ووضع الحموؿ يومحاولة تلاف ،ويتـ ذالؾ بالتعرؼ عمى جوانب القصور
 منظمة ازدياد الإنتاجية وتحقؽ لمعامؿ المنفعة.والتي تكفؿ لم ،المناسبة ليا

كما تظير أىمية الرضا الوظيفي في أنو يساعد بصورة كبيرة في تحقيؽ التوافؽ النفسي 
 وبالتالي لزيادة إنتاجية الفرد. ،والاجتماعي لمفرد الذي يؤدي إلى النجاح في العمؿ
الإدارة عمى تصميـ بيئة تساعد عمى  يعيفإف تفيـ دوافع العامميف في أعماليـ ورضاىـ 

بحيث يمكف للإدارة التوفيؽ بيف أىدافيا وأىداؼ العامميف  ،الاستغلاؿ الأمثؿ لطاقات العامميف
 وشعورىـ بالرضا والتغمب عمى شعور السخط والاستياء.
ىي إدارة القوى  ،فكانت أولى مياميا ،ىذا ما أدى إلى انتباه المنظمات إلى ىذه الحقيقة

التي أصبحت تتصدر قائمة المياـ التي تواجو أية منظمة، وذلؾ لتوجيو العامميف  ،شريةالب
وحفزىـ والتنسيؽ بينيـ لكي تضيؼ نشاطاتيـ إلى أىداؼ المنظمة، فالإدارة الناجحة للأفراد تعد 
ذات أىمية بالغة لجميع المنظمات، لذا تعددت المحاولات لإجراء دراسات حوؿ الرضا الوظيفي 

وما يتقبمو مف مؤثرات داخمية  ،ميف، فأىمية الرضا الوظيفي تكمف في العنصر البشريلمعام
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مف حيث الرفض أو  ،إلا أف نصيب المؤثرات الداخمية لو الحظ الأكبر في التأثير ،وخارجية
 وىنا يبرز دور الرضا الوظيفي لدى الموظؼ. ،التقبؿ
ومما لاشؾ  بت،وترتبط  ،تؤثر فيومتغيرات جديدة بصورة مستمرة اكتشاؼ  عمى الباحثيفو 

 العامميف وطبيعة ،ونوعية نشاطاتيا وأىدافيا ،فيو أف تمؾ المتغيرات ترتبط بطبيعة المنظمة
كما أنو مف الضروري، وبسبب تبايف المتغيرات التي ترتبط بالرضا الوظيفي،  ،فييا وتركيبتيـ

 وتختمؼ في أشياء أخرى. ،ممياإجراء دراسات مقارنة بيف المنظمات التي تتشابو في طبيعة ع
وكيؼ يتعامموف مع  ،الجامعييفلذلؾ قاـ الباحث بإبراز أىمية دراسة الرضا عمى الأساتذة 

 إذ يعد، التنظيمي بداخؿ تمؾ المؤسسة التنظيمية الالتزاـالارتباط بيا وتنمية مف حيث  ،منظمتيـ
 والثقة والاستقرار، الإبداع، وتعزيز التنظيمية، الأىداؼ بموغ في حيوياً  عنصراً  التنظيمي الالتزاـ

 البقاء عمى المنظمة تطوير قدرات في التنظيمي الالتزاـ كما يسيـ فييا، والعامميف الإدارة بيف
 اىتماـ ناؿ قد ،فيو المؤثرة والعوامؿ التنظيمي الالتزاـ موضوع أف نجد لذا ،المتواصؿ والنمو
 كبير تأثير مف لو لما ىذا، يومنا حتى، الثمانينات منذ الإدارة مجاؿ في الباحثيف مف الكثير

 Harry سواء حد عمى والمؤسسة الفرد عمى انعكاسات مف لو وما الأفراد عمى سموكيات
&Brown (2991). 
 وشخصياتيـ الأفراد خصائص بيف القوي التفاعؿ محصمة مف التنظيمي الالتزاـ تولدوي
 الالتزاـ أف نجد حيث العامة، والبيئة المجتمعية والمؤشرات التنظيمية والعوامؿ العمؿ وضغط

 الذي التنظيـ وقيـ أىداؼ مع وأىدافيـ قيميـ بيف بالتوافؽ الأفراد مف إدراؾ ىو التنظيمي
 .)2991 الناصر، عبد)بو  يعمموف

 الالتزاـمستوى  بيف العلاقة طبيعة دراسة إلي المجاؿ ىذا في الباحثيف مف كثير ذىب وقد
 وما ،سموكي ىو وما ،شخصي ىو ما: العوامؿ ىذه ومف فيو، تؤثر قد التي والعوامؿ التنظيمي
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والثقافة  القيـ مثؿ ،الخارجية بالعوامؿ متعمؽ ىو وما ،بالمنظمة المتعمقة بالقيـ متعمؽ ىو
 .)2999، سلامة)

، الذكر سابقة العوامؿ تمؾ بيف العلاقة والعربية الغربية الدراسات مف كثير أظيرت وقد
وذلؾ في مياديف عمؿ شتى ومختمفة،  التنظيمي، الالتزاـخصوصا المتعمقة بالرضا الوظيفي و 

، مف حيث رضاىـ عف مينتيـ بفئة الأساتذة الجامعييففي ىذه الدراسة اىتـ الباحث  في حيف
ومدى التزاميـ بيا، خصوصا أف ىذه الشريحة يرتبط مصيرىا بالتغيرات المتسارعة في كؿ 

 جوانب الحياة.
 معرفياً، طوفاناً  يشيد الذي العصر ىذا في الأجياؿ تحتاجو الذي التدريس ىيئة عضوف
 التربية أساليب في وتنوعاً ، المعرفة وتكنولوجيا الاتصاؿ وسائؿ في وثورة لممعمومات وتدفقاً 

، ىوتدريسال ىيئة عضوو  والتعميـ،  وقدرات ومؤىلات إمكانيات صاحب ، الذي نريده اليوـ
 مضمار في العالـ يشيدىا التي المذىمة التطورات مع تتواءـ كي ،ومتطورة نوعية ومواصفات

 العصر متطمبات تمبية عمى قادرة القديمة المواصفات تعد لـ إذ العالي، والتعميـ البحث
  ة.الأجياؿ والمجتمعات الجديد واحتياجات
 ومرب وعضو وباحث أستاذ ىو ،إليو نتوؽ الذي ،التدريس ىيئة عضو فإف ذلؾ وعمى

 والقديمة، المعاصرة بالثقافة مسمح وىو، عموماً  الإنساني تمعلمجوا خدمة مجتمعو في فاعؿ
 والاتصاؿ، المعرفة تكنولوجيا مع وطيدة وعمى علاقة الحية، العالمية المغات بعض وبمعرفة

، تخصصو مجاؿ في كؿ جديد ومف المعرفة مف يجد ما ويتابع تخصصو، تدريس بأساليب وممـ
مف حيث العوامؿ  ،ما لـ يتـ الاىتماـ بالأستاذ الجامعي ،ويبقى كؿ ىذا الحديث مف المثاليات

يجابا في بموغ تمؾ الأىداؼ المثالية، ومف بيف تمؾ  النفسية والاجتماعية التي تؤثر سمبا وا 
 الوظيفي ومف ثـ التزامو التنظيمي. هالعوامؿ رضا
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في كؿ مف جامعة الجزائر  ،اسة عمى فئة الأساتذة الجامعييفأجرى الباحث در ذلؾ  ولإبراز
نتائج كؿ الدراسات التي فحصت العلاقة بيف الرضا الوظيفي  مستفيدا مفوجامعة البميدة،  1

والمعمومات المستقاة مف أدبيات والتراث العممي التنظيمي ، التدريسوالالتزاـ التنظيمي في ميداف 
الرضا  درجة العلاقة بيفالتعرؼ عمى ، حيث ىدؼ الباحث إلى والتعميميفي الميداف التربوي 

 .الجامعييف الجزائرييف التنظيمي لدى عينة مف الأساتذة الالتزاـو  الوظيفي
جانبيف: نظري وتطبيقي، أما  في بحثوالباحث  تناوؿومف أجؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ العممي 

والاصطلاحي  لمفاىيمياتبيف مختمؼ الإطار  ،فقد قسـ إلى أربعة فصوؿ ،الجانب النظري
 الآخرخاص بمنيجية البحث، و  حدىاثلاثة فصوؿ: أفقد قسـ إلى  ،، أما الجانب التطبيقيلمبحث

 .البحث ثـ خاتمة مناقشة النتائج،ل الفصؿ الأخيرعرض وتحميؿ النتائج، و ب
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I. البحث إشكالية 
إف نجاح الفرد في عممو يرتبط مباشرة بمدى رضاه عف ذلؾ العمؿ، فكمما كاف راضياً عف 

أدى إلى ارتفاع  ،والمزايا التي تمنحيا جية عممو الذي يقوـ بو والبيئة المحيطة بوطبيعة العمؿ 
مستوى الأداء والتميز في نوعية النتائج التي يسعى إلييا؛ لذا اىتـ الباحثوف والدارسوف بموضوع 

 ،منذ مطمع الربع الثاني مف القرف العشريف ،لمعامميف في التنظيمات الرسميةالوظيفي الرضا 
عمؿ لمعامميف في ىذه وتحسيف ظروؼ ال ،عندما نادت الحركة الإنسانية بأىمية الروح المعنوية

 (.3::2التنظيمات لزيادة الإنتاج فييا )العمري، 
( دراسة ومقاؿ ورسالة دكتوراه 23511أكثر مف )وجود إلى  Brief (2::9) وأشار

ركزت عمى موضوع الرضا الوظيفي؛ مما يدؿ عمى أىمية الموضوع وعلاقتو بنجاح  ،منشورة
 غير ذلؾ. وسواء كانت تعميمية أ ،بيئة العمؿ

وقد تبيف أف المناخ السائد في المؤسسة، والعلاقات الاجتماعية الجيدة، والإدارة 
الديمقراطية، إلى جانب أىمية إشباع الحاجات المادية والاجتماعية والنفسية لمعامميف، إضافة 
إلى تمتع العامميف بسمات شخصية معينة، كؿ ىذه العوامؿ تسيـ في تحقيؽ الرضا الوظيفي 

 (.2:99أخرى متعددة )العجاجي، بجانب عوامؿ 
الالتزاـ التنظيمي الذي كشفت العديد  ،ولعؿ مف أبرز تمؾ العوامؿ التي حظيت بالدراسة

يجابامف الدراسات أنو قد يرتبط بالرضا الوظيفي سمبا   .وا 
عف الميف  ،أساسية في المجتمعات الحديثةومينة كوظيفة  ،ولا يشذ التدريس الجامعي

، مف حيث مدى رضا والتزاـ الأستاذ الجامعي، وقد والوظائؼ التي تطرقت ليا الدراسات العامة
عنى بالأستاذ الجامعي شديدة الأىمية، مف حيث أنو مسؤوؿ عف الوظيفة تكوف الدراسة التي ت  
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دأ أولا ، ودور الأستاذ الجامعي في المجتمع يبخرج معظـ الوظائؼ الأخرى في المجتمعالتي ت  
 قبؿ أف ينتقؿ إلى خارج أسوارىا. ،وتحديدا في العممية التربوية ،بدوره داخؿ الجامعة

ىذا الدور، وأكد أف الأستاذ ىو العنصر الحاسـ في نجاح إلى ( :2:9وقد أشار التؿ )
رضا الأستاذ  :العممية التعميمية، وتعتمد كفاءتو وفاعميتو عمى مجموعة أدوار متواصمة أىميا

مف لو دخلًا يؤ   ا،اقتصادي اوواقع اواحترام او لمتعميـ مينة وعملًا، وأف يكوف ليذه المينة تقدير وقبول
 يتناسب مع قيمة عممو وأىميتو.

، يوالعممية التربوية، وأف نجاحيا يتوقؼ عمفي أف الأستاذ ىو الركيزة  (:2:9)ويؤكد التؿ 
إلا مف خلاؿ الرضا  يتأتىوقياـ الأستاذ بواجباتو التربوية والإنسانية عمى أكمؿ وجو، وىذا لا 

نتيجة حتمية مف خلاؿ منحو حقوقو كاممة، وتنظيـ واجباتو ك يحدثالوظيفي لديو، الذي 
والإبداع والتطوير، وكؿ ىذا يؤدي إلى تحسيف  الابتكارمما يدفعو إلى  ؛وميامو، وتحديدىا

           ات العممية التعميمية، وتحسيف نظاـ التعميـ عامة.                                                                              مخرج

 ،)عضو ىيئة التدريس والمحاضروف والأساتذة المساعدوف( بالجزائرالجامعي إف الأستاذ 
ؿ، وس مّـ وؽ، والواجبات والمياـ، وساعات العمقد ناؿ كثيراً مف حقوقو مف خلاؿ نظاـ: الحق

 ،إلا أف ىذه الترتيبات تجاوزىا الزمف ،3119سنة  في بداية، خصوصا الرواتب، وأسس الترقية
سواء  ،مف كؿ الجوانب ،نظرا لمتحولات الاقتصادية التي أثرت كثيرا عمى مكانة الأستاذ الجامعي

قياس الرضا الوظيفي إلى لذلؾ يسعى الباحث مف خلاؿ ىذه الدراسة  ،مادية أو معنويةكانت 
أف الرضا عمى أكدت العديد مف الدراسات إذ الجزائرية، لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعة 

 الوظيفي يعتبر مف العوامؿ الميمة التي تحافظ عمى مستوى عاؿ مف الأداء.
قد  ،ستويات المنخفضة مف الرضا الوظيفيوقد أشار بعض الباحثيف التربوييف إلى أف الم

تؤدي إلى انخفاض إنتاجية عضو ىيئة التدريس وانطفائو، ويرتبط باللامبالاة وفقداف الاىتماـ 
ومف الأمور الميمة التي تناولتيا الأبحاث والدراسات، نظرا لأىميتيا ، وانخفاض مستوى الالتزاـ
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 ودافعتيـالعامميف اد، الذي يؤثر بلا شؾ في أداء في زيادة الإنتاج، ىو الالتزاـ التنظيمي للأفر 
لعمؿ، ومف ثـ في أداء المنظمة ونجاحيا في تحقيؽ أىدافيا، حيث أف الالتزاـ التنظيمي نحو ا

الحديثة في مجاؿ العموـ الإنسانية والإدارية، ويصفو البعض بأنو نوع مف  المفاىيـيعد مف 
أو العممية التي تصبح فييا أىداؼ المنظمة  ،الارتباط النفسي الذي يشعر بو الفرد تجاه منظمتو

 وقيميا والأفراد أكثر اندماجا وتطابقا.
كمما تولدت لديو  ،مةكمما تطابقت أىدافو مع أىداؼ المنظ ،ف الفرد في المنظمةإوعميو ف

الرغبة القوية في المحافظة عمى عممو، وبذؿ أعمى درجات الجيد لمبقاء فيو، يظير ذالؾ جميا 
في أدائو وقيامو بالمياـ المطموبة منو في عممو، فالالتزاـ التنظيمي يؤثر سمبا عمى سموكو 

 (.:::2، يوعلاقتو بزملائو ورؤسائو )الزىران
أف موضوع الالتزاـ التنظيمي يعد مفتاحا أساسيا وميما ى إل( 3112) يوأشار المخالف

فراد ذوو ومدى انسجاميـ مع منظماتيـ، فالأ فراد التنظيـ مع بعضيـ،ألتفحص مدى انسجاـ 
ىـ الذيف ليـ استعدادات كافية لأف يكرسوا مزيدا مف الجيد  ،مرتفع تجاه منظماتيـالتزاـ الال

والتفاني في أعماليـ، ويسعوا بصورة دائمة لممحافظة عمى استمرار ارتباطيـ وانتمائيـ 
 لمنظماتيـ. 

مدلالة لأف الالتزاـ التنظيمي أصبح مؤشرا ميما عمى ( 3114أكد ياسيف )مف جية أخرى 
لإخلاص في العمؿ مف صفات عضو ىيئة التدريس الممتزـ فالحماسة وا نجاح المنظمات، عمى

يرى أف بعض أعضاء ىيئة التدريس يعتزوف بانتمائيـ إلى جامعاتيـ ومينتيـ، و والمتفاني، 
ويدأبوف عمى تحقيؽ أىداؼ الجامعة، وأما الأعضاء الآخروف لييئة  ،ويعمموف بجد ونشاط

لعمؿ، ويكتفوف بالحد الأدنى مف الانجازات لا يترددوف في التغيب أو التأخر عف افيـ التدريس 
بعض الدراسات التي تطرقت إلى الالتزاـ  ذلؾ ؤثر سمبا عمى الجامعة، كما بينتالمطموبة، مما ي
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، Riel et Sipple (1996)  منيا دراسة كؿ مف: ،التنظيمي لدى الأساتذة الجامعييف
Iverson et Buttigeig (1999) ،Roux et Dussault (2007). 

إلى شير نأف  لابد ،ا البحثاستخداـ الباحث لمتغير الالتزاـ التنظيمي في ىذب وفيما يتعمؽ
استخدمت مسميات مختمفة  ،التي تناولت فكرة الالتزاـ التنظيمي ،مف الدراسات العربية أف العديد

نتيجة الاختلاؼ في ترجمة المصطمحات مف المغة الإنجميزية إلى المغة العربية 
فمنيـ مف ترجـ المصطمح إلى الالتزاـ   (Organizational Commitment)لمصطمح
وقد  ،ومنيـ مف ترجمو إلى الانتماء التنظيمي ،ومنيـ مف ترجمو إلى الولاء التنظيمي ،التنظيمي

مف خلاؿ اطلاعو عمى تعريفات كؿ مف الالتزاـ التنظيمي والولاء التنظيمي  ،تبيف لمباحث
بؿ  ،محتوى التعريفات المتعمقة بيذه المصطمحات متشابية فيما بينياوالانتماء التنظيمي، أف 

 Organizationalترجمة مصطمح  فالمشكؿ وقع في، اسـ المصطمحىو يتغير الذي 

Commitment ،مصطمح الالتزاـ التنظيمي في دراستو لأنو  وعمى ىذا الأساس اختار الباحث
 .أقرب ترجمة لواقع ذالؾ المفيوـ

ذا دققنا  وتفحصنا الأدبيات المتعمقة بالعلاقة الموجودة بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ وا 
 الرضا عف نوع العمؿ، وىي: ،أبعاده الأربعةوبيف بينيما  اوثيق انجد أف ىناؾ ارتباط ،التنظيمي

والرضا عف العلاقة مع الزملاء، أي كمما  ،والرضا عف العلاقة مع الرؤساء ،والرضا عف الأجر
ويمكف تفسير ذلؾ أف الالتزاـ يأتي مف عممية تجانس  ،زاد الرضا الوظيفي زاد الالتزاـ بالمنظمة

وذلؾ يعني قمة الصراعات التي يمكف أف يستشعرىا  ،قيـ المنظمةو  أىداؼ وقيـ الفرد بأىداؼ
 (.3115، عبد الرزاؽ) توترات العمؿ لديو وبالتالي انخفاض حدة، الفرد أثناء القياـ بدوره
للالتزاـ و إلى أف الرضا الوظيفي ىو نتاج الالتزاـ التنظيمي،  Batemanوأشار باتماف 

الالتزاـ التنظيمي في وقت   يبدأ ظيور وقد ،ايجابي عمى الرضا الوظيفي سببيالتنظيمي تأثير 
 (.3115 ،تماما )الأحمدي  مبكر
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مف الصعب جدا أف ننكر التكامؿ الموجود بيف  أفيؤكد فTesta  (2001 )تيستاأما 
في حيف ، ي المنظماتفعند قيامنا بتحميؿ سموكيات العماؿ  ،الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي

 Meyer ; Stanley ; Herscovitch Topolnytsky:التي قاـ بيا كؿ مف نجد أف التحاليؿ،
خاصة فيما يتعمؽ بعوامؿ الرضا الوظيفي والالتزاـ  ،ايجابية وأخرى عالية اتعطي قيم (2001)

وكذالؾ نجد أف الرضا الناتج عف العمؿ يظير كعنصر جد مؤثر، ثـ يميو حسب ، العاطفي
والتي  ،ثـ تمييا العوامؿ المتعمقة بالرضا الخارجي ،الترتيب العوامؿ المتعمقة بالرضا الداخمي

العلاقة الموجودة بيف الالتزاـ المستمر والرضا وفيما يخص ، الالتزاـ العاطفي كذالؾ فيتؤثر 
وفي كثير مف  ،إلى ضعؼ العلاقة بيف ىذيف المتغيريف اتتوصمت نتائج ىذه الدراس ،الوظيفي

 الأحياف إلى نتيجة منعدمة.

الالتزاـ التنظيمي والرضا أف  Mathieu & Zajac  (1990)جية أخرى يرى كؿ مف مف
أف العلاقة بيف  إلىCurrivan  (1999 )في حيف ذىب، الوظيفي متغيراف مرتبطاف جدا

مف حيث المبدأ الاصطلاحي  ،تكامميةعلاقة متغيري الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي 
إلا أنو مف الصعب تحديد اتجاه العلاقة بينيما بصفة مؤكدة، لأف اختيار الاتجاه  ،المؤسس ليا
والذي يحدده  chaine causaleمة السببية ىذيف المتغيريف عند مستوى السمس موقعيرجع إلى 
 الباحث.

( (Bagozzi 1992 فاختيار الباحث انصب عمى مميزات نموذج ،بحثناأما فيما يخص 
النموذج  أف يبرز لنا ىذا المحدد لاتجاه العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي، بحيث 

ومف جية المقابمة نجد الالتزاـ  ،المباشر مف جيةالرضا الوظيفي يعبر عف تقييـ المحيط الميني 
 ا التقييـ. ذالتنظيمي يعبر عف الاستجابة الوجدانية الناتجة عف ى

يذا يؤدي بو ف ،قاـ الفرد بتقييـ ايجابي لمحيطو الميني المباشرإذا في حالة ما  ،بمعنى
في ميدانو  الممتزـفسموؾ العامؿ  الرضا، ـيشعر بعدوفي حالة العكس  ،الشعور بالرضاإلى 
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عمى  ومف ثـ ،تعمقو بالمؤسسة فيوىذا ما  يؤثر ، الميني متعمؽ بنتائج تقييمو ليذا الوضع
وبالتالي بالتزامو  ،كمما ازداد ارتباطو بالمؤسسة يافكمما كاف العامؿ راض ،تنمية التزامو التنظيمي

 نحوىا.
 Schmit et  كؿ مف أختاره كذلؾقد  ،بحثال اىذا النموذج الذي اختاره الباحث في ىذو 

Allscheid  (1995 ) ومؤخرا Testa(2001 و ،)،قد وجدت علاقة  في تمؾ الحالتيف لمدراسة
يؤكد اختياره ليذا  ولعؿ ىذا ما جعؿ الباحث ،سببية بيف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي

 أعضاءويحاوؿ تطبيقو عمى  ،الالتزاـ التنظيمي فيالنموذج الذي يبرز تأثير الرضا الوظيفي 
 .ميداف التعميـ العاليبىيئة التدريس المتمثمة في الأساتذة 

العديد مف الباحثيف والمصمحيف التربوييف  ظيورإلى  ،المضمارفي ىذا  ،نشيرو 
وعلاقتو بالرضا لدى أعضاء ىيئة التدريس  ،دراسة الالتزاـ التنظيمي الذيف تناولوا المعاصريف

 غنيـ مثؿ ،في الجامعات، نظرا لأثر ىذه العلاقة في نوعية التعميـ ومستوى تحصيؿ الطالب
حيت أكدت النتائج المتحصؿ (، 8::2) يوقروات( 3111) والوحيدي( 3112) حريـ( و 3117)

لتزاـ الرضا الوظيفي والاوجود علاقة متبادلة بيف متغيري عمى ىذه الدراسات في عمييا 
 .التنظيمي لدى ىذه الشريحة

تسميط الضوء في لما تكتسيو مف أىمية  ىذه الدراسة إجراءالباحث  رأىفي ىذا الصدد و 
وانعكاس ، الرضا عف عمميـبمدى تمتع أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الجزائرية  مىع

خاصة أنيـ في مواقع  ،مؤسساتيـ الجامعيةالتزاميـ التنظيمي نحو عمى ذلؾ عمى أدائيـ و 
ي التي تمارس عمميا ف ،حيث يتخرج عمى أيدييـ العديد مف الطلاب والإطارات ،ميمةوظيفية 

يريد الباحث مف خلاؿ ىذا و  المستقبؿ عمى مستوى المؤسسات الاقتصادية المختمفة في الجزائر،
عاده الأربعة والالتزاـ التنظيمي بأبعاده إبراز العلاقة الموجودة بيف الرضا الوظيفي بأب ،البحث
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مع طرح بعض التساؤلات التي يحاوؿ  ،ةيلجامعاأعضاء ىيئة التدريس  لدى ،الثلاثة المكوف لو
 .ليذا الغرضمف خلاؿ الفرضيات التي قاـ بصياغتيا  عنيا،الإجابة 

II.  البحثتساؤلات 

  :تساؤلات التاليةلباحث اليطرح ا البحث،ف خلاؿ ما تناولناه في إشكالية م
لدى أعضاء  ىؿ ىناؾ علاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والأبعاد الأربعة لمرضا الوظيفي .1

 والبميدة؟ 3ىيئة التدريس بجامعتي الجزائر 
ىؿ ىناؾ علاقة بيف الرضا عف تقدير وتحقيؽ الذات والالتزاـ العاطفي والالتزاـ  .2

 ؟والبميدة 3ر بجامعتي الجزائالمعياري لدى أعضاء ىيئة التدريس 
في الرضا عف  :ىؿ ىناؾ علاقة بيف الالتزاـ المستمر وأبعاد الرضا الوظيفي المتمثمة .3
أعضاء ىيئة  لدى ،تقدير وتحقيؽ الذات والرضا عف ،والرضا عف طبيعة العمؿ ،الأنظمة

 ؟والبميدة 3التدريس بجامعتي الجزائر 
 3الجزائر  تيجامعببيف أعضاء ىيئة التدريس ذات دلالة إحصائية ؽ و ىؿ ىناؾ فر  .4
 الالتزاـ المستمر؟بعد  فيوالبميدة 
 3الجزائر تيجامعبىيئة التدريس أعضاء ىؿ ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  .5

 الالتزاـ العاطفي والالتزاـ المعياري؟ بعدي فيالبميدة و 
 3الجزائر امعتيجبىيئة التدريس أعضاء ىؿ ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  .6

 والبميدة في الرضا الوظيفي وأبعاده؟
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III.  البحثفرضيات 
 الباحث الفرضيات التالية: صاغ ،سابقةالتساؤلات الللإجابة عمى 

ىناؾ علاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة لدى  :الفرضية الأولى .1
 .والبميدة 3بجامعتي الجزائر ىيئة التدريس  أعضاء
الالتزاـ مف  تقدير وتحقيؽ الذات بكؿموجبة بيف  ارتباطيوىناؾ علاقة : الفرضية الثانية .2

 والبميدة. 3بجامعتي الجزائر ىيئة التدريس  أعضاءالعاطفي والالتزاـ المعياري لدى 
بيف الالتزاـ المستمر وأبعاد الرضا الوظيفي  ةموجب ارتباطيوقة علاوجد ت :الفرضية الثالثة .3

تقدير وتحقيؽ الرضا عف الأنظمة والتعميمات والرضا عف طبيعة العمؿ والرضا عف  :المتمثمة في
 والبميدة. 3التدريس بجامعتي الجزائر لدى أعضاء ىيئة  الذات

 جامعتيب بيف أعضاء ىيئة التدريسذات دلالة إحصائية وجد فروؽ تلا  :الفرضية الرابعة .4
 .الالتزاـ المستمرفي بعد  البميدةو  3 الجزائر
 تيبجامعىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أعضاء ىيئة التدريس  :الفرضية الخامسة .5
 .البميدة في الالتزاـ العاطفي والالتزاـ المعياريو  3 الجزائر
 جامعتيبىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أعضاء ىيئة التدريس  :الفرضية السادسة .6
 .في الرضا الوظيفي وأبعادهالبميدة و  3 الجزائر

IV.  البحثأهداف 
 إلى ما يمي: البحث ايدؼ ىذي
لدى بيف مستوى الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي  الموجودة التعرؼ عمى العلاقة .1

 والبميدة. 3بجامعتي الجزائر أعضاء ىيئة التدريس 
التعرؼ عمى العلاقة بيف الرضا عف تقدير وتحقيؽ الذات بكؿ مف الالتزاـ العاطفي  .2

 والبميدة. 3بجامعتي الجزائر أعضاء ىيئة التدريس لدى والالتزاـ المعياري 
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التعرؼ عمى العلاقة بيف الالتزاـ المستمر وأبعاد الرضا الوظيفي المتمثمة في الرضا  .3
أعضاء تقدير وتحقيؽ الذات لدى طبيعة العمؿ والرضا عف عف الأنظمة والتعميمات والرضا عف 

 .والبميدة 3بجامعتي الجزائر ىيئة التدريس 

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أعضاء ىيئة التدريس ىناؾ التعرؼ عمى ما إذا كانت  .4
 المستمر.الالتزاـ  بعد وجامعة البميدة في 3 جامعة الجزائرب

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أعضاء ىيئة التدريس ىناؾ التعرؼ عمى ما إذا كانت  .5
 وجامعة البميدة في الالتزاـ العاطفي والالتزاـ المعياري. 3 جامعة الجزائرب

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أعضاء ىيئة التدريس ىناؾ التعرؼ عمى ما إذا كانت  .6
 وجامعة البميدة في الرضا الوظيفي وأبعاده. 3 جامعة الجزائرب

إلى توصيات يمكف أف تسيـ في تحسيف مستوى الرضا الوظيفي والالتزاـ  التوصؿ .7
 .الجزائرييف التنظيمي لدى الأساتذة الجامعييف

V.  البحثأهمية 
، ا وكيفاكمّ  ،نظرا للأىمية المتزايدة للالتزاـ التنظيمي وأثره الواضح في الانجاز والأداء

لدى العماؿ  ،الالتزاـ التنظيمي درجة في ثرؤ الذي ي ،ونظرا لأىمية متغير الرضا الوظيفي
ونظرا لقمة الدراسات التي تناولت دور مفيومي الرضا   ،والعلاقة المتبادلة المطروحة بينيما

 والذي ،ىذا البحثمف خلاؿ  ،حاولنا ،الوظيفي والالتزاـ التنظيمي في الجامعات الجزائرية
بناء  ،عد الوحيد في الجزائريإف لـ نقؿ  ،القميمة والنادرة بحوثمف ال كتسي أىمية خاصة لكونوي

 ،نموذج خاص بالرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي لعضو ىيئة التدريس الجامعي
ونتوقع أف يقدـ ىذا البحث بعض المعمومات والمقترحات التي يمكف أف تسيـ في تنمية شعور 

وتعزيز مقومات ظاىرة  ،اه جامعتيـبأىمية الالتزاـ تجالجزائرية أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة 



الأوؿ                                                                                    مدخؿ البحثالفصؿ   

 

 

25 

والاىتماـ بمصيرىا المستقبمي  ،وقيميا الجامعةمثؿ تقبؿ أىداؼ  ،الالتزاـ التنظيمي لدييـ
  والاستعداد لمتضحية والعمؿ مف أجميا وتعزيز الاعتزاز بالارتباط بيا. 

إعادة إلى  ،جمب نظر المسئوليف عف قطاع التعميـ العالي ،مف خلاؿ ىذا البحث ،ونريد
النظر في التنظيمات المسيرة لأعضاء ىيئة التدريس الجامعي في الجزائر، مف حيث الحقوؽ 
والواجبات المرتبطة بوظيفة التدريس والبحث العممي، لأف القرارات والتدابير التي قد تتخذىا 

قد تسيـ في تنمية الشعور  ،الجية الوصية لمقطاع تجاه ىذه الشريحة المتميزة في المجتمع
تطوير وتنمية الالتزاـ التنظيمي لدى ىؤلاء  مفوىذا ما يزيد بالتالي  ،بالرضا الوظيفي لدييـ

وتحسيف  ،في مجاؿ البحث والنشر والتأليؼ ،مف حيث تعاظـ الإنتاج الفكري والعممي ،الأساتذة
  ا وكيفا.الأداء الأكاديمي للأستاذ وتطويره كمّ 

تائج المتحصؿ عمييا تساعد وتشجع الباحثيف ويمكف تحديد أىمية ىذا البحث في كوف الن
مكانية تطبيؽ دراسات وأبحاث مشابية الدراسات البحوث و الإثراء في  جديدة في ىذا المجاؿ، وا 

 .التربية والتكويف والتدريس عمى مستوى كؿ الأطوار موضوعاتليا عمى عينات أخرى في 

VI. مفاهيم البحث 

 :لالتزام التنظيميصطلاحي للااتعريف ال .1
تعبر عف تطابؽ أىداؼ الفرد مع أىداؼ  ،يعرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو حالة نفسية عامة

فيو يعبر عف قبوؿ  ،وتسمح بالتنبؤ بإرادة الفرد في تحقيؽ عمؿ نوعي داخؿ المؤسسة ،المنظمة
مع رغبة ، كبر عطاء أو جيد ممكفأمف جانب الأفراد لأىداؼ المنظمة وقيميا، ورغبة في بذؿ 

 (. 5008 ،)عبد الباقي الاستمرار في عضوية ىذه المنظمةقوية في 
بأنو اعتقاد قوي وقبوؿ أىداؼ وقيـ  Porter & Al (4<:7) وقد عرفو بورتر وآخروف 

رادة بذؿ مجيود كبير في مصمحتيا، وحب الانتماء إلييا.               المنظمة، وا 
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غير أف العديد مف البحوث وقد ظؿ الالتزاـ يعتبر كمفيوـ وحيد البعد لفترة طويمة، 
 ،العاطفي والمعياري والمستمر :الأمبريقية أثبتت تعدد أبعاده، ويعد تقسيـ الالتزاـ إلى ثلاثة أبعاد

مف التصنيفات التي أثبتت قبولا كبيرا لدى  Meyer & All  وفؽ تصنيؼ ماير وآخروف
اد ىو الحالة النفسية المختمفة ىذا مع العمـ أف ما يميز ىذه الأبع، الباحثيف في السنوات الأخيرة

 يوليذا الغرض اعتمدنا عمى ىذا المقياس ذ، المنظمةو والمتعمقة بطبيعة وقوة الرابطة بيف الفرد 
 .بحثناثلاثة أبعاد في 

 وفيما يمي تعريؼ الأبعاد الثلاثة المكونة للالتزاـ التنظيمي:  
رغبة الفرد في يعبر عف قوة  :Affective Commitment العاطفيالالتزام  (4

وقبولو لأىدافيا وقيميا والتأثر بيا، كما يعرؼ بأنو الارتباط النفسي لمفرد  ،التمسؾ بالمنظمة
والإرادة لبذؿ الجيد الكبير  لمنظمتو، ويتميز الالتزاـ العاطفي بإيماف قوي بأىداؼ وقيـ المنظمة،

لاتساؽ قيـ الفرد مع قيـ  مباشرة نتيجة لتزاـ ىووىذا البعد للا، في سبيميا وحب البقاء لمعمؿ فييا
ىو نتيجة اندماج  Delobbe and Vandenberghe  (2000)أو كما يقوؿ ،المنظمة

 الفرد مع قيـ المنظمة.
قوة رغبة الفرد  إلىيشير : commitment continuance الالتزام المستمر (5

مدة خدمة  تفكمما طال لاعتقاده بأف تركيا يكمفو الكثير، ،لمبقاء في العمؿ في منظمة معينة
الفرد في المؤسسة كمما ازدادت امتيازاتو، ومف ثـ يصبح تركو ليا سببا في فقده الكثير مما 

ف الكثير مف الأفراد لا يرغبوف في إوليذا ف، مثؿ المعاشات والعلاقات وغيرىا ،ستثمره فيياا
  2004)المستمر عالية ف درجة التزاميـ أالتضحية بيذه الامتيازات، وينسب ليؤلاء الأفراد ب

Gerald and Robert,).  
وىو البعد الثالث مف أبعاد  :Normative commitmentالالتزام المعياري  (3

ويكوف  ،يعبر عف الالتزاـ الأدبي والشخصي بالتمسؾ بقيـ وأىداؼ المنظمة ،الالتزاـ التنظيمي
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المعيارية  يمثؿ مجمؿ الضغوطاتنو إأي  ،ناتجا عف التأثر بالقيـ الاجتماعية والثقافية والدينية
فالأشخاص الذيف ترتفع ، لعمؿ في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمةإلى االتي تدفع الفرد  ،الداخمية

يأخذوف في حسابيـ إلى حد كبير ماذا يمكف أف يقولو  ،لدييـ مستويات ىذا البعد مف الالتزاـ
يسبب خسارة لمؤسستو أو يترؾ  أف نو لا يريدإالآخروف لو ترؾ الفرد العمؿ في المنظمة، لذا ف

ىو التزاـ أدبي يجعؿ الفرد يشعر بالواجب  ،إذف، بسبب تركو لمعمؿ ،انطباعا سيئا لدى زملائو
  (.Pascal paille, 2004) تجاه المؤسسة

قوة اندماجو مع منظمتو  :فيولالتزاـ التنظيمي للأستاذ الذي يميؿ إليو الباحث اأما تعريؼ 
مع ، وبذؿ أكبر جيد ممكف مف أجميا ،وقبولو لأىدافيا وقيميا ،الجامعية ودرجة ارتباطو بيا

 رغبتو في الاستمرار في أداء عممو التعميمي والبحثي فييا.
 : التعريف الإجرائي للالتزام التنظيمي .2

الدرجات التي يحصؿ عمييا  مجموعفيو  ،للالتزاـ التنظيمي الإجرائيأما بالنسبة لمتعريؼ 
 OCQ Organizationalويرمز لو  ،الأستاذ عمى مقياس الالتزاـ التنظيمي

commitment questionary  لأصحابو Meyer & Allen & smith  المتكوف مف
 يقيس ثلاث أبعاد ىي: ،بندا ;4

مجموع  :Affective commitment Scale ACQالالتزام العاطفي  . أ
 Meyer & Allenلمقياس( بنود المكونة 9الدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ عمى الستة )

& Smith  ،.والتي تقيس الالتزاـ العاطفي 

مجموع  :Continuance Commitment Scale CCQالالتزام المستمر  . ب
 Meyer & Allen( بنود المكونة لمقياس 9الدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ عمى الستة )

& Smith  ،.والتي تقيس الالتزاـ المستمر 
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مجموع  :Normative Commitment Scale NCQالالتزام المعياري  . ت
 Meyer & Allen ( بنود المكونة لمقياس9الدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ عمى الستة )

& Smith، والتي تقيس الالتزاـ المعياري. 
 

  :التعريف الاصطلاحي لمرضا الوظيفي .3
ما يسمى أحيانا الرضا  أو ،لقد بذلت محاولات متعددة لتحديد مفيوـ الرضا الوظيفي

الرضا  Trumbo & Landy ( 1980)عرؼ كؿ مف حيث الميني أو الرضا عف العمؿ، 
بنفس الطريقة التي تستخدـ  ،بارة تستخدـ لمدلالة عمى مشاعر العامميف تجاه العمؿعمى أنو ع

 بيا عبارة مستوى المعيشة لوصؼ ردود الفعؿ أو انطباعات المرء عف الحياة.
شعور الفرد تجاه  أنوعمى يعرفاف الرضا ف Dunn and Stephens  (1972)أما

الحالة التي يتكامؿ فييا الفرد مع وظيفتو " بأنو( 5;>4)ويعرفو ناصؼ عبد الخالؽ ، "عممو
ويتفاعؿ فييا مف خلاؿ طموحو الوظيفي ورغبتو في  ،فيصبح إنسانا تستغرقو الوظيفةوعممو، 

وتحقيؽ أىدافو الاجتماعية مف خلاليا، ويمكف تسمية الفرد حينئذ بالشخص  ،النمو والتقدـ
 .المتوازف

ويتحقؽ مف خلاؿ  ،درجة إشباع حاجات الفرد" بأنو (6>>4)كما عرفو عويد سمطاف 
، وعوامؿ داخمية كالعمؿ نفسو الذي يقوـ بو الفرد ،عوامؿ متعددة، منيا خارجية كبيئة العمؿ

 مر،ذوتمؾ العوامؿ مف شأنيا أف تجعؿ الفرد راضيا عف عممو راغبا فيو مقبلا عميو دوف ت
ا يحصؿ عميو ومتناسبا مع ما يريد مف عممو وبيف م ،ومحققا لطموحاتو ورغباتو وميولو المينية

 . "في الواقع أو يفوؽ توقعاتو
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نو حالة إكف يمكف أف نقوؿ ل ،كما نلاحظ أف الرضا الوظيفي مفيوـ مركب لو عدة أوجو
الشعور " أف نعرؼ الرضا الوظيفي بأنو بحثنافي فضمنا ذىنية ونفسية تتأثر بعدة عوامؿ، لذلؾ 

  ."عند إشباع حاجاتيـلدى الأساتذة الجامعييف بالقناعة والارتياح والسعادة 
 ،وأما فيما يخص الأبعاد التي أختارىا الباحث لقياس درجة الرضا الوظيفي لفئة البحث

 تتكوف مف أربعة أبعاد وىي:ف
وتوفير الجو  ،يتمثؿ في تطبيؽ القوانيف الإدارية بعد الرضا عن الأنظمة والتعميمات: -

 .الاتصالي للأساتذة مع الإدارة
يتمثؿ قي ظروؼ العمؿ وتوفير الوسائؿ والأجيزة  العمل:بعد الرضا عن طبيعة  -

  .المينية والبيداغوجية اللازمة في العمؿ
يتمثؿ في شبكة الأجور والتعويضات  بعد الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز: -

 .ونظاـ الحوافز والمسار والتقدـ  الميني للأساتذة
مكانة الاجتماعية المرموقة التي في ال يتمثؿ بعد الرضا عن تقدير وتحقيق الذات: -

التدريس أو ميداف في  اءسو  ،والشعور الراقي في الانجاز الميني ،الأستاذإلييا يصبو 
 البحث العممي.

 :التعريف الإجرائي لمرضا الوظيفي .4
الذي أعده ، مقياس الرضا الكمي عمىالدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ  مجموع ىو
والذي ا، بند 59المكوف مف  في ميداف العموـ الاجتماعية البحوثانطلاقا مف بعض  ،الباحث

 ىي:، يقيس أربعة أبعاد
مف حصؿ عمييا الأستاذ مجموع الدرجات التي ي :بعد الرضا عن الأنظمة والتعميمات -

 .الرضا عف الأنظمة والتعميمات لبعدالمكونة  ،( بنود8) عمى خمسةخلاؿ الإجابات 
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مف خلاؿ  مجموع الدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ: بعد الرضا عن طبيعة العمل -
 .الرضا عف طبيعة العمؿلبعد المكونة  ،( بنود;) عمى ثمانية الإجابات

: مجموع الدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ بعد الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز -
والترقيات الرضا عف الرواتب  لبعدالمكونة  ،( بنود:) عمى سبعة الإجاباتمف خلاؿ 

 .والحوافز
مف : مجموع الدرجات التي يحصؿ عمييا الأستاذ بعد الرضا عن تقدير وتحقيق الذات -

 الرضا عف تقدير وتحقيؽ الذات.  لبعدالمكونة  ،( بنود9) عمى ستة الإجاباتخلاؿ 
 مجامعة:  الاصطلاحي لتعريف ال .5

وىي ، يعتمد عمييا المجتمع في بناء أفراده ،الاجتماعية ىي مؤسسة مف مؤسسات التنشئة
 الجامعة تعتبرو  ،اليرـ في الدرجات التعميميةرأس أي بمثابة  ،مستويات الأطوار التعميمية ىرقأ

 الموجودة المختمفة وبيف المؤسسات بينيا المتبادلة علاقتيا خلاؿ مف وذلؾ، مفتوحا اجتماعيا نسقا

يجابا، و  ا سمبايب تتأثر الوقت نفس وفي ت،المؤسسا ىذه في تؤثر فيي، تمعلمجا في  وميمتياا 

 مف ياتيا،مستو  بمختمؼ الإنسانية طوير المعرفةتو  وتوصيؿ إنتاج في بفعالية المساىمة الأساسية

 العممي البحث وتطوير الإطارات تكويف وفي، تمعلمجبا لمرقي العممية الحركية وتنظيـ تقنيف خلاؿ

 (.0>>4 ،الشاوي) الحضاري الارتقاء مدرج مصاؼ إلى بو والارتقاء تمع،لمجا لأجؿ خدمة
 التعريف الإجرائي لمجامعة: .6

وتتمثؿ في بحثنا في  ،مف حيث المستوى التعميمي ،ىي المؤسسة التعميمية الأعمى ىرما
  وجامعة البميدة. 5الجزائر كؿ مف جامعة
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 الجامعي:لأستاذ الاصطلاحي لتعريف ال .7
 أو سنة مع الدكتوراه شيادة ناؿ طالب كؿ" بأنو الجامعي الأستاذ حداديف مخموؼ يعرؼ

 التدريس، مينة في بالعامميف" سري محمد إجلاؿ ووتعرف، "الأبحاث مجاؿ في العمؿ مف سنتيف

 أي المساعد، والأستاذ والمدرس المساعد رسالمد بدرجات امرور  الأستاذ، إلى المعيد مف ابتداء

 ىيئة أعضاء خارج وىـ، المساعدوف والمدرسوف المعيدوف :رئيسيتيف فئتيف إلى ينقسموف أنيـ

)الصمد،  "الأساتذةو  المساعدوف، والأساتذة المدرسوف، :وىـ التدريس ىيئة وأعضاء، التدريس
4<;4.) 

، الجزائرية الجامعات في بيما معموؿ غير الجامعي، للأستاذ السابقيف التعريفيف أف نلاحظ
 الإجرائي التعريؼ يكوف وعميو، بحثال اىذ في دراستو الباحث يريد ما مع يتماشياف لا نيماأ كما

  :المفيوـ بيذا
 للأستاذ الجامعي: الإجرائيالتعريف  .8

، الجامعية المؤسسة في والبحثية التعميمية بوظيفتو يقوـ فرد كؿ ىو الجامعي الأستاذ
، العالي التعميـ أستاذ درجة إلى وصولابمختمؼ رتبو  ،مساعد أستاذ مف درجة ابتداء ،لجزائريةا

 جامعة البميدة.و  5، والذي يعمؿ بجامعة الجزائر بمختمؼ رتبو محاضر أستاذ بدرجات مرورا
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  :بحثوفيما يمي نقدـ نموذج ال
 البحث.   نموذج  04الشكؿ رقـ   

  
 

         
 

     
  

VII.الدراسات السابقة 
 

 الباحثيف، وكانا باىتماـ والعلاقة بينيما ،التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا موضوعا حظي

 ثلاثة إلى السابقة الدراسات بتقسيـ الباحث قاـ والأجنبية، وقد العربية مف الدراسات العديد مدار

 الثالثأما القسـ التنظيمي، و  الالتزاـ الثانيالقسـ الوظيفي، و  تناوؿ الرضاي القسـ الأوؿ أقساـ:

 والالتزاـ التنظيمي. الوظيفي الرضا بيف العلاقةفيتناوؿ 
  الوظيفي: الرضا تناولت دراسات أولا: 

 الدراسات العربية: -

 أعضاء لدى الوظيفي الرضا عمى التعرؼ الدراسة إلى ىدفت (2001)دراسة حريم  (1

التحميمي،  الوصفي المنيج الدراسة بالأردف، واعتمدت الخاصة المجتمع كميات في التدريسية الييئة
فقرة،  40مف  مؤلفة استبانو عمييـ تدريس، وزعتال ىيئة ا مفعضو  125 الدراسة عينة وشممت
العمؿ المختمفة،  يتعمؽ بمجالات فيما الوظيفي الرضا مستويات تفاوت إلى الدراسة نتائج وأشارت
 .الخبرة والعمر وسنوات لمجنس تعزى الوظيفي الرضا في فروؽ وجود كذلؾ

 الرضا الوظيفي
 الرضا عف الأنظمة والتعميمات

   .الرضا عف طبيعة العمؿ
 الرضا عف الرواتب والترقيات والحوافز 

 الذات وتحقيؽلرضا عف تقدير ا 

لالتزام التنظيميا  

 الالتزاـ العاطفي
 الالتزاـ المعياري
 الالتزاـ المستمر
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ىدفت إلى التعرؼ عمى العوامؿ التي ت سيـ في الرضا عف  (2991) لفيادراسة المخ (2
واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي  العمؿ لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة صنعاء،

ودلَّت النتائج عمى أف عدـ الرضا ناجـ عف  تضـ العديد مف العوامؿ، استبانومف خلاؿ تطبيؽ 
علاقة ذات دلالة إحصائية  ما بّينت أف ىناؾك ،الأجر المنخفض لأعضاء ىيئة التدريس

للإنجاز والتطور الميني والإشراؼ عمى العمؿ وتحمؿ المسؤولية ورضا أعضاء ىيئة التدريس 
 عف العمؿ.

"الدوافع والحوافز والرضا الوظيفي في الأجيزة الحكومية  بعنواف (2986)العديمي  دراسة (3
التعرؼ عمى دوافع الموظفيف في القطاع العاـ  إلى ىدفت الدراسة ،في المممكة العربية السعودية"

كذلؾ التعرؼ عمى  ،السعودي، وعمى حاجاتيـ وتوقعاتيـ مف الوظيفة ومستوى إشباعيـ ليا
توصمت الدراسة إلى أف الموظفيف السعودييف في  ،وسائؿ دفعيـ وتحفيزىـ وتحقيؽ رضاىـ

ولى، يمي ذلؾ الترقي الوظيفي، القطاع العاـ يجعموف الرواتب والمكافآت في المرتبة الأ
بينت النتائج كذلؾ أف  ،واعتراؼ الزملاء بالجيد في العمؿ، ثـ نوع العمؿ ،والضمانات في العمؿ

فئة الإدارة العميا مف الموظفيف تعطي أىمية كبيرة لمدوافع والحوافز المعنوية )كالإنجاز، وواجبات 
إلى تطمعاتيـ لإشباع  ة في العمؿ( وذلؾ عائدالوظيفة، والاعتراؼ والتقدير عمى الجيود المبذول

فييتموف بالحوافز  ،أما فئتا الإدارة المباشرة والإدارة الوسطى مف الموظفيف ،الذاتحاجات تحقيؽ 
 )الراتب، والترقي الوظيفي، وضمانات الوظيفة(.: مثؿة ػالمادي

 ىيئة أعضاء لدى وتحميمو العمؿ عف الرضا قياس إلى ىدفت( 0991) طناشدراسة  (4
 الخبرة، وسنوات والعمر، الاجتماعية، والحالة بالجنس، وعلاقتو الأردنية الجامعة في التدريس
 التدريس، ىيئة عضو ليا ينتسب التي والكمية الأكاديمي، العمؿ وطبيعة الأكاديمية، والرتبة
 أعضاء أف إلى الدراسة نتائج وأشارت .تدريس ىيئة عضو (255) مف الدراسة عينة تكونت
 زملائيـ مف رضا أكثر ىـ ،التدريس عف فضلاً  ،إدارية وظائؼ يشغموف الذيف التدريس ىيئة
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 لدى العمؿ عف الرضا في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا وأنو فقط، بالتدريس يقوموف الذيف
 دلالة ذاتا فروق وجدت بينما الاجتماعية، والحالة الجنس، لمتغيرات تعزى التدريس ىيئة أعضاء
 الأكاديمية، والرتبة الخبرة، وسنوات العمر، لمتغيرات تعزى العمؿ عف الرضا في إحصائية
 ظروؼ مجاؿ أف وتبيف التدريس، ىيئة عضو ليا ينتسب التي والكمية الأكاديمي العمؿ وطبيعة
 أقؿ والحوافز الراتب كاف حيف في التدريس، ىيئة أعضاء لرضا أساسياً  مصدراً  كاف العمؿ

 .الجامعة في التدريس ىيئة أعضاء عند العمؿ عف الرضا مصادر
العموـ بالمرحمة  الرضا الوظيفي لدى معممي"بعنواف:  (6002) المعيميدراسة  (5

 ىدفت الدراسة إلى استطلاع آراء معممي العموـ في ،الثانوية في المممكة العربية السعودية"
العمؿ،  حوؿ العوامؿ المؤثرة عمى رضاىـ عف ،المرحمة الثانوية في المممكة العربية السعودية

بالمدارس  ( معمماً مف معممي العموـ88حيث طبقت الدراسة عمى عينة عشوائية تألفت مف )
( 44مكونة مف ) إستبانة بمدينة الدماـ وتوابعيا في المممكة العربية السعودية، باستخداـ ،الثانوية
أسفرت الدراسة عف  ،لمموظفيف الرضا الوظيفيتمثؿ العوامؿ التي يمكف أف تؤثر عمى  ،عبارة

ينيـ عمى أولياء الأمور مع المؤسسة، تعي وجود عوامؿ مؤثرة عمى الرضا أىميا: عدـ تعاوف
الأمر دوف الرجوع إلييـ، وضع حصصيـ في  ، الأخذ برأي وليمستوى أقؿ مما يستحقونو

عد المؤسسة عف تخصصاتيـ، ب  بتدريس مواد خارجة  أوقات متأخرة مف اليوـ الدراسي، تكميفيـ
كما أسفرت النتائج عف وجود فروؽ دالة إحصائياً في ، عف المدينة التي يعيش بيا أىؿ المعمـ

تبعاً لجنسية المعمـ، وعدـ وجود فروؽ دالة إحصائيا عند  ،العوامؿ عمى الرضا درجة تأثير ىذه
عمى  وبناءً  ،تبعاً لاختلاؼ خبرة المعمـ في التدريس ،المستوى في درجة تأثير ىذه العوامؿ نفس

الآباء،  ىذه النتائج أوصى الباحث بمجموعة مف التوصيات أىميا: ضرورة تفعيؿ دور مجالس
عادة النظر في المستوى الوظيفي لمموظفيف الذيف عينوا عمى مستوى أقؿ مما يستحقوف،  وا 

 .يةوالأخذ بملاحظات المعمـ عند تطوير الكتب الدراس
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"الرضا الوظيفي لدى مديري ومديرات مدارس  بعنواف: (6002)الرويمي  دراسة (6
التعرؼ عمى درجة ميدانية الكاف ىدؼ الدراسة  ،بمنطقة الحدود الشمالية ،الحكومي التعميـ العاـ

التابعة لوزارة المعارؼ والرئاسة  ،الرضا الوظيفي لدى مديري ومديرات مدارس التعميـ العاـ
وتوصمت الدراسة إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة  العامة لتعميـ البنات بمنطقة الحدود الشمالية،

وفي جميع  ،في البعد الكمي ،إحصائية في درجة الرضا بيف مديري ومديرات مدارس التعميـ العاـ
يث وجدت فروؽ ذات دلالة إحصائية ح ،ما عدا مجاؿ المكانة الاجتماعية ،مجالات الدراسة
ووجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجة الرضا بيف مديري ومديرات  لصالح المديرات،

 ،وفي مجاؿ ظروؼ العمؿ، وفرص النمو والتقدـ الوظيفي ،في البعد الكمي ،مدارس التعميـ العاـ
كما أف ىناؾ  لابتدائية،وذلؾ لصالح مديري ومديرات المرحمة ا ،لمرحمة التعميميةإلى اتعزى 

أىميا:  ،يرى مديرو ومديرات المدارس أنيا معوقات لمرضا الوظيفي لدييـ ،مجموعة مف العوامؿ
برأي مديري ومديرات المدارس أثناء تعييف معمميف ومعممات جدد في  المسئوليفعدـ أخذ 

تمبية احتياجات المؤسسة، عدـ استطاعة مديري ومديرات المدارس توفير قسط كبير مف الراتب ل
في خدمة أىداؼ المؤسسة، وعدـ العدالة في المستقبؿ، عدـ توفر المتطمبات المادية اللازمة 

في العمؿ، المكافآت المادية والامتيازات المرتبطة بالعمؿ، عدـ تعاوف أولياء  منح الترقية توزيع
  .الأمور
 ،الأردنية الجامعة في العامميف لدى الوظيفي الرضا تناولت( 2991) العمري دراسة  (7
 تحميؿ خلاؿ مف، عمميـ نحو الأردنية الجامعة في العامميف اتجاىات عمى التعرؼ إلى ىدفت
 الجامعة في العامميف مف شخصًا 795 بمغت ةعين عمى وأجريت، الوظيفي الرضا مقياس
 توصمت وقد ،التدريس ىيئة أعضاء باستثناء ،فوؽ فما الثانوية الشيادة حممة مف ،الأردنية
 الرضا مستوى في الجنس متغير إلى تعزى إحصائية دلالة ذات فروؽد وجو  عدـ إلى الدراسة
 الظروؼ وتوفر العمؿ، في والأماف والمرؤوسيف الرؤساء بيف العلاقة مجالات وفي، الوظيفي
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 إلى تعزى الراتب مجاؿ في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجدت بينما ،والترقية لمعمؿ الملائمة
 مكاف إلى تعزى، إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ إلى النتائج أشارت كذلؾ ،الجنس متغير
 الملائمة الظروؼ وتوفر العمؿ، في والأماف والمرؤوسيف الرؤساء بيف العلاقة ومجالات العمؿ
 مكاف متغير إلى تعزى ،الترقية مجاؿ في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجدت بينما والراتب، لمعمؿ
 .العمؿ

 بيف لمتفاعؿ تعزى ،إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ إلى الدراسة نتائج وأشارت
 الكمي، والبعد الخمسة الوظيفي الرضا مقاييس أبعاد مف بعد لكؿ ،العمؿ ومكاف الجنس متغيري
 الأولى المرتبة احتؿ قد ،الملائمة العمؿ ظروؼ توفير مجاؿ أف الدراسة نتائج أظيرت وكذلؾ
 العلاقة ثـ الترقية مجاؿ يميو الأردنية، الجامعة في العامميف لدى الوظيفي الرضا مقياس عمى
 .الوظيفي الرضا مقياس عمى الأخيرة المرتبة الراتب بعد احتؿ بينما ،والمرؤوسيف الرؤساء بيف

  الدراسات الأجنبية -
 لدى لتعرؼ عمى مستوى الرضا الوظيفيكاف ىدفيا اMilosheff (0991 )دراسة  (2
 المتغيرات ببعض وعلاقتو ،بالولايات المتحدة المجتمع كميات في التدريسية الييئة أعضاء
 المالي والوضع، الأنشطة إعداد في يقضى الذي والوقت العممي، والمؤىؿ الجنس، في المتمثمة
 مف الدراسة عينة تكونت إليو، ينتسب الذي والقسـ الإدارة، مع والتفاعؿ الكمية، ونوعية لمكمية،
 لدى الوظيفي الرضا مستوى أف إلى الدراسة وخمصت كمية، 35 في تدريس ىيئة عضو 703
 دلالة ذات فروؽ توجد لا وأنو نسبياً، متوسطاً  كاف المجتمع كميات في التدريسية الييئة أعضاء

 لو ينتسب الذي والقسـ ،العممي والمؤىؿ الجنس، لمتغيرات تعزى، الوظيفي الرضا في إحصائية
 الوظيفي، الرضا بيف إحصائية دلالة ذات سمبية علاقة ىناؾ تكان بينما ،التدريس ىيئة عضو
 ـوتعمي تحضير مف الأنشطة في قضاؤه يتـ الذي والوقت، لمكمية المالية الظروؼ مف وكؿ
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رشاد دراؾ لفيـ إحصائياً  داؿ تأثير يوجد وأنو لمطلاب، وا   الرضا في الإدارية والبيئة الكمية بيئة وا 
 . الوظيفي
 لدى الوظيفي الرضا عمى مستوى التعرؼ إلى ىدفت Seyanssanga  (1005)دراسة (6

 وتدعـ، تسيـ التي العوامؿ تحقيقا لاختبار الدراسة أجرت الأوغندييف، حيث الجامعييف الأكاديمييف

 ،فردا 182 مف مؤلفة عينة العالـ المتقدـ، واستخدمت في العالي التعميـ في لمعامميف الوظيفي الرضا
 الرضا: وىي في تأثيرا الأكثر العوامؿ التحميؿ سجؿ غندا، حيثو أ جامعة في الاختيار عمييـ وقع

 الدافع والجوىري، وأما الحقيقي التعميـ العمؿ، والإشراؼ، ونواحي بسموؾ زملاء متصؿ ىو ما كؿ

وبيئة  والترقية والبحث والسيطرة مثؿ: المكافآت خارجيةال عوامؿمف ال أكثرىا فكاف ،اعدـ الرض لخمؽ
 ىناؾ يكف الوظيفي، بينما لـ الرضا عمى دلالات ليما الأكاديمية والرتبة العمر أف وجد العمؿ، كما

 .الوظيفي الرضا عمى الجنس لتأثير دلالة
عف علاقات ضغوط العمؿ  البحثىدفت إلي  Abouserie (1996)دراسة  (3

واستراتيجيات التعامؿ معيا مف جية، ومستويات الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس 
مف خلاؿ تطبيؽ  ،الجامعية مف جية أخرى، واستخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي

عرفة والثانية لم ،لمكشؼ عف عوامؿ ضغوط العمؿ واستراتيجيات التعامؿ معيا ىاستبانتيف، الأول
 ىعدة نتائج  تبيف مدإلى توصمت الدراسة و  العلاقة بيف ىذه العوامؿ والرضا الوظيفي لمعامميف،

حيث  المتغيريف،إحصائياً بيف  دالةتدني الخدمات الجامعية المقدمة لمعامميف، ووجود علاقات 
 الوظيفي لمعامميف. االرض ىمستو  ىتؤثر ضغوط العمؿ واستراتيجيات التعمـ عم

ىدفت إلي معرفة علاقات الدوافع  William (2991)وPrice و Truellدراسة  (4
مع مستويات الرضا الوظيفي لأعضاء الييئة التدريسية الجامعية،  Herzberg يرزبغالذاتية ل

الوظيفي لأعضاء  بالرضالتصنيؼ الدوافع لمعرفة علاقتو  Herzbergواستخدـ الباحث نموذج 
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بيف  ةإحصائي ذات دلالةىيئة التدريس، وقد توصمت الدراسة لعدة نتائج أىميا: وجود علاقات 
 الدوافع الذاتية ومستويات الرضا الوظيفي.

ىدفت إلى التعرؼ عمى العوامؿ  Liacque & Schumacher  (2::6)دراسة (5
أو عدـ الارتياح في العمؿ، واستخدـ الباحث والرضا الوظيفي التي تؤدي إلى الشعور بالسعادة 

( في نظرية العامميف التي ركزت عمى تحميؿ العوامؿ التي تؤثر 1968) Herzbergىرزبرج  تصنيؼ
وعدـ الرضا الوظيفي لأعضاء الييئات التدريسية في الدراسات العميا  ،عمى الرضا الوظيفي

أو ما يسمى  ،عف العمؿ االمسببة لمرض الجامعية، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى أف العوامؿ
ولاحظ أف إشباع  ،تمثمت في الشعور بالإنجاز وفرص النمو، وتقدير الآخريف ،بالعوامؿ الدافعة
تؤدي إلى درجة عالية مف  ،وما تتطمبو مف خدمات تقدميا المنظمة لمعامميف فييا ،ىذه الحاجات

ؤدي عدـ وجودىا إلى عدـ الرضا )العوامؿ أما العوامؿ التي ي، عف العمؿ وتحسيف الأداء االرض
الصحية( فترتبط بالأجور، وبسياسة المنظمة، والإشراؼ الفني، والعلاقات الشخصية، وظروؼ 

 العمؿ، والعلاقة مع الرؤساء، والمركز الاجتماعي.
 الصؼ، تفعيؿ إدارة في الذاتية الكفاءة دراسة إلى ىدفت Patrick  (3123)دراسة (2

 ،سبمينة التدري الالتحاؽ حديثي لممعمميف الوظيفي والرضا ،التعميمية الممارسات الطالب، دور
 شينيا، ولايات بنجالور، مف التجارية المدارس مف عضوا 175 مف الدراسة مجتمع تكوفي

 وكانت نتائجيا الوصفي، المنيج واتبع الإستبانة، الباحث استخدـ باليند، دلييو  بومباي،
 بيف إحصائية دلالة ذات افروق وجدو  ،عاؿ الدراسة مجتمع لدى الوظيفي الرضا أف :كالآتي
، الوظيفي الرضا عمى روالعم الجنس تأثير، و الديمغرافية والمتغيرات الوظيفي الرضا مستوى
إلى  ترجع فروؽ ولا رضا، أكثر عمرا الأقؿ الفئة وكذلؾ ،الذكور مف رضا أكثر الإناث حيث

 .الوظيفي والرضا الذاتية الكفاءة بيف إيجابية علاقة ىناؾ، و الاجتماعية لحالةا
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 ىيئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا معرفة إلى ىدفت Diener (0985) دراسة (7
 أربع في فردًا 030بمغت عينة عمى الدراسة وطبقت، المتحدة الولايات شرؽ جنوب في ،التدريس
 في الوظيفي الرضا مستوى في اارتفاع ىنالؾ أف إلى الباحث وتوصؿ ،للاتصالات كميات
 اتضح فيما ،معرفي ونمو إنجاز مف الطلاب ىؤلاء يحققو وما ،ومدرسييـ الطلاب بيف العلاقة
 . الزملاء بيف والعلاقة المادي والعائد الوظيفة شروط مف الرضا عدـ

 حكوميًا موظفًا 0717ىذه الدراسة عمى  طبقتLee & Wilbur(2:96 ) دراسة  (1
 تأثير ومدى، الوظيفي والرضا العمر بيف العلاقة معرفة بيدؼ ،الأمريكية المتحدة الولايات في
 وخصائص والراتب، الخدمة، ومدة التعميـ، :مثؿ ،الشخصية المتغيرات ببعض العلاقة ىذه

 والرضا العمر بيف إحصائية دلالة ذات علاقة ىناؾ أف الدراسة ىذه وأظيرتي، الوظيف
 ىذه عمى تؤثر فمـ الأخرى الدراسة متغيرات أما العمر، بتقدـ يزداد الرضا وأف ،الوظيفي
 .العلاقة

 التنظيمي: الالتزام تناولت ثانيا: دراسات
 العربيةالدراسات  -

، ثر بيئة العمؿ الداخمية عمى الالتزاـ التنظيميأ" بعنواف (2001)دراسة القحطاني  (1
ىدفت إلى التعرؼ عمى مستوى  ،دراسة تطبيقية عمى ضباط حرس الحدود بالمنطقة الشرقية"

الالتزاـ التنظيمي وواقع بيئة العمؿ الداخمية، مع تحديد أثر بعض متغيرات بيئة العمؿ الداخمية 
ثر بعض أوغموض الدور( وىدفت إلى تحديد ، وصراع الدور، )أسموب الإشراؼ، والحوافز
وظيفة الحالية( عمى الالتزاـ وسنوات الخبرة في ال، والرتبة العسكرية، المتغيرات الشخصية )العمر

ولتحقيؽ ىذه الأىداؼ  ،التنظيمي لمضباط العامميف في حرس الحدود بالمنطقة الشرقية
وبعد إجراء التحميؿ الإحصائي واختبار الفرضيات ، جؿ جمع البياناتأمف  استبانواستخدمت 

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 
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 العينة.ؿ لدى أفراد اتنظيمي ع التزاـوجود  -
وبالتالي فإف ىناؾ بيئة عمؿ داخمية  ،وجود حوافز مرتفعة في بيئة العمؿ الداخمية -

 مشجعة نوعا ما.

 دلالة إحصائية لمحوافز وأسموب الإشراؼ عمى الالتزاـ التنظيمي. وثر ايجابي ذأيوجد  -

 يسيـ وضوح الدور وانخفاض صراع الدور في زيادة الالتزاـ التنظيمي. -

دلالة إحصائية لمتغيرات عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية  ولا يوجد أثر ذ -
 والعمر عمى الالتزاـ التنظيمي.

"علاقة الالتزاـ التنظيمي ببيئة العمؿ الداخمية: دراسة  بعنواف: (1001) دراسة الثمالي (2
 ىدفت إلى تحقيؽ ما يمي: ، تطبيقية عمى قوات الأمف الخاصة"

 الالتزاـ التنظيمي لضباط وقوات الأمف الخاصة.التعرؼ عمى مستويات  -
التعرؼ عمى علاقة المتغيرات التنظيمية )الصيغة الرسمية والمركزية( بمستويات الالتزاـ  -

 التنظيمي لدى ضباط قوات الأمف الخاصة.
، والتقدـ الوظيفي ،وفرص الترقية، ومحتوى العمؿ، الأجور)علاقة المتغيرات الوظيفية  -
وجماعة العمؿ( بمستويات الالتزاـ التنظيمي لدى ضباط قوات الأمف ، والإشراؼوالقيادة 
 الخاصة.
، التعرؼ عمى مدى اختلاؼ العلاقة بيف بيئة العمؿ الداخمية والالتزاـ التنظيمي -

 باختلاؼ الخصائص الديموغرافية لضباط قوات الأمف الخاصة.
 ( ضابط،300ؿ جمع البيانات عمى )جأولتحقيؽ ىذه الأىداؼ تـ توزيع الاستبيانات مف  

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: 
إف مستوى الالتزاـ التنظيمي داخؿ جياز قوات الأمف الخاصة في منطقة الرياض عاؿ  -
 نسبيا.
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وجود علاقة طردية بيف الصيغة الرسمية والالتزاـ التنظيمي، كما اتضح أف قوات الأمف  -
 الرسمية إلى حد ما في أداء الأعماؿ.الخاصة تتقيد بالصيغ 

ىناؾ ميؿ إلى عدـ وجود سجؿ خطي للأداء الوظيفي لضباط في قوات الأمف  -
 الخاصة.
نو كمما زادت أأي  ،وجود علاقة عكسية بيف مستوى الالتزاـ التنظيمي والمركزية -

 المركزية انخفض مستوى الالتزاـ التنظيمي.
ف ىناؾ درجة عالية مف روح ا  و  ،مف الخاصةتوجد جماعة عمؿ جيدة في قوت الأ -

 الفريؽ والزمالة بيف الضباط.
ليا تأثير عاؿ عمى الالتزاـ  ،وىي إحدى متغيرات الصيغة الرسمية ،مراعاة الأنظمة إف -

 التنظيمي.
 وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف الالتزاـ التنظيمي والمتغيرات الوظيفية. -
 في ـالأقسا رؤساء استخداـ تأثير مدى ىدفت إلى معرفة (2003) الخشالي دراسة (3

 التدريس، فتكونت ىيئة لأعضاء التنظيمي الالتزاـ عمى القيادة لأنماط الخاصة الأردنية الجامعات

 فأشارت أقساـ مف ثلاثة مؤلفة استبانو عمييـ توزيع تدريس، تـ ىيئة عضو 240 مف الدراسة عينة

 النتائج أظيرت والالتزاـ التنظيمي، كما الأوتوقراطية القيادية نمط بيف سمبية علاقة وجود إلى النتائج

 .التنظيمي الديمقراطي والالتزاـ القيادية نمط بيف ايجابية علاقة وجود

 المعمميف لدى والميني التنظيمي الالتزاـ درجة معرفة إلى ىدفت  (2003) ياسين دراسة (4
معمما   2424مف الدراسة مجتمع والبيرة بفمسطيف، تكوف الله راـ محافظتي في ،الحكومية المدارس في

  50مف مؤلفة استبانة ، وزعت عمييـ362 حجميا بمغ عشوائية عينة منيـ الباحث اختار، ومعممة
 المدرسة نحو المعمميف عند الالتزاـ التنظيمي درجة أف إلى  الإحصائي التحميؿ نتائج فقرة، وأشارت

، الخبرة لمتغير تعزى التنظيمي الالتزاـ درجة إحصائية في دلالة ذات فروؽ توالمينة مرتفعة، ووجد
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 تعزى المعمميف لدى التنظيمي الالتزاـ درجة في دلالة إحصائية ذات فروؽ عدـ وجود تبيف كما 

 .الجنس لمتغير

 لدى التنظيمي والالتزاـ الشخصية السمات عمى التعرؼ إلى ىدفت( 1005) مغنا دراسة (5
 مف مجتمع الدراسة نابمس، وتكوف محافظة في الحكومية المدارس في الأساسية المرحمة معممات
 عدد بمغ عينة تـ اختيار (1088) عددىف نابمس، فبمغ مدينة في الأساسية المرحمة معممات جميع

 الالتزاـ فقرة، ومقياس (39) شتمؿ عمىا ،لمشخصية جوردف مقياس الباحثة استخدمت (183) أفرادىا

 درجة أىميا: أف النتائج مف إلى مجموعة الدراسة وتوصمت ،فقرة (28) عمى شتمؿا، يميالتنظ

 درجة في إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـكذلؾ جدا، و  عالية درساتالم   لدى التنظيمي الالتزاـ

 .الدخؿ ومعدؿ الخبرة وسنوات السكف ومكاف والمؤىؿ العممي العمؿ لمكاف تعزى ،التنظيمي الالتزاـ

بعنواف "العلاقة بيف دافعية العمؿ الداخمية والالتزاـ التنظيمي  (2999) يوسفدراسة  (6
موزعيف عمى  ،( فرداً 567الوظيفي والخصائص الفردية: دراسة ميدانية" عمى عينة قواميا ) والأداء

تعمؿ في القطاعات الحكومية والخاصة والمشتركة في دولة الإمارات العربية  ،مؤسسة 15
التعرؼ عمى مستوى الدافعية الداخمية والالتزاـ التنظيمي والأداء إلى الدراسة  ىدفت ،المتحدة

الوظيفي لمعامميف في المؤسسات المدروسة، ومدى اختلاؼ مستويات الدافعية باختلاؼ الصفات 
كذلؾ اختلاؼ طبيعة واتجاىات العلاقة بيف الدافعية الداخمية مف  ،الشخصية ليؤلاء العامميف

اختلاؼ طبيعة واتجاىات و  ،ف الأداء الوظيفي والالتزاـ التنظيمي مف جية أخرىوبي ،جية
جاءت نتائج الدراسة لتوضح وجود علاقة ، العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي والأداء الوظيفي

ارتباطية موجبة وذات دلالة إحصائية بيف الدافعية الداخمية وبيف الالتزاـ التنظيمي والأداء 
وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف الالتزاـ التنظيمي والأداء كذلؾ  ،الوظيفي
وكؿ مف العمر والخبرة في  ،وكذا وجود علاقة ارتباطية موجبة بيف الالتزاـ التنظيمي ،الوظيفي



الأوؿ                                                                                    مدخؿ البحثالفصؿ   

 

 

43 

كذلؾ وجود علاقة ارتباطية موجبة بيف الأداء  ،ومدة الخدمة في المؤسسة الحاليةالوظيفة الحالية 
 لعمر، والخبرة في الوظيفة، ومدة الخدمة في المؤسسة الحالية، والدخؿ الشيري.الوظيفي، وا

واقع الاتصاؿ الإداري  عمىلتعرؼ تيدؼ إلى ا (6007) سمرة وزميميه دراسة أبو (7
وعلاقتو بالانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعتي القدس  ،لرؤساء الأقساـ

واستخدـ الباحثوف  ،( عضو ىيئة تدريس مف الجامعتيف074وبيت لحـ، وشممت عينة الدراسة )
، عدد فقراتيا 0974لعاـ  Porter لقياس الانتماء التنظيمي استناداً إلى مقياس بورتر استبانو

ئج الدراسة أف مستوى الانتماء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس كاف وأظيرت نتا ،( فقرة05)
تعزى لمتغيري الجنس والمؤىؿ  ،مرتفعاً، وعدـ وجود فروؽ في مستوى الانتماء التنظيمي

دالة إحصائياً بيف متغيري الاتصاؿ  ارتباطيوالعممي، كما أشارت النتائج إلى وجود علاقة 
 .الإداري والانتماء التنظيمي

 الأجنبيةالدراسات  -
ىدفت إلى اختبار أثر بعض المتغيرات مثؿ الدعـ  Dawley et al  (2007)دراسة (1

الإشرافي، والدعـ التنظيمي المدرؾ عمى الالتزاـ التنظيمي وسموؾ البحث عف الوظيفة، حيث 
موظفا في مواقع التصنيع الأمريكية، وقد توصمت الدراسة إلى  643أجريت ىذه الدراسة عمى 

وسموؾ البحث عف ، قد أظير قوة تأثير كبيرة في الالتزاـ التنظيمي ،الدعـ التنظيمي المدرؾأف 
 الوظيفة أكثر مف الدعـ الإشرافي.

 إدراكيـ ومدى ،لمعامميف التنظيمي الالتزاـ مستوى تعالج Brown (3113) دراسة (6
 بيف اختبار العلاقة إلى ىدفتو  ،لمميمة الإشرافية والطبيعة لمرؤساء، الإشرافية العلاقة لطبيعة
 لطبيعة إدراكيـ مدى مف خلاؿ ،بالرؤساء العامميف وعلاقة لمعامميف التنظيمي الالتزاـ مستوى

 عمى المباشريف المسئوليف وتصرفات ،العمؿ عمى المباشريف بالمسئوليف الخاصة التصرفات
في  يعمموف ا،وفني اإداري اموظف 360 مف مكونة عينة عمى الدراسة ىذه أجريت وقد ،العمؿ مياـ
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 علاقة وجود :التالية النتائج الدراسة إلى خمصت وقد ،الأمريكية فرجينيا بولاية حكومية مؤسسات
 يعمموف والذيف العمؿ عمى الرؤساء المباشريف وتصرفات التنظيمي الالتزاـ مستوى بيف ايجابية
 والاعتراؼ العامميف، تطوير الإبداع، تشجيع العمؿ، بناء رؤيا في المشاركة الثقة، بناء عمى

 لتصرفات إدراؾ العامميف ىومستو  التنظيمي الالتزاـ مستوى بيف ايجابية علاقة وجودو  ،بالإنجاز
 المشاركة بالإنجاز، الاعتراؼ الآنية، حؿ المشكلات خلاؿ مف ،المياـ عمى المباشريف رؤسائيـ

 .القرارات اتخاذ في
 لدى التنظيمي لمجامعة بالولاء تتنبأ التي حوؿ  العوامؿ Fjoroft (2::4) دراسة(  3
 الراتب، عف الأكاديمية، والرضا الرتبة مف كؿ أثر معرفة إلى ىدفت التدريس، ىيئة أعضاء
 لسياسات المدرؾ الاجتماعات، والتأثير في والمشاركة المنظمة، وسمعة العمؿ، وظروؼ
 مف الدراسة عينة وتكونت ؤسسي،الإداري والم المستوييف كلا في التنظيمي، الولاء في المؤسسة

 الراتب، عف الرضا مف كؿ مقدرة عدـ :ةالنتائج الآتي إلى الدراسة وتوصمت ،عضواً  (4925)
 المقابؿ في وقدرتيا القسـ، إلى التدريس ىيئة ولاء أعضاء بمدى التنبؤ عمى العمؿ وظروؼ

 ،الأكاديمية الرتب جميع وفي ،التدريس ىيئة أعضاء وأف ولائيـ لمجامعة، بمدى التنبؤ عمى
 أكثر كانوا أستاذ رتبة يحمموف الذيف وأف، لمجامعة منو أكثر بو يعمموف لمقسـ الذي ولاء لدييـ
ىيئة  لأعضاء المدرؾ التأثير أف الانحدار تحميؿ كشؼ كما رتبة، منيـ أقؿ ممف ىـ ولاء

 بالولاء  التنبؤ في قوي تأثير ليما كاف الاجتماعات في والمشاركة السياسة في التدريس
 .التنظيمي
 بقطاع العامميف لدى التنظيمي الالتزاـ مؤشرات حوؿ ) Hawkins  (2::9دراسة(  4
 :إلى الدراسة ىدفت وقد ،الأمريكية المتحدة بالولايات العميا المدارس في التعميـ
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 في العمؿ، العدالة طبيعة المؤسساتي، الدعـ المنظمة خصائص بيف العلاقة تحديد -
 في والخاصة الحكومية العامميف بالمدارس قطاع لدى ،التنظيمي الالتزاـ ىومستو  التوزيع
 .الأمريكية المتحدة الولايات
 الالتزاـ ىومستو  ،الجنس الخدمة، مدة الشخصية السف، المتغيرات بيف العلاقة تحديد -
 مف مكونة عينة عمى الدراسة أجريت وقد ،بأمريكا التعميـ قطاع في العامميف لدى ،التنظيمي

 :كالتالي النتائج وكانت ،أمريكية ولاية 48 ىعم موزعيف ،اوخاص احكومي اموظف 396
 وخصائص المنظمة ،التنظيمي الالتزاـ مستوى مف كلاً  بيف ايجابية علاقة وجود -
 الدعـ عمى تعتمد التي المؤسسات الخاصة، فالمؤسساتي والدعـ التوزيع، في العدالة في المتمثمة
 في منو أعمىفييا  التنظيمي الالتزاـ مستوى، توزيع الحوافز في عدالة فييا ويكوف ،الذاتي

 .المؤسسات الحكومية
 .التنظيمي الالتزاـ ىومستو  السف بيف ايجابية علاقة وجود  -
 في العامميف لدى ،والجنس الخدمة ومدة التنظيمي الالتزاـ مستوى بيف علاقة وجود عدـ -
 .الأمريكية الولايات المتحدة في العميا المدارس في التعميـ مؤسسات
 مستوى عمى التنظيمية البيئة إدراؾ ثرأ مدى حوؿ Peter Lok (2005) دراسة  (  5
الالتزاـ  القيادة، نمط التنظيمية، البيئة إدراؾ بيف العلاقة فحص :إلى وىدفت ،التنظيمي الالتزاـ

 وقد، التنظيمي للإفراد الالتزاـ مستوى عمى القيادة ونمط ،التنظيمية البيئة تأثير مدىو  ،التنظيمي
 مستشفيات عدة في يعمموف ،تمريض موظؼ 385 مف مكونة عينة عمى الدراسة ىذه أجريت
 :التالية النتائج إلى الدراسة توصمت وقد باستراليا، سيدني وسط منطقة في وأقساـ

 التزامو ومستوى ،التنظيمية لمبيئة الفرد إدراؾ مستوى بيف ،قوية ايجابية علاقة وجود -
 .التنظيمي
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 لمبيئة ادارؾ الفرد مستوى وبيف ،الأقساـ لرؤساء القيادة نمط بيف علاقة وجود  -
 ايجابية علاقة لو الداعـ القيادي لو، فالنمط التنظيمي الالتزاـ مستوى إلى بالإضافة، التنظيمية

 .لو التابعيف الأفراد مستوى عمى سمبي تأثير لو البيروقراطي أف النمط حيف في ،الالتزاـ عمى
 تأثير لتخفيؼ كعامؿ وسيط ،التنظيمية لمبيئة الإدراؾ مستوى بيف مباشرة علاقة وجود  -

 .الالتزاـ مستوى عمى القيادي النمط
 في التدريس ىيئة أعضاء تقييـحوؿ  Marchiori and Henkin(3115)  ( دراسة 6
إلى  ىدفتو ، والمعياري والمستمر العاطفي الولاء :الثلاثة بأبعاده التنظيمي لمولاء الطبية الكميات

 العمر، في: المتمثمة المتغيرات مف ومجموعة التنظيمي الولاء أبعاد بيف العلاقة عمى تعرؼلا
 وقد الحالية، المؤسسة في الخدمة ومدة العالي، التعميـ في الخدمة ومدة الأكاديمية، والرتبة
 المتحدة الولايات في طبية كمية (15) مف اختيروا ،عضوا (1121) مف الدراسة عينة تكونت
 المعياري الولاء بيف إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة وجود إلى الدراسة وخمصت وكندا،
 ومدة العاطفي التنظيمي الولاء مستوى في إحصائية دلالة ذات فروقاً  ىناؾ وأف الوظيفي، والأداء
 ومدة المستمر الولاء بيف إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة ووجود العالي، التعميـ في الخدمة
 .نفسيا المؤسسة في الخدمة

 :التنظيمي والالتزام الوظيفي الرضا بين العلاقة تناولت ثالثا: دراسات
 الدراسات العربية -

، الوظيفي والرضاالالتزاـ الميني  مستوى معرفة إلى ىدفت (3115) سلامة دراسة (1
دور  تحديد إلى ىدفت الفمسطينية، كما الجامعات في ةيالتدريس الييئة أعضاء لدى بينيما والعلاقة
عمى ، الجامعات في الوظيفي والمركز الإدارية والخبرة الأكاديمية والرتبة العممي والمؤىؿ الجنس
مجتمع  الجامعات، وتكوف في التدريسية الييئة أعضاء لدى ،الوظيفي الرضاالالتزاـ  مستوى
 وزعت، 302 حجميا بمغ ،عشوائية عينة منيـ تالتدريس، اختير  الييئة أعضاء مف 1046 مف الدراسة
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 الوظيفي، وأشارت الرضا لقياس ، والثانيةالالتزاـ التنظيمي لقياس استبانتيف: الأولى الباحثة عمييـ

الجامعات  في التدريس ىيئة أعضاء لدى ،الالتزاـ التنظيمي مستوى أف إلى الدراسة نتائج
وجود  عدـ إلى الدراسة نتائج أشارت متوسطًا، كما الرضا مستوى كاف مرتفع، بينما الفمسطينية

الجنس  لمتغير تعزى ،الوظيفي والرضا الالتزاـ التنظيمي مستوى في إحصائية دلالة ذات فروؽ
 .الأكاديمية والرتبة العممي والمؤىؿ

 والالتزاـ الوظيفي الرضا مستوىعمى  التعرؼ إلى ىدفت (3117) علاونه دراسة (2

 والمؤىؿ الجنس نابمس، وأثر مدينة في الخاصة المدارس معممي بينيما، عند والعلاقة التنظيمي

المدارس  معممي عند التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا مستوى عمى ،والعمر الخبرة العممي وسنوات
نابمس  مدينة في الخاصة المدارس معممي في الدراسة مجتمع تحدد نابمس، وقد مدينة في الخاصة

 مف أداة مكونة أعدت الدراسة ومعممة، ولإتماـ معمما 126حجميا  بمغ منيـ عينة اختيار جميعا، وتـ

 التنظيمي الثاني: مقياس الالتزاـ المعمميف، والقسـ عف شخصية الأوؿ معمومات أقساـ: القسـ ثلاثة

 ستة عمى موزعة فقرة 53مف  المكوف الوظيفي الرضا فمقياس الثالث القسـ فقرة، أما 17مف  المكوف

 مدينة في الخاصة المدارس لدى معممي الوظيفي الرضا مستوى أف الدراسة نتائج محاور، أظيرت

مرتفع،  نابمس مدينة في الخاصة معممي المدارس لدى التنظيمي الالتزاـ مستوى مرتفع، وأف نابمس
 تعزى، الوظيفي الرضا مستوى في دلالة إحصائية ذات فروؽ وجود عدـ إلى النتائج أشارت كما

 إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عدـ الخبرة والعمر، وكذلؾ وسنوات العممي والمؤىؿ الجنس لمتغير

 ذات فروؽ وجدت والعمر، كما الخبرة وسنوات لممؤىؿ العممي تعزى، التنظيمي الالتزاـ مستوى في

 إلى الدراسة نتائج أشارت الجنس، كما لمتغير تعزى الالتزاـ التنظيمي مستوى في إحصائية دلالة

 التنظيمي. والالتزاـ الرضا الوظيفي بيف ايجابية علاقة وجود

 التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا مستويات تحديد إلى ىدفت (3117) الأحمدي دراسة (3

وبيف  ،بينيما السعودية، والعلاقة العربية المممكة في الأولية الصحية الرعاية مراكز في ،لمعامميف
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النتائج  والخبرة، وأظيرت العممي والمؤىؿ الجنس والوظيفية، مثؿ الشخصية الخصائص بعض
والمؤىؿ  لمجنس وفقا ،التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا مستويات في جوىرية اختلافات وجود

 .والالتزاـ التنظيمي الوظيفي الرضا بيف ديةطر  علاقة وجود إلى النتائج أشارت والخبرة، كما العممي

 الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزاـ درجة تحديد إلى ىدفت (2008) دراسة عاصي (4

 تأثير ومعرفة مدى بينيما، والعلاقة العراؽب الجامعات بعض في التقني التعميـ ىيئة في ،لمعامميف

 درجة الالتزاـ أف إلى الدراسة خم صت وقد، المجاؿ ىذا في والوظيفية الشخصية المتغيرات بعض

 في الييئة العمؿ بيئة وظروؼ ،العمؿ طبيعة إلى يرجع وىذا مرتفعة، كانت العامميف لدى التنظيمي

ونظـ  والترقيات والأجور العمؿ ومحتوى الإشراؼ كعوامؿ، ذلؾ في ميـ دور ليا كاف التي
 ىيئة التعميـ في العامميف لدى العمؿ عف الوظيفي الرضا درجة ارتفاع الدراسة بينت كما الاتصالات،

 ىناؾ أثراً  وأف جداً، ضعيفاً  كاف العمؿ عف الرضا في السابقة التنظيمية العوامؿ تأثير أف إلا ،التقني

 .التقني التعميـ ىيئة في العامميف لدى الوظيفي الرضا في التنظيمي للالتزاـ

 ىيئة لأعضاء الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزاـ :حوؿ (:::2) سلامة دراسة (5
 الالتزاـ بيف العلاقة عمى الدراسة ركزت وقد شمس، عيف بجامعة التربية بكمية ،التدريس
 في وتناولت شمس، عيف بجامعة التربية بكمية التدريس ىيئة لأعضاء الوظيفي والرضا التنظيمي

 والرضا التنظيمي الالتزاـ درجات في التدريس ىيئة أعضاء بيف الفروؽ العلاقة ىذه إطار
 ارتباطاً  ىناؾ أنو إلى الدراسة خمصت وقد ،والجنس العممية والدرجة لمتخصص طبقاً  الوظيفي،

 الوظيفي رضاىـ ودرجات ،بالكمية التدريس ىيئة لأعضاء التنظيمي الالتزاـ درجات بيف طردياً 
 العلاقات عف الرضا وبعد ،التنظيمي الالتزاـ درجات بيف طردية علاقة توجد أنو كما عاـ، بشكؿ
 أكثر التنظيمي الالتزاـ درجات في وقوياً  مباشراً  تأثيراً  يؤثر البعد ىذا وأف ،والرؤساء الزملاء مع
 درجات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود الدراسة نتائج أظيرت كما ،الأخرى الأبعاد مف

 ذات فروؽ وظيرت عاـ، بشكؿ العممية لدرجاتيـ طبقاً ، التدريس ىيئة لأعضاء الوظيفي الرضا
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 لصالح لمجنس طبقاً ، التدريس ىيئة لأعضاء الوظيفي الرضا درجات بيف ما إحصائية دلالة
 التدريس ىيئة أعضاء بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ تظير لـ حيف في الإناث، مجموعة
 فمـ التخصص أما العممية، الدرجة وكذلؾ لمجنس طبقاً  ،التنظيمي الالتزاـ درجات في بالكمية
 الوظيفي الرضا درجات في سواء ،إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود الدراسة نتائج تظير

 والأدبية العممية لتخصصاتيـ طبقاً  ،ليـ التنظيمي الالتزاـ درجات أو التدريس ىيئة لأعضاء
 .والتربوية
 بالالتزاـ وعلاقتو المدرسي التنظيمي المناخ حوؿ (3115) باخومو  حبشي دراسة(  6
 ىدفت ،المنيا مدينة مدارس معممي لدى التدريس في ،بالنفس والثقة العمؿ عف والرضا بالعمؿ
 والالتزاـ المعمـ ومعنويات المدرسي التنظيمي المناخ أبعاد توافر مدى عمى التعرؼ إلى الدراسة
 والثانوية والمتوسطة الابتدائية المدارس في ،العمؿ عف والرضا التدريس في بالنفس والثقة بالعمؿ
 ،الدراسة متغيرات في والمعممات المعمميف بيف التبايف عمى لتعرؼإلى ا ىدفت كما المنيا، بمدينة

 مدارس بيف الفروؽ عمى أيضا والتعرؼ التدريس، مجاؿ في والخبرة التعميمية والمرحمة كالجنس
 404 مف العينة تكونت وقد، الدراسة متغيرات في المشتركة والمدارس البنيف ومدارس البنات
 العمؿ عف لمرضا بالنسبة جوىرية فروؽ وجود :التالي النحو عمى النتائج وكانت، ومعممةً  معمماً 
 والمدارس البنات مدارس معممي بيف وفروؽ ،البنيف مدارس ومعممي البنات مدارس معممي بيف

 لصالح الفروؽ كانت ولقد منيـ، لكؿ العمؿ عف الرضا في اختلافات وجود يعني مما المشتركة،
 ،الدراسية الجداوؿ عف رضاىـ يرتفع البنيف مدارس معممي أف بمعنى، البنيف مدارس معممي
 لا بينما بتدريسيا، يقوموف التي الدراسية والمواد بو يقوموف الذي العمؿ ومقدار المدرسة وقوانيف
 البناتو  البنيف معممي بيف فروؽ توجد لا أنو أي ،بالعمؿ للالتزاـ بالنسبة دلالة ذات فروؽ توجد

 .بعمميـ التزاميـ في المشتركة المدارسو 
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 العمؿ عف الرضا ضمنيا مف والتي ،الدراسة متغيرات في دلالة ذات فروؽ وعدـ وجود
 لا كما، الدراسية المرحمة متغير وكذلؾ ،التدريس مجاؿ في الخبرة لمتغير تبعاً  ،بالعمؿ والالتزاـ
 الرضا منيا والتي الدراسة متغيرات في والإناث الذكور مف المعمميف بيف دلالة ذات فروؽ توجد
 .بالعمؿ والالتزاـ العمؿ عف

 والأداء التنظيمي والولاء العمؿ ضغوط بيف العلاقة حوؿ (6::2) المير دراسة(  7
 صراع مستويات ومقارنة قياس إلى يدؼت مقارنة دراسة ،الشخصية والصفات الوظيفي والرضاء

 :وىي، العاممة اليد مف مجموعات أربع بيف الدور وغموض، الدور
 كذلؾ، و الغربية والمجموعة الآسيوية والمجموعة العربية والمجموعة السعودية المجموعة

 المجموعات بيف، الوظيفي والرضا الوظيفي والأداء التنظيمي الولاء مستويات ومقارنة قياس
 والصفات التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا بيف العلاقة طبيعة عمى والتعرؼ ،ةالأربع

 .الاجتماعية والحالة ،الوظيفة وطبيعة الخدمة، ومدة العمر،، و الشخصية
 بمياـ يقوموف والذيف، الانجميزية بالمغة الناطقيف مف فرد 311 الدراسة ىذه في شارؾ وقد

ستخدـ ا وقد ،السعودية العربية بالمممكة المنشآت مختمؼ في ويعمموف ة،إداري وغير إدارية
 التنظيمي، لمولاء وزملائو بورتر واستبانو الدور، وغموض الدور صراع لقياس استبانو الباحث
 .الوظيفة وصؼ دليؿ مف جزء وىي، الرضا لقياس وأخرى الوظيفي للأداء واستبانو

 الغربية العمالة أف حيف في ،لمنظماتيا ولاء أكثر الآسيوية العمالة أف إلى النتائج وأشارت
 ةالأربع المجموعات أفراد بيف، إحصائية دلالة ذات فروؽ وجود عمى النتائج دلت كما، ولاء أقؿ

 .الدور وغموض الدور وصراع التنظيمي والأداء الولاء لمتغير بالنسبة
 وقد ،الأربع المجموعات أفراد بيف ما فروؽ يوجد فلا الوظيفي بالرضا يتعمؽ فيما أما
 والعمر الوظيفي الرضا مف وكؿ التنظيمي الولاء بيف ،إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة وجدت
 .السعودية المجموعة لأفراد الوظيفي والرضا الوظيفي الأداء بيف مماثمة وعلاقة
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 والرضا التنظيمي الولاء مف وكؿ، الدور صراع بيف إحصائية دلالة ذات سمبية علاقة توجد
 دلالة ذات إيجابية علاقة ىناؾ وأيضاً  العربية، المجموعة لأفراد الاجتماعية والحالة الوظيفي
 الآسيوية المجموعة أفراد أما الاجتماعية، والحالة العمر مف وكؿ الوظيفي الرضا بيف إحصائية

 والحالة الوظيفي الرضا مف وكؿ، التنظيمي الولاء بيف إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة فتوجد
 ومدة والعمر الوظيفي الرضا مف وكؿ ،الوظيفي الأداء بيف مماثمة أخرى وعلاقة ،الاجتماعية

 الوظيفي الرضا بيف إحصائية دلالة ذات إيجابية علاقة ووجدت ،الاجتماعية والحالة الخدمة
 مف وكؿ ،الوظيفي الرضا بيف ما مماثمة وعلاقة، الغربية المجموعة لأفراد الاجتماعية والحالة
 .الوظيفي الأداءو  التنظيمي الولاء

 كمية طلاب لدى الالتزاـ التنظيمي عمى المؤثرة العوامؿ حوؿ (3112) حسين دراسة (8
 أنيا عمى بالتواتر حددت متغيرات تأثير في التشابو مدى عمى التعرؼ إلى والتي ىدفت ،التربية

 عف الرضا والمتغيرات ىي:، التربية كمية طلاب لدى التنظيمي للالتزاـ ميمة وعوامؿ ،محددات
 بيانات باستخداـ الدراسة أسئمة عمى الإجابة تمت وقد ،الكمية داخؿ الأكاديمي والمناخ الدراسة

 العممية بالأقساـ، والرابعة الثالثة بالفرقة وطالبةا طالب 965 مف مؤلفة عينة أفراد مف جمعيا تـ
 مف مجموعة إلى الباحث توصؿ وقد، بالدراسة خاصة استبانو بواسطة، التربية بكمية والأدبية
 :وىي النتائج
 .التربية بكمية الدراسة عف الرضا لعوامؿ بالنسبة وسطاً  موقفاً  الدراسة عينة وقفت -
، توافره مدى في حيادياً  موقفاً  الدراسة عينة وقفت فقد، الوجداني الالتزاـ لبعد بالنسبة أما -

 .الكمية طلاب لدى الدراسي الالتزاـ عناصر توافر نحو إيجابية اتجاىات ليا كانت بينما
 يفو ، (أدبيو أ عممي) والتخصص الجنس لمتغيري إحصائية دلالة ذات فروؽ وجدت لا -
 عف لمرضا بالنسبة أما الكمية، طلاب لدى وأبعاده التنظيمي الالتزاـ لعوامؿ العاـ الاتجاه
 .العممية الشعب وطلاب كورالذ مف رضا أكثر الأدبية الشعب وطلاب الإناث كاف فقد ،الدراسة
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لمتعرؼ إلى مستوى كؿ مف الرضا الوظيفي والانتماء جاءت ( 3123) دراسة عربيات (9
والعلاقة بينيما لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة العموـ الإسلامية العالمية، مف  ،الميني
وأظيرت  ،ىيئة تدريس( عضو 88) وزعت عمى أفراد عينة الدراسة البالغ عددىا استبانوخلاؿ 

كما  نتماء الميني جاء بدرجة مرتفعة،والا ،نتائج الدراسة أف مستوى كؿ مف الرضا الوظيفي
 .ايجابية دالة إحصائياً بيف المتغيريف ارتباطيوأظيرت النتائج وجود علاقة 

 الثانوية المدارس لمديري الإدارية لممارسات"ا حوؿ (3113) سلامة رتيبة دراسة (11
 التعرؼ إلى وىدفت ،"لممعمميف التنظيمي والولاء الوظيفي بالرضا وعلاقتيا ،الأردف في العامة
 نظر وجية مف الأردف في العامة الثانوية المدارس لمديري الإدارية الممارسات مستوى عمى

 الولاء مستوى كذلؾ، نظرىـ وجية مف لممعمميف الوظيفي الرضا مستوى عمى والتعرؼ المعمميف،
 التنظيمي والولاء الوظيفي بيف الرضا إحصائية دلالة ذات علاقة توجد وىؿ ليـ، التنظيمي
 في العامة الثانوية المدارس ومعممات معممي جميع مف الدراسة مجتمع تكوف وقد لممعمميف،

 ىذه في عددىـ بمغ وقد ،محددة مناطؽ في والتعميـ التربية لمديريات التابعة الأردف
 كانت ومعممة معمماً  658 مف تكونت عشوائية عينة واختيرت، ومعممة معمماً  6577المديريات

 ،أدوات ثلاث باستخداـ الباحثة قامت الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ الدراسة، مجتمع مف %01 بنسبة
 لقياس الثالثة والأداة، الوظيفي الرضا لقياس الثانية والأداة، الإدارية الممارسات لقياس الأولى
 وأظيرت، بترجمتو قامت والذي وزملائو بورتر مقياس الباحثة استخدمت وقد ،التنظيمي الولاء
 وكاف جداً، جيد بدرجة عاـ بشكؿ المدارس لمديري الإدارية الممارسات مستوى أف الدراسة نتائج

 فقد ،المعمميف لدى التنظيمي الولاء مستوى أما، مرتفعاً  المعمميف لدى الوظيفي الرضا مستوى
 مستوى بيف علاقة وجود الدراسة نتائج أوضحت حيف في ،المتوسط مف أعمى أنو النتائج بينت
 .إحصائية دلالة ذات وىي لممعمميف التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا
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 الدراسات الأجنبية: -
الميني والرضا عف  بيف متغيري الانتماء العلاقة درست Ananchi (2:97)دراسة  (1
ولاية أريزونا  في جامعات ةعشر  في التجارة كميات في، التدريسية لدى أعضاء الييئة العمؿ

 الرضا مف بيف كؿ ،إحصائية دلالة وذات علاقة موجبة وجود نتائج الدراسة وأظيرت الأمريكية،
في مستويات  إحصائيةة دلال ذات فروقاً  ىناؾ أف وبينت الدراسة التنظيمي، والانتماء العمؿ عف

 .دكتور أستاذ رتبة العممية، لصالح الرتبة لمتغير تعزى ،الانتماء الميني
 التنظيمي الرضا الوظيفي والالتزاـ تأثير حوؿ Narimawati(3118)  دراسة (2
في  بجاوة الغربية العالي التعميـ مؤسسات في المحاضريف أداء عمى ،الوظيفي والتسرب
 الوظيفيوالتسرب  التنظيمي والالتزاـ الوظيفي الرضا تأثير عمى التعرؼ إلى ىدفتو  ،أندونسيا

 التي تعيؽ المشاكؿ وتفصيؿ شرح الدراسة حاولت وقد الدراسة، أفراد المحاضريف أداء عمى
مف  فردا   561 مف العينة تكونت وقد ،الوصفي المنيج الباحث واستخدـ ،بالأداء الارتقاء

 وظروؼ مياـ عف الرضا بأبعاده الوظيفي الرضا أف إلى النتائج أشارت وقد، المحاضريف
 التنظيمي والالتزاـ الإشراؼ عف والرضا ،الترقية فرص عف والرضا الراتب، عف الرضا العمؿ،

 .الأداء عمى كبير أثر لو
 بيف ما فحص العلاقة حوؿ JERMGAN and JOYCEM (3115) دراسة (3
 غير مف الموظفيف البيانات جمعت وقد لمموظفيف، التنظيمي والالتزاـ المشرفيف عف الرضا

 والغرض عف مشرفييـ، برضاىـ يرتبط لمموظفيف التنظيمي الالتزاـ أف النتائج وتظير الإدارييف،
 يرتبط عف المشرفيف رضاه عدـ أو ،الموظؼ رضا كاف إذا ما معرفة ىو الدراسة ىذه مف

 عف الرضا أف النتائج وأثبتت، الموظفيف لدى التنظيمي الالتزاـ شكؿ أو بطبيعة ويتعمؽ
 بالالتزاـ سمبياً  ارتبط التعميـ مستوى بينما، العمر كذلؾ إيجاباً، الأخلاقي بالالتزاـ ارتبط المشرفيف
 .الأخلاقي
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 نحو سموكو ثبات ذلؾ ويتضمف ،والأخلاقي المعنوي بالتزاميـ يرتبط المشرؼ سموؾ أفو 
 الآخريف ورضاىـ المديريف مع الموظفيف ويدعـ ،المينة في والرقي التقدـ لنا ويظير ،المرؤوسيف

 التي الطريقة أف حيث ،الأفراد بالتزاـ يرتبط المشرفيف سموؾو  ،المشرفيف كفاءة طريؽ عف
 وتوضيح العمؿ في رقيو إلى وتؤدي ،الفرد سموؾ عمى تؤثر الخطأ عند وقوع المشرؼ يستخدميا
 . العمؿ في مسئولياتو
 الرضا تأثير لاختبار تيدؼ  (3111) وآخرون Lisa M. Moynihan دراسة  (4
 والأداء النشاط فعالية عمى والمعياري والاستمراري الوجداني ،الثلاثة بأبعاده والالتزاـ الوظيفي
، الدراسة مجتمع مف اتنفيذي امدير  340 عمى الدراسة طبقت وقد، التنفيذييف لممديريف والتسرب

 قوية علاقة وجود إلى النتائج وأشارت ،يـ متزوجوفمن% 91و ذكورمف ال % 87 منيـ وكاف
 سمبياً  ارتباطاً  الوظيفي الرضا يرتبط كما ،والاستمراري لوجدانيا والالتزاـ الوظيفي الرضا بيف

 ،العمؿ ظروؼ مع سمباً  والمعياري الوجداني الالتزاـ وارتبط ،العمؿ وظروؼ الوظيفي بالتسرب
 .الوظيفي التسرب مع موجباً  ارتباطا ترتبط فإنيا العمؿ ظروؼ أما

 ومعنوياتيـ بمدارسيـ المعمميف التزاـ مستويات حوؿ (:2:9) نيوآخر  Reyesدراسة  (5
 ،الميني السمـ في والثانية الأولى السنة معممي بيف المقارنة واستيدفت الوظيفي، ورضاىـ
 معممي مف 351و الأولى السنة معممي مف 351 منيـ ،معمـ 511 مف الدراسة عينة وتكونت
في غرب الولايات  ولاية مف عشوائية بطريقة العينة اختيار وتـ ،الميني السمـ في الثانية السنة

 مستوى في والثانية الأولى السنة معممي بيف فروؽ وجود إلى الدراسة نتائج أشارت وقد ،المتحدة
 مف ،بيا التنبؤ يمكف الوظيفي والمعنويات والرضا الالتزاـ تشمؿ التي المتغيرات أف كما الالتزاـ،
 .والعمر المنطقة وحجـ والجنس التعميمي المستوى خلاؿ

 التزاـ بيف السببية العلاقة فحص إلى ىدفت Shin and Reyes  (1991)دراسة (6
المينة،  بيانات سمـ باستخداـ ،التعميمي للالتزاـ الوظيفي، كنموذج والرضا المدرسة بنظاـ المعمميف
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 لتحديد الانحراؼ وتحميؿ العكسي التقاطع ارتباط ، وباستخداـافرد 965تكونت العينة الدراسية مف 

 عف يختمؼ الانتماء أف إلى النتائج أشارتو الوظيفي،  والرضا المعمميف لانتماء السبب الرئيسي

 النتائج أشارت الانتماء، كما مف أكثر تنبؤية بقوة الانتماء عمى الغالب السبب ىو الرضا الرضا وأف

 مديري الدراسة ىو أف ىذه في العممي الانتماء، فالمضموف شكؿ يحدد الذي ىو الرضا إلى أف

 تجاه المعمميف انتماء إحساس تطوير قبؿ ،لممعمميف الميني الرضا خمؽ عمى لمعمؿ المدارس بحاجة

 .المؤسسة
 الوظيفي الرضا مكوني علاقة توضيح إلى ىدفت Pauline et al (3117)دراسة  (7
، التنظيمية المواطنة بسموكيات التنظيمي الالتزاـ علاقة تحديد ذلؾ عف فضلاً ، التنظيمي بالالتزاـ

 ىدفتو ، الخارجييف ولمعملاء الموظفيف مف لأقرانيـ بالمنظمة الحسنة لمتوصية وبنية الموظفيف

 مساندة الرؤساء؛ دعـ العمؿ؛ الخدمة )خصائص مناخ متغيرات أثر تحديد إلى كذلؾ الدراسة

 (job satisfaction)العاـ  الوظيفي بمكونيو: الرضا الوظيفي الرضا الحسنة( في المعاممة الزملاء؛
 خم صت الدراسة وقد( (customer linked job satisfaction العملاء خدمة عف الناجـ الوظيفي والرضا

 في الرضا أكبر بشكؿ أثّرا الحسنة( قد المعاممة الزملاء؛ الخدمة )دعـ مناخ متغيري مف كلاً  أف إلى

 رتبط بشكؿا العملاء خدمة عف الناجـ الرضا وأف العاـ، الرضا عف منو العملاء خدمة عف الناجـ

 في كؿ إيجابي ومعنوي بشكؿ أثرّ  التنظيمي الالتزاـ وأف التنظيمي، بالالتزاـ العاـ الرضا مف أكبر

 .بالمنظمة الحسنة لمتوصية الموظفيف وبنية ،التنظيمية المواطنة سموكيات مف
العمر والخبرة عمى الرضا تأثير حوؿ  Kumar and Giri (2009)دراسة  (8

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير العمر وخبرة العامميف عمى  ،الوظيفي والالتزاـ التنظيمي
كأداة لمدراسة، حيث وزعت  لاستبانواالرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي، وقد استخدمت الدراسة 

ية الدنيا والوسطى والعميا مف عاملا في المستويات الإدار  380عمى عينة الدراسة المكونة مف 
وقد توصمت  ،منظمات خاصة وعامة، عاممة في قطاعات المصارؼ والاتصالات في اليند
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عبر المراحؿ الوظيفية  ميمةوالالتزاـ التنظيمي قد اختمفا بصورة  ،الدراسة إلى أف الرضا الوظيفي
التنظيمي لدى العامميف  وقد وجدت الدراسة أف الرضا الوظيفي والالتزاـ ،المختمفة لمعامميف

كما أف الرضا الوظيفي والالتزاـ  ،المتقدميف بالسف أكبر مما ىو لدى الأصغر منيـ سنا
وأف العماؿ الأكثر خبرة في  ،بالاعتماد عمى خبرة العمؿ لمعامميف ميمةالتنظيمي اختمفا بصورة 

 العمؿ لدييـ رضا وظيفي والتزاـ تنظيمي أعمى.

VIII. لسابقةالتعقيب عمى الدراسات ا  
قد  الدراسات ىذه أف يتضح ،الباحث استعرضيا التي السابقة الدراسات جممة عمى تعقيباً 

تناولتيا،  التي يعضاالمو  تحقيقيا، واختلاؼ إلى سعت التي الأىداؼ باختلاؼ واختمفت تعددت
 ،الوظيفي الرضا موضوع تتناول ما الدراسات ىذه فمف فييا، تمت التي البيئات واختلاؼ

 تحقؽ التي العوامؿ تحديد إلى تىدف ما ومنيا الوظيفي، الرضا مستوى عمى التعرؼ إلى توسع
 بيف العلاقة تتناول ما ومنيا مجتمعة، الأىداؼ ىذه تحقيؽ تحاول ما ومنيا الوظيفي، الرضا
 بيف العلاقة أو ،والإنتاجية الوظيفي الرضا بيف العلاقة أو ،الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا
 .التنظيمية والثقافة الوظيفي الرضا
 والثقافة والبيئة الزمف باختلاؼ الدراسات ىذه بيف الوظيفي الرضا مستويات تباينت وقد 
 أف إلى الدراسات ىذه بعض أشارت حيث ،المستخدمة القياس وأدوات الشخصية والعوامؿ
 الرضا درجة أو مستوى أف إلى أشار وبعضيا مرتفعة، الوظيفي الرضا درجة أو مستوى
 ىناؾ أف كما، الوظيفي الرضا مستوى انخفاض إلى أشار الآخر وبعضيا متوسطة، الوظيفي

 لا أنو إلى الدراسات بعض توصمت لمجنس بالنسبة نجد مثلا ،السابقة الدراسات نتائج في تبايناً 
 بيف فروؽ وجود إلى تأشار  الآخر والبعض الوظيفي، الرضا في الجنسيف بيف فروؽ توجد

 في اختلافات توجد وكذلؾ الإناث، لصالح أو الذكور لصالح إما، الوظيفي الرضا في الجنسيف
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 الاجتماعية والحالة التعميمي والمؤىؿ كالتخصص ،الأخرى لممتغيرات بالنسبة اتالدراس نتائج
  .الخبرة وسنوات
 الالتزاـ مستوى تحديد إلى وىدفت ،التنظيمي الالتزاـ موضوع تناولت دراسات ىناؾ أف كما
 والرضا التنظيمي الالتزاـ أو والأداء، التنظيمي الالتزاـ بيف العلاقة تناولت أو ،التنظيمي
 والرضا التنظيمي الالتزاـ بيف إيجابية علاقة وجود الدراسات ىذه أوضحت وقد، الوظيفي
 والحالة والتخصص التعميمي والمؤىؿ الجنس مف كلاً  أثر بياف وحوؿ الوظيفي، والأداء الوظيفي

، التنظيمي الالتزاـ مستوى في الفروؽ وجود تأكيد في الدراسات نتائج تباينت وقد ،الاجتماعية
 في ميمة نتائج إلى تشير الدراسات ىذه أف ونجد ،السابقة الشخصية لمتغيراتإلى ا تعزى التي

 .بينيما العلاقة أو الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزاـ مجالي
 معيا واختمؼ أىدافيا بعض في السابقة الدراسات مف كثير مع الحاليالبحث  ىالتق وقد

 ومستوى الوظيفي الرضا مستوى عف الكشؼ عمى يركز بحثنا حيف في الآخر، بعضيا في
ىذيف  بيف العلاقة عمى والتعرؼ ،لدى أعضاء ىيئة التدريس الجامعة الجزائرية التنظيمي الالتزاـ

الوظيفي بيف أعضاء  الرضا ودرجات، التنظيمي الالتزاـ درجات بيف الفروؽ وكذلؾ ،المتغيريف
في وكذلؾ الفروؽ بيف أعضاء ىيئة التدريس  ،البميدةو  3ىيئة التدريس الجامعتيف الجزائر

وكذلؾ ، المتمثؿ في الالتزاـ المستمر ،والبميدة في أحد أبعاد الالتزاـ التنظيمي 3الجزائر جامعتي
في الالتزاـ  فيالمتمثم في بعدي الالتزاـ التنظيمييس الجامعتيف الفروؽ بيف أعضاء ىيئة التدر 

 :حيث مف السابقة الدراسات تمؾ حث مفاالب استفاد وقد ،العاطفي والالتزاـ المعياري
 .  البحث الحالي بموضوع يتعمؽ فيما النظري الإطار صياغة 2
 .بالبحث الحاليالخاصة  المقاييس إعداد في السابقة الدراسات بعض مف الاستفادة 6
الجوانب  عمى التعرؼ في السابقة الدراسات بعض واقتراحات توصيات مف الاستفادة 3

 .البحث تستحؽ التي
 فييا، والأساليب المستخدمة العممية الاستفادة مف المنيجية العممية، والأدوات 1

 .المجاؿ ىذا في المعمومات، والمراجع الأصمية معالجة الإحصائية، وطرؽ



 

 

 

 الفصل الثاني

 الرضا الوظيفي
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 مدخل
بصفة بدءا بتحديد مفيوم الرضا  ،كل ما يتعمق بالرضا الوظيفي نتناول في ىذا الفصل

والنتائج التي  ،ذكر أىمية الرضا الوظيفي إلىتطرق نو  ،ثم تعريف مفيوم الرضا الوظيفيعامة 
 العواملاستعراض و  ،نواع الرضا الوظيفيلأشرح تفصيمي و  ،الوظيفي تترتب عن عدم الرضا

ذكر أىم النظريات التي كما سن ،الأبعاد الأساسية لمرضا الوظيفيو  ،الوظيفي الرضا فيالمؤثرة 
علبقة الرضا الوظيفي وتفسير ، نماذج الرضا الوظيفي بعضو  ،الرضا الوظيفي إلىتطرقت 

كيفية قياس الرضا الوظيفي وتحديد بعض المقاييس  بيانوفي آخر الفصل  ،بتصميم الوظيفة
 داولة عند الباحثين في مجال دراسة الرضا الوظيفي.المت

  مفهوم الرضا .1
 ض عنو: أحبو وأقبل عميوارآه لو أىلب، ور : لرضا في المغة ىو ضد السخط، وارتضاها

 .(6734، بن منظور)ا
في مصطمح عمم النفس، فيو يتضح من بعض المتغيرات المتعددة التي ليا  أما الرضا

وىي متغيرات متنوعة، كما أن مفيوم الرضا لا يدل عميو تعريف بذاتو  ،علبقة بالرضا ومفيومو
، مفيوم الرضا في الحياة بصيغ متنوعة ومتعددة إلىفيو متعدد المعاني، ومن المعاني ما يشير 

ن الإيحاءات المتعددة التي إحيث  ،تفكير المتأني حول موضوع الرضايدعونا إلى ال ىذا ما
ترتبط بالكممة تفرض عمينا التحفظ في شرح الفكرة المراد التعبير عنيا، وبيذه الطريقة فإن 

 (.6771، المسمم) عمومية الفكرة تزيد من الوضوح في الفكر والتعبير

 أن إلى من الباحثين كثير يشير إذ العشرين، القرن بداية مع الوظيفي بالرضا الاىتمام بدأ

 أنو إلا ،الوظيفي الرضا التي تناولت الدراسات تعدد من بالرغم ،البداية ىي الأولى الثلبثة العقود

 يرجع والسبب ،المصطمح ليذا ومحدد مفيوم واضح أو تعريف تحديد حول اختلبف ىناك لاماز 
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 في الأفراد مشاعر بتغير متغيرة لأنيا ،تفسيرىا يصعب غالبا ما التي الفرد بمشاعر ارتباطو إلى

 إما فيو يعمل شخص ىناك دام فما ،لعملإلى ا تميل البشرية النفس حيث أن المختمفة، المواقف

ما، عممو عن يكون راضياً  أن  .العمل ىذا راض عن غير يكون أن وا 
 العمماء بيا تناول التي المداخل لاختلبف وذلك، الوظيفي الرضا الرؤى إلى تعددت وقد
 محدد لتحديد معنى بذلت التي المحاولات من العديد وىنالك ،الوظيفي الرضا مفيوم والباحثون
 والارتياح بالقناعة الشعور النفسي ىو الوظيفي الرضا إنف ،المثال سبيل وعمى ،الوظيفي لمرضا

 والولاء الثقة مع العمل، وبيئة نفسو مع العمل والتوقعات والرغبات الحاجات لإشباع والسعادة
 إلى بموك ويشير ،العلبقة ذات والخارجية الداخمية والمؤثرات البيئية العوامل ومع لمعمل والانتماء

 المرتبطة، المحبوبة وغير المحبوبة الخبرات من لمعديد محصمة يعتبر اتجاه ىو الرضا الوظيفي أن

دارتو لمعمل الفرد بتقدير نفسو عن ويكشف بالعمل  .وا 

 البيئية التطورات في العوامل من مستمدة عديدة فكرية لرؤى الوظيفي الرضا مفيوم خضعو 

 الوظيفي، لمرضا محدد تعريف حيال صياغة الباحثين أفكار تباينت وليذا لو، والمجسدة بو الخاصة

 .تخصصاتيم لطبيعة وفقا بو بعض الميتمين تعرض إلى التباين ىذا ويعود

 مفهوم الرضا الوظيفي تعريف .2
 التي يشعر ،بأنو الحالة العقمية للئنسانالرضا الوظيفي  Howard and Shethعرف 

 (.6776)المناوي،  بيا عندما يحصل عمى مكافئة كافية مقابل التضحية بالنقود والمجيود
دخل مبدأ التقييم عمى الرضا، فيرى أن ىذا الأخير يتحقق في أنلبحظ أن ىذا التعريف 

الة التي تكون فييا نتيجة التقييم ايجابية، أي أن العوائد تغطي تماما التضحيات التي يقدميا الح
 الإنسان.



الرضا الوظيفي                     الفصل الثاني                                                                 

 

61 
 

أن الرضا يعكس درجة التطابق بين العوائد الحقيقية التي يحصل عمييا  Hampleويرى 
 (.6776الفرد والمتوقعة من طرفو )المناوي، 

يرى أن الفرد يشعر بالرضا في  فيو ،الرضادخل مبدأ التوقع عمى أنلبحظ أن ىذا التعريف 
 التي يأمل في الحصول عمييا مع ما يحصل عميو فعلب. ،الحالة التي تتطابق فييا الفوائد

 

وأنو ينتج عن  ،و عبارة عن مشاعر العاممين تجاه أعماليمالرضا الوظيفي بأن  كذلك يعرف و 
كما أنو محصمة  ،ولما ينبغي أن يحصموا عميو من وظائفيم ،إدراكيم لما تقدمو الوظيفة ليم

والمتمثمة بسياسة الإدارة في تنظيم  ،للبتجاىات الخاصة نحو مختمف العناصر المتعمقة بالعمل
 والتقدير والاعترافومزايا العمل في المنظمة، الأمان بالعمل ومسؤوليات العمل وانجازه  ،العمل

 .(63، 0222)الحنيطي 

 أساساوالتي تقاس  ،يمثل حصيمة مجموعة من العوامل ذات الصمة بأنوا "أيضيعرف 
نتيجة لمشعور الوجداني الذي يمكن  ،بالإنتاجورضا نفس وفاعمية  بارتياحبقبول الفرد ذلك العمل 

  .(56، 0226 ،ح)الفال "أو ضيقلمفرد من القيام بعممو دون ممل 
، إيجابي نحو الوظيفة التي يقوم بيا الفرداتجاه " بأنو:(1998)   شيخة يعرفو نادر أبو

حيث يشعر فييا بالرضا عن مختمف العوامل البيئية والاجتماعية والاقتصادية والإدارية والفنية 
 . "المتعمقة بالوظيفة

موقف الشخص تجاه العمل الذي يؤديو وذلك " بأنو:(1988) ويعرفو محمد التويجري 
  ."نتيجة لإدراكو لعممو

الحالة التي يحقق الفرد من خلبليا ذاتو ويشبع "بأنو:  (1993)ر المعمرويعرفو منصو 
 ."الإنتاجيةتو ئحرص عمى زيادة كفابمما يجعمو مقبلب عمى عممو بحماس ورغبة و  ،رغباتو

نحو  الأفرادعبارة عن اتجاه يحممو " أنوبMatteson (2891 )و Ivancevichعرفو و 
وعن الدرجة التي من خلبليا يوجد تناسق جيد بين  بأعماليممعرفتيم  يظير من خلبل ،عمميم
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عرفا الرضا الوظيفي فقد  Meyssonnier & Roger (1002)وأما ، "والمنظمة الأفراد
يذا المصطمح )الرضا( يتم تناولو عمى الأقل من ف"   Mignonacأبحاثمعتمدين عمى أشغال و 

بمعنى أن الرضا يتم تحديده عمى  ،عبارة عن حالة عاطفيةىو  ىالأول ةقاربم: الاتقاربمثلبث 
بمعنى ، ىو عبارة عن حالة التقويم ةالثاني ةقارباطفية موجبة لمتجربة المينية. المأنو استجابة ع

من خلبل إدراكو لمفرق الموجود بين ما كان  ،أن الرضا يتم تحديده عمى أن الفرد يقوم بتقييم
بمعنى أن الرضا  ،ىو عبارة عن حالة دينامكية ةالثالث ةقاربظره وما ىو موجود حالا. وأما المينت

من أجل المحافظة عمى درجة  ،دائما في وضعية التكيف الثابت كون الفرد يوجديتم تحديده 
حيث رضاه مرتبط بحاجياتو والوضعية المينية التي يعيشيا داخل منظمتو  ،الرضا التي تناسبو

 والقوى الداخمية والخارجية المؤثرة عمى منظمتو ككل".
"عبارة عن عممية تقييم يقوم بيا الفرد نحو عممو  بأنوIglesias et al  (2010) وويعرف

 ".الذي يقوم بو والوضعية المينية التي يشتغل فييا

 من تم التي ،النظر ووجيات الزوايا تعدد مدى الوظيفي لمرضا التعريفات لخلب من يظير
وآخرون  الفردية، الحاجات إشباع جية من إليو ينظر من فيناك المصطمح، ىذاتحديد  خلبليا
الوظيفة  نحو الفرد واتجاىات انطباعات بأنو يرىنيم من وم لوظيفتو، الفرد تقبل مدى أنو يعتقدون

 :التالية النقاط يشمل الوظيفي الرضا أن القول يمكن وعميو ومكوناتيا،

 ،العمل وبيئة الوظيفة توفرىا التي والرغبات الحاجات إشباع عن والقبول الارتياح حالة .1
شباع الارتياح حالة ،أدق وبعبارة  .الانتماء لممنظمة نتيجة والرغبات الحاجات وا 

 .الفرد وغايات لأىداف الوظيفة تحقيق مدى عن الإيجابية الفعل ردود .2

دراك حكم ىو الوظيفي الرضا .3  وبالتالي يمكن ؛معينة وظروف متغيرات تجاه شخصي وا 

 .ما حد إلى فيو التأثير

 .عامة بصفة الوظيفية لمحياة الداخمية بالجودة يرتبط الوظيفي الرضا .4
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حاجاتيم  وتمبية أىدافيم تحقيق إلى يسعون بطبعيم الأفراد أن سبق مما القول يمكن
، والأداء الجيد تقديميم خلبل من اوارتياح رضا أكثر يكونوا أن يحاولون بمعنى ورغباتيم؛

المستيمكون  يفعل مثمما ،تماما ورغباتيم حاجاتيم ويمبي ،أىدافيم سيحقق ذلك أنىم اعتقادو 
شباع أىدافيم تحقيق إلى عندما يسعون الخارجيون عمميات  خلبل من، ورغباتيم حاجاتيم وا 

أو  المنتج عمى الحصول أجل من يمزم ما يقدمون ذلك سبيل وفي ،وبين المنظمات بينيم التبادل
رضا  تحقيق إلى تسعى أن أيضا المنظمة يمكن كما أىدافيم، وتحقق تمبي حاجاتيم التي الخدمة

 المناسب، التي العمل محيط وتوفير الوظائف صميموت والامتيازات خلبل المكافآت من ،الموظفين

 مع الزبائن تعمل مثمما تماما المنظمة أىداف وتحقق ،الأفراد ورغبات تمبي حاجات أن شأنيا من

 إرضائيم من أجل والامتيازات اتالتحفيز  مختمف وتقدم المنتجات، وتصمم عندما تطور الخارجيين

 (.Mignonac ،2004) بيم والاحتفاظ
 

 أهمية الرضا الوظيفي .3
 : يمي ما نذكر الوظيفي الرضا أىمية تبرز التي النقاط جممة بين من

 لمفرد  النفسية الحالة أن فيو شك لا فمما العضوية، الصحة عمى أىمية الوظيفي لمرضا
 النفسية، الصحة عمى كذلك آثار ليا التي الأخيرة ىذه ،العضوية الناحية عمى واضح تأثير ليا

 والتوتر المشاكل فإن العكسبو  كمو، الجسد عمى بالفائدة تعود نفسية راحة معو يتيح فرضا الفرد
 منيا يعاني قد التي الأمراض بعض في تتسبب مماالنفسية،  الحالة تتعب كميا متغيرات والقمق

 التوازن مسببات أىم أحد الوظيفي الرضا يعد مثلب، وبيذا ،الدم كارتفاع ضغط ،العامل الفرد

 .العضوية الصحة عمى المؤثر النفسي

   وضعية  قمنا فإذا العقمية، الصحة ومشاكل الرضا عوامل بين من العمل وضعية عدت
 بعدأ العقمية حالتو وتكون ،والطمأنينة الارتياح يبعث مما ،العامل لدى الرضا يحدث قد لمعمل جيدة
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 البقاء عمى الاجتماعية ظروفو ترغمو الذي العامل نإف ذلك ومقابل ،والاضطرابات عن المشاكل

 مكان في سواء يوم، بعد يوما يزداد داخمي صراع في يتخبط نوإف نوعو، كان في العمل، ميما

 ستكون حتما ذلك ونتيجة عممو، ووسط الاجتماعي وسطو في التفكير لأنو دائم ،خارجو العمل أو

 . العقمية حالتو عمى سمبية

 تأثيره  لو ،الكل من جزء فيو الفرد، يعيشيا التي اليومية الحياة من يتجزأ لا جزء العمل
المصدر  بمثابة يكون الأخير ىذا فرضا لمفرد، العادية الحياة في الاتجاىات مختمف عمى الخاص
ننا العائمة، أفراد سعادة في الأساسي عمى  آثارا العمل لاتجاىات أن فكما متبادلا تأثيرا لنجد وا 

 يعانيالتي  المشاكل أن ذلك عمى والدليل العمل، اتجاىات عمى آثار الأخيرة ليذه اتجاىات الحياة

 عممو، وتشكل في توازنو عمى تأثير ليا سيكون العائمي، وسطو في مثلب عممو، العامل خارج منيا

 (.54، 2007الوظيفي )عزيون،  رضاه مستوى عمى العوامل المؤثرة أحد بذلك

 ونكان العامم فإذا ،الأداءالرضا الوظيفي باعتباره مقياسا لمدى فاعمية  أىميةتبرز و 
 أو الأجورنتائج مرغوبة تضاىي رفع  إلىن ذلك سوف يؤدي إف ،راضين كميا عن عمميم

ن ذلك يسيم في تغيبيم إغير راضين ف ونكان العامم إذاوبالمقابل  ،الحوافز التي تقدميا المنظمة
 الأسبابلذا يمكن تحديد  ،أخرىمنظمات  إلىعن العمل وكثرة حوادث العمل والتأخر والانتقال 

 ة للبىتمام بالرضا الوظيفي بالآتي:الداعي
ارتفاع درجة و  ،انخفاض معدل دوران العمل إلىارتفاع درجة الرضا الوظيفي يؤدي  إن

يناك علبقة ف ،ارتفاع مستوى الطموح لدى العاممين في منظماتيم إلىالرضا الوظيفي يؤدي 
 .(016 ،6776 ،)غازي والإنتاجيةطردية وثيقة بين الرضا الوظيفي 

 وتتضح أىمية الرضا الوظيفي بسبب انعكاساتو الكبيرة ومن تمك الانعكاسات:

 الموظفين. غياب نسبة انخفاض إلى الوظيفي الرضا درجة ارتفاع يؤدي -
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 في لدى الموظفين الطموح مستوى ارتفاع إلى الوظيفي الرضا مستوى ارتفاعيؤدي  -

 .المختمفة المؤسسات

، وقت فراغيم عن رضا أكثر يكونون المرتفعة الوظيفي الرضا درجات ذوي الأفراد أن -
 .عامة بصفة الحياة عن رضا أكثر وكذلك، عائلبتيم مع وخاصة

 .العمل لحوادث عرضة أقل نونو يك عمميم عن رضا الأكثر الموظفين أن -

 ىناك درجة تكان فكمما ،العمل في والإنتاج الوظيفي الرضا بين ما وثيقة علبقة ىناك -

 (.10، 1993الصبحي، ) الإنتاج زيادة إلى ذلك أدى الرضا من عالية
 

 نتائج عدم الرضا الوظيفي .4
يترتب عمى حالة عدم الرضا عن العمل العديد من النتائج، وسيتم التركيز ىنا عمى 

الغياب، ومعدل الدوران، والثانية مستوى أداء ك ،ناحيتين لأىميتيما، الأولى الانسحاب من العمل
 العمل.
 العمل.الانسحاب من 1

حينما يشعر الفرد بحالة عدم الرضا عن العمل فإنو يحاول  بشتى الطرق أن يبتعد عنو، 
وتسمى ىذه الظاىرة بظاىرة الانسحاب من العمل، وقد يأخذ الانسحاب شكل الغياب عن العمل، 

 أو ترك العمل كمية والبحث عن عمل آخر.
، الفرد إلى كثرة التغيب عن العملوبالنسبةِ لظاىرة الغياب فإن حالة عدم الرضا قد تدفع 

إلا أن ذلك قد لا يحدث بالضرورة في كل الحالات، فقد يكون الفرد غير راض عن عممو ولكنو 
فيو، وىذا يعني أن عدم  ميملا يتغيب عنو، لاستشعاره بضرورة التواجد لإنجاز مشروع لو دور 

ن كان لا ي ،الرضا عن العمل لا يؤدي بالضرورة إلى الغياب منع أن يكون أحد الأسباب وا 
  المؤدية لمغياب وليس كل الأسباب. الميمة
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، إلا أن ذلك اكذلك قد تؤدي حالة عدم الرضا عن العمل إلى التفكير في ترك العمل كمي
أيضا محكوم بعدة عوامل أخرى، فمثلًب نجد أن عدم رضا الفرد عن عممو تقوده إلى التفكير في 

، ث عن عمل بديل، فإذا نجح في الحصول عمى عمل بديلترك العمل، ومن ثم يحاول البح
وكل ىذه الأمور متداخمة  ،العمل البديلمن فإنو يفكر مميا ىل يستمر في عممو الحالي أم ينتقل 

  مع بعضيا البعض.
وتؤكد بعض الدراسات العممية أن الحالة الاقتصادية، والنجاح في البحث عن عمل بديل 

رك الاختياري لمعمل، وتيتم منظمات الأعمال بدراسة الأسباب التي يؤثران إلى حد كبير في الت
 نظراً لما تتحممو من تكمفة عالية في عمميات الاختيار والتدريب. ،ترك العمل إلىتؤدي 

تبرز عمى السطح بسبب عدم الرضا،  ،ترك العمل اختيارياً ظاىرة معقدةأن ويرى العمماء 
وبعد ذلك يتخذون قراراً إما  ،العمل، ثم البحث عن عمل ويؤدي عدم الرضا إلى التفكير في ترك

  .بالترك أو البقاء

 مستوى أداء العمل.2
أن الأفراد الذين يشعرون بالرضا والسعادة في العمل أكثر إنتاجية،  يعتقد كثير من الناس

أشارت الدراسات بوجو عام إلى وجود  مدى يصح ىذا الاعتقاد في الواقع؟ لقدأي ولكن إلى 
إلا أن تمك العلبقة قوية من الناحية  ،علبقة إيجابية بين الرضا عن العمل والإنتاجية

 ويمكن إرجاع ذلك لعدة أسباب ىي:  ،الإحصائية
حيث  ،أن مستوى الإنتاجية في بعض الأعمال يكون محدداً بشكل لا يسمح بأية تقمبات -

ففي مثل تمك  ،بأداء الآلة ااجية لبقاء الفرد في عممو مثلب، أو مرتبطيكون ىناك حد أدنى للئنت
 الحالات يكون الإنتاج مقيدا لا يسمح بحوث أية تغيرات فيو.

نما  ،أن العلبقة بين الرضا عن العمل والإنتاجية في بعض الحالات لا تكون مباشرة - وا 
 (.209، 0223، جرينبرج) تكون من خلبل عوامل وسيطة مثل الأجور والمكافآت
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 (: يوضح نموذج الترك الاختياري لمعمل.20شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  (.0223 ،جرينبرج وآخرون)المصدر: 

 الوظيفي الرضاأنواع  .5

وكيفية حدوثو،  الوظيفي الرضا معنى توضيح حاولت التي والتعريفات النظريات خلبل من
 التاليين: النوعينأحد  يأخذ أنو نجد

غير  أو اراضيأن يكون  فإما، ككل عممو نحو لمفرد العام الاتجاه بأنو ويعرف :العام الرضا . أ
عنيا  يرضى التي النوعية الجوانب بتحديد المؤشر ىذا يسمح ولا مطمقة، بصفة ىكذا ،راض

 إلا ،يرضى أصلب لا التي الجوانب عن فضلب ذلك، مقدار ولا غيرىا من أكثر العامل أو الموظف

 .عامة بصفة عممو إزاء العامل موقف عمى عامة نظرة إلقاء في يفيد أنو

حدة،  عمى الجوانب من جانب كل عن الفرد رضا إلى ويشير أو الجزئي: النوعي الرضا . ب
الرعاية الصحية  الترقية، الإشراف، فرص المنظمة، الأجور، الجوانب، سياسة تمك وتشمل

 وتفيد معرفة مع الزملبء، والعلبقات المنظمة داخل الاتصال العمل، أساليب ظروف والاجتماعية،

 عدم الرضا عن العمل

 التفكير في الترك

 التفكير في الترك

 الميل للبحث عن عمل جديد

 التفكير في الترك أو البقاء

 التصرف: الترك أو البقاء احتمال وجود عمل بديل مقبول
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 الوظيفي تخفيض الرضا أو في زيادة تسيم أن يمكن المصادر التي عمى التعرف في الجوانب ىذه
 (.16، 2009)الشمري، 

  بعض أنواع الرضا الوظيفي كالتالي:( 2008)الباحث كاسر المنصور قسمقد و 

 مستوى الدخل بين طردية علبقة ىناك أن الباحثين من العديد وجد :الأجر عن الرضا .1
 لمفرد. الوظيفي الرضاو 

العامل  ىو العمل محتوى أن إلى الباحثين من عدد توصل :العمل محتوى عن الرضا .2
 عدة ويمكن إيراد العاممين، لبعض بالنسبة الوحيد يكون ربما بل ،العمل في لمسعادة الرئيس

 ، منيا:العمل بمحتوى متصمة متغيرات

 المدى  في لمموظف يحدث لن العمل ميام تنوعت ما إذا :العمل مهام تنوع درجة
 .أكبر برضا أكثر وسيشعره ،العمل من ممل أي القصير

 طرق أداء اختيار في الحرية لمموظف أعطي كمما :لمفرد المتاحة الذاتية السيطرة درجة 

 أنيابيشعر  التي الطريقة تبني عمى قادر لأنو وذلك ،العمل أداء سرعة ازدادت كمما ،العمل

 منو. المطموب العمل لإنياء والأسرع الأفضل

 العمل في وقدراتو وخبراتو مياراتو بتطبيق الموظف قام كمما :لقدراته الفرد استخدام ،
 العمل. عن رضاه ازداد كمما

 محل شكر ىي أعمال من بو يقوم ما أن الموظف شعر كمما :الترقية فرص عن الرضا .3

 عن أكثر أصبح راضيًا كمما ،وضعو تحسين من تمكنو ترقية عمى وسيحصل بد لا نوأو  ،وتقدير

 .العمل في كفاءتو ارتفعت وبالتالي ،عممو

 كمما كان ،مرؤوسييم استيعاب عمى قادرون مشرفون تواجد كمما الإشراف: عن الرضا .4

 أي توقع بدون مياميم داءأ يستطيعون بالتالي ،أعماليم عن كافيًا رضا المرؤوسين ىؤلاء لدى

 . مشرفييم من مفاجآت
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 موظفين يستطيع مع ،ليا يرتاح بيئة في الموظف تواجد إذا :العمل جماعة عن الرضا .5

 عن رضاه في قويا العامل مؤشرًا ىذا يصبح وربما ،عممو عن وسيرضى بد لا فإنو معيم، التفاىم

 .العمل

كمما  الموظف راحة وقت مع العمل ساعات توافقت كمما :العمل ساعات عن الرضا .6
 .صحيح والعكس ،عممو عن الموظف رضا ارتفع

 ،التيوية ،الحرارة درجة مثل المادية العمل ظروف تؤثر :العمل ظروف عن الرضا .7
 جودة درجة أن إلى العمل، وتشير الدراسات بيئة عمى الموظف رضا درجة عمى والنظافة الرطوبة

 بعممو. تربط الموظف التي الجذب قوة عمى تؤثر المادية العمل ظروف

 الوظيفي الرضا عمى المؤثرة العوامل .6
 لطبيعة العمال رفض أو قبول إلى تؤدي التي السمبية أو الايجابية المؤثرات مجموعة ىي

 ويحددىا، الإدارة تتبعيا التي التنظيمية السياسة عمى بناء ،للئجراءات المتبعة نتيجة ،عمميم

 ىي:  عوامل خمسة بدر فيالباحث 

 امتيازات من الفرد عميو يحصل ما تشملإطارها:  أو الوظيفة بمحيط مرتبطة عوامل .1

الخدمة،  في الصحي، السكن، الراتب، والتثبيت لوظيفة ما، مثل الإجازات، التأمينإشغالو  نتيجة
 رؤساء ومرؤوسين(. )الزملبء من الآخرين مع الترقية، والعلبقات وفرص

 في إثرائيا، وتتمثل الوظيفة، ودرجة بتصميم تتعمقنفسها:  بالوظيفة مرتبطة عوامل .2

 العوامل ىذه العميا، وتشمل لمحاجات إشباعيا ومدى الوظيفة وبعمق، رأسيا الوظيفة تنوع أنشطة

)التخطيط، والرقابة،  الوظيفة عمى ومدى السيطرة الوظيفة خلبل من جديدة معرفة مدى اكتساب
وظيفتو،  في قدرتو بالانجاز، واستغلبل الفرد لشاغميا، ومدى شعور الاجتماعية والتنفيذ( والنظرة

 .لموظيفة الإداري ، والمستوىبيا المتعمقة القرارات في اتخاذ ومشاركتو
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 وظروفو العمل بساعات يتصل فيماالمؤسسة:  بسياسات تتعمق تنظيمية عوامل .3

جراءاتو  المؤسسة. في ونظم الاتصال وا 

حياتو،  في استقراره الفرد، ودرجة شخصية مثلنفسه:  بالفرد متعمقة تنظيمية عوامل .4
 .لو بالنسبة العمل والسن، والمؤىل العممي، وجنسو، وأىمية

 .فيو يعيش الذي وثقافة المجتمع الفرد ببيئة تعمقتو بيئية:  عوامل .5

 مباشر غير أو مباشرا إسياما تسيم كثيرة محددات ىناك أنفيرى  الخالق عبدأما الباحث 
 ىي:  الرضا ليذا محددة عوامل ثلبثة ىناك أن اعتبرو مداه،  وتحديد الوظيفي خمق الرضا في

 قسمين:  إلى قسمت العوامل وىذهالذاتية:  العوامل .1

 خلبل من معرفتيا أو قياسيا أنفسيم، ويمكن الأفراد وقدرات بميارات تتعمق عواملالأول: 

 والخبرة. العمر، والمؤىل بيانات
 العاممين. الأفراد عمى العمل دوافع تأثير قوةالثاني: 

 علبقات إجراء من يسوده وما ذاتو بالتنظيم العوامل ىذه تتعمقالتنظيمية:  العوامل .2

 العوامل:  ىذه والموظف، ومن ترتبط بالوظيفة وظيفية
جراءات وأساليب نظم عن الرضا . أ  العمل. وا 

 لحاجاتو. إشباع من لشاغميا الوظيفة نتيجة وما الوظيفة عن الرضا . ب

 العمل )رؤساء، زملبء، مرؤوسين(. محيط في الآخرين مع العلبقة . ت

 تؤثر في التي بالصورة الموظف عمى وتأثيرىا بالبيئة ترتبط عوامل وىيالبيئية:  العوامل .3

العاممين  البيئي لبعض والانتماء الاجتماعي العوامل: الانتماء ىذه وعممو، ومن وظيفتو عن رضاه
 لمجتمعا في العمل، ونظرة والاندماج التكيف درجة عمى واضح ليا أثرو  المدينة( أو الريف )إلى

 وقيمو، كل ونظمو بمؤسستو من أوضاع لمجتمعا اذى وما يسودلدوره،  تقديره ومدى الموظف إلى
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 – 99، 2008)الشرايدة،  وظيفتو مع وتكاممو اندماج الموظف عمى وسمبا إيجابا تأثيره يعكس ذلك

100.) 

 أبعاد الرضا الوظيفي .7
وتعتبر إضافات  ،أن الرضا الوظيفي يمتاز ببعض الأبعادإلى أشارت بعض الدراسات 

 منيا: ،المذكورة آنفا السابقةمعوامل ميمة ل
 ،للؤفراد والاجتماعية المادية الحاجات لإشباع ميمة وسيمة الأجر يعد :والرواتب الأجور .1

العمل،  عن والرضا الدخل مستوى بين ةطردي علبقة وجود إلى الدراسات من الكثير وقد أشارت
 .صحيح والعكس العمل عن رضاىم ارتفع الأفراد دخل مستوى فكمما زاد

 وصلبحية مسؤولية من يضمنو وما العمل محتوى يمثل :المهام وتنوع العمل محتوى .2

لإنجاز  صلبحيات يمنح عندما بأىميتو الفرد يشعر حيث الفرد، أىمية الميام في ودرجة التنوع
عادة تصميم خلبل ومن ،العمل عن رضاه مستوى عممو، ولذلك يرتفع  يمكن الوظائف تصميم وا 

 .لدييم الرضا التأثير عمى مستويات

 العمل في الرغبة متغيري عمى الأداء يتوقف :بالعمل ومعرفته وقدراته الفرد إمكانية .3
 تدعيم إلى يؤدي العاممين ومعرفة القدرة مع تتناسب ميام أو أعمال إسناد إن والقدرة والمعرفة،

التدريبية  البرامج تييئة فإن ولذلك ذلك، جراء ليم يتحقق الذي الرضا عمى وىذا ينعكس ،أدائيم
مكانيات لرفع قدرات والتطويرية المنظمة  في بأىميتيم شعورىم في يسيم ،العاممين ومعرفة وا 
 .رضاىم في ذلك ارتفاع عمى ويترتب

وفقا  الترقية فرصة للؤفراد تتيح التي المنظمة إن :لمفرد المتاحة والترقية التطور فرص .4
ذو أىمية  والنمو( )التطور العميا الحاجات إشباع نإ إذ الوظيفي، الرضا تحقيق في تسيم لمكفاءة،

 .العميا الحاجات ذوي الأفراد لدى
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 الديمقراطي القيادي فالنمط العاممين، ورضا القيادة نمط بين علبقة توجد :القيادة نمط .5

 بأنيم يشعرون حيث ،العاممين الأفراد لدى والمنظمة العمل نحو الإيجابية المشاعر تنمية يؤدي إلى

 القيادة في الأسموب ىذا إن إذ ،البيروقراطية القيادة ظل في يكون والعكس القائد، مركز اىتمام

 .الرضا وعدم الاستياء مشاعر إلى تبمور يؤدي

حرارة  ،رطوبة ،إضاءة ،تيوية من المادية العمل ظروف تؤثر :لمعمل المادية الظروف .6
إلى رضا  تؤدي الجيدة البيئية الظروف فإن ولذلك العمل، لبيئة الفرد تقبل درجة عمى وضوضاء
 .العمل بيئة عن بالأفراد

، بمدخلبتو قياسا المستممة عوائده معدل يقارن الفرد بأن آدمز أوضح :العائد عدالة .7
 قياسا معو العاممين الأفراد عوائد معدل مع الخ،....تعميمو مستوى خبراتو، مياراتو، قدراتو،

ن نقص  النتيجة وتكون العدالة بعدم يشعر، غيره معدل عن الفرد يستممو ما معدل بمدخلبتيم، وا 

 (.176، 2006الاستياء وعدم الرضا )عباس، 

 نظريات الرضا الوظيفي .8
نال موضوع الرضا الوظيفي اىتماماً كبيرا من الباحثين، واعتمدت دراستيم في بشكل كبير 

والتي من خلبليا حاولوا تفسير المتغيرات المتصمة  ،عمى النظريات التي فسرت الدوافع الإنسانية
من بالرضا الوظيفي، وقد توصموا من خلبل استخداميم لمطرق الحديثة في أبحاثيم إلى عدد 

عمى الفرد  الرضا الوظيفي لدى العاممين وانعكاسو سموكالنظريات التي ساعدت في تفسير 
 الاىتمامقواعد وأفكار جديدة، وقد ساعد و  مبادئتقدم  الأبحاثوالجماعة والمنظمة، ومازالت 

التي  ،بالعلبقات الإنسانية في الفكر الإداري الحديث عمى ظيور عدد من النماذج والنظريات
من أبرز المقاربات النظرية لسموك الرضا و  ،تستخدم في تفسير الرضا الوظيفي لدى العاممين

 الوظيفي النظريات التالية:
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 نظرية الحركة والوقت (1
ن الموظفين كسالى، إ ، إذ  عمى أىمية الحوافز المادية 6766م العافي  فريدريك تايمور ركز

نظام عادل إلى ولموصول  ،ولا يمكن تحفيزىم إلا من خلبل الرواتب والحوافز المالية فقط
العمل أو الوظيفة إلى أجزاء صغيرة، ومن ثم  تجزئةلمرواتب والحوافز، اقترح تايمور أن يتم 

 مرة أخرىلأجزاء لإيجاد أفضل طريقة لمقيام بيا وتنفيذىا، وأخيرا دمج ىذه الأجزاء دراسة ىذه ا
 "Time-and-Motion Studyىذه العممية كانت تسمى "دراسة الحركة والوقت و  ،بشكل فعال

 (.6771، حريم)

 العلاقات الإنسانيةنظرية  (2
 ،تسمى حركة العلبقات الإنسانية ،في العشرينات من القرن الماضي حركة جديدةظيرت 

ن العلبقات في بيئة العمل، مثل تحسين الاتصال بين الموظفين يتركز عمى أىمية تحسالتي 
بداء الآراء تاحة مجال أكبر لمتحاور وا  ن ىذه النظرية مبنية عمى دراسة إ إذ  ، والمشرفين عمييم، وا 

إلا أن ىذه  ،طبيق التغييرات المذكورة% في الإنتاجية بعد ت12زيادة بمقدار  ت في نتائجياأظير 
 Gill and  2002) لأنيا ركزت عمى طريقة واحدة فقط كطريقة مثمى لمتحفيز ،قدتالنظرية انت  

Johnson,). 
الدراسات الرئيسة في ىذا  تعتبر من دراسة 6702 عام Hawthorne ت فيأجرى
 حيث  Western Electricمصنع تابع لشركة   في  al Elton Mayo&من طرف  ،المذىب

لكن في ظروف  ،في غرفة خاصة لإنتاج أدوات كيربائية نووضع، تم عزل مجموعة من النساء
 ،الباحثون بتقديم وجبات غداء مجانية، وساعات عمل أقل، وفترات راحة أكثر اموق ،عمل جديدة

في نظام الحوافز  وأجري تغيير ،لمموظفين بالقيام بالعمل عمى شكل مجموعات صغيرة وسمح
ولاحظ الدارسون  ،أصبح المشرفون اجتماعيين وأكثر تفيماف ،تغييرات في نظام الإدارةو  ،المالية
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وكان الاستنتاج الأولي أن "التغييرات المادية" ىي  ،أن الإنتاجية زادت بعد ىذه التغييرات
 درجةرارة الغرفة لأو زيادة درجة ح ،لكن بعد عمل تغييرات سمبية، كتقميل الإضاءةو  ،السبب

ليست  الإنتاجيةستنتج الباحثون أن سبب زيادة اف ،في ارتفاع الإنتاجية ظمت، ايصعب العمل فيي
نما في طريقة إدارة العاممين فكمما زادت الروح الاجتماعية بين  ،التغييرات في بيئة العمل، وا 

 . ,Gill and Johnson) (2002 الموظفين، زادت إنتاجيتيم

 لمحاجات ونظرية ماسم (3
فبعد عقدين من حركة العلبقات  ،و لمحاجاتنظرية ماسم أشير نظريات التحفيز من

 ىي: ،مستويات ةلمحاجات الإنسانية يتكون من خمس اً ماسمو ىرم أبراىامالإنسانية، حدد 
 الحاجات البيولوجي ة الأساسي ة الميم ة لمبقاء. فسيولوجي : 
 ما الأمن: الحاجة لمحماية ضد خطر . 
 والانتماء لجماعة.  ،القبولو  ،داقةالصو  ،الحاجة لمحب :اجتماعي 
 والاحترام من الآخرين.  ،مطةالسو  ،قةالثو  ،اتالتقدير: الحاجة لاحترام الذ 
  الحاجة للئنجاز.  ذات:إدراك 

 ،اعتقد ماسمو أنو عند إشباع أي مستوى من الحاجات، لا يعود ىذا المستوى محفزا لمفرد
 شبعتإذا أ  سيظل الأفراد محفزين دائما، و  ،وسيتطمب إشباع الحاجات التي في المستوى الأعمى

لذلك حتى  ،إدراك الذاتوىو لمستوى الأخير إلى ا ايصمو المستوى تمو الآخر، حتى في رغباتيم 
يتمكن المدراء من تحفيز موظفييم، يجب عمييم أولا أن يحددوا المستوى الذي يحتاجو الفرد، 

 .(6776)العريمي،  آخر مستوىإلى من ثم إشباعو، والارتقاء حتى الوصول و 
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 Alderfer theoryنظرية الدرفير   (4
 ابذل العديد من العمماء جيود ،Maslow نتيجة للبنتقادات التي وجيت إلى نظرية ماسمو

الذي اقترح استبدال  Alderfer وكان من أوائل ىؤلاء العمماء الدرفير ،عيوب نظرية ماسمو لتجنب
 (e.r.g)رفت نظريتو بالرموز وع   ،مستوى الحاجات لدى ماسمو من خمسة مستويات إلى ثلبثة

 وىي عمى النحو التالي:
وىي من الحاجات الضرورية التي يعمل الإنسان عمى تحقيقيا  :existence needحاجة البقاء  -

مثل الحاجات الفسيولوجية، وحاجات  ويتم إشباعيا من خلبل عوامل البيئة،، لضمان بقاء حياتو
 .الأمن، كالحاجة إلى الطعام والمأوى

: وىي عبارة عن درجة ارتباط الفرد مع البيئة المحيطة، relatedness needحاجة الارتباط  -
 العلبقات الشخصية. أي ،والعلبقة القائمة ما بين الفرد وأفراد المجتمع الذي يعيش فيو

بما  ،يتصل بتطور قدرات الإنسان واستعداداتو وىي جميع ما: growth need حاجات النمو -
أي المستوى الأعمى عند ماسمو، وبالرغم من اتفاقو  ،في ذلك الحاجة إلى التقدير وتحقيق الذات

 ىما: ،نو يختمف عنو في أمرين أساسيينأمع ماسمو في تدرج الحاجات إلا 

  محاجة للوصول إلى ان ذلك يدفعو إف ،الإنسان في الوصول إلى الحاجة العمياعندما يفشل
 الدنيا.  

  فإن  ،احدو بينما تقتصر نظرية ماسمو عمى أن الفرد يسعى لتحقيق حاجة واحدة في وقت
 الدرفير يرى أن الفرد يمكنو تحقيق حاجتين في وقت واحد.

، وتعتبر ىذه النظرية رد فعل لما قدمو افتراضاتياوقد تميزت ىذه النظرية بسيولة وبساطة 
ن كانت في مجمميا تعبر عن فكرة ا  و  ،من حيث محاولة تحسينيا وتطويرىا بشكل أفضل ،ماسمو

 جات لدييماىو مدى إشباع الح ،واحدة في أن محرك العمل والإنتاج والرضا لدى العاممين
 .) 294، 1981، خرونآعفيفي و (
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  نظرية العدالة  (5
( عن الرضا الوظيفي والأداء في العمل أن المساواة 3691) Adamsأظيرت دراسة أدامس 

تعد أىم محددات الرضا الوظيفي، ويعرف أدامس المساواة عمى أنيا  ،في الأوضاع المينية
وما يترتب عمى ىذا الأداء من نتائج مع معدل زميل لو،  ،المقارنة بين إدراك الفرد لمعدل أدائو

تائج، ويترتب عمى عدم التساوي بين محصمة الأداء وما يترتب عمى أداء ذلك الشخص من ن
سواء كان ىذا التساوي في الدخل أو في  ،والنتائج لمفرد مع محصمة الأداء والنتائج لفرد آخر

الامتيازات أو فرص الترقية، إلى غير ذلك من مظاىر عدم الرضا الوظيفي، ويؤدي ذلك بالتالي 
 .يابو عن العمل، إلى غير ذلك من التصرفاتإلى أن يخفض الفرد من إنتاجيتو أو يزيد غ

وتشير المدخلبت في نظرية العدالة إلى عوامل: الجيد، والميارات، والمعرفة وأداء الميام 
التي يجيء بيا الفرد أو يوظفيا في عممو، فيما يشير العائد أو النتائج إلى تمك المكافآت التي 

 ةوىي عممية مكون ،دير والشعور بالإنجاز والمركزكالراتب والترقية والتق :تنتج عن إنجاز الميام
 من ثلبث خطوات:

 .مقارنة النتائج والمدخلبت بين الشخص موضوع المقارنة والشخص المراجع 

 .اتخاذ القرار: المساواة = الرضا، وعدم المساواة = عدم الرضا 

 .السموك المدفوع لتخفيف عدم الإنصاف أو التفاوت 

، يعمل عمى مواجية عدم المساواة التي يشعر بيا بطرق مختمفةن الفرد إ ويقول أدامس
 وذلك عمى النحو التالي: ،حتى يحقق عنده خفض شعور عدم المساواة أو العدالة

  قل، وبالتالي يحقق المساواة بزملبئو.أتقميل مستوى مدخلبتو بالعمل ساعات 

 .المطالبة بزيادة الراتب والحوافز والترقيات 

 260، 1991 ،السيد وحسين) عمل آخر أو ترك العمل بالمنظمة إلى الانتقال(. 
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 نظرية الأهداف (6
 ىامحور  يدورو  ،نظرية الأىداف س ميت كل من ليثام ولوك نظرية 6757في عام أسس 

فإن كان لمموظفين أىداف محددة قاموا بالمشاركة  ،حول مشاركة العاممين في وضع الأىداف
 Feedback، فإن وجود تغذية راجعة وزيادة عمى ذلك ،لمعملفإن ذلك يحف زىم ، في وضعيا

 . Wright) ،(1990 بقاء الموظف في المسار الصحيح عمىداء يساعد لأمستمرة 
وتقديم أفضل  ،وجودىا ارإن اليدف الأساسي لأي إدارة ىو تعظيم الفائدة لممنظمة، واستمر 

النتائج ليا، وذلك عن طريق رفع وتفعيل أداء الأفراد فييا، وىذا يتطمب توجيو سموكيم لتحقيق 
أىداف المنظمة بفاعمية وكفاءة عالية، ولتحقيق ىذا اليدف لابد للئدارة من فيم العنصر 

 .(0222 )أبو سكر، البشري، وطبيعة سموكو، وأسبابو، ودوافعو، وأىدافو

 التالي:كأربع خطوات  عبرد الأىداف ويمكن تحدي
تحديد ما تريد المنظمة  ،عموما ،توافر حوافز معينة في البيئة: وتتضمن ىذه الخطوة أولًا.

عممو )أي النتائج المستيدفة( وتوضح الحوافز )زيادة الراتب أو الترقية أو التقدير( التي ترتبط 
 بما يمكن تحقيقو من أىداف.

شاركة في تحديد الأىداف: سواء يتضمن ذلك عادة قيام المرؤوس تتحقق عممية الم ثانيا.
أو أن تكون العممية ذات اتجاه  واحد من الرئيس  ،إما باتخاذ القرارات بصورة مشتركة ،ورئيسو

 فعل ما في وسعك(.االمرؤوس )أي تخصيص أىداف محددة لمرؤوس( أو تكون بأسموب )
طبيعة الأىداف المقررة وخصائصيا ومدى الوضوح ودرجة الصعوبة والتحدي  تحديد ثالثا.

 والتنافس بين الزملبء والتغذية المرتدة.
وعزمو عمى أداء العمل  ،من قبل الموظف الالتزام. يتضمن قبول الأىداف المقررة رابعاً 

 .الذي يحقق ىذه الأىداف
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تنتج عن  ،حالة عاطفية سائدةوقد أوضحت نظرية اليدف بأن الرضا الوظيفي يعبر عن 
تعتبر ذات قيمة بالنسبة لو  اأىداف ،من خلبل ما يؤديو من عمل ،إدراك الموظف بأنو يحقق

تناسب حاجاتو وتوقعاتو، ومن ىنا تشير نظرية اليدف إلى اختلبف بين الأفراد في مستوى 
 عبد الباقي،( منياتبعاً لأىدافيم وطموحيم وما يستطيعون تحقيقو  ،الرضا الوظيفي والدوافع

2000 ،137(. 
 Herzbergنظرية هرزبرج  (7
 بنظرية التي تسمى ،Herzbergىرزبرج  نظرية الوظيفي لمرضا المفسرة النظريات من
 ىرزبرج ىرأ حيث ،العمل مواقع في ماسمو لمحاجات نظرية بتطبيق أصلب ترتبط وىى ،العاممين

 عن العاممين إلى رضا تؤدي دوافع بمثابة تعتبر إحداىما ،العوامل من نيمجموعت ىناك أن
 الفرد إحساس في حصرىا وقد نفسو، العمل أو بالوظيفة مرتبطة عوامل عمييا وأطمق ،أعماليم

 القرارات اتخاذ الأعمى والمشاركة في لموظائف الترقية فرص وتوفر المسئولية، وتحمل بالإنجاز،
 .بالعمل المتعمقة
 عن العمال رضا عدم إلى دوافع تؤدي بمثابة فيعتبرىا العوامل من الأخرى المجموعة أما 

 التي الظروف تمك في وقد حصرىا ،العمل أو بالوظيفة محيطة عوامل عمييا وأطمق أعماليم،
 الفرد بين العلبقات القيادة، وطبيعة نمط أو الإشراف أو الإدارة أو كالرئاسة :بالعمل تحيط

 .(296 ،1009شرير، و  الشيخ) بالعمل المحيطة البيئة وظروف رؤسائو، وبين وبينو وزملبئو،
 

 Vroomنظرية فروم  (8
 تحدث الرضا عدم أو الرضا عممية أن أساس عمى الوظيفي الرضا Vroomفروم  فسر

 المنفعة يتبعو وبين الذي السموك عوائد من يتوقعو كان ما بين ،الفرد يجرييا التي لممقارنة نتيجة
 عدة بين المفاضمة إلى بالفرد تؤدي المقارنة ىذه فإن ثم ومن بالفعل، يحققيا التي الشخصية
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 المنفعة التي يجنييا مع تتطابق بحيث، المتوقع العائد يحقق معين نشاط لاختيار مختمفة بدائل
في  العائد عدالة نظرية وتفترض معا، والمعنوي المادي الجانبين تضم المنفعة وىذه ،بالفعل
ويتوقف  ما، بعمل قيامو أثناء العائد عمى الحصول يحاول الفرد أن الوظيفي لمرضا تفسيرىا
 الشيخ)   يستحقو أنو يعتقد ما مع عممو من عميو يحصل الذي العائد اتفاق مدى عمى رضاه

 .(292 ،1009شرير، و 
 Ouchi  وشيلأ  (zنظرية ) (9

بالجانب  الاىتمامساس أعمى William Ouchi  أوشيويميام قامت ىذه النظرية التي وضعيا 
وما  ،من خلبل الألفة والمودة ،بطريقة تجعميم يشعرون بروح الجماعة ،الإنساني لمعاممين

 ،وعدم الأنانية، والحذق والميارة الانضباطومن مشاعر  ،تنطوي عميو من اىتمام ودعم للآخرين
سة والتجربة والمعاشرة التي لا تأتي لمفرد العامل إلا بعد الخبرة والممار  ،أي حدة الذىن والميارة

الطويمة في الوظيفة، والثقة المتبادلة بين الفرد والمنظمة، فالتعامل القائم عمى الثقة المتبادلة بين 
الفرد والتنظيم يخمق في نفس الفرد دافعا قوياً نحو العمل، يظير أثره في حسن الأداء وزيادة 

تطبيق ىذه النظريات سوف ينتج عنو الإنتاجية والعمل بروح الجماعة، ويرى وليام أوشي أن 
والتي تتمثل في زيادة الثقة  ،جنبإلى جنبا  ،تحقيق أىداف الفرد العامل وأىداف المنظمة

والحرية لمعاممين  الاستقلبلفي العمل وزيادة الرضا الوظيفي، وزيادة  والانيماكوالمودة والألفة 
 .)1990 النمر،( وزيادة الإنتاجية وتحقيق الجودة

 Porter & lawlerبورتر ولولر  نظرية (11
بعد أن ساد الاعتقاد نتيجة  ،اىتم بورتر ولولر بالعلبقة السببية بين الإنتاجية والرضا

ن رضا العاممين يؤثر تأثيرا مباشرا عمى الإنتاجية، مما جعل المديرين أدراسات تجارب ىوثورن ب
التي اعتقدوا أنيا ستؤدي إلى زيادة رضا العاممين، ومن  ،والباحثين يمجأون إلى الدوافع الخارجية
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ثم إلى زيادة الأداء، إلا أن الدراسات التي أجريت فيما بعد، سمطت الضوء عمى ضعف العلبقة 
نتاجيتو.  المباشرة بين رضا العامل وا 

 نموذجا لتفسير أداء الأفراد ،واعتمادا عمى نظرية فروم في التوقع بين كل من بورتر ولولر
العوائد  فأمانتج عوائد ومكافآت داخمية وخارجية، ين الأداء أو الانجاز أحيث افترضا ب ،العاممين
عندما يؤدي عممو بكفاءة، وعندما يكون ىذا  ،ناجمة عن شعور الفرد بالفخريي ف الداخمية:

أما العوائد الخارجية: فيي تمك التي تمنحيا  ،العمل بمواصفات وأىمية ترضى رغبات الفرد
الفرد جر والأمان والحاجات الاجتماعية، فالأفي وتتمثل  ،المنظمة لمفرد لإشباع حاجاتو الدنيا

 .أي مدى اعتقاده بعدالة العوائد ،يوازن بين ما يحصل من المنظمة مقابل ما يبذلو من جيد
ويقوم ىذا العنصر عمى أساس نظرية الأنصاف أو المقارنة الاجتماعية، فالموظف لا 

لأن الأفراد  ،بتقييم وضعو، وما يحصل عميو بل إنو أيضا يقيم مواقف الآخرينيكتفي فقط 
 ديتأثرون بما يعتقدون أن الآخرين يحصمون عميو، ويجرون مقارنة اجتماعية لممدخلبت والعوائ

 التي يحصمون عمييا مقارنة مع الآخرين ،من مكافآت مالية ومميزات وتقديرات في العمل
 (.6760، )العديمي
 
 
 
 

 

 
 
 



الرضا الوظيفي                     الفصل الثاني                                                                 

 

81 
 

 بورتر ولولرنظرية   (: يوضح21شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 (.6760، العديمي) المصدر:
 Landy نظرية عممية المقاومة لاندي (11

طريقة لقياس الرضا طورىا إلى نظرية المقاومة، وىذه النظرية تعني أن  استخدم لاندي
رضا الفرد عن مكافأة محددة يتغير بطريقة منتظمة مع مرور الزمن، رغم ثبات ىذه المكافأة 

ىناك أن  يلاند يرىو  ،نفسيا، فمثلب متعة الوظيفة في الأسبوع الأول أكثر منيا بعد ست سنوات
تساعده في المحافظة عمى التوازن في حالتو العاطفية، لأنو  ،ين الفردعدة عوامل آلية في تكو 
ولو في بعض الجوانب، كما  ،من الظواىر العاطفية (عدم الرضا أو)يرى أن الرضا الوظيفي 

فعندما يكون العامل سعيدا  ،يرى في الوقت ذاتو أن ىناك عمميات مقاومة لمعوامل العاطفية
جدا، يحاول بتمقائية الحفاظ عمى تمك السعادة من أن تخرج عن الحد المعقول، والعكس صحيح، 

حالة حيادية  إلىوعندما يكون غير سعيد، فإنو يقاوم تمقائيا تمك الحالة العاطفية ويحاول نقميا 
 بعض الشيء.
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سواءً كانت إيجابية  ،العاطفية المفرطةوتنطمق ىذه النظرية من فرضية تقول بأن الحالات 
ويحاول ذلك الدافع الذاتي التمقائي أن يحمي الفرد من تمك الحالات  ،أو سمبية تؤذي الفرد

عن اختلبف الأفراد في  المسئولةىي  العاطفية المفرطة، ويعتقد لاندي أن وظيفة الحماية ىذه،
 (.28، 1995، الحربيمستويات الرضا الوظيفي )

 كيف الوظيفيلتنظرية ا (12
التي مفادىا أن الرضا الوظيفي ىو محصمة  ،بعرض ىذه النظرية Greenقام جرين 

التي تعززىا دوافع الحاجة لتحقيق الذات في إطار نظام  ،التوافق أو التكيف ما بين حاجات الفرد
ومن خلبل معرفة مدى  ،ويتم الرضا الوظيفي لمفرد من خلبل تأقمم الفرد مع وظيفتو ،العمل

 استبانوالتوافق بين شخصية الفرد في عممو وبيئة العمل، وقد تم تطوير ىذه العممية باستخدام 
 (.1984مينسوتا لمرضا الوظيفي )فرسوني، 

  Lockeنظرية القيمة عند لوك (13

تفيد ىذه النظرية أن الرضا الوظيفي ليس مجرد مجموع بسيط لحالات الرضا لمفرد عن 
وعميو فإنو أقرب إلى المعقول أن يتوقع الفرد أن  ،التي تتكون منيا الوظيفة ،الفرديةالعناصر 

دورا في تحديد المستوى الرأسي لمرضا عند  ،أيضا ،الأىمية النسبية لكل من العوامل تمعب
 .)68، 1993، المشعان( الإنسان

 McClelland  نظرية الإنجاز لماكميلاند (14
، أن ىناك ثلبث حاجات رئيسة غير متسمسمة يسعى الأفراد لإشباعيا أوضح ماكميلبند

 ىي: ،وىذه الحاجات تعتبر الدافعة والمحركة لمسموك الإنساني
  الحاجة إلى القوةPower )السمطة، المركز الوظيفي، فرص الكسب(. 

  أو الألفة  والانتماء الاندماجالحاجة إلىAffiliation  )والتقدير.)علبقات الصداقة والمودة 
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  الحاجة إلى الإنجازAchievement  الإنجاز في العمل والشعور بأن الفرد منتج ومتقن(
 لمعمل(.

من خلبل  ،فالحاجة  إلى القوة تعني وجود بعض الأفراد لدييم رغبة في إشباع ىذه الحاجة
يم تعني أن بعض الأفراد لدي الاندماجوالحاجة إلى  ،الوصول إلى مركز السمطة في المنظمة

ويجدون ذلك في الأعمال التي تؤدي إلى التفاعل  ،وتكوين العلبقات الشخصية الانتماءميل إلى 
من  ،لإنجاز فتعني أن الأفراد يرغبون في إشباع حاجاتيم ىذهإلى اأما الحاجة  ،مع زملبء العمل

وىؤلاء يتصفون بصفات المعاصرة في اتخاذ  ،بالأعمال التي فييا تحد وتفوق الالتحاقخلبل 
 .)519، 1981 ،علبقي( وغيرىا المسؤوليةالقرارات والرغبة في تحمل 

متجاىمة باقي  ،ومن الانتقادات التي وجيت ليذه النظرية التركيز عمى دافع الإنجاز
ف متطرف التي من الممكن أن تكون دافعة لمفرد في أدائو لعممو، وىذا موق ،الحاجات الإنسانية

 .)10، 1981القبلبن، ( فقط اوليس دافعا واحد ،ذلك أن سموك الفرد تحركو دوافع عديدة ،نسبياً 
 

 نظرية الجماعة المرجعية (15
 ،في ىذه النظرية أن الفرد يعتبر أن الجماعة المرجعية Hullin & Bloodأوضح ىولين وبمود 

لمعرفة أبعاد الرضا الوظيفي لديو، حيث أن الفرد الذي يحمل  اميم عاملب إليياالتي ينتمي 
مكونة من أفراد يحممون نفس  إليياتكون الجماعة المرجعية التي ينتمي  ،الشيادة الثانوية مثلب

وينظر ىل حصل عمى  ،الشيادة ونفس المستوى التعميمي، فيقارن الفرد نفسو بجماعتو المرجعية
قل من الجماعة أفإن كان الفرد  ،أفراد جماعتو المرجعية أم لانفس المميزات التي يحظى بيا 

 المرجعية تكون النتيجة عدم الرضا.
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 ،أنيا لم توضح كيفية اختيار الفرد لجماعتو المرجعية ومما يؤخذ عمى نظرية ىولين وبمود
سو وىذا بدوره يحتم تدخل شخصية الفرد نف ،وكيف يحدد المميزات التي يجعميا معايير لممقارنة

  .(11، 1981القبلبن، ) في اختيار جماعتو المرجعية وفي كيفية مقارنة نفسو بيا

 نظرية تدعيم السموك  (16
ىذه النظرية عمى فكرة أن السموك الإنساني ىو نتيجة لمعلبقات ما بين المثير تقوم 
 ،مما يعني أن السموك الإنساني ىو نتيجة لمثيرات العوامل البيئية المحيطة بالإنسان والاستجابة،

كالعمل الوظيفي والبيئة  ،سواء كان منيا البيئة العامة بكل عوامميا ومثيراتيا أو البيئة الخاصة
الإدارية، وترى ىذه النظرية أن السموك الإنساني يعتمد عمى ما يتعرض لو الموظف من مثيرات 

 (.297، 2005، ميان)الع وحوافز تحقق لو الرضا عن العمل

 نماذج الرضا الوظيفي .9
 اقترح بعض الباحثين نماذج تفسر عممية الرضا الوظيفي منيا:

 :Steer & Porterنموذج ستير وبورتر  (1
نموذجا ىيكميا متكاملب لمدوافع والرضا الوظيفي، حيث افترضا أن  اقترح سيتر وبورتر

يمكن فيميا من خلبل ىيكل متعدد الجوانب، وأن أية نظرية  ،الدوافع نحو العمل ظاىرة معقدة
عمى الأقل من المتغيرات الميمة التي  ،متكاممة في الدوافع ينبغي أن تعنى بثلبث مجموعات

وىي صفات ومميزات الفرد، ومميزات العمل وخصائص وبيئة تشكل موقف العمل في الوظيفة، 
 .)6764العديمي، (العمل 
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 : Lawler & Porterموذج لولير وبورترن (2

نموذجا لمرضا الوظيفي، حيث افترضا أن Lawler & Porter لولير وبورتر كل مناقترح 
وذات علبقة بثلبثة أبعاد بالنسبة  ،العمميات النفسية التي تحدد الرضا الوظيفي للؤفراد متشابية

لمعمل الوظيفي، وىذه الأبعاد أو العوامل تتدرج من الراتب إلى الإشراف إلى الرضا عن العمل 
نفسو، ويقوم النموذج عمى أن الرضا الوظيفي عبارة عن محصمة الفرق ما بين )أ( شعور الفرد 

فعندما يتساوى إدراك عدالة تجاه ما ينبغي أن يحصل عميو و)ب( ما يحققو الشخص فعلب، 
المكافأة الفعمية يكون الرضا ىو النتيجة، وعندما يفوق إدراك عدالة المكافأة كمية المكافأة الفعمية 
يكون عدم الرضا ىو النتيجة، وكذلك عندما تفوق المكافأة الفعمية إدراك عدالة المكافأة فإن 

 النتيجة ىي الشعور بالذنب والتوتر وعدم الارتياح.
إلى أىم المؤثرات في إدراك الشخص  Lawler & Porterويضيف  كل من لولير وبورتر 

دراك أىمية الآخرين، كذلك إدراك صفات وخصائص العمل  مدخلبت وعوائد العمل أو الوظيفة وا 
دراك الجزء )المكافآت( الذي يحصل عميو الشخص من عممو، سواء كان ىذا الجزء ماديا أو  وا 

قيمة المكافآت المدركة، بكل من المكافآت الداخمية والخارجية، والتي تؤدى  ويتم تقدير ،معنويا
، إلى إشباع الحاجة عندما يتم انجاز الميمة، كما يتحدد أيضا مستوى الرضا الوظيفي لدى الفرد

لممكافآت الداخمية بابا لمجال بحث  Porter & Lawlerالأىمية التي أعطاىا كل من  فتحتو 
جديد وواسع لمدافعية في ميدان العمل، بحيث لا نكتفي، ولا نتوقف عند مستوى إشباع حاجات 

نما نقترح فرص عمل مرضية داخمياالموظفين، و   (.6764، )العديمي تحقيق وتقدير الذات(( ا 
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 :نموذج العديمي لمدوافع والحوافز والرضا الوظيفي (3
العديمي نموذجا لمدوافع والحوافز والرضا الوظيفي في المممكة العربية السعودية، عمى اقترح 

ضوء الدراسة التي قام بيا عمى موظفي القطاع الحكومي، أوضح فيو أن الدوافع ىي القوى أو 
الطاقات النفسية الداخمية التي توجو وتنسق تصرفات الفرد وسموكو، أثناء استجابتو لمموقف 

الدوافع في رغبات الإنسان وحاجاتو وتوقعاتو، التي  تتمثلو البيئية المحيطية بو،  والمؤثرات
يسعى دائما إلى إشباعيا وتحقيقيا ليعيد التوازن إلى نفسو، وكمما كانت درجة إشباع تمك الحاجة 

 أقل من المطموب، ازدادت قوة الدافع وحدتو لموصول لمتوازن والرضا لنفسو.
الإمكانات المتاحة التي توفرىا البيئة المحيطة بالفرد، والتي يمكنو  أما الحوافز فيرى أنيا

الحصول عمييا واستخداميا لتحريك دوافعو، نحو سموك معين وأدائو لنشاط أو مجموعة نشاطات 
معينة بالشكل أو الأسموب الذي يشبع رغباتو أو حاجاتو أو توقعاتو، ويحقق أىدافو ورضاه، ولقد 

إلى قسمين: حوافز مادية، وىي الرواتب والبدلات والمميزات المادية  قسم العديمي الحوافز
 الأخرى، وحوافز معنوية، وىي الترقية والاعتراف والتقدير بالجيد وفرص النمو الوظيفي.

وأوضح أن الدوافع والحوافز والرضا الوظيفي عممية سموكية متداخمة، يؤثر بعضيا في 
الموظف وسموكو، بصفتو إنسانا يتأثر بما حولو من  بعض، نظراً لعلبقتيا الوثيقة بمشاعر

مؤثرات بيئية )خارجية وداخمية( مادية واجتماعية ونفسية وحضارية، وىذا يؤكد الحقيقة السموكية 
التي تقول إن سموك الفرد ىو عبارة عن تفاعل الإنسان مع البيئة التي يعيش فييا، بغض النظر 

 عن نوعية ىذه البيئة.
لعديمي عمى أن عممية الدوافع والحوافز والرضا الوظيفي عممية سموكية ويقوم نموذج ا

متداخمة، يؤثر بعضيا في البعض الآخر، وتتأثر بالعوامل والمؤثرات البيئية الداخمية والخارجية، 
 وىي:
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  :تشمل العوامل الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والحضارية والتعميمية البيئة العامة
 والفنية.
  وخصائص المنظمة: تشمل الأنظمة، الإجراءات، الرواتب والحوافز المادية صفات

 والمعنوية، علبقة ذلك ببيئة العمل، ونوع العمل وظروفو.
 الذكاء، القدرات، الاستعدادات،  ،الإدراك ،صفات وخصائص الفرد: تشمل الشخصية

ل الشيري، وعلبقة ذلك الدخ ،الطموح، الدوافع، الالتزام، الولاء والانتماء، العمر، التجارب
 بإنجازات العمل ومسؤولياتو الوظيفة.

  النتائج )الأداء والإنجازات(: أي ما يترتب عمى الجيد الذي يبذلو الموظف في عممو
 .)6764العديمي، (خلبل أدائو الوظيفي والنتائج التي يتوصل إلييا 

 الوظيفي بتصميم الوظيفةعلاقة الرضا  .01

عمى  ،باختصار ،لى التعرفإعلبقة الرضا بتصميم الوظيفة نحتاج إلى قبل أن نتطرق 
كثر من قرن من الزمن، لقد شغل موضوع تصميم الوظائف العمماء لأ ،مداخل تصميم الوظائف

فقد كان الاىتمام بتصميم الوظيفة الموضوع  ،وترافق ىذا الاىتمام مع نشأة عمم الإدارة نفسو
 ءاً وقد اىتم رواد المدارس التقميدية الأخرى بد ،Taylorismة الأساسي لممدرسة العممية التيموري

ولكن بصورة أقل  ،لتون مايو ورفاقو بقضايا تصميم الوظيفةا  بينري فايول ومرورا بماكس فيبر و 
بيذا الموضوع بصورة تربطيا  واىتمت المدارس السموكية والموقفية ،مباشرة من اىتمام تيمور

 بقضايا الرضا الوظيفي وعلبقتو بالأداء بدرجة عالية. 
وتبمورت من جراء ىذا الاىتمام أربعة مداخل رئيسة لمتعامل مع موضوع تصميم الوظيفة 

وتشمل تمك المداخل: المدخل الآلي، والتحفيزي،  ،وتداعياتو عمى موضوع الرضا الوظيفي
 والتصوري.  ،والعضوي
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 Mechanistic Job Designلتصميم الآلي لموظائف ا (1
أن  حيث من المفترض ،نتاجيركز ىذا المدخل عمى وظائف عمال المصانع عمى خط الإ

لى إويعتقد العمماء أن ىذا المدخل يؤدي  ،يقوم العامل بأداء حركة واحدة بصورة روتينية متكررة
ن الوظائف المصممة بيذه ذلك لأمستويات متدنية من الرضا الوظيفي والدافعية لمعمل، و 

لا يتناسب ىذا المدخل مع تصميم أومن الطبيعي  ،بداعالطريقة تكون مممة وخالية من الإ
 لى مساحة من المبادرة الشخصيةإنيا تحتاج لأ ؛وظائف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات

 بداع والتجديد. والإ
 Motivational Job Designتصميم الوظائف التحفيزي  (2

بدأ الباحثون في البحث عن طرق لتنويع الوظائف  ،المدخل الآليقصور حينما ظير 
وىم  ،وآخرون J. Richard Hackman فقد توصل ج. ريتشارد ىاكمان ،وجعميا أكثر تحديا

 :تتضمن ،لى خمسة أبعاد أساسية مرتبطة بالوظيفةإ ،يحاولون تحفيز العاممين لأداء وظائفيم
 التغذية العكسية.  ،استقلبلية الوظيفة، أىمية الميمة، الميمةىوية ، تنوع الميارات

ن يتفيموىا أويبين ىاكمان أن الموظفين الذين لدييم وظائف تتضمن مسؤولية يمكن 
ما الأشخاص الذين تتضمن أ ،داء تمك الوظائف من غيرىمأكثر واقعية وتحفيزا لأ نيكونو 

عمى جعل الموظف أكثر مسؤولية، وتمدىم  تشجع فإنياوظائفيم درجة عالية من الاستقلبلية 
من تمك عددا أكثر وكمما تضمنت الوظيفة  ،ووظائفيم لأدوارىمالتغذية العكسية بتفيم مفيد 

 رضا بوظيفتو.  وأكثر ،الأبعاد كان الموظف أكثر دافعية
 ،والدافعية ،ويرى الباحثون أن ىذا المدخل يرتبط بدرجة عالية من الرضا الوظيفي

ويناسب ىذا المدخل من الناحية النظرية طبيعة العمل في  ،عالية من الأداءومستويات 
 وخاصة وظائف أعضاء ىيئة التدريس.  ،الجامعات
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  Biological Job Designالتصميم العضوي لموظائف  (3
يمثل ىذا المدخل محاولة منظمة لجعل العمل آمنا وخاليا من الأذى الجسدي والأذى 

 ،صناعة الحديد :مثل ،المدخل بصورة واسعة في الصناعات الثقيمةالنفسي، وقد استخدم ىذا 
ومساعدة النساء لمقيام  ،لكي يجعل الوظيفة أكثر أمنا ،وصناعة البناء ،والمناجم ،والصمب

ويمكن أن يساعد ىذا المدخل  ،كان يقوم بو الرجال عادة ،بالأعمال التي تتطمب عملب جسديا
التي يعاني منيا الموظفون الذين يقضون  ،م الظير والعيونفي الأعمال المكتبية في تقميل آلا

 قين في شاشات الحواسيب. قمد ،جالسين عمى الكراسي طويلبً  وقتاً 

إلا أنو لا  ،ورغم أن ىذا المدخل يرتبط عند الباحثين بمستويات عالية من الرضا الوظيفي
ىم لوظائفيم بذل ؤ داأيتضمن  الذين لا ،يناسب وظائف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات

 طاقة جسدية مرىقة. 
 Perceptual / Motor job Designتصميم الوظائف التصوري  (4

وىو مدخل تصميم  ،سيم عمم النفس التجريبي بتقديم مدخل آخر لتصميم الوظائفألقد 
تتجاوز  وكما حاول المدخل العضوي ضمان أن المطالب الجسدية لمعمل لا ،الوظائف التصوري

تتجاوز المطالب العقمية  لاكذلك ركز المدخل التصوري عمى أ ،الجسدية لمعاممينالقدرات 
يرى أصحاب ىذا المدخل  ،فعمى سبيل المثال ،والفكرية لموظيفة قدرات العاممين الفكرية والعقمية

أن الوظائف التي تتطمب معالجة كميات ىائمة من المعمومات والبيانات تتميز بالتصميم 
 الضعيف. 

تكمن في أن  ،كما ىو الحال بالنسبة لممدخل الآلي ،نتقدو ىذا المدخل أن مشكمتوويرى م
لذلك يرتبط ىذا المدخل في أذىان  ،بدرجة تجعميا مممة الوظائف يمكن أن تصبح بسيطة جداً 

ورغم تشابو ىذا  ،كثير من الباحثين بمستويات متدنية من الرضا الوظيفي والدافعية لمعمل
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إلا أنو يصمح لمتعامل مع وظائف أعضاء ىيئة التدريس في  ،لآليالمدخل مع المدخل ا
وىم يقومون بواجباتيم التدريسية  ،وفيم الشعور بالممل الذي يصيب الأساتذة أحيانا ،الجامعات

 Freeman, 1992, 357-361) التي تتطمب التعامل مع كمية كبيرة من المعمومات والبيانات
And  Stoner). 

 الوظيفي الرضا قياس .00

تعتبر عممية قياس الرضا الوظيفي صعبة نوعا ما، لأن رضا الأفراد ومشاعرىم ىي 
ظواىر ضمنية، وقياس ىذا النوع من المتغيرات قياسا دقيقا وصادقا كان يعتبر مستحيلب حتى 

د أنو من الميم وجود أك إذإلى استحالة قياس أي ظاىرة،  Thurstoneنب و  حيث 2818سنة 
إذا لم تستطع قياسو،  ،الوظيفي تستمر لفترات طويمة، فمن المستحيل دراسة شيء قياسات لمرضا

يتوقف القياس عمى دقة اختيار الأداة وتكوينيا، وصحة تحميل  ىذا من جية، ومن جية أخرى
 النتائج حتى يتوصل إلى النتيجة المرغوب فييا. 

منيا ما يتعمق بخصائص نوع البيانات التي يسعى  ،وترجع ىذه الصعوبة لأسباب عديدة
الباحث إلى الحصول عمييا والتي تعكس مستوى القياس، ومنيا ما يتعمق ببناء المقاييس، ومنيا 

 ما يتعمق أيضا بدرجة الثقة والمصداقية في المقاييس المستخدمة لتقميل أخطاء القياس. 
بناء صادق إلى حد كبير، لكن ىي الرضا الوظيفي تعتبر ذات  مقاييسإن العديد من 

لى حد ما، فإن الدليل المتراكم عبر سنوات يؤيد و  ،ليست ذات بناء صادق عمى وجو الإطلبق ا 
 .(Steve M, 2002, 121)الرضا الوظيفي ذات بناء واسع القبول  مقاييسكون 

تنقسم و ، أىميا الرضا الوظيفي بشكل واسع منذ القديم، نذكر مقاييساستخدمت بعض  وقد
 ومنيا ما ىو ذاتي. ،ىو موضوعيمنيا ما  ،إلى نوعينىذه المقاييس 
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 المقاييس الموضوعية أولا:
تعتمد ىذه المقاييس عمى وحدات قياس موضوعية، تقيس الرضا الوظيفي بالآثار السموكية 
 ،ةلو، أي بدراسة سموكيات العمال الصادرة عن عدم الرضا كالغياب، الدوران الوظيفي، الاستقال

وقد أثبتت الدراسات وجود علبقة عكسية بين الرضا ، وترك العمل، الحوادث والإصابات...الخ
 وفيما يمي سوف نتعرض ليذه الجوانب: ،الوظيفي وىذه المتغيرات

تعتبر درجة انتظام الفرد في عممو مؤشرا يمكن استخدامو لمتعرف عمى درجة  .الغياب:أ
الراضي عن عممو يكون منتظما فيو، ومرتبطا بو وبالتالي الرضا العام لمفرد عن عممو، فالفرد 

وىذا ليس دليلب عمى أن كل حالات الغياب  ،أكثر حرصا عمى الحضور الدائم في مؤسستو
تمثل حالات عدم الرضا الوظيفي، فيناك حالات غياب لا يمكن تجنبيا، كونيا ترجع لظروف 

ولا توجد طريقة موحدة ومتفق عمييا  ،طارئة مثل المرض والحوادث وبعض الظروف العائمية
لقياس معدل الغياب، ويمكن لممؤسسة أن تسترجع الكثير من المؤشرات من بيانات الغياب التي 

ذا ما قورنت ىذه المعدلات بين  تحسب في صورة معدلات غياب باستخدام طرق مختمفة، وا 
بالمقارنة بين المؤسسة  الأقسام ومجموعات العمل المختمفة وعبر فترات زمنية مختمفة، وأيضا

فيذه المقارنات تفيد في التعرف عمى المعدلات التي  ،والمؤسسات الأخرى في نفس نوع النشاط
، 2891)عاشور،  تفوق معدل الغياب العادي، وبالتالي تحديد مجالات الرضا وعدم الرضا

404). 
الاختياري يمكن استعمال حالات الاستقالة وترك العمل . الاستقالة وترك العمل: ب

كمؤشر لدرجة الرضا الوظيفي، فبقاء الفرد في وظيفتو يعتبر مؤشرا قويا لارتباطو بيذه الوظيفة 
وبالتالي يمكن استخدام  ،أو المؤسسة التي يعمل بيا وارتياحو ليا، أي إثبات الولاء والرضا عنيا
البرامج عمى الرضا عن  البيانات المتعمقة بالاستقالة وترك العمل الاختياري لمعرفة تأثير مختمف

لذا يجب عمى المؤسسة جمع بيانات أكثر تفصيلب عن أسباب الاستقالات، ويمكن أن  ،العمل
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لمتعرف عمى دوافعيم والظروف التي  مباشرة بعد استقالتيم ،مقابلبت مع الأفراد يتم ذلك بإجراء
ة من الاستقالة، فاستخدام استقصاء للؤفراد بعد فترة قصير  أدت بيم ليذا السموك، أو بإرسال قوائم

تماما واقع الحال يختمف لكن  ،ىذه الطرق يمكن أن يعالج القصور الذي تعرفو الطريقة السابقة
ولا يرتفع معدل  ،في مؤسساتنا، فنجد العاممين يمارسون وظائفيم رغم انخفاض مستوى رضاىم

وزيادة طمبات  ،جية وذلك راجع لقمة فرص التوظيف من ،غيابيم ولا ترك العمل والاستقالات
 .(402، 2891)عاشور،  العمل مقارنة مع العروض من جية أخرى

 المقاييس الذاتية ثانيا:
لحصول عمى تقارير من طرف إلى اتعرف ىذه المقاييس كذلك بالطريقة المباشرة، وتيدف 

العاممين حول مستوى رضاىم الوظيفي، وىي تقوم عمى تصميم قائمة تتضمن أسئمة توجو إلى 
تقسيم الحاجات وتقييم الحوافز؛ فبالنسبة لمطريقة  :وقد مي ز الباحثون بين طريقتين ىما ،العاممين

من خلبل إتباع تقسيم عام لمحاجات  ،الأولى يتم تصميم الأسئمة التي تحتوييا قائمة الاستقصاء
ا مثلب من أجل معرفة مدى ما يتيحو العمل من إشباع ليا، أم Maslowالإنسانية كتقسيم 

من خلبل قائمة تتبع تقسيما لمحوافز التي يتيحيا العمل أو  ،الطريقة الثانية يتم فييا تقييم الحوافز
وىناك عدة مقاييس ذاتية لقياس الرضا الوظيفي ، بر من العوامل المؤثرة عمى الرضاالتي تعت

 نوجزىا فيما يمي:
، لمعمال في أدائيم لمعمليمكن أن نعتمد عمى ملبحظة السموك الممموس  . الملاحظة:أ

ومن مظاىر  ،وانتظاميم بو كمصدر لمتعرف عمى اتجاىاتيم ورضاىم عن مختمف جوانب العمل
الغياب واليروب  ،السموك التي تكشف عن الاتجاىات التباطؤ في إنجاز العمل، ارتفاع معدل

يا تعطي الإشارة من العمل قبل الأوقات المحددة، وىذه المظاىر تشير فعلب إلى الاتجاىات ولكن
 .(181، 1001عن سموك العاممين تجاه وظائفيم )عفيفي، 
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تمك ن المقابلبت الشخصية مع العاممين في المؤسسة من معرفة اتجاىاتيم . المقابلات: ب
المختمفة نحو مختمف جوانب العمل، ويتم ذلك من خلبل توجيو أسئمة لمعمال بنظام معين 

: من المقابلبت انوىناك نوع ،م أو عدم رضاىم الوظيفيلتسجيل إجاباتيم لمعرفة مدى رضاى
وىي في معظميا أسئمة غير  ،المقابمة الموجية التي تشمل أسئمة محددة يجيب عمييا العامل

يتحدث في أي موضوع يتعين  في أنمباشرة، والمقابمة غير الموجية التي تترك الحرية لمعامل 
لباحث في تشجيعو عمى الاستمرار في الحديث وبأي ترتيب يستريح إليو، وتكمن ميمة ا ،لو

 .(184، 1001لتحديد مستوى رضاه من عدمو )عفيفي، 
تعتبر أكثر الأساليب شيوعا وأقميا تكمفة مقارنة بالنتائج الموضوعية التي  . المقاييس:ج
بشرط أن يحسن تصميميا وتنفيذىا، ويوجو المقياس إلى الأفراد المطموب تحديد  ،تعطييا

ومن بين  ،شريطة أن تكون أفراد العينة ممثمة لمجتمع الدراسة ،اتجاىيم أو إلى عينة محدودة
، مقاييس التقييم المتدرج المقارنةو ىذه المقاييس نجد: مقاييس التقييم المتدرج غير المقارنة، 

وفيما يمي سيتم التطرق بشيء من التفصيل لمقاييس الرضا  ،تجاىات متعددة الأبعادومقاييس الا
 الوظيفي الأكثر استعمالا، وكذلك توضيح خصائص كل طريقة ومزايا استخداماتيا.

 مقاييس التقييم المتدرج غير المقارنة: (1
يمكن استخدامو في  ،في ىذا النوع من المقاييس لا يتم تزويد الفرد المبحوث بنمط محدد

القيام بعممية التقييم بغرض المقارنة، ولا بتعميمات تتعمق بمقارنة الشيء موضوع الدراسة بمتغير 
عمى أساس مدى توافر الخاصية التي يتم قياسيا في كل منيا، بل يكون المبحوث حرا في  ،آخر

مى ىذا النوع من وىذا ما يؤخذ ع ،مقارنة متغير الدراسة بأي متغير آخر يحضر إلى ذىنو
مما قد لا يتفق مع  ،المقاييس، وذلك لاحتمال عدم وجود علبقة بين متغير الدراسة ومتغير آخر

 وضمن ىذا النوع من المقاييس نمي ز صنفين، ىما: ،طبيعة وغرض الدراسة
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يطمب في ىذا الصنف من المبحوث وضع  المقاييس التصويرية لمتقييم المتدرج: أ.
النقطة المناسبة من السمم المتدرج لتقييم متغير الدراسة، والذي يأخذ شكل علبمة معينة عمى 

أو يزود بنقاط لممقياس المستخدم  ،يبدأ وينتيي بمستويين متطرفين في وصف المتغير ،خط
الباحث لو الخيار في تزويد المبحوث بنقاط  ،وىنا ،لمساعدة المفحوص في تحديد موقع إجابتو

في ضوء  ،الإجابة يقوم الباحث بتقسيم السمم إلى فئات أو مجموعات المقياس المستخدم، وبعد
الاستجابة التي تم الحصول عمييا، ثم يقوم بعممية تفريغ البيانات لكل أفراد العينة، والتي يتم 

 معالجتيا عند التحميل عمى أنيا بيانات ذات فواصل أو مراحل.
تتشابو مقاييس التقييم القائمة عمى  مقاييس التقييم المبنية عمى مجموعة من البنود:ب. 

مجموعة من البنود أو البدائل مع مقاييس التقييم المتدرج ذات الطبيعة التصويرية، وذلك 
باستثناء أن المبحوث في الحالة الثانية يوجو إليو السؤال للبختيار بين عدد محدد من الفئات أو 

ويعتبر ىذا النوع من أكثر  ،القياس بدلا من أن يسأل بوضع علبمة عمى خط متصل من ،البنود
المقاييس استخداما في البحوث والدراسات الإدارية، كما تمثل أسس بناء العديد من مقاييس 

)المرسي،  Osgoodومقياس التمايز المفظي لـ  Likertالاتجاىات الأكثر تعقيدا مثل مقياس 
 .(110ـ  128، 1001
 مقاييس التقييم المتدرج المقارنة: (2

لأنيا تتضمن معايير  ،ىذه المقاييس الباحث بانعكاس أكثر دقة لاتجاىات المبحوثين تزود
 وفيما يمي أىم المقاييس المستخدمة من ىذه المجموعة. ،يمكن الرجوع إلييا عند التقييم

في ظل ىذا المقياس يطمب من العامل ترتيب عدد من الأشياء؛ مقاييس الترتيب:  أ.
والبيانات  ،لعمل داخل المؤسسة...الخ، وذلك وفقا لمعيار معينسياسات، إجراءات، خطوات ا

ىي نموذج واضح لمبيانات ذات  ،التي يتم الحصول عمييا من مثل ىذا النوع من المقاييس
حيث ليست ىناك بيانات يتم توفيرىا حول الفرق النسبي بين أي من  ،مستوى القياس الترتيبي
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عمى ىذه المقاييس أنيا تقدم بيانات ذات طبيعية وما يعاب  ،ىذه المتغيرات موضع القياس
ويتمثل في محدودية استخدام الأدوات  ،والتي تمثل أحد المستويات الضعيفة في المقياس ،ترتيبية

والأساليب الإحصائية، فيو لا يمكنو حساب المتوسط الحسابي لمثل ىذه البيانات، بل حساب 
 الوسيط والمنوال.

ويتطمب ىذا المقياس أن يقوم العامل المبحوث بتوزيع رقم  مقياس المجموع الثابت: ب.
وذلك بغرض  ،مثلب( فيما بين عدد معين من المتغيرات موضوع القياس 200ثابت من النقاط )

النسبية لكل متغير في الدراسة، والأىمية النسبية لمخاصية موضع  متفضيلبتيالتعبير عن 
 ،القياس ودرجة أو مدى احتواء كل متغير من المتغيرات الدراسية لمخاصية موضع القياس

ويستخدم ىذا المقياس بدرجة كبيرة في مجال الإدارة والسموك التنظيمي، ومن الأفضل أن 
حتى  ،صائص المطموب توزيع الرقم الإجمالي بينيامن الخ امحدود ايتضمن ىذا المقياس عدد

مشكمة تقسيم الرقم الإجمالي عمى عدد كبير من المفردات التي  -المبحوث –لا يواجو العامل 
 يتضمنيا المقياس.

 مقاييس الاتجاهات متعددة الأبعاد: (3
من أجل  ،ترتكز المقاييس السالفة الذكر عادة عمى قياس خاصية أو متغير في الدراسة

وىذا النمط من المقاييس لا يصمح لمحصول عمى  ،الوصول إلى تقييم شامل أو عام لممتغير
والرضا الوظيفي بصفة خاصة نحو متغير يتسم  ،صورة كافية عن اتجاىات الأفراد بصفة عامة

 .(116، 1001)المرسي، بالتعقد وتعدد خصائصو 
البنود والأسئمة، وسوف نتطرق إلييا ليذا كانت ىناك مجموعة أخرى من المقاييس ذات 

 فيما يمي:
 Thurstone: لقد لفت نظر Thurstoneطريقة المسافات المتساوية ظاهريا لـ  أ.

ثم طو ر المقياس وطبقو عمى بعض فقرات مقياسيما،  Alport & Hartmanدراسة كل من 
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افات المتساوية وتوصل إلى أساس منطقي لتوزيع آراء الطلبب في المقياس، بحيث تكون المس
وأوضح ذلك في  ،وأدرك أىمية ىذه الطريقة ،عمى المقياس تمثل فرقا ظاىريا متساويا في الأداء

حيث تناول فييا الأساس المنطقي  ،2819مقالتو بعنوان "الاتجاىات يمكن قياسيا" التي نشرت 
ي ىذا الأسموب وعمى المجيب ف ،الذي أطمق عميو المسافات المتساوية ظاىريا ،لأسموبو الجديد

( أو إحدى عشرة 8يبمغ عددىا تسعة ) ،أن يصف الفقرات في مجموعة من الأقسام المرتبة
 ( قسما، حيث تمثل الأقسام تدرجا للآراء متساوي المسافات.22)

لبناء مقياس الرضا الوظيفي أو لأي اتجاه آخر، وتبدأ أول  Thurstoneوتستعمل طريقة 
 الإشباعالعناصر والخصائص المتعمقة بالعمل أو تصف  خطوة بتجميع عبارات تصف مختمف

ثم يقي م الحكام درجة الرضا التي تعبر عنيا ىذه العبارات، ، الفرد من عممو يحصل عميو الذي
ليتكون المقياس النيائي لمرضا من عبارات ذات  ،ويتم استبعاد العبارات ذات التباين العالي

وبعد تكوين المقياس يتم تقديمو إلى العمال لاختيار العبارات التي يوافقون  ،التباين المنخفض
( عبارة التي اشتقت من قائمة 16وعشرين ) ا( أو خمس10بين قائمة تضم عشرين )من  ،عمييا

شريطة ألا ترتب الجمل تبعا لدرجاتيا في المقياس  ،عبارة 100 -200أصمية تضم من 
وتوضع  ،وبالتالي يجيب بنوع من الإيحاء ،التسمسل بين الأسئمة النيائي، لكي لا يكتشف العمال

ط مدرجة من قوة الإيجاب إلى ضعفو، ويتم التصحيح بالرجوع إلى العلبمات المرجعية لكل االنق
عبارة، والتي تمثل وسيط التقييم ليذه العبارات ىو الدرجة أو القيمة الممثمة لمرضا الذي نشير 

  .(142، 1001)مقدم،  لحكامإليو لعبارة وفق تقييم ا
طريقتو أول مرة لقياس الاتجاه نحو الكنيسة، وتوصل إلى  Thurstone وقد استخدم
عبارة ذات مسافات مختمفة، وتفترض ىذه الطريقة تساوي المسافات بين  46مقياس يتكون من 

والذي يقدر بدرجة واحدة، لكن لم يقدم أي  ،بمعنى تراعي التساوي في الفرق بين الجمل ،القضايا
لا يقدم الأفراد المعمومات عن الدرجة أو القيمة لكل عبارة،  ،وىنا ،دليل عمى صحة افتراضيا
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نما يطمب منيم أن يجيب بـ عمى كل عبارة من  -يوافق أو لا يوافق -'' نعم'' أو ''لا''  :وا 
 يتضمنيا المقياس.  العبارات التي

، قيم المقابمة لمعبارات التي وافق عمييا ىي الدرجة الممثمة لمرضا العامويكون مجموع ال
الأجر، محتوى العمل، كيمكن تجميع العبارات التي تتعمق بمجال معين أو خاصية معينة؛ 

الإشراف...الخ، وحساب درجة الرضا عن ىذا المجال أو الخاصية، وىذه الدرجة يمكن اعتبارىا 
 .(420، 2891مجال أو الخاصية المعينة التي تتعمق بيا )عاشور، درجة الرضا الجزئية عن ال

عند نشره لمقال  2811: بدأ في شرح مقياسو سنة Likertطريقة التدرج التجميعي لـ  ب.
، واقترح فيو أسموبا جديدا "تقنية لقياس الاتجاىات"تحت عنوان:  (أرشيف عمم النفس)في مجمة 

وتتطمب ىذه الطريقة جيدا ووقتا أقل مما تتطمبو طريقة  ،يعتمد عمى مقياس الفئات المتساوية
Thurstone علبم،  وتؤدي إلى نتائج مماثمة، وتعتمد عمى القياس الترتيبي للبتجاىات(

1002 ،618). 
عمى عدد من العبارات التي ليا علبقة بالاتجاه نحو الموضوع  Likertويحتوي مقياس 

أحد الجوانب لعامل أو لشيء واحد، بمعنى القياس المراد دراستو، وكل عنصر أو عبارة تقيس 
ويجب أن يحتوي المقياس عمى عبارات بصيغة الإيجاب وأخرى بصيغة  ،الناتج ىو ذو بعد واحد

كس شدة اتجاىو تع، السمب، ويطمب من الفرد إبداء موافقتو أو عدم موافقتو بدرجات متفاوتة
 استجابة واحدة من أصل خمساختيار ( استجابات، وعميو 06) عمى تدرج يشمل خمس

لا  -4غير متأكد،  -1أوافق،  -1أوافق بشدة،  -2وىي:  ،واتجاىو التي تتماشى ،استجابات
 لا أوافق بشدة.  -6أوافق، 

ولقد شاع استخدام ىذا المقياس في مجال الدراسات الإدارية والتنظيمية، ويتضمن عادة 
عمى عينة كبيرة قد يصل عدد أفرادىا إلى عدد كبيرا من العبارات موضوع الدراسة، ويطبق 

تكمن صعوبة الحصول عمى الدرجة النيائية لكل فرد عمى انفراد، بل  ،وىنا ،أو أكثر 2000
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وذلك لموصول إلى الاتجاىات العامة للؤفراد )عاشور،  ،يتعامل مع البيانات بصورة إجمالية
2891 ،421). 

الأمريكية ي ايمينو بجامعة  Osgoodام ق :Osgoodمقياس تمايز معاني المفاهيم لـ  ج.
معاني المفاىيم، حيث جمع عددا من الصفات  بنشر نتائج دراستو المتعمقة بمكونات 2861عام 

ووضعيا في أزواج من الصفات المتضادة ثنائية القطب، وطمب من الأفراد تقدير سمسمة من 
 ،م ىذه الأزواج من الصفاتباستخدا ،من حيث ما تعنيو لكل منيم ،المفاىيم أو الحكم عمييا
ساسية تنطوي عمييا ىذه حيث استخمص ثلبثة عوامل أو مكونات أ ،وأجرى تحميلب لمبيانات

 والنشاط.  ،ىي: التقييم، القوة، التقديرات
ه نتائج ىذه البحوث في كتاب ''قياس المعنى'' وأشاروا إلى كثير ؤ ورفقا Osgoodوقد نشر 

واستندوا في ذلك إلى افتراض أن  ،جانب من جوانب العملمن أزواج الصفات المتعمقة بكل 
يتم التواصل بيا بدرجة أساسية  ،خصائص الأفكار والأشياء في المغة المكتوبة والمتخاطب بيا

بواسطة الصفات، واقترح أسموبا عاما يمكن باستخدامو الحصول عمى تقديرات لممفاىيم في 
 تمايز معاني المفاىيم.  أطمق عميو أسموب ،لقطبسمسمة من موازين لمصفات المتضادة ثنائية ا

لقياس الرضا الوظيفي من مجموعة مقاييس جزئية لكل جانب  Osgoodوتتكون طريقة 
ن بينيما عدد ين متعارضتيمن جوانب العمل، بحيث يحتوي كل مقياس عمى قطبين يمثلبن صفت

مناقضة لمصفة طرفين في كل طرف صفة  يويكون عمى شكل خط مستقيم ذ ،من الدرجات
 7إلى  6تدل النقاط من  ،6إلى  2، وأحيانا من 7إلى  2 ( درجات من7) وبينيا سبع ،مقابمةال

وىي النقطة  4عمى الاتجاه السمبي، بينما النقطة  1إلى  2والنقاط  ،عمى الاتجاه الإيجابي
يختار الفرد الدرجة التي تمثل اتجاىو أو  ،وحسب ىذا المقياس ،تدل عمى الحيادفالوسيطة 

مشاعره نحو كل مقياس جزئي، ثم يتم جمع كل الدرجات في جميع المقاييس الجزئية الممثمة 
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الخ(  لجوانب العمل )الأجر، الترقية، ساعات العمل، الظروف الفيزيقية، محتوى العمل،...
 (.648، 1002)علبم،  مؤشرا لرضاه الوظيفي ليكون ىذا المجموع

يعتمد ىذا المقياس عمى بناء أسئمة أحادية  :Guttmanمقياس الأسموب التراكمي لـ  د.
( فإنو يوافق عمى 1بحيث إذا وافق العامل عمى الفقرة ) ،البعد، وىذه الفقرات مترابطة فيما بينيا

ن يالمت( 1( و)2( فإنو يوافق عمى الفقرتين )1( التي سبقتيا، ومن يوافق عمى الفقرة )2الفقرة )
نقوم بكتابة عدد من الفقرات،  ،وعند بناء مقياس الرضا الوظيفي ،وىكذا دواليك ...تسبقانيا

"موافق" أو "غير موافق" ومرتبة ترتيبا حسب درجة الموافقة، وأحيانا يمكن ترتيبيا   تكون الإجابة
أن جميع الفقرات عشوائيا، دون تحديد ما إذا كانت الفقرات الفاصمة بينيا متساوية، والتأكد من 

 ،ومن جية يركز ىذا المقياس عمى البعد الأحادي لفقرات ،تمثل بعدا أحاديا للبتجاه المراد قياسو
 ،وربما التعرف عمى الاستجابات غير الصادقة ،مما يمكن تحديد عدم اتساق استجابات الأفراد

ى فيو صعب مما يزيد من الثقة في المعمومات التي يقدميا المستجوبون، ومن جية أخر 
كما لا يمكن استعمالو في ، ويصبح غير عممي، فقرة 21إذا زاد عدد الفقرات عن  الاستخدام

إلى ذلك  فايضقياس الاتجاىات نحو موضوعات معقدة أو في التنبؤ بالسموك المتعمق بيا، 
خاصية أحادية البعد التي تنطبق عمى مجموعة معينة دون الأخرى أو تنطبق عمييا في وقت ما 

 .(642، 1002ولا تنطبق في وقت آخر )علبم، 
لقياس مشاعر الأفراد  Herzberg استخدم :Herzberg طريقة الوقائع الحرجة لـ هـ.

وقد تبعو في ذلك  ،وتقييم الأداء فيولقياس سموك العمل  Flanagan   تجاه العمل نفس طريقة
 ،العديد من الباحثين في استخدام طريقة الوقائع الحرجة لقياس عوامل الرضا وعدم الرضا

مع تحديد الأسباب المؤدية  ،وتؤدي ىذه الطريقة إلى معرفة رضا الفرد عن عممو من عدم رضاه
، أي لا تتمكن من معرفة فيي لا تتعدى معرفة مستويات الرضا الوظيفي ،إلى ىذا السموك

لاستخدام ىذه  اوليذا فقد اقترح 'عاشور أحمد صقر أسموبا آخر  ،درجات رضا العاممين بالتدقيق
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فيي تشبو طريقة استخدام الوقائع الحرجة ، Herzberg الطريقة بصورة مختمفة عن استخدام
الرضا، ثم توضع وذلك بتجميع عدد كبير من الوقائع الحرجة عن الرضا وعدم  ،لقياس الأداء

في قائمة تشمل عمى عوامل من ىذه الوقائع، يتعمق كل عامل منيا بجانب معين من جوانب 
 ،....الخ، ثم يحدد العامل مدى تطابق كل واقعة مع عمموالعمل؛ الأجر، الإشراف، الترقية

عدم و أوبالمقارنة بين الواقع وما يجب أن يكون، نتمكن من معرفة مدى تناسبيا لتحقيق الرضا، 
 .(427، 2891الرضا الوظيفي )عاشور، 

: يسمى كذلك بدليل وصف Job Description Indexمؤشر وصف الخدمة  و.
، ، ولقد لقي ىذا المقاييس رواجا كبيراJDIويرمز لو باختصار  ،العمل أو مؤشر وصف العمل

، 2828في  Hullinو Kendallو Smithحيث تم تطويره في أواخر الستينات من طرف 
ىي: العمل نفسو، الأجر، فرص الترقية،  ،ويتضمن ىذا المقياس خمسة جوانب مختمفة

والزملبء. وعمى العامل الاستجابة بوضع عبارات: نعم، لا، ؟. ومن مميزات ىذا  ،الإشراف
عنو أو غير  ونيم راضبأن يند بدقة الجزء الذي سيشعر العاممالمقياس أنو يستطيع تحدي
يساعد الإدارة في معرفة عناصر الرضا من عدمو، وبالتالي تتدخل راضين، وىو الأمر الذي 

 .(Carré, 2009, 195) الوظيفيمن أجل تحسين مستويات الرضا 
وقد تم  ،JIGويرمز لو باختصار  :Job In General مقياس العمل بشكل عامز. 

في  Paulو Gibsonو Brannickو Smithو Ironsonتطوير ىذا المقياس من طرف 
وصيغتو ىي نفس صيغة  ،ولقد صمم لقياس الرضا الإجمالي بدلا من الرضا الجزئي، 2898

عبارة، كل عبارة تمثل صفة أو جممة صغيرة حول  29ويحتوي عمى  ،مؤشر وصف الخدمة
 بدلا من استخدام وجو ما.  ،العمل بشكل عام

دم ويجب أن يستخ ،لأوجو الفرديةا ةي ليس مجموعأن الرضا الإجمال Ironson ويرى
ارا جيدا لقياس الرضا بوىذا المقياس قد يكون اخت ،ا عاما مثل مقياس العمل بشكل عاممقياس
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وعادة ما تستخدم  ،بدلا من الأوجو المختمفة لمعمل ،الإجمالي عندما يكون ذلك محل الاىتمام
من خلبل دمج نتائج الأوجو الفردية، وىذا يمكن  الإجمالي،مقاييس الأوجو لقياس الرضا 

الرضا الإجمالي، عمى سبيل المثال، توصل ببحقيقة أن الأوجو ترتبط غالبا بشكل جيد  غوتسوي
Ironson  والوجو الخاص بالعمل  بين مقياس العمل بشكل عام 0.79إلى وجود ارتباط يقدر بـ

 .(Spector, 1997, 18) لمؤشر وصف الخدمة
 :Minnesota Satisfaction Questionnaireاستبيان مينسوتا  ح.

لقياس الرضا   Minnesotaوتعرف بقائمة استقصاء جامعة MSQويرمز لو باختصار 
في الفترة  Lofquistو Englandو Dawisو Weissوالتي تم تصميميا من طرف  ،الوظيفي

وييدف إلى قياس اتجاىات وميول العاممين نحو الرضا  ،2877-2827ما بين سنوات 
صدقو الداخمي في منوعية لويعد من المقاييس الأكثر استعمالا في الأبحاث العالمية  ،الوظيفي
وكل منيا يمثل مظيرا من مظاىر  ،عشرينالويحتوي عمى عدد من البنود لا يتعدى  ،والخارجي

 ىو يأخذ أكبر عدد من الأبعاد المينية )جوانب العمل(. ، و العمل
وتتكون  ،واسعين في مجال عمم النفس التنظيميوقد لقي ىذا المقياس قبولا واستخداما 

( عبارة، وىناك أيضا الصيغة المصغرة 200الصيغة المطولة من ىذا الاستبيان من مائة )
ومع ذلك فالشكل المصغر ليس مصمما لإعطاء  ،عبارة 10تتكون من  Minnesotaلاستبيان 

ن عبارات حول أوجو متعددة وتتكون عبارات ىذا الاستبيان م ،نتائج عن وجوه الرضا الوظيفي
وبالمقارنة مع ، من العمل، ويطمب من المستجوب الإشارة إلى مستوى رضاه بخصوص كل منيا

قياسا مبنيا بصفة كبيرة عمى العاطفة، لذلك    Minnesotaمؤشر وصف الخدمة يعتبر استبيان
 ,Steve M, 2002)أكثر منيا عممية وصف لو  ،فالإجابات تشير إلى حب الشيء أو كرىو

124) . 
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من محتواه موجود في مقاييس  فالكثير ورغم الخصوصية الكبيرة لأوجو ىذا الاستبيان،
ويوفر الاستبيان معمومات عن مدى رضا العامل حول الأوجو المختمفة لموظيفة ومحيط ، أخرى

 خاصة إذا كانت المؤسسات في إطار إجراء استقصاءات ،العمل، وتكون ذات فائدة كبيرة
الرضا عن وجو محدد أقل بكثير  إذا تم إيجاد أن ،عمى سبيل المثال، داخمية عن آراء العمال

 مقارنة بالأوجو الأخرى، فيذا يدل عمى أن المؤسسة قد تحتاج لإجراء تغييرات في ىذه النقطة
((Spector, 1997 . 

  نموذج من مقياس الرضا الوظيفي مينسوتا 22شكل رقم 

 غير راض مطمقا غير راض لا أعرف راض راض جدا العبارات
      فرصة العمل بمفردي في الوظيفة-
      طريقة معاممة رئيسي لمعاممين معا-
      كفاءة المشرف في اتخاذ  القرارات-
مقدار ما توفر الوظيفة من ثبات -

 التعيين
     

 ) (Spector 1997المصدر
أن  ،واختلبف الباحثين حولو ،الوظيفي السابقةيظير من أساليب القياس المختمفة لمرضا  

ولعل ىذا من بين الأسباب الكامنة وراء توفر  ،الرضا الوظيفي من المفاىيم التي يصعب قياسيا
 اإلا أن الباحث استعمل في بحثو مقياس ،قدر كبير من الدراسات حول موضوع الرضا الوظيفي

 .Minnesotaلمرضا الوظيفي المقارب لمقياس مينيسوتا 
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 خلاصة الفصل
تحديد مفيوم الرضا بصفة من حيث ، كل ما يتعمق بالرضا الوظيفيتناولنا في ىذا الفصل 

تطرقنا إلى ذكر أىمية الرضا و  ،مرضا الوظيفيل عرجنا عمى التعريفات المختمفة ثم ،عامة
 بيناو  ،أنواع الرضا الوظيفي ناشرح، و والنتائج التي تترتب عن عدم الرضا الوظيفي ،الوظيفي
كما تناولنا أىم  ،ثم ذكرنا الأبعاد الأساسية لمرضا الوظيفي ،الوظيفي الرضا فيالمؤثرة  العوامل

علبقة وتفسير ، نماذج الرضا الوظيفي نا بعضموقد ،الرضا الوظيفيفسرت النظريات التي 
 ،قياس الرضا الوظيفي كيفيةأشرنا إلى وفي آخر الفصل  ،الرضا الوظيفي بتصميم الوظيفة

 المقاييس المتداولة عند الباحثين في مجال دراسة الرضا الوظيفي.أىم  سردناو 
 



 

 

 

 الفصل الثالث

 الالتزام التنظيمي
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 مدخل 
قمنا  ،التنظيمي الالتزامالتعرف عمى المتغير الثاني موضوع بحثنا المتمثل في  من أجل

بعض ويميو  ،الالتزام يومفي بداية ىذا الفصل تحديد مف لاو نتن حيث ،لو بتخصيص فصل كامل
 الالتزامفيما بعد نعرف  ،الالتزامثم نعرض أنواع وجيات  ،الالتزامالمصطمحات القريبة من 

التنظيمي مع شرح  الالتزامخصائص  نذكركما  ،التنظيمي الالتزامأىمية  ونبين ،التنظيمي
 ،وكذلك نذكر بعض نماذج أبعاد المكونة للبلتزام التنظيمي ،تفصيمي لمراحل تطوره لدى الفرد

 ونعرض النتائج ،الالتزامأىم العوامل المساعدة في تنمية ىذا النوع من و  ،العوامل المؤثرة فيوو 
ونشرح العلبقة  ،الالتزامالطرد ليذا أو ومصادر الدفع  ،التنظيمي الالتزاموالآثار الناجمة من 

أنماط  عمىوفي آخر ىذا الفصل نعرج  ،التنظيمي والمتغيرات الأخرى الالتزامالموجودة بين 
المتغير وائد المتحصل عمييا اثر قياس ىذا الف مع ذكر ،التنظيمي الالتزامووسائل وطرق قياس 

 . التنظيمي

  ::الالتزامالالتزاممفيوم مفيوم   ((11
 كان لعمماءو  الاستعداد،أو  القبولأو  الرغبةأو  الاندماج عمى المغة في الالتزام يوممف يدل

 في مع الآخرين يعيش اجتماعي، كائن الإنسان لأن المجال ىذا في البحث في الاجتماع السبق

ىو  الميني الالتزامأن  ندرك ىنا من، تجاىيم والمسؤولية بالثقة تُشعره علبقات وتربطو بيم مجتمع،
 يعيش الذي المجتمع ونح الفرد مشاعر تنمية في يتمثل الذي ،العام الانتماء الاجتماعي من جزء

 . (2003وقيم )انتصار،  ومبادئ أفكار من فيو يسود وما ومنظمات، أفراد من يحويو وبما فيو،
مع ذكر  ،ميو قمنا ببحث حول أصل ىذا المف ،ميو ىذا المفعمى ومن أجل التعرف الدقيق 

م يو مفأن  ناستخمصحيث ا ،البمد المستعمل لتمك المغةو  ،المناسبة لو من حيث المغةالترجمات 
 كممة فيستعممون كيونوالبمجي ونالكنديوأما  ،(Implication) ىي كممة بالمغة الفرنسية الالتزام
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(Engagement)،  فتستعمل كممة ميو مفالأصل  وىي ،بالمغة الإنجميزية أماو 
Commitment).الذي يستعممو الأمريكيون والبريطانيون ) 

 Footeل من أدخل ىذا المصطمح إلى البحوث العممية الباحث الأمريكي فوت أو و 
الذي استعمل ىذا المصطمح من أجل دراسة ووصف السموك الذي يقوم بو العمال  ،)1591)

استعمل كثيرا  يومعمى ىذا النشاط إلى نيايتو، فيذا المفوكيف يحافظون  ،عند انطلبق نشاطيم
استعمال ىذا  فكانت بداية ي بداية السبعينات، وأما الفرنسيونمن طرف عدة باحثين غربيين ف

 . الثمانينات عند متوسطأبحاثيم  في يومالمف
يمكن تعريفو بأنو حالة  الالتزام"أن إلى  Chatman (1591)و  Oreillyأشار كل من

نفسي يشعر بو  ارتباطعن " تعبرأعضائيا، فيي  قيمبوم أساسا عمى توافق قيم المنظمة نفسية تق
الفرد ويقبل بالقيم والأىداف وكذا  يستبطن عندمايحدث  الارتباطالفرد تجاه المنظمة، وىذا 

 . المنظمة"أو المؤسسة  التي تحددىاالمعايير 
عبارة عن قوة عامة تؤدي بالفرد إلى ىو  الالتزامأن "فيرى  Mowday (1559)أما  
أن  Morrow (1591)من جيةٍ أخرى يذكر ، التي يشتغل فييا" بالمنظمة الالتزامو  التقمص

يلبحظ أن ىناك  ،Anglosaxons المتطمع عمى الأدبيات الغربية والخاصة الأنجموساكسونية
كما  ،الالتزامن إفحوصمة القول نستطيع أن نقول  ،( تعريفا ليذا المصطمح13أكثر من ثلبثين )

 فرد مع أحد مكونات مواقف العمل،أو بعلبقة بين نظامين  ارتباطايرتبط  ،عرفو معظم الباحثين
في أحد بحوثو أن "مسألة  Thevenet (1551) حيث يذكر أي بين الفرد والمنظمة ومكوناتو،

بصفة تدريجية  ما لم يتمكن ،تنطمق من مبدأ أن الفرد لا يمكن أن ينتمي إلى الجماعة الالتزام
 . "ىذه العلبقة فيتكوين علبقة مع أعضائيا والاندماج 

تعبير ىو  الالتزامإلا أنيا أجمعت عمى أن  يومىذا المف لتاو تنيما كانت المقاربات التي مف
 . (Lincoln et Kalleberg، 1551 ) عن اتجاه
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وخاصة  ،روبيينو الأيبقى غامض الدلالة عند  يومفإن ىذا المف الاجتياداترغم كل ىذه  
 تارة يستعممو الباحثون البمجيكيون يوملأن ىذا المف ،Francophonesمنيم  الفركوفونيون

 Implicationفيستعممون كممة  أما الباحثون الفرنسيونو  Engagementبكممة  والكنديون
ترجمة  تتمثل في ،كما ذكرنا سابقا فالمشكل المطروح ،Commitment يوملتحديد مف
 . المغات الأخرى إلىالإنجميزية  من Commitmentالمصطمح 

في أبحاثيا،  يومىذا المف تولانتوىذا التضارب كذلك نلبحظو في الأدبيات العربية التي  
يترجمونو إلى الانتماء  ونفي حين الآخر  ،من يترجمو إلى الولاء حيث نجد من الباحثين
لتقريب ىذا  لاتاو مح، لكن بعد التحري قام الباحث بعدة الالتزام يوموالبعض الأخر إلى مف

 عدة باحثين الذين يحسنون المغة الإنجميزية استشارةوبعد  ،إلى المغة العربية الأصمية يومالمف
توصل الباحث إلى أن مصطمح  ،مدلولاتوو Commitment يوم والبحث في أصل مف

Commitment أما الانتماء فيقابمو الالتزام يوميقابمو بالمغة العربية مف ،Appartenance، 
 . Loyautyأما الولاء فيقابمو 

يعد مصطمحا أساسيا في تحميل  الالتزامالرجوع إلى أدبيات السموك التنظيمي نلبحظ أن وب 
جابي اتجاه الأشخاص عن الشعور الدافئ والإي الالتزامالسموك البشري، بحيث يعبر ب

عمى ىذا الأساس قام الباحث بتقديم بعض المصطمحات القريبة من مصطمح ، والموضوعات
 . تعريفيا حتى يسمح لنا التفريق بينو وبين بعض المفاىيم القريبة منوو  الالتزام
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 :الالتزامالمصطمحات القريبة من  (2

  Implication – engagement – Loyauté والولاء الالتزامأولا: 
 الالتزامو أن الولاء  George Logan  (1984)يعتبر بعض الباحثين كجورج لوقان

يم بشكل كبير فكلبىما يمثل اتجاىا إيجابيا يس يدلان عمى نفس المعنى والمضمون،و  ،مترادفان
عند الباحثين الذين لا  نجدىا غير أن ىذه النظرة ،في تحقيق أىداف كل من المنظمة والفرد

بعد واحد يشترك مع  يعد بمثابة الالتزامف مالتنظيمي، فبالنسبة لي الالتزاميعتقدون بتعدد أبعاد 
إلا أن  ،فكلبىما يمثل تعبيرا عن تقاطع قيم الفرد وأىدافو مع قيم وأىداف المنظمة ،الولاء

المستمر  الالتزامو المعياري  الالتزاممثل  ،الالتزامالدراسات الحديثة تميل أكثر إلى تعدد أبعاد 
يشمل الولاء الذي يعبر عن التكيف النفسي  الالتزامعمى ىذا الأساس يصبح و  العاطفي، الالتزامو 

 . لمفرد مع النشاط والدور الذي يؤديو
بل يستدل  ،أن الولاء مصطمح غير محسوس ولا يمثل واقعا": فيرى (1555)الكايد أما 

يتم أو ولا يمكن الحصول عميو جاىزا  ،والآثار المرتبطة بو سموكيا عميو من خلبل الظواىر
 .والكثير من العوامل والمتغيرات السموكية" حصيمة لتفاعلبت العديدىو فرضو بالإكراه، بل 

 implication - Engagement – Appartenanceوالانتماء  الالتزامثانيا: 
إلا أنو لم ينل  ،من أكثر المفاىيم انتشارا في الحياة اليومية بشكل عام الانتماء يوميعد مف

كما أنو كغيره من مفاىيم العموم الإنسانية يعتريو كثير من  ،الكافي من المتخصصين الاىتمام
أي أن  ،عبارة عن عضوية الفرد في الجماعةىو الخمط والتضارب، فيناك من يرى أن الانتماء 

فيذا يرجع إلى  ،أما في ما يتعمق ارتباطو بتمك الجماعة ،جزء من الجماعة الفرد لابد أن يكون
كون الفرد جزء من الجماعة والارتباط ىو وىناك من يرى أن الانتماء  ،السعي العام لمفرد نفسو

 . لجانبينعمى ابيا مع ضرورة اشتمال الانتماء 
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أو أسرة أو ء من مجموعة "شعور الفرد بكونو جز  كما أن ىناك من عرف الانتماء عمى أنو
يشعر بالاطمئنان فييا والفخر و يتقمصيا و فيذوب فيو  ،ذلك ونحأو أمة أو حزب أو  قبيمة

، Drucker) ”بحيث يجعل كل ميزاتيا كأنيا ميزاتو الخاصة ،والرضا المتبادل بينو وبينيا
1551.) 

 إنسانيةحاجة وىو  ،الأشخاصكافة  عنديوجد  شعورىو  الانتماء"ىذا أن  كل منويتضح 
 ،جزء منياىو عمى الجماعة حيث الفرد  فالانتماء يتمحور ،للبمتثال لمعايير الجماعة وسموكيا

بمعنى أن الفرد يتقبل  ،إلييا ينتمي التيفيما بين الفرد والجماعة  والشعور بالقبول يكون متبادلا
 . "أن الجماعة تتقبل الفرد أي ،الجماعة والعكس صحيح

وكذا عمى الجوانب الرسمية  ،يركز عمى العلبقات والعواطفو تمحور في الالتزامأما 
 فيومن جية أخرى نجد أن الانتماء يركز عمى العضوية  ،تربط الفرد بالجماعة التيوالقانونية 
ن إوليذا ف ،الطاعة والواجباتو الرابطة الوجدانية و فيركز عمى المشاعر  الالتزامأما  الجماعة،
براىيمو  خضرل) ينميوو يحوى الانتماء  الالتزام  . (1333، ا 
ثر أأحد الأىداف الإنسانية التي تسعى جميع المنظمات لبموغو لما لو من  الانتماءيعتبر و 

لممنظمة في الفكر الإداري المعاصر تعبير  فالانتماءفعال في استمرارية العمالة واستقرار العمل، 
وانعكاس  ،والمحبة التي يبدييا الفرد تجاه عممو والاندماجيشير بشكل عام إلى مدى الإخلبص 

ذلك عمى تقبل الفرد لأىداف المنظمة التي يعمل بيا وتفانيو وجيده المتواصل لتحقيق تمك 
 . الأىداف

التي "اندماج الأفراد في المنظمة بأنو منظمة لم الانتماء (1559)وقد عرفت خطاب 
 الاستمرارمع رغبو قوية في  ،اء ممكن لصالحياورغبتيم في بذل أكبر عط ،يعممون بيا

  ،بعضويتيا والدفاع عنيا وتحسين سمعتيا"
 لممنظمة الأشكال المختمفة التالية: الانتماءويمكن أن يأخذ 
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ويشيرُ إلى تطابق الفرد مع المنظمة وانيماكو فييا وارتباطو شعوريا  المعنوي: الانتماء -
لأنو موافق عمى أىدافيا وقيميا ويريد المشاركة  ،بالعمل فييا الاستمرارورغبتو في  ،بيا

 . في تحقيق تمك الأىداف
ويشير إلى رغبة الفرد في البقاء في العمل في منظمة معينة  :الاستمراري الانتماء -
 . بأن ترك العمل فييا سيكمفو الكثير لاعتقاده
ويشير إلى شعور الفرد بأنو ممتزم بالبقاء في المنظمة بسبب ضغوط  الأدبي: الانتماء -

الأدبي يأخذون في حسابيم إلى حد بعيد ماذا يمكن  الانتماءالآخرين، فالأفراد الذين يقوى لدييم 
يترك انطباعا أو لا يريد أن يسبب قمقاً لشركتو يو ترك العمل بالمنظمة؟ فو أن يقولو الآخرون ل
 كان عمى حساب نفسو والتزام أدبي حتى ليو بسبب تركو العمل، إذا فسيئا لدى زملبئو 

  .(1559 ،خطاب)
 Implication – Engagement -le contrat والعقد النفسي الالتزام ثالثا:

psychologique 
جموعة من م ىو ن العقد النفسيفإPigeyre (1331 )و Guérinو Cadinحسب  

والمرتبطة بالوعود المتفق عمييا بين ىؤلاء  ،المكتسبة من طرف الأشخاص الاعتقادات
 ...بالانتماءوالأداء والتدريب والشعور  والموالاةالأشخاص وبين الآخرين، فيشمل تبادل الأموال 

الخ"، فنلبحظ أن العقد النفسي مرتبط أكثر بعواطف ومشاعر الأفراد، فمذلك نجد أن العقد 
 . خاصة بالبعد العاطفي والمعياري المكون لو ،الالتزامبكبير النفسي لو ارتباط 

يعتبران أن البعد العاطفي والمعياري مرتبطان  Rousseau (1551)و Robinsonأما 
العاطفي تكون  الالتزامفعمى مستوى  ،ز التفسير الصارم لعقد العملو ابالسموك الذي يتج

المعياري فالتبادلات  الالتزامأما عمى مستوى  ،لمعقد النفسي العلبئقيةمتعمقة بالواجبات التبادلات 
 . من حيث الأخذ والعطاء أي المنافع المتبادلة ،تكون متعمقة بالتفاعل بين الفرد والمنظمة
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 وجيات الالتزام:  (3
موضع اىتمام الفرد، وقد تعددت النماذج بخصوص وجيات أو تعتبر الوجية بمثابة ىدف 

وقد حدد ، منذ مدة بمقارنة وجية التزام العمل بناء عمى معايير مختمفة Morrowالفرد فقد قام 
والشكل الموالي  .والوظيفة ،خمسة وجيات ىي: المنظمة، أخلبقيات العمل، الحياة المينية

 يوضع ذلك:
 Morrow (1591.)العمال حسب  الالتزاميبين وجيات  39الشكل 

 

 
 

  
 

 Morrow (1591.)المصدر: 
( عمى ثلبثة من ىذه الوجيات الأربعة 1331) Thevenetو Neveu يوافق كل منو 
التنظيمية، أما فيما يتعمق بالوجية لأخلبقيات العمل، و الحياة المينية و  العمل، ،المنظمة: وىي

 Cohen (1559) نفس المذىب الذي ذىب إليوىو و الالتزام، فيعتقدان بأنيا ليست من وجيات 
 .حيث شكك في اعتبار أخلبقيات العمل كوجية للبلتزام

وجيات  وا ثلبث( فقد حدد2001)Herbach و OlivierوMignonac و Karimأما 
 . الارتباط بالجماعةو الارتباط بالعمل والارتباط بالإدارة العميا : ىيو للبلتزام 
لتتعامل مع العديد من الوجيات،  Morrowقد تتابعت الدراسات بعد البحث الذي قام بو و 

عمى اثر كل ىذا و . الميمة وغيرىاو الواجبات المتعاقد عمييا و العمل والدور والجماعة و كالأىداف 
 الالتزام. قام الباحث بتعريف مختصر لبعض وجيات 

المنظمةالالتزام ب الالتزام بأخلاقيات  

 المهنة

الالتزام بالحياة المهنية  الالتزام بالعمل الالتزام

 والوظيفية
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يبدي العامل ارتباطا عاطفيا بالمنظمة التي يتقاسم معيا القيم  الالتزام بالمنظمة: (1
( بأنو ارتباط عاطفي لمفرد بالمنظمة 1331) Rousselو Durrieuxوالأىداف ويعرفو كل من 

وقد  ،لك من خلبل وفائو ليا وشعوره بالواجب نحوىاالتي يعمل فييا ويتقاسم قيميا، ويظير ذ
 نال الالتزام بالمنظمة حصة كبيرة من جيود الباحثين في الدراسات السابقة. 

يعبر ىذا الالتزام عن درجة الولاء لمجماعة أو لفريق العمل، وفي  :الالتزام بالجماعة (2
من مبدأ أنو لا يمكن لمفرد ن مسألة الالتزام، تنطمق إThevenet (1551" )ىذا الإطار يقول 

أن ينتمي إلى الجماعة، ما لم يتمكن من تكوين علبقة مع أعضائيا، بصفة تدريجية، والاندماج 
فالتزام الفرد بجماعة العمل، يجعمو يتعرف عمى نفسو من خلبل ىذه الجماعة،  ،في ىذه العلبقة

ىذه الجماعة موضوع تصبح التي يشعر تجاه أعضائيا بالانتماء إلى تمك الجماعة، حيث 
 الالتزام، وقد تشمل كل عمال المؤسسة، وقد تنحصر في فريق العمل".
ن ارتباط الأفراد يكون أقوى إوحسب ما توصمت إليو الدراسات الميدانية في ىذا المجال، ف

لعل ىذا الأمر يؤيده المنطق، حيث أن الجماعات الصغيرة و كمما كانت الجماعة محدودة، 
نتيجة العدد القميل الذي يسمح بتفاعل  ،أن يطوروا فيما بينيم علبقات قويةتسمح لأفرادىا ب

يرجع السبب في ذلك إلى و  ،لقد ازداد الاىتمام بفرق العمل في العقدين الآخرين من الزمن، كبير
كذا التغيرات التي عرفتيا و  ،لت الاىتمام لمعمل الجماعيأو بروز التيارات التنظيمية التي 

يدركون أىمية الجماعة في دفع  اء،عمى حد سو  ،الباحثينو ي جعمت المسيرين التو  ،المؤسسات
العكس أي التأثير عميو أو  الالتزام،الرفع من مستويات الاندماج و و  ،الفرد لمشعور بالمسؤولية

ربما مصالح الجماعة الصغيرة التي لا تخدم مصالح أو  ،ييتم بخدمة مصالحوو ليقمص إنتاجو 
 . (Baker، 1551) أىدافياو المؤسسة 
يعد الالتزام بالمشرف أو القائد أو المسير من بين الموضوعات  :الالتزام بالمشرف  (3

التي نالت حيزا من الاىتمامات عند الباحثين في المدة الأخيرة، حيث ألفت حول ىذا الموضوع 
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بأنو " ويعرف الالتزام الإشرافي ،وأجريت العديد من الدراسات ،الكثير من الكتب والمؤلفات
 (. Mels، 2000و Boschof) "الارتباط بالمشرف والاستعداد لبذل الجيود المعتبرة لخدمتو

خاصة في مراحل التغيير التي تضطرب فييا  ،ويعد المشرف من أقرب الوجيات لمعامل
عدم و  ،ينتشر فييا الغموض بسبب الاضطراب الذي يمس القيم التنظيميةو  ،القيم التنظيمية

 . عدم استقرار الأدوارو التحديد النيائي لممسؤوليات 
الممتزم الذي ييتم بمصير المؤسسة لمبحث عن  خاصة ،ضاع تدفع العاملو إن ىذه الأ
 وبما أن المنظمة في ىذه الحالة المضطربة يصعب أن تكون موضع ىذا، وجية يمتف حوليا

عادة ما ينظر الأفراد ، شرف المباشرقد تكون المو لذا يمجأ إلى أقرب وجية إليو  ،الالتزام
يسعون إلى احترام و فيم الذين يطبقون القوانين  لممشرفين عمى أنيم يجسدون قيم المنظمة،

امتداد ىو مما يجعل العمال يدركون أن المشرف  د مساعدييم،يو يقيمون مجو  ،الإجراءات
، بالمشرف المباشر لتزامالانو يعوض التزامو التنظيمي الذي أصبح صعبا بإبالتالي ف، لممنظمة

 (. Gilbert)، 1551 بالمنظمة الالتزامبالمشرف يعوض ذلك  الالتزامعمى اعتبار أن ىذا 
ن العديد إالإشرافي في البحوث الأمبريقية ف الالتزاملات بعض الباحثين قياس او ورغم مح 

 الالتزامالمتعمق ب، نيخر وآ Beckerمن الدراسات لازالت تعتمد عمى صيغ معدلة لمقياس 
 . بالمشرف

خاصة في البلبد العربية التي  ،مع العمم أن الدراسات الخاصة بيذا الموضوع لازالت قميمة
حاسمة في تعبئة العمال لخدمة مصمحة  اتجعل القادة يمعبون أدوار ، تتميز بطبيعة خاصة

ين تكو و خدمة المصالح الخاصة و لتقوية النفوذ  ،استغلبل ولاء العمال ليمأو المنظمة 
 . الإمبراطوريات عمى حساب المؤسسات

يعبر الالتزام بالعمل عن اندماج الفرد في النشاطات ومجموع الميام  :الالتزام بالعمل (4
الأساسية والثانوية والدورية المترابطة والتي تدخل ضمن عممو، وحبو لأدائيا وعدم رغبتو في 
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( يرى 1331) Godardوما دامت الميام ىي جزء من العمل، فإن  ،تغييرىا أو التخمي عنيا
ومادام العمل مفيوم مركب يتضمن الميام  ،"أن الالتزام بالميمة يدخل ضمن الالتزام بالعمل

التيوية( والعلبئقية ، بشتى أنواعيا والأدوات والأماكن والظروف الفيزيقية )الإضاءة، الحرارة
اء والمرؤوسين وغيرىا(، فإن الالتزام بالعمل يحتوي عمى العديد )العلبقات مع الزملبء، والرؤس

 من الالتزامات الفرعية التي قد نجدىا في مجال العمل". 
الدراسات  فان العديد من الالتزاملات التي قام بيا الباحثون من أجل قياس ىذا او رغم المح

 Kejner Lodahl (1519 .)بالعمل استعممت مقياس الذي صححو  الالتزاملت او التي تن

الذي قد يعبر  ،يعتبر الالتزام بالمينة أكثر تحديدا من الالتزام بالعمل الالتزام بالمينة: (5
يعرف الالتزام  ،عن ارتباط الفرد بمجموعة من الأعمال المتسمسمة والتي تنتمي لنفس المجال

الالتزام بالمينة "ىو تعبير عن  إنبالمينة بأنو قبول أىدافيا وقيميا وحب البذل والبقاء فييا، 
امتثال الفرد لمجموعة من الأنشطة المترابطة والتي يمكن جمعيا في صنف واحد، وعادة ما 
يعبر عن الالتزام بالمينة من خلبل القدرة عمى تطوير الحياة المينية، ىذه القدرة التي أصبحت 

، رغم الجيود التي بذليا بعد أن كانت المؤسسات ىي التي تقوم بيا" ،توكل لمعامل نفسو
الباحثون لقياس الالتزام بالمينة، فان معظم الدراسات التي اىتمت بقياس ىذا الالتزام اعتمدت 

 (. Tam، 1551و  Argyee) 1595في سنة  Blauعمى المقياس الذي أنجزه 
ذكر الالتزام بالعمل النقابي، كان محل اىتمام العديد من الباحثين، ن الالتزام بالنقابة:  (6
( المذين يعتبران "أن وجية الالتزام ىنا تكون إلى ممثمي 1982) Todorو  Daltonمنيم 

وىذه كميا مواضيع قد  ،العمال واتخاذ المواقف تجاه المؤسسة وتطوير المين وسموك المنظمة
يمان بيذه  تكون مصدرا لاندماج الفرد، سواء كان ىذا من باب عاطفي ناتج عن قناعة وا 

بسبب الشعور بالواجب من منطمق المبدأ، وقد أثبت الواقع أن بعض العمال المواضيع أو 
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وتدافع عن حقوقيم أكثر من التزاميم  ،يمتزمون بالنقابات ومختمف المجالس التي تمثل العمال
 بالمنظمة". 

 مفيوم الالتزام التنظيمي: (4

والسموكية، وقد انبثق أساسا يعد الالتزام التنظيمي من المفاىيم الراسخة في العموم الإدارية 
من حركة العلبقات الإنسانية في النصف الأول من القرن العشرين، من خلبل الدراسات التي 

ذاك تم الوصول إلى  كانت تحاول استكشاف طبيعة الارتباط بين الموظف والمنظمة، فحين
 (. 1331ا )رشيد، نتيجة ىي أن لمموظفين مشاعر تجاه المنظمة، بما في ذلك التوافق مع أىدافي

التنظيمي، خلبل السنوات الماضية، إلى شيوعو لدى  الالتزام يومأدى الاىتمام بمفو 
وأكثر  ،المدريين والأكاديميين، عمى اعتبار أن الموظف الممتزم يكون أكثر التصاقاً بمنظمتو

اعدا في فيم تكون عاملًب مس الالتزام يومكما أن زيادة المعرفة بمف اجتيادا في تحقيق أىدافيا،
 الالتزاموعمى الرغم من الاىتمام الذي نال ، الطبيعية السيكولوجية لعممية الاندماج الذاتي

التنظيمي من قبل الباحثين والأكاديميين، إلا أنيم لم يتفقوا عمى تعريف محدد لو، ويعود ذلك 
، الأمر الذي أدى وميإلى تعدد المنطمقات والزوايا التي نظر الباحثون إليو من خلبليا ليذا المف

 Morrowإلى عشرة منيا، فيما حدد لو  Mowdayإلى تعدد تعريفاتو وتصنيفاتو، فقد أشار 
اً، ويعزى السبب في ىذا الاختلبف إلى النظر إليو من حيث النتائج من يومتسعة وعشرين مف

اف، وقد قبل بعض الباحثين، بينما ينظر البعض الآخر إليو من خلبل الحالات السابقة والأىد
 . (1551 )الطجم، أكثر من ىذه الأنواع والمداخلأو ينظر لو عمى أنو واحد 

، 1593سنة  Smithو  Porterائل من قدموا تعريفا للبلتزام كان بورتر وسميثأو ومن 
" المنظمةو حيث نظرا إليو من منظور نفسي ووصفاه بأنو: "توجو يتسم بالفعالية والإيجابية نح

 .(1559 )القرشي،
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التنظيمي، فقد أخذ بو ىيجان  الالتزامالتعريف الذي أخذ بو أغمب الباحثين في مجال ىو و 
التنظيمي، إذ عرفو "بأنو قوة تطابق واندماج الفرد مع منظمتو  أو الالتزامفي تعريفو لمولاء 

 .(1559 )ىيجان، ”وارتباطو بيا
( في 1551) العتيبي( في تعريفو للبلتزام التنظيمي، وكذلك 1551) كما أخذ بو الطجم

 أن تعريفإلى ( فيشيرُ 1559) تعريفو لمولاء التنظيمي أخذ بذات التعريف، أما الدخيل الله
Porter  و Smith  التنظيمي شيوعا، ويعد ىذا دليلب عمى أن  الالتزاممن أكثر تعاريف

كترجمة والولاء( ىما مترادفان بمعنى واحد  الالتزامالمصطمحين الواردين في ىذا المجال )
 . (Commitmentالمصطمح )

 عمى المنظور النفسي للبلتزام ويعرفاه بأنو Chatman (1591)و  Oreillyويركز 
لى تبني قيم ا"الر  بط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة، مما يدفعو إلى الاندماج في العمل وا 

 ويشير الباحثان إلى أن ىناك ثلبثة جوانب للبرتباط النفسي ىي:" المنظمة
 .(Complianceالإذعان ) . أ

 .(Identificationية )يو تحديد ال . ب

 .(Internalizationالاستبطان )أو التشرب  . ت

إذعان الفرد لممنظمة إلى توقعو تمقي المكافآت الخارجية كالرواتب، والبيئة  يومويعودُ مف
شخص عمى ية فيعود مدى الأىمية التي يعمقيا اليو المادية المناسبة لأداء العمل، أما تحديد ال

الاستبطان فيعود إلى مدى التوافق بين قيم الفرد أو أما التشرب  ،العضوية الانتساب لممنظمة
 . (1559)القرشي،  المنظمةو 

( فقد عرفو "بأنو الحالة التي يكون فييا الموظف معروفا من خلبل 1599) أما العجمي
يرى أن فيم  Buchanan ننفي حين أن بوكا، منظمة معينة وأىدافيا، ويرغب الاستمرار فييا"

الولاء(، وقد عبّر عنو بقوة ، واستيعابو يتم من خلبل مؤشراتو الثلبثة )التطابق، الانتماء الالتزام
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د لصالحيا، يو إيمان الفرد وقبولو لأىداف المنظمة وقيميا، والرغبة في بذل قصارى الج
 .(1551 آخرون،و )خضير  والمحافظة عمى عضويتو فييا

التنظيمي عندىم  الالتزاموأن  ،ا قديمايوممف الالتزام يومالاجتماع فيعتبرون مفأما عمماء 
 امتداد لمولاء الاجتماعي المتمثل في مشاعر الفرد وولائو وانتمائو لممجتمع الذي يعيش فيوىو 

 . (1555، )الموزي
مات التنظيمي مدخلب من المداخل المعاصرة لدراسة المنظ الالتزامولكنيم أيضا اعتبروا 

 . (1555 )العمري، تحقيق أكبر قدر من ولاء الأفراد لياإلى لأن تمك المنظمات تسعى  ،الحديثة
"بأنو يتمثل في رد الفعل لدى الموظف تجاه خصائص  التنظيمي الالتزامىناك من عرّف و 

المنظمة التي ينتمي إلييا، كما يعني إحساس الموظف بارتباطو بأىداف وقيم المنظمة والدور 
بالقيم الوظيفية من أجل المنظمة وليس من أجل  الالتزامي يقوم بو لتحقيق ىذه الأىداف و الذ

 . مصالحو الخاصة"
ويرى آخر بأنو يعني "العمل عمى إيجاد نوع من التوافق بين أىداف الفرد والمنظمة عمى 

و إحساس غالبا ما يتولد لدي ،الموظف الذي يؤمن بأىمية أىداف المنظمةأو حد سواء، فالعامل 
إيجابي وولاء ليا، إضافة إلى تزايد رغبتو في البقاء عمى رأس العمل، كما يدفعو ىذا الشعور 

التي يتميز منسوبيا بيذه  –إلى مزيد من العطاء الجيد، مما يجعل مثل ىذه المنظمات 
 . (1559 السواط،و )العتيبي " أكثر قدرة عمى التفاعل الإيجابي مع بيئتيا -السمات

وأن الفرد الذي يظير  "قوة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا، عرفو بأنو وىناك من
 من الولاء التنظيمي تجاه منظمة ما لديو الصفات التالية: مستوى عال
 . اعتقاد قوي بقبول أىداف وقيم المنظمة -1

 . استعداد لبذل أقصى جيد ممكن نيابة عن المنظمة -1

 (. 1555 )العبادي،" عضويتو في المنظمةرغبة قوية في المحافظة عمى استمرار  -1
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 حاصل تفاعل ثلبثة عناصر أساسية ىي:ىو التنظيمي  الالتزامضح آخر أن أو بينما 
التطابق: وتعني درجة تبني الفرد لأىداف وقيم المنظمة التي يعمل بيا باعتبارىا تمثل 

 . أىدافو وقيمو
ومنغمسا بصورة متكاممة في كافة الانيماك "الاستغراق": وتعني أن يكون الفرد منيمكا 

 . نشاطاتو وأدواره التي يقوم بيا في المنظمة التي يعمل بيا
 ،التي يعمل بيا الفرد ،الإخلبص والوفاء: ويعني الشعور بالارتباط القوي والعاطفة لممنظمة

 . (1559 الحميم، وعبد )الطعامنو، بحيث يحس بأن المنظمة جزء من ذاتو وكينونتو

التنظيمي بأنو "استثمار متبادل بين  الالتزام (1551) عبد الوىاب وخطاب عرف كل منو 
المنظمة باستمرار العلبقة التعاقدية، يترتب عميو سموك الفرد سموكا يفوق السموك الرسمي و الفرد 

المرغوب فيو من جانب المنظمة، ورغبة الفرد في إعطاء جزء من أجل الإسيام و المتوقع منو 
تحمل و القيام بأعمال تطوعية، و د أكبر يو كالاستعداد لبذل مج ية المنظمة،استمرار و في نجاح 

 . مسؤوليات إضافية"
في "الرغبة التي يبدييا الفرد  بأنو ،التنظيمي الالتزام( فقد عرفت 1551) مةينع أما خضير

يمكن القول بأن ، و منحيا الولاءو النشاط و أجل تزويد المنظمة بالحيوية  لتفاعل الاجتماعي منا
العمل بأقصى طاقة و  ،قيمياو إلا عممية الإيمان بأىداف المنظمة ىو التنظيمي ما  الالتزامعممية 

 .تجسيد تمك القيم"و لتحقيق تمك الأىداف 
"بأنو درجة القوة النسبية  التنظيمي الالتزامفقد عرفا  Zajac  (1553)و  Mathieuأما 

 . لارتباط الفرد بمنظمة معينة ما"
التنظيمي بأنو: "الارتباط النفسي الذي  الالتزامإلى  (1559السواط )و بينما ينظر العتيبي  

 . يربط الفرد بالمنظمة والذي يدفعو إلى الاندماج في العمل والتفاعل مع قيم المنظمة وتبنييا"
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أبعاد ات حالة وجدانية، ذىو التنظيمي " الالتزامفيرى بأن  George (1999) أما جورج 
الكبير عمى تصرفات العامل، وعمى و يصعب تحديد العنصر الأقوى أثرا و مختمفة ولكن مترابطة، 

 . التخمي عنو"أو مشاعره واعتقاداتو حيال العمل بالمؤسسة، وعمى مدى استمراره في عممو 
 التزامو لمنظمتو، ما لمو "أن الفرد لا يقوم بمنح انتمائو  ( فيشير إلى1331أما الأحمدي ) 

يؤمن إيمانا قويا بأىداف وقيم منظمتو، وكذلك الاستعداد لبذل أقصى جيد ممكن نيابة عن 
  Salancikالمنظمة، ورغبتو القوية في المحافظة عمى استمرار عضويتو فييا"، وقد أشار 

إلى التزام الأفراد إزاء إجراء معين، قد يكون محددا لممواقف اللبحقة، فالفرد  Pfeffer (1599)و
يقوم من خلبليا بإخفاء المعنى عن موقفو " بدي التزامو لمؤسستو ما لم يجر عممية "عقمنولا ي

 . ومن خلبل تكوين عدة مواقف تكون متسقة مع أىدافو نراه يبدي التزامو لممؤسسة، الحالي
( من أىم الباحثين الذين اىتموا 1591)Porter و Steersو Mowday ويعتبرُ كل من 

التنظيمي بأنو: "مدى قوة اندماج الموظف  الالتزامالتنظيمي وماىيتو، وقد عرفوا  الالتزامبموضوع 
لمتنظيم الذي  اضحوا أن الفرد الذي يمتمك انتماءأو و ، العامل مع المنظمة التي يعمل بيا"أو 

يعمل بو، يتمتع بحالة من الانسجام والرضا والتفاعل مع مؤسستو والعاممين بيا، وأشاروا إلى 
التنظيمي لمفرد، ومن  الالتزامدة يتصف بيا ىؤلاء الأفراد وليا أثر في تحديد مدى صفات محد

 ىذه الصفات:
 .اعتقاد قوي بقبول أىداف المؤسسة وقيميا -1

 .د ممكنة لصالح المؤسسة نيابة عنيايو استعداد ورغبة قوية لبذل أقصى ج -1

 . (1555 )العمرى، الرغبة في المحافظة عمى استمرار عضويتو في المؤسسة -1

( من أكثر 1591)Porter و SteersوMowday   لكل من ،ويعتبر التعريف الأخير
التنظيمي يعبر عن استثمار  الالتزامن إبالتالي ف ،التنظيمي الالتزام يومالتعريفات شمولا لمف

ويترتب عميو أن يسمك الفرد سموكا يفوق  ،التعاقدية باستمرار العلبقة ،المنظمةو متبادل بين الفرد 
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موك الرسمي المتوقع منو والمرغوب فيو من جانب المنظمة، ورغبة الفرد في إعطاء جزء من الس
د كبير والقيام يو نفسو من أجل الإسيام في نجاح واستمرارية المنظمة، كالاستعداد لبذل مج

 . بأعمال تطوعيو، وتحمل مسؤوليات إضافية
التنظيمي يمكن أن تندرج  الالتزاموقد اتفق الباحثون عمى أن المفاىيم المتنوعة في مجال 

 تحت نوعين مختمفين ىما:
 .المستمر أي التزام البقاء بالمنظمة الالتزامل: و الأ

  الثاني: الالتزام المؤثر أي البقاء بالمنظمة عن اقتناع.
طالما أنو يحقق منافع  ،عمى التزام الفرد بالبقاء بالمنظمة الالتزامل من و ويستند النوع الأ

ويمكن أن تتأثر ىذه المنافع إذا  ،و بالمنافع التي يحصل عمييا الفرد من عممو الحاليأي التوج
ترك الفرد المنظمة، ومن أمثمة ىذه المنافع: مركز الفرد في المنظمة، المعاش المتوقع الحصول 

بالإضافة إلى تمتع الفرد بميارات غير مطموبة في منظمات عمل  ،عند بموغ سن التقاعد عميو
 ويعبر الفرد عن ىذا النوع بالعبارات الآتية: ،أخرى

 .أنا متمسك بوظيفتي لأنيا تعطيني ما أريد -

 .ترك وظيفتي بيذه المنظمة يمثل تضحية شخصية كبيرة بالنسبة لي -

 .عممي الحاليأبقى في ليس لدي أي فرصة أخرى غير أن  -

 .معظم جوانب حياتي ستضطرب إذا تركت عممي بيذه المنظمة -

ضعيفا مبنيا فقط عمى المنافع التي يحققيا الفرد من  اذلك النوع يمثل انتماءويلبحظُ أن 
إذا ما ترك  ،ويركز عمى الاستثمار المتراكم الذي يمكن أن يفقده الفرد ،عممو داخل المنظمة

حيث يصبح ترك العمل بالمنظمة أكثر تكمفة  ،كما يدرك أنو لا يمكن تعويض ذلك ،المنظمة
لفرد بالمنظمة لعدم وجود بديل آخر وسيكون الجيد الذي يبذلو محدودا ويكاد ويبقى ا ،بالنسبة لو

 . يفي بالقدر الذي يجنبو المسؤولية
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يو ف ،عمى توجو أىداف الفرد بتوافق مع أىداف المنظمة الالتزامالنوع الثاني من  ويستند
ويعبر الفرد عن  ،البقاء فيياالقوة النسبية لاقتران الفرد بالمنظمة واندماجو بيا ورغبتو القوية في 

 ىذا النوع من الانتماء بالعبارات التالية:
 .لدي شعور قوي بانتمائي لممنظمة التي أعمل بيا -

 .أشعر أنني مرتبط عاطفيا بيذه المنظمة -

 .أشعر أنني فرد من أفراد العائمة بيذه المنظمة -

 . بقية حياتي في العمل بيذه المنظمةى سأكون سعيدا بأن أمض -

ترجع إلى ارتباط الموظفين، آخرين استخدموا تعريفات مشابية  حظ أن ىناك باحثينويلب
 . (1339 )الصيرفى، الولاء والإخلبص لمنظماتيم، تطابق الأىداف

يتجسد  الالتزام، يوماتفاقا واضحا عمى مف اوباستعراض المفاىيم السابقة يلبحظ أن ىناك 
 بآخر وىي:أو  ليا جميع المفاىيم بشكلاو في ثلبثة عناصر تن

 .الاعتقاد القوي في قيم التنظيم وأىدافو ومدى تقبميا -1

 .الاستعداد والميل لبذل جيد وافر لمتنظيم -1

 .(1551 )الطجم، الرغبة الجامحة لمبقاء عضوا في التنظيم -1

التنظيمي حالة نفسية تتمثل في تمسك الفرد بمنظمتو، واقتناعو  الالتزامويمكن القول: إن 
حيث يسعى لنجاح ىذه المنظمة وبذل قصارى  ،الذي ينعكس عمى سموكياتو بأىدافيا، الأمر

التنظيمي،  الالتزام يوموبعد الإطلبع عمى ىذه التعاريف العديدة لمف، لتحقيق ذلك الالتزامالجيد و 
 الالتزامأن ىو فإن الباحث يرى أن التعريف المناسب لخطتو والتي سيعتمد عميو في بحثو 

 ،التنظيمي عبارة عن: اقتناع الفرد بالمنظمة وقيميا وأىدافيا إلى الدرجة التي تجعمو يتوافق معيا
مما يدفعو إلى بذل المجيدات  ،ويندمج فييا ويشعر أنو جزء أساسي ومؤثر في المنظمة
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 إضافي تطوعي من شأنو دو المطموبة في مجال عممو العادي فضلب عن استعداده لبذل مجي
 . نظمة وتقدميا ورفاىيتياإنجاح الم

 :التنظيمي الالتزام أىمية (5

 التنظيمي من ضمن أبرز المتغيرات السموكية التي سمطت عمييا الأضواء، الالتزاميعدّ 
السموكية لمتغيرات ا العديد من الدراسات والبحوث بصورة مبكرة مقارنة بالعديد من ليااو تنو 

والاتجاىات الأخرى، وقد أبرزت مجموعة من الدراسات والبحوث الميدانية الآثار السمبية 
: انخفاض مستويات الرضا الوظيفي، وارتفاع أىمياعمى جوانب متعددة  الالتزاملانخفاض 

 .(1339 )الرواشدة، النفسي، وانخفاض معدلات الأداء والاحتراقدرجات الضغط 
كمفة عالية وخدمة سيئة في المنظمات  إلىلأنماط السموكية التي تؤدي وتعد الكثير من ا 

 :منياوذلك لارتباطو بعدد من العوامل  ،التنظيمي من قبل العاممين الالتزاممرجعيا ضعف 
 . سموك الفرد ونشاطاتو مثل: التحول الوظيفي، والغياب والفاعمية. 1
 . والمشاركة والتوتر الوظيفيارتباطو بالييكل المعرفي مثل: الرضا الوظيفي . 1
والمسؤولية ونوع الوظيفة  الاستقلبليةارتباطو بسمات ودور الموظف بما فييا: . 1

 . وصراع الأدوار والغموض
 ارتباطو بالسمات الشخصية لمموظف مثل: العمر والجنس والحاجة للئنجاز. 1
 .(1331 )حمادات،

التنظيمي أىمية، فكل عامل من ىذه العوامل يرتبط  للبلتزامعطي العناصر السابقة تكل ف 
 . وبالتالي إنتاجية المنظمة وفاعميتيا ،بإنتاجية الفرد
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توضح أن  ،التنظيمي خاصية سائدة لمسموك البشري الالتزام( أن 1339) النصر وويرى أب
لمنظمات تولي بالمنظمة التي يعممون بيا، كما يرى أن ا الارتباطأو التوحد  إلىالعاممين يميمون 

 التنظيمي للؤسباب التالية: للبلتزامأىمية كبيرة 
وخاصة ذوي الميارات والتخصصات  ،ضمان استمرار القوى العاممة بالمنظمة. 1

 . النادرة
وذلك حرصا منيم عمى رفع مستوى المنظمة  ،تنمية السموك الإبداعي لدى الأفراد. 1

 . التي ينتمون إلييا
 . عاممين لبذل مزيد من الجيد والأداء في المنظمةإيجاد الدافع لدى ال. 1
إلييا يحفزه عمى العمل  بالانتماءوشعوره  ،أساس وجود المنظمةىو أن العامل . 1

 . لبقاء ىذه المنظمة واستمرارىا في مجال الأعمال
ومن  ،لا وأخيراً عمى عاتق العاممينأو إن عبء تحقيق أىداف المنظمة يقع . 9

بداعيم واقتراحاتيم، وىذا يسيم في تحقيق أىداف المنظمة بأعمى قدر من دىم يو خلبل ج وا 
 . الكفاءة والفعالية

أن تحقيق الأىداف يحتاج إلى ضرورة توافر الموارد المادية، إلا أن العنصر . 1
الذي ىو المسيطر عمى ىذه الموارد المادية، و ىو البشري ممثلب في العاممين في المنظمة 

 . يا التوجيو الصحيحيستطيع أن يوجي
لممنظمة يخفف العبء عمى الرؤساء في  والانتماء الالتزامبأن شعور العاممين . 9

 . توجيو المرؤوسين
 والاستقرار بالارتياحكمما زاد شعورىم  ،العاممين بالمنظمة التزامكمما زادت درجة . 9

 . والأمان في العمل
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كمما ساعد عمى تقبل ىؤلاء  ،لممنظمة والانتماء الالتزامبكمما زاد شعور العاممين . 5
 . ير ممكن أن يكون في صالح المنظمةالعاممين لأي تغي
في  رئيسيأنو عامل " التنظيمي عمى الالتزامأىمية  إلى Porter and alوقد أشارَ 

فظة المحا ولممنظمة ى الالتزاماستمرار وفعالية المنظمة، لأن المسؤولية الأساسية لمن لدييم ىذا 
بغض النظر عن المكاسب  ،والتفاني من أجل استمرار الحياة في المنظمة ،عمى العمل واستمراره

 . (1339 )الرواشدة، "الالتزامىذا  تبرزالضرورية، لذا كان عمى المنظمات أن 
في التنبؤ بفعالية  ميمامنظمتيم يعتبر عاملًب بالأفراد  التزامأن  (1559) ىيجانويرى  
التنظيمي يمعب دوراً  الالتزامحيث يرى أن  ،مع ما ذكره ىيجان (1555) ويتفق الموزي، المنظمة

 . في نجاح المنظمات واستمرارىا ميما
 ،التنظيمي بالنسبة لمعامل يمنحو استقرارا نفسيا الالتزامأن أىمية إلى نشير عمى ىذا و 

كما يرفع من روحو  ،ليس لممينة فقط بل لمفرد أيضا ،ويساعده عمى تحقيق أفضل عائد وظيفي
ومن شعوره بتحقيق ذاتو وحصولو عمى مكانة يرضى عنيا، ويساعده  ،المعنوية ومن ثقتو بنفسو

 ىوو  ،تميز في الأداءأو يشعره بالسعادة عند كل نجاح  ،عمى امتلبك دافعية وحماس لمعمل
 . (1559 )عيسى، الميني لدى الفرد ولى لمنمأو رحمة م

وحسن  ناو والتعالتنظيمي يخمق الإبداع لدى العاممين  الالتزامأما بالنسبة لممنظمة فإن 
المبادرة، فيسيم ذلك في تحقيق الأداء المتميز في العمل، ويقمل من التكاليف والخسائر الناجمة 

غبة في ويولد الر  ،سرعة استيلبك الأداة البشريةأو من سوء استغلبل القدرات  الناشئ اليذرعن 
 . (1331 ،يحمد)الأ يترتب عمى ذلك قمة الدوران في العملو  ،المؤسسة الاستمرار في

التنظيمي فإنو يتعين عمى المنظمات عامة والمنظمات  للبلتزامونظراً ليذه الأىمية البالغة 
ويكون ذلك ، التنظيمي لدى العاممين لدييا الالتزامبأن تسعى جاىدة لخمق ىذا  ،التعميمية خاصة

 . وتنميتو الالتزامبتوفير جميع الأدوات القادرة عمى المساىمة في تكوين ذلك 
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 التنظيمي: الالتزامخصائص  (6
 التنظيمي بعدد من الخصائص تتمثل فيما يمي: الالتزاميمتاز 
يستدل عمييا من ظواىر تنظيمية تتابع  ،التنظيمي حالة غير ممموسة الالتزام أن. 1

 . من خلبل سموك وتصرفات الأفراد العاممين في التنظيم والتي تجسد مدى ولائيم
التنظيمية و  الإنسانيةحصيمة تفاعل العديد من العوامل  التنظيمي الالتزام أن. 1

 . أخرى داخل التنظيم إداريةظواىر و 
إلا أن درجة التغيير  ،مستوى الثبات المطمق إلىالتنظيمي لن يصل  الالتزامأن . 1

 . التي تحصل فيو تكون أقل نسبيا من درجة التغيير التي تتصل بالظواىر الإدارية الأخرى
التنظيمي متعدد الأبعاد وليس بعدا واحدا، ورغم اتفاق غالبية الباحثين  الالتزامأن . 1

 الأبعادون في تحديد ىذه الأبعاد، ولكن ىذه في ىذا المجال عمى تعدد أبعاد الولاء إلا أنيم يختمف
 تؤثر في بعضيا الآخر، وأن ىناك أسبابا لذلك التعدد تتمثل فيما يمي:

أي منظمة مكونة من عدة فئات، وكل فئة من ىذه الفئات ليا أىدافيا الخاصة  -
 . وليس من الضرورة اشتراك ىذه الفئات في ىدف واحد، بيا

أي مجموعة من الأفراد يكونون كتمة  ،لعادة تكتلبتيوجد داخل كل منظمة في ا -
الحصول عمى منافع خاصة ليا  لاو يحواحدة ليا اىتمام واحد، وكل تكتل من ىذه التكتلبت 

 . دون الآخرين
 لاو تحوبناء عمى تعدد الفئات والتكتلبت داخل المنظمة، فإن لكل فئة وتكتل أىدافا وقيما 

تحقيقيا، ىذه الأىداف والقيم تختمف من فئة لأخرى ومن تكتل إلى تكتل أخر، بالتالي التزام 
 . (1559 السواط،و )العتيبى  يذه الأىداف والقيم يختمفبالأفراد والتكتلبت 
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 التنظيمي: الالتزاممراحل تطور   (7
مرحمة  التنظيمي، فيناك من قسميا إلى الالتزامالكثير من الباحثين مراحل تطور  لاو تن

التجربة، ومرحمة العمل والإنجاز، ومرحمة الثقة بالتنظيم، وىناك من قسميا إلى مرحمة ما قبل 
 . وىناك من اعتمد تقسيمات أخرى ،العمل ومرحمة ما بعد العمل، ومرحمة الترسيخ

التنظيمي يتضمن معنى ارتباط الفرد  الالتزامأن  إلى Blessay وقد أشارت بميسي
يمانو بقيميا مع إحساسو باندماجو في عممو،  ،السيكولوجي مع منظمتو لدى الفرد عبر  ويرسخوا 

 الالتزاممراحل يمر بيا في منظمتو، وينبغي للئداري التعرف عمييا كي تعينو عمى تطوير 
 لمعاممين وىي:

والسماح بتأثيرىم المطمق  ،للآخرين مرحمة الطاعة: وتعني قبول الفرد والإذعان. 1
 . عميو من أجل الحصول عمى أجر مادي ومعنوي

مع الذات: وتعني قبول الفرد العامل تأثير الآخرين من أجل تحقيق  الاندماجمرحمة . 1
مع الذات، والشعور بالفخر والكبرياء لكونو ينتمي  الانسجامالرضا الدائم لو في العمل، وتحقيق 

 . لممنظمة
ية: وىي المرحمة التي تشير إلى اكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة جزء يو مرحمة ال. 1

 . (1331 )حمادات، جزء منيا وأن قيميا تتناغم مع قيمو الشخصيةىو منو، و 
 الالتزامالمديرين لتنظيماتيم أن  التزامبحثو الخاص بتطور  في Buchanan وقد بيّن 

 ىي:مفرد يمر عبر ثلبث مراحل متتابعة، التنظيمي ل
وىي التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعممو ولمدة عام، ويكون الفرد مرحمة التجربة: . 1

والسعي لتأمين قبولو في  ، ويكون توجيو الأساسيوالاختبارخلبليا خاضعا للئعداد والتدريب 
تكييف اتجاىاتو بما يتلبءم مع اتجاىات التنظيم والتعايش مع البيئة الجديدة التي يعمل فييا، و 

دراكو التنظيم،  ظيارو ما يتوقع منو،  ا  وأىم ما يميز ىذه  ،في أدائو مياراتوو مدى خبراتو  ا 
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إدراك  -ر الجماعة المتلبحمةيو ظ -وضوح الدور -الالتزامتضارب  -تحديات العمل -المرحمة:
 .(1331 )عبوى، بالصدمةالشعور  -التنظيم والجماعة نح اتجاىات ونم -التوقعات

والتي تبدأ عند دخولو  ،تمثل مرحمة التجربة لىو ( أن المرحمة الأ1555) ويرى الموزي
لأن  ،لمعمل ولمدة عام واحد، حيث تعتمد عمى ما يتوافر لدى الفرد من خبرات العمل السابقة

 ،التنظيمي تزامللبل الاستعدادمستويات مختمفة من أو الأفراد يدخمون المنظمات وعندىم درجات 
ا تمثمو من قيم واتجاىات ، ومالاجتماعيةناجمة عن توقعات الفرد وظروف العمل وطبيعة البيئة 

 . وأفكار
بعد  مدتيا ما بين عامين إلى أربعة أعوام حاو تتر وىذه المرحمة  مرحمة العمل والإنجاز:. 1

و يومأي بعد سنة من التحاقو بالتنظيم، ويسعى الفرد خلبليا إلى تأكيد مف ،مرحمة التجربة
وضوح  -التخوف من العجز - الأىمية الشخصية - للئنجاز، وأىم ما يميز ىذه المرحمة:

 . (1331 )عبوى، لمتنظيم والعمل الالتزام
لى و ر الأ( أن المرحمة الثانية تتضمن خبرات العمل المتعمقة بالأشي1555) ويرى الموزي

 . أربعة أعوامإلى الفترة الزمنية ليذه المرحمة من عامين  حاو وتتر من تاريخ بدء العمل، 
تبدأ ىذه المرحمة في السنة الخامسة من التحاق الفرد بالتنظيم  مرحمة الثقة بالتنظيم:. 1
ما بعد ذلك، حيث تتقوى اتجاىات ولائو التي تكونت في المرحمتين السابقتين من  إلىوتستمر 

 .(1331، )عبوى مرحمة التكون إلى مرحمة النضج
( حيث يرى أن الفرد في ىذه المرحمة تزداد لديو الاتجاىات 1555) ويؤيد ذلك الموزي 

مرحمة  إلىحتى يصل  لتزامالاىذا  والتنظيمي، ويزداد نم الالتزامالتي تعبر عن زيادة درجات 
من خلبل استثمارات الفرد في التنظيم، وتقييم عممية التوازن بين  الالتزامالنضج، ثم يدعم ىذا 

 Lavan (1591)و  Welschوقد أشار، د )التكمفة( والإغراءات )الحوافز( المعطاة للؤفراديو الج
  يمر بمرحمتين اثنتين ىما: ،إلى إن ارتباط الفرد بالمنظمة التي يعمل فييا والتزامو بيا
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  التي يريد الفرد العمل فييا: وفي أغمب الحالات  لمنظمةإلى ا الانضماممرحمة
 . يختار الفرد المنظمة التي يعتقد أنيا تحقق رغباتو وأىدافو، وتمبي طموحو

  د يو : وفي ىذه المرحمة يكون الفرد حريصاً عمى بذل الجالتنظيمي الالتزاممرحمة
الحقيقي  بالانتماءض بيا، إذ أنو يشعر يو أجل تحقيق النجاح لممنظمة والنالصادقة من 

 . مة، والرغبة الأكيدة لمبقاء فييالممنظ

التنظيمي يمر عبر  الالتزامأن  Porterو Monday وقد بيّن كل من مودي وبورتر 
 ثلبث مراحل زمنية متتابعة ىي:

: وىي التي تمتاز بالمستويات المختمفة من الخبرات والميول مرحمة ما قبل العمل .1
والاستعدادات الناجمة عن الخصائص الشخصية لمفرد وعن توقعاتو بالنسبة لمعمل في التنظيم، 

تمك المؤىلبت الناجمة عن الخصائص الشخصية لمفرد وعن توقعاتو بالنسبة لمعمل، ومعرفتو و 
 . قبول العمللمظروف الأخرى ىي التي تحكم قراره ب

، : وىي التي يكتسب الفرد خلبليا الخبرات المتعمقة بعممومرحمة البدء في العمل .1
في تطوير  ميموالتي يكون ليا دور  ،لىو وبخاصة تمك التي يكتسبيا في أشير عممو الأ

 . العمل وتنمية التزامو، وانخراطو عضوا في التنظيم واتجاىاتو نح

و الفرد من خبرات متلبحقة تدعم التزامو وانخراطو : وتتأثر بما يكسبمرحمة الترسيخ .1
 ، وتتقوى فييا اتجاىاتو وقيمو وأنماط السموك التي يكتسبيا من تفاعمو مع المنظمةالاجتماعي

 . (1331 )عبوى،

لمفرد  التنظيمي الالتزامفقد بينا أن ىناك ثلبث مراحل يمر بيا  Chatma و Oreily أما
 :ىيو 
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بحيث يبنى  ،بداية انضمام الفرد لممنظمة فييكون ىذا و  :الالتزامو  الإذعانمرحمة . 1
 الآخرينيتقبل سمطة يو ف لذايحصل عمييا الفرد نتيجة انضمامو لممنظمة،  التيعمى المكاسب 

 . المنظمة فييمتزم بما يطمبون منو مقابل الحصول عمى المكاسب المختمفة و 
 فيىذه المرحمة تكون رغبة الفرد  في :المنظمةو التماثل بين الفرد و مرحمة التطابق . 1

 فيذلك بأن بقاءه  ،وتأثيرىم الآخرينتقبمو سمطة  فيالسبب  ىي المنظمة، فيالاستمرار والبقاء 
 . المنظمة فيشعوره بالفخر ولكونو عضوا  إلىمما يؤدى  ،المنظمة يشبع حاجاتو للبنتماء

قيم المنظمة، و قيمو مع أىداف و وفى ىذه المرحمة تتشابو أىداف الفرد  :التبنيمرحمة . 1
أىداف وقيم المنظمة نتيجة لشعوره بأن تحقيق أىداف المنظمة يعد تحقيقا  بتبنيفيبدأ الفرد 
 . (1339 )الرواشدة، دفاع عن قيمو الشخصيةىو أن دفاعو عن قيم المنظمة و لأىدافو، 
 :لمفرد عند بعض الباحثينالتنظيمي  الالتزاممراحل تطور  (8

بين  ا( يمكن القول بأن ىناك تباين1في الجدول رقم ) الممخصةبعد تحميل ىذه المراحل 
إلا أن الباحث يميل إلى الأخذ بالتقسيم  ،التنظيمي الالتزاممراحل تطور  لوااو تنالباحثين الذين 

والذي قسم إلى ثلبث مراحل زمنية  ،التنظيمي الالتزامبورتر لمراحل تطور و  يمود الذي اعتمده
مرحمة البدء في العمل، والمرحمة الأخيرة وىى الترسيخ، و  ،مرحمة ما قبل العمل :ىي، متتابعة

 . يتناسب مع موضوع البحثو أكثر شمولا  فيذا التقسيم يعتبر
 التنظيمي عند بعض الباحثين الالتزاممراحل تطور ممخص  (31) جدول رقم

 البميسى 5 رلى وجاتمانأو  4 بورترو مودى  3 لافانو ولش  2 بوشنان 1
 ثلاث مراحل ثلاث مراحل ثلاث مراحل انمرحمت ثلاث مراحل
مرحمة الانضمام  مرحمة التجربة

 لممنظمة
مرحمة ما قبل 

 العمل
 الإذعانمرحمة 
 الالتزامو 

 الطاعة مرحمة

مرحمة العمل 
 والانجاز

 فيمرحمة الثقة 
 التنظيم

 فيمرحمة البدء 
 العمل

مرحمة التطابق 
 التماثلو 

الاندماج  مرحمة
 الذات مع

 فيمرحمة الثقة 
 التنظيم

 يةيو مرحمة ال التبنيمرحمة  مرحمة الترسيخ 

 . المصدر: الباحث



 الالتزام التنظيمي                                                                                                                      الثالث الفصل 

 

130 
 

 :التنظيمي الالتزامنماذج أبعاد  (9
المحركة لو، وعمى العموم و تختمف صور التزام الأفراد لممنظمات باختلبف القوة الباعثة 

 . ليس بعدا واحداو  التنظيمي للبلتزامأن ىناك أبعادا مختمفة  إلى التنظيمي الالتزامتشير أدبيات 
أنيم  إلا ،التنظيمي الالتزامىذا المجال عمى تعدد أبعاد  فيرغم اتفاق غالبية الباحثين و 

 التنظيمي الالتزامأدبيات  فيعرض أبرز النماذج  لاو وسنح ،الأبعادتحديد ىذه  فييختمفون 
 . المختمفة الأبعادىذه  لتاو تن التي

 التنظيمي الالتزام أبعاديرى أن  :Salancik(1599) و  Stawستاو وسلانيكنموذج  -
 :بعدين رئيسيين ىما فيتمثل ت

قيم الفرد مع و تطابق أىداف  إلىتؤدى  التي الأموريعنى و  :يالاتجاى الالتزام . أ
 . البقاء والاستمرار لمعمل بالمنظمة فيقيم المنظمة، بحيث تزداد رغبتو و أىداف 

من خلبليا يصبح الفرد مرتبطا  التييقصد بو العمميات و  :السموكي الالتزام . ب
المنظمة يجعلبنو  فيقضاه  الذيالوقت و بذلو الفرد  الذيبالمنظمة بسبب سموكو السابق، فالجيد 

 . (1339 )الرواشدة، يتمسك بكونو عضوا فييا
 :ىما ان رئيسانلو بعد التنظيمي الالتزام"أن يرى : Kidron  (1978) كيدروننموذج  -

اعتبارىا جزءا من قيمو و أىداف المنظمة و يقصد بو تبنى الفرد لقيم و  :يدبالأ الالتزام. 1
 . أىدافوو 

، المنظمة يفالاستمرار بالعمل في يقصد بو رغبة الموظف و  :المحسوب الالتزام. 1
 . (1331 ،يحمدالأ) برغم وجود عمل بديل بمنظمة أخرى بمزايا أفضل

يعتمدُ ىذا النموذج بشكل قوي عمى درجة امتثال الفرد لتوجييات  :Etzioniنموذج  -
ويشير ، التنظيم، حيث تتأصل سمطة التنظيم في كل من درجة وطبيعة استغراق الفرد في العمل

 التالية: الأبعادالتنظيمي يأخذ  الالتزامىذا النموذج إلى أن 
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استنادا إلى توحد الفرد  ،التنظيم و: ويمثل توجيا إيجابيا عميقا نحالأخلاقي الالتزام -1
العمل،  ونح لقيميابالتوجو  الالتزاممع الأىداف والقيم ومعايير السمطة، ويرتبط ىذا النوع من 

 بكونوىذا التوجو  ، وقد يوصفالاجتماعيعممية التطبيع  إلى أصولوىذا التوجو الذي يرتد في 
يمان بقيم العمل الجاد تجاهتأثير إيجابي ذي  تحقيق مكانة  ووالسعي نح ،الأداء الميني، وا 

يمان بجوانب وطبيعة العمل وارتباطيا بالقيم الدينية  . مرموقة، وا 
بين الفرد  والعلبقة التبادلية التي تنمإلى : ويستند بصورة أساسية الحسابي الالتزام -1

والتنظيم، فتقدير العائد مع العلبقة بين الكم والكيف لممثيرات التنظيمية، وبين إسيام الفرد في 
سيام الفرد ، لدى الأفراد عمى المثير التنظيمي الالتزامالعمل عمى إيجاد توازن بين مستوى  وا 

 . بارتفاع مستوى الرضا
وينجم عن مواقف وسموكيات  ،التنظيم و: ويمثلُ توجياً سمبيا نحالاغترابي الالتزام -1

أو والتي يمكن تعزيزىا  ،السمات المحددة لصورة الذات Willinsky الفرد، وقد حدد ولسنكي
إلى  Willinsky ولسنكي ، الطموح، وقد أشارالاستقلبلية، الاجتماعيةمنيا: الذكاء،  إحباطيا،

 ،ي)رسم الاجتماعي الاغترابأن درجة التجانس بين صورة الذات لدى الفرد وطبيعة دوره يحدد 
1331) . 
ىذا النموذج تم التمييز بين ثلبثة أبعاد  في :Smithو Alain و Meyerنموذج  -
 التنظيمي ىي: للبلتزامرئيسة 

)المؤثر(: ويتأثر ىذا البعد بدرجة إدراك الفرد لمخصائص المميزة  العاطفي الالتزام - أ
، قرب المشرفين وتوجيييم لو، تنوع ميارات الفرد، أىمية الفرد ،الفرد استقلبلية لعممو مثل:

 .مدى مشاركة الفرد في صنع القرار، إحساس الموظف بالبيئة التنظيمية

وقد أثبتت العديد من الدراسات أن المتغيرات المشار إلييا سابقا تعمل عمى إيجاد مناخ 
العاممين في المنظمة، مما يؤثر بدوره وبصورة إيجابية عمى مستوى  يكافئتنظيمي إيجابي 
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 الالتزامالتنظيمي، مع وجود علبقة إيجابية بين السن والعمر الوظيفي من جية ودرجة  الالتزام
 . لدى الموظف من جية أخرى العاطفي

بالعمل في  الاستمرار ونح الالتزامب: ويقصد بو شعور الموظف المعياري الالتزام - ب
المنظمة، وغالبا ما يعزز ىذا الشعور بالدعم الجيد من قبل المنظمة لمعاممين فييا، والسماح ليم 
بالمشاركة والتفاعل الإيجابي في وضع الأىداف والتخطيط ورسم السياسات العامة لمتنظيم، 

 . عمى تحديد كيفية الإجراءات وتنفيذ العمل علبوة
الفرد في ىذه الحالة تتحدد بالقيمة  التزام: ويعني أن درجة المستمر الالتزام -ج
قرر  واستمر مع التنظيم، مقابل ما سيفقده ل والتي من الممكن أن يحققيا الفرد ل الاستثمارية
بمجموعة من العوامل  ،ىمية البقاء مع التنظيملأبجيات أخرى، ويتأثر تقييم الموظف  الالتحاق

لوجود الرغبة لدى  لعمر الوظيفي، حيث يعدان مؤشران رئيسانا من أىميا: تقدم السن، طول
يعني أن أي تفريط  ،بعممو، فاستثمار الفرد جزءا من حياتو في المنظمة الاستمرارالموظف في 

تساىل من قبمو في ىذا الاستثمار سيكون بمثابة خسارة لو، خاصة إذا كان سيبدأ بعمل جديد أو 
 ،وما أقامو معيم من علبقات ،كما أن فقدان الفرد لزملبء العمللا علبقة لو بعممو في المنظمة، 

ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي لدى  إنخلبل عممو في المنظمة يعد خسارة أيضا، ويمكن القول 
 . (1339 )الرواشدة، الفرد يزيد من انتماء الفرد لممنظمة ورغبتو بالبقاء فييا

 تتمثل في: ،التنظيمي للبلتزامرئيسة  أبعادإلى ثلبثة  تشيرُ  :Kanter كانتورنموذج  -
ويضحى بمصالحة لبقاء الجماعة،  ،: ويعني أن يكرس الفرد حياتوالمستمر الالتزام. 1

ولا ينظر لممكاسب التي يمكن أن يحققيا عندما يدع التنظيم الذي يعمل فيو إلى تنظيم آخر 
 . غيره
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بعلبقات اجتماعية تتضمن تماسك : يتمثل في ارتباط الفرد يالتلاحم الالتزام. 1
السموك الذي يقود لمتناحر والتباغض،  عنويتحقق ذلك عندما يتخمى الفرد  ،وتضامن الجماعة

 . الاجتماعيويركز عمى السموك الذي يدعم التضامن 
الجماعة والامتثال لسمطتيا،  ومبادئ: يتمثل في ارتباط الفرد بقيم الموجو الالتزام. 1

 . (1331 )عبوى، والمعايير التي تحددىا
أن الخصائص الشخصية وخصائص العمل  Steers يرى :Steers (1977)نموذج  -

بمنظمتو ومشاركتو ليا  للبندماجوخبرات العمل تتفاعل معاً كمدخلبت، وتكون ميل الفرد 
واعتقاده القوي بأىدافيا وقيميا، وقبول ىذه الأىداف والقيم، ورغبتو الأكيدة في بذل أكبر جيد 

 Steers وقد بيّن ،لتحقيق أىدافو التي ينشدىا الالتزامقوية من الجيد و  ةليا مما ينتج عنو رغب
 ،ا يمكن أن ينتج عنو من سموكوم ،التنظيمي الالتزامفي نموذجو العوامل المؤثرة في تكوين 

 . (1551 ،)المعاني متبعا منيج النظم ومصنفا ىذه العوامل والسموك في مجموعات
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 .Steersعند  التنظيمي الالتزاميمثل مدخلبت ومخرجات  (31)رقم شكل
 
 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 . (9111 ،المعاني) المصدر:
وقسموا  ،التنظيمي الالتزامنموذجاً لدراسة  قدموا :Stevens et al  (1978)نموذج  -
 ىما:، التنظيمي إلى اتجاىين نظريين الالتزام يومفيو مف

كعمميات  ،التنظيمي الالتزامعمى مخرجات  الاتجاه: وينظر ليذا التبادلي الاتجاهأ. 
مع التركيز عمى العضوية الفردية كمحدد أساسي  ،مساىمة متبادلة بين المنظمة والعاممين فييا
من خلبل العممية التبادلية بين الفرد والمنظمة،  ،لما يستحقو الموظف من المزايا والمنافع

، عطاياو الفرد لممنظمة يزداد بزيادة ما يحصل عميو من حوافز  انتماءالطريقة فإن  وبموجب ىذه

 الخصائص الشخصية
 الحاجة للئنجاز-
 التعمم-
 العمر-
 تحديد الدور-

 خصائص العمل

 التحدي في العمل-
 الرضا عن العمل-
 فرصة لمتفاعلبت-
 الاجتماعية 
 التغذية العائدة-

 خيرات العمل
خبرات العمل في و طبيعة -

 التنظيم
 التنظيم اتجاىات نحو-
 أىمية الشخص لمتنظيم-

الرغبة والميل لمبقاء في -
 التنظيم

 انخفاض نسبة دوران العمل-
 الميل لمتبرع بالعمل طواعية-

 لتحقيق أىداف التنظيم
الميل لبذل الجيد لتحقيق -

  انجاز أكبر

 التنظيمي الالتزام
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التي تقوم  Herbert Simonينسجم ىذا الاتجاه مع نظرية التوازن التنظيمي ليربرت سايمون و 
ن إسيامات الفرد في نشاطات المنظمة تكون بقدر توقعاتو من العوائد المترتبة لو أعمى افتراض 

ودرجة إشباعيا لحاجاتو ودوافعو، فدوافع العاممين للبنضمام لمنظمة ما وقبوليم لمسمطة فييا 
والمساىمة في إنجاز أىدافيا سيسيم في  الانضمامالفرد بأن ىذا  قناعإوانتمائيم ليا ناجم عن 

فإنو توجد محددات عمى الاتجاه التبادلي  ؤهدافو الفردية، ومن وجية نظر ستيفنز ورفقاتحقيق أى
 تتمثل فيما يمي: 

مكانية  - إن ىذا الاتجاه يقيس درجة رضا الشخص عن الحوافز المقدمة لو من المنظمة وا 
ي يعمل منظمة أخرى فإنو ينزع إلى ترك المنظمة الت فيبقائو فييا، فإذا توفرت لو مزايا أفضل 

البقاء في أو يزود بمعمومات عن نزعة وتوجيات الفرد إلى إمكانية ترك  الاتجاهفييا، فمثل ىذا 
عمى التزام الشخص  تأثيرالمنظمة التي يعمل ليا، وىذا الاتجاه لا يغطي جوانب أخرى ليا 

 . لممنظمة
 . التنظيمي داخل المنظمة الالتزامنقص في الدعم التجريبي بخصوص مخرجات سموك  -

 Smithو Porterوتبناه  Stevensرده أيضا أو قد  الاتجاه: وىذا النفسي الاتجاهب. 
وجيد مميز  ،المنظمة ووتوجو إيجابي نح ،التنظيمي بأنو نشاط زائد الالتزاموصفوا فيو  نالذي

فييا، فيذا  ويبذلو الفرد لمساعدة المنظمة في تحقيق أىدافيا، وكذلك رغبة قوية في البقاء عض
يو المنظمة وأىدافيا، ف والتنظيمي عمى أنو توجو الفرد بإيجابية عالية نح الالتزاميصوّر  الاتجاه

فز ودرجة رغبة الفرد يغطي أبعادا أكثر شمولية من الاتجاه التبادلي الذي ركز عمى بعد الحوا
التنظيمي أنو  الالتزامفي ترك المنظمة مقياسا لدرجة التزامو، ومن منظور النموذج النفسي يعد 

أىداف المنظمة، وعميو فإن العاممين الذين يعتقدون ويؤمنون و التوافق بين الأىداف الفردية 
يمان كبير في قيم يشعرون بانتماء ليا ويظيرون رغبة قوية في العمل ف ،بأىداف المنظمة ييا، وا 
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)النفسي( في العديد من الدراسات والتي استخدم فييا  الاتجاهالمنظمة وأىدافيا، ولقد استخدم ىذا 
 . (1559 )العضايمة، ىذا المقياس من الصدق والثباتلما يمتاز بو  ،زملبئوو بورتر  مقياس

البحث  أساسحيث يعتقدان أن النماذج التي تقوم عمى : Perry و  Angleنموذج  -
 الالتزاميمكن تصنيفيا في نموذجين رئيسين لتفسير ظاىرة  ،التنظيمي الالتزامعن أسباب 

 ىما: ،التنظيمي
  و االسموكي لدى ست الالتزامويقابل نموذج  :التنظيمي للبلتزامنموذج الفرد كأساس
التنظيمي يبنى عمى  الالتزامويقترح ىذا النموذج أن جوىر  ،Salancikو Staw يكسوسالان
وأن  ،باعتبار أنيا مصدر لمسموك المؤدي إلى ىذا الاتجاه ،خصائص وتصرفات الفرد أساس

 خصائصإلى وتبعا ليذا النموذج فإنو ينظر  ،يكون ىذا السموك عاما وواضحا وثابتا وتطوعيا

سموك الفرد، لذا لباعتبارىا محددات ومؤثرات  ،لسابقةكالعمر والجنس والتعميم والخبرات ا ،الفرد
إلى جانب  ،المنظمة إلىفإن ىذا النموذج يركز عمى ما يحممو الأفراد من خصائص شخصية 

 . ما يمارسونو أيضا داخل المنظمة والتي يتحدد عمى أساسيا التزام الأفراد لمنظماتيم

و االموقفي عند ست الالتزامموذج ويقابل ن :نموذج المنظمة كأساس للبلتزام التنظيمي -
التنظيمي  الالتزامويقترح ىذا النموذج أن العمميات التي تحدد  ،Salancikو Staw يكسوسالان

حيث يتم التفاعل بينيا وبين الفرد نتيجة لمعمل فييا، لذا فإن الفرد في ىذه  ،تحدث في المنظمة
الحالة ينظر إليو عمى أساس أن لديو بعض الحاجات والأىداف التي يحضرىا معو إلى 

، وأنو في سبيل تحقيق ىذه الأىداف لا يمانع من أن يسخر مياراتو وطاقاتو لممنظمة ،المنظمة
ة بتمبية حاجاتو وأىدافو، أي أن العممية ىنا ىي عممية تبادلية بين في مقابل أن تقوم المنظم

 كوتر إليو  ا يسمى بالعقد النفسي الذي أشارم ىووأن جوىر ىذا التبادل  ،الفرد والمنظمة
Kotter. 
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غير محددة أو والتعيدات التي تكون محددة  اتالالتزامىذا العقد يتضمن مجموعة من 
لكنيا لابد وأن تؤدي بأي شكل من الأشكال إلى رضا  -الفرد والمنظمة –بالنسبة لكلب الطرفين 

وتعالج  ،الفرد عن العمل في ىذه المنظمة، وبالتالي فإن الطريقة التي تعامل بيا المنظمة الفرد
عدم التزامو لممنظمة أو  ،التزام الفرد عمىىي في أساسيا تمثل الآلية التي تقود  ،بيا حاجاتو

سوف  ،بتمبية احتياجات الفرد الالتزامالتي يعمل بيا، بحيث إن المنظمة التي تأخذ عمى عاتقيا 
 الالتزاموبالتالي يكون ىناك نوع من  ،تؤدي بو في النياية إلى أن يتشرب قيميا ويعتبرىا قيمو

 . (1559 )ىيجان، المتبادل بينو وبين منظمتو
  :الثقافة التنظيميةنموذج مدرسة  -

وقد قدمت نموذجاً  ،في دراسة المنظمات المدارستعدُ مدرسة الثقافة التنظيمية من أحدث 
باعتبار أن ثقافة المنظمة التي تتمثل في القيم  ،التنظيمي الالتزامجديدا لدراسة وتفسير ظاىرة 

الموجودة بيا وبالذات قيم المديرين، والجوانب الممموسة في المنظمة والمتعمقة ببناء المنظمة 
الأساسية التي تحدد علبقة المنظمة ببيئتيا وبغيرىا من  الافتراضاتماديا وتنظيميا، وكذلك 

التنظيمي من  الالتزام، كما أن للؤفرادالتنظيمي  لبلتزاملتعد المكون الأساسي  ،المنظمات الأخرى
يعد أسموبا قويا لضبط الموظفين باعتبار أن من أكبر المشكلبت التي  ،وجية نظر ىذه المدرسة

التنظيمي  الالتزامتعاني منيا إدارة المنظمات الأسموب الذي يمكن بو ضبط وتوجيو الموظفين، و 
 الالتزامفإن  ،ىذه المدرسة ل ىذه المشكمة، وحسب وجية نظريقدم أسموبا ملبئما لممديرين لح

كانت  وكما ل ،التنظيمي يتضمن توحد الشخص وقبولو لقيم وأىداف المنظمة التي يعمل بيا
 . قيمو وأىدافو الشخصية

ويتعدى مجرد رضا الفرد عن  ،التنظيمي لممنظمة يعد عاملب أخلبقيا الالتزاموعميو فإن 
عممو داخل المنظمة بسبب الحوافز والمكافآت والزملبء، ذلك أن الموظف الممتزم لمنظمتو لديو 

إلى جانب استعداده لمدفاع الشخصي عن سمعة منظمتو عندما تتعرض لمخطر  ،الالتزامنوع من 
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يكون  ،حسب ىذا النموذج ،التنظيمي الالتزاموعميو فإن  ،ما تطمب الموقف ذالك إذاالتضحية و 
بل يحد من ىذه  ،والذي يرتبط ببعض المظاىر التنظيمية ،نابعا من الإحساس الذاتي لمفرد

وعدم لجوء ، المظاىر والمتمثمة في التسرب الوظيفي، والغياب والعمل خارج وقت الدوام
تفسير ظاىرة في  وعميو فإن ىذا النموذج ،استغلبل فرص الإجازات لترك المنظمةإلى الموظفين 

دون أن يبين لنا بوضوح ما  ،الالتزامركز أكثر عمى النتائج التي تترتب عمى  ،التنظيمي الالتزام
جوانب ىذه  وبالتالي يكون قد عالج جانبا واحدا من ،الالتزامىي الأسباب التي تقود إلى ىذا 

كما أنو مع غيره من النماذج  ،بذلك يكمل جوانب القصور في النماذج السابقةىو و  ،الظاىرة
 . (1339 ،العوفي) التنظيمي الالتزامإطار شامل لدراسة أو السالفة يصمح لتكوين نموذج 

 في إطار الدراسة التي قام بيا الباحثان  :Roussel (2222)و Durrieux نموذج -
العاممين في مصمحة شبكة  البريد يموظفالتنظيمي لدى  الالتزاموالمتعمقة ب سلروسو  ودوري

عند  ،زيادة عمى الأبعاد الثلبث المتعارف عمييا بعد رابع إدراجاقترحا  Franchiseالخلبصة 
ىذا البعد و  ،Smithو Meyerو  Alainمايرو آلان و سميث نخص بالذكر و  ،بعض الباحثين

الذي يجمع بين أىداف وقيم عمال مصمحة  التقمصأو أطمق عميو اسم البعد التشخيصي 
 . الخلبصة

العمال أو لالتزام الموظفين  إضافييعد بمثابة تفسير ىو  ،كما يؤكده الباحثان ،ىذا البعد
 الرغبة في استمرارو وىذا البعد يعبر عن التعمق العاطفي  ،ونشاطو Réseauداخل الشبكة 

 فان ىذا البعد الرابع يعد ميما جدا إن لم نقول أنو ،نين الباحثيوحسب ىذ ،الوفاء لممنظمةو 
 ،التنظيمي في المنظمات ذات التنظيم الشبكي الالتزاملدراسة  ،ضروريو  أساسي

Organisation en Réseau بحيث يسمح ىذا البعد، بدراسة عممية التوافق بين قيم الشبكة ،
اقترحا عمى الباحثين الذين يريدون  ،عمى ذلك ةو وعلب ،عناصر ىذه الشبكة أي الموظفين فيياو 

التنظيمي في المنظمات ذات طابع تنظيمي شبكي بإدراج ىذا  الالتزامالاشتغال بدراسة ظاىرة 
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انطلبقا من النتائج المتحصل عمييا و  ،البعد زيادة عمى الأبعاد الثلبثة المعروفة للبلتزام التنظيمي
توصلب إلى  ،في بحثيما Rousselو Durrieuxبعد إدراج ىذا البعد الرابع من طرف كل من 

"اتجاه الفرد يشمل من جية التعمق العاطفي لممنظمة  عمى أنو الوظيفي الالتزام يومتحديد مف
ذلك انطلبقا من و  ،من جية أخرى اختياره المنطقي من أجل الوفاء بياو  ،تقاسم القيم المشتركةو 

المغادرة، وأخيرا لمواجب الأخلبقي الذي يشعر أو القيمة التي يعطييا الفرد لمكمفة المناسبة لمبقاء 
 .قيامو بالواجب في عممو حتى النياية"و بو ووفائو الذي يظيره 

التنظيمي لدى  الالتزامتقديم تفسير لظاىرة  لتاو ح التي ،النماذج من عرفناانطلبقا مما 
إلا أنو من الواضح أن  نموذج انطمق من نظرتو الخاصة للبلتزام التنظيمي،كل  حيثالأفراد، 

 . الرؤية الفكرية للبلتزام التنظيميو ىذه النماذج في الغالب لم تخرج عن الرؤية السموكية 
تساعدنا عمى فيم تفسير ظاىرة  ،المذكورة في ىذا الإطارإن النماذج  ،ومجمل القول

شامل ومقبول د العينية، ولكن وجود نموذج يو وىي تمثل نوعا من تكامل الج ،التنظيمي الالتزام
لا يزال أمراً غائبا عن الساحة مما يحفز الباحث لدراسة  ،لدى جميع الباحثين في ىذا الموضوع

بناء النموذج الذي أو التنظيمي عمى اختيار نموذج بعينو من النماذج السابقة  الالتزامموضوع 
 . يراه ملبئما لدراستو

د من النماذج المعروفة سوف يمكن ولكن مما أكده معظم الباحثين أن الخروج بنموذج جدي
وسوف ، من الاستفادة من معطيات تمك النماذج المختمفة ومعالجتيا لجوانب القصور فيما بينيا

 يكون أكثر مرونة بالنسبة لمباحث مقارنة بالتقيد بنموذج دون غيره من النماذج المعروفة
(Paille، 2004) . 

 الالتزاموحيث إن متغير  نموذج خاص، بوضع ،بحثنا ىذا فيقمنا  ،من أجل ذلك
المتغير ىو التنظيمي يمثل في ىذه الدراسة المتغير التابع )النتيجة( بينما متغير الرضا الوظيفي 
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سميث و  لآنااختيارنا عمى نموذج  فوقعلالتزام التنظيمي امن ناحية أبعاد و المستقل )السبب(، 
 . أبعاد ةثلبث يذ Meyerو Smithو Alain مايرو 

 :التنظيمي الالتزامالعوامل المؤثرة في  (12
بعضيا عوامل تتعمق بالبيئة  ،التنظيمي الالتزامعديد من العوامل التي تؤثر عمى الىناك 

دراكو لظروف بيئة العملو تجاربو و  ،وبعضيا تتعمق بخصائص الفرد ،الخارجية لممنظمة  ،ا 
 . العوامل التنظيمية الأخرىو 

 الخارجيةوامل المتعمقة بالبيئة الع - أ

تجاىات لافرص الاختيار و كظروف سوق العمل  ،تؤثر العوامل المتعمقة بالبيئة الخارجية
لى لبدء و ر الأيو الشو خاصة في الأيام  ،التنظيمي الالتزامبالتالي تؤثر عمى درجة و  ،الأفراد
 . العمل

كان قرار و تعددت فرص العمل المتاحة، و فكمما كان ىناك رواج في الظروف الاقتصادية 
عمى و لفرد ا ىذا يؤثر بدون شك عمى بأقل ضغوط خارجية،و الاختيار بين البدائل المتاحة، 

كمية المعمومات المتاحة عن الوظيفة، و دقة  أن نجدو  ،التنظيمي في بدء العمل ولتزاممستوى ا
عمى سيؤثر ، خارجياأو سواء داخل المنظمة  ،لة التنقل لوظائف أخرىيو مدى إدراك الفرد لسو 

 . لى لبدء العمل بالنسبة لمعاممين الجددو ر الأيو خاصة في الش ،الالتزاممستوى 
المناخ التنظيمي و جاىات العاممين عن ات (1333) الوحيديقد تبين من بحث قامت بو و 

إدراك  ،د كان أحد الأسباب في ذلكقو التنظيمي كان مرتفعا،  الالتزامبالقطاع العام أن مستوى 
فضلب عن انخفاض حركة  ،قصور المعمومات عن سوق العملو  ،ع معدل البطالةالعاممين لارتفا

بل ىذا أثر عمى اتجاىات  ،انخفاض فرص العمالة بياو الأفراد في التنقل بين أقاليم الدولة، 
 . العاممين بالنسبة للبلتزام التنظيمي بالارتفاع
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 خصائص الفرد: - ب
طول مدة الخدمة، مستوى و  ،من حيث السن ،العديد من الدراسات خصائص الفرد لاو تتن
 . التنظيمي الالتزامعلبقاتيا بو قيم الأفراد و دوافع و  ،الجنسو  ،التعميم
بخصوص السن، يلبحظ أن ىناك علبقة بين عمر الفرد  طول مدة الخدمة:و السن . 1

كمما زاد تعمقو بالبقاء في  ،لأنو كمما زاد سن الفرد ،التزامو التنظيمي بياو درجة حبو لممنظمة و 
البحث عن عمل و يعرض نفسو لمخاطر ترك العمل الحالي  أننظرا لصعوبة قبولو  ،المنظمة

عمى العكس من و  ،فردالتنظيمي لدى ال الالتزامكبيرة من  ر درجةيو ظيعني مما بمنظمة أخرى، 
تحمل و يمكن الخوض فييا  ا أمامو فرصكون متاحيحيث  ،الفرد صغيرا كان سن إذاذلك، 

 . مما يعني انخفاضا في درجة التزامو التنظيمي ،المخاطرة بترك العمل الحالي
، أما بالنسبة لمدة خدمة الفرد بالمنظمة، فيلبحظ أنو كمما زادت مدة خدمت الفرد بالمنظمة

تجاه المنظمة علبقتو و بسبب العلبقات الاجتماعية لمفرد تجاه زملبئو  ،بيا كمما كان ىناك ارتباط
التي تأسست عمى تراكم الخدمات المتعددة التي تمقاىا من المنظمة طوال مدة خدمتو الطويمة 

وعمى العكس من ذلك فعندما تكون مدة خدمة الفرد  ،بالتالي يكون التزامو التنظيمي عالياو  ،بيا
 . قصيرة يكون التزامو التنظيمي منخفضا

فقد كشفت مراجعة الدراسات السابقة عن وجود  ،فيما يتعمق بمدة الخدمة في المنظمةو 
أمضوا فترة و التنظيمي، فعندما يكون الأفراد أكبر سنا  الالتزامبين و ارتباط قوي ايجابي بينيا 

استثماراتيم و  ،الانخفاض إلىتاحة أماميم تميل مفان فرص العمل البديمة ال ،أطول في العمل
 . (1331 ،نعسانيال)ىذا يؤدي بدوره لتعزيز التزام الفرد لمنظمتو و  ،الزيادة إلىالفردية تميل 

قد و التنظيمي،  الالتزامطرديا بأو قد يرتبط مستوى التعميم عكسيا مستوى التعميم: . 2
زادت توقعاتو من و  ،كمما ارتفع مستوى تعميم الفرد حيث ،يرجع السبب في العلبقة العكسية
فيذا توافرت فرص العمل الخارجية، حيثما التي يعمل بيا، و  المنظمة، كان التزامو أكثر لممينة
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زادت خبرات و بينما كمما ارتفع مستوى التعميم  ،التنظيمي بالانخفاض الالتزامعمى مستوى  يؤثر
 الالتزامارتفع مستوى  ،الفرد ميولو ة العمل تتناسب مع قدرات كانت طبيع، الفرد في مجال العمل

 . (1331 ،)النعساني التنظيمي
تبين من بعض الأبحاث أن النساء أكثر التزاما بالمنظمة  الحالة الاجتماعية:و الجنس . 3

 ،التنظيمي الالتزامو بينما تبين من أبحاث أخرى أنو ليس ىناك علبقة بين الجنس  ،عن الرجال
خاصة المنظمات التقميدية و  ،لى أكثر انطباقا عمى منظمات القطاع العامو قد تكون النتيجة الأو 

كما أظيرت بعض الدراسات أن ىناك علبقة بين الحالة الاجتماعية  ،التي تعمل بيا النساء
وجود علبقة ذات علبقة  (1559) السواطو فقد أظيرت دراسة العتيبي  ،التنظيمي الالتزامو 

علبقاتو بالحياة و المستمر  الالتزامالأدبي، أما  الالتزامو إحصائية بين الحالة الاجتماعية 
من  الالتزاممتزوج يتصف بدرجة أعمى من الفقد أظيرت النتائج أن الموظف غير  ،ةالاجتماعي

أن ىناك علبقة ايجابية بين الحالة ( 1551) الموظف المتزوج، كما أظيرت دراسة المير
بينما تختفي ىذه العلبقة لدى أفراد  ،الآسيويةو التنظيمي لأفراد العينة العربية  الالتزامو الاجتماعية 

الأدبي لمعاملبت  الالتزامأن متوسط  (1559) الغربية، كما أظيرت دراسة زايدو السعودية العينة 
المستمر لمعاملبت أعمى من  الالتزامأن متوسط و  لمعاممين، الالتزام كان أعمى من متوسط

 ،العاملبتو تأثيره عمى العاممين  يتساوىأما بالنسبة للبلتزام العاطفي فقد  ،متوسط العاممين
السبب يعود إلى أن و العاطفي،  الالتزامالمستمر أعمى من  الالتزامن أوجدت النتائج أيضا و 

 نأ تحاولبالتالي فيي و  ،عمل في منظمات أخرى أقل من الرجال فرص المرأة لمحصول عمى
 . (1559 يمي،بالخ) اتقوم بعمل جيد في منظمتي

عمى أنيا المكان الذي  ،كان الأفراد ينظرون إلى المنظمة إذا: قيم الأفرادو دوافع . 4
ما تقدمو و أي ىناك درجة من التطابق بين توقعات الأفراد  ،يعتمدون عميو لإشباع حاجاتيم

فتطبيقات نظام الإدارة  ،التنظيمي الالتزامإلى ارتفاع في درجة  بيم يؤدي ىذا ما ،المنظمة
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يعتبر من العوامل  ،ما يرتبط بيا من إشباع حاجات الأفرادو  ،الأمان الوظيفي باليابانو الأبوية 
 .(1551، خضير) التنظيمي بالمنظمات اليابانية الالتزاماليامة في تحقيق 

فالأفراد الذين لدييم دافع  ،التنظيمي أيضا بدوافع الانجاز والدوافع العميا الالتزامويتأثر 
لدييم  الالتزامفان درجة  ،إشباع ىذا الدافعيدركون أن أعماليم تساعدىم عمى و  ،الانجاز مرتفع
إذ كمما  ،التنظيمي الالتزامكما أن إشباع الحاجات الاجتماعية يؤثر أيضا عمى  ،تكون مرتفعة

 .(1555، يوسف) زاد التفاعل الاجتماعي بين الأفراد زاد الارتباط النفسي بالمنظمة
راد الذين لدييم اعتقاد كبير بالنسبة لأفاف ،التنظيمي الالتزامتؤثر قيم الأفراد أيضا عمى و 

التنظيمي لدييم  الالتزاميكون مستوى  ،أىمية في حياتيم الأكثريرون أنو الجانب أو لقيمة العمل 
 . (1331، حمادات) مرتفعا

 : خصائص الوظيفة -ج
 الالتزامدرجة التوتر بيا عمى مستوى و من حيث مجاليا  ،تؤثر خصائص الوظيفة

 ،الشعور بالأىميةو  ،التغذية الرجعيةو  ،التحديو الاستقلبلية و  ،فتنوع مجال الوظيفة ،التنظيمي
أما عندما تتسم الوظيفة بدرجة  ،التنظيمي الالتزامكل ىذا يرتبط إيجابا ب ..الشعور بالمسؤوليةو 

ؤثر عكسيا ن ذلك يإف ،عدم وضوح الدورأو  ،الذي يتخذ شكل صراع الدورو  ،كبيرة من التوتر
 . (1331، الثمالي) التنظيمي لالتزاماعمى 

  :العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية -د
الأبحاث دراسة العلبقة بين العوامل المتعمقة ببيئة العمل و الكثير من الدراسات  لتاو تن

ذلك العديد  بعد لتاو تنثم  ،تطورىاو التنظيمي  الالتزامر نظرية يو ذلك قبل ظو  ،الرضا الوظيفيو 
 ،القيادةو  ،الإشرافو  ،التنظيمي كالأجور الالتزاممن الدراسات لمبحث عن العلبقة بين عوامل 

 . جماعة العملو 
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 ،تبين من الأبحاث أنو كمما كان نظام الأجور يتسم بالعدالة: جوربالنسبة للأ .1
الأفراد ن ذلك يزيد من شعور إف ،القبول من جانب الأفرادو  ،التناسب مع عبء العملو 

 . التنظيمي الالتزامبالتالي يؤثر عمى و  ،بالمسؤولية
فكمما  ،التنظيمي الالتزامتؤثر جماعة العمل عمى مستوى جماعة العمل: ل بالنسبة .1

كان ىناك درجة من التماسك و  ،كانت اتجاىات جماعة العمل ايجابية ناحية المنظمة
 الالتزامزاد بالتالي و  ،بالمسؤوليةالشعور و  ،بين أفرادىا زاد التفاعل الاجتماعي

 . التنظيمي
 الالتزامتؤثر نوعية الإشراف والقيادة عمى مستوى  :القيادةو لإشراف بالنسبة ل .1

تحققان درجة مرتفعة  ،المشاركة في اتخاذ القراراتو فالإشراف الديمقراطي  ،التنظيمي
أي القائد الذي ييتم  ،كما أن لكل من النموذجين من القيادة ،التنظيمي الالتزاممن 

 الالتزامعمى مستوى  ايجابي الاتجاىات الإنسانية تأثير يمقائد ذلو  ،بييكمة الميمة
 . (Jones ،1331) التنظيمي

 : العوامل الخاصة بالييكل التنظيمي -ـى
التنظيمي، فقد وجد أن  الالتزامو العديد من الدراسات العلبقة بين الييكل التنظيمي  لتاو تن

 ،وتوافر درجة الاعتمادية في أداء الأعمال بين الإدارات الوظيفية ،اللبمركزية في اتخاذ القرارات
كما يرى بعض الباحثين أن  ،التنظيمي الالتزامتنظيم إجراءات العمل ليا تأثير ايجابي عمى و 

يرة ربما تتطمب من المدير بذل حيث أن المنظمات الكب ،الالتزامحجم المنظمة يؤثر عكسيا عمى 
مما يؤثر سمبا عمى التزام المديرين تجاه  ،تطوير السموكو الرقابة و جيد أكبر في عمل التنسيق 
عمى  إيجابابينما يرى البعض الآخر أن حجم المنظمة يؤثر  ،المنظمات التي يعممون بيا

فرص و  ،حيث أنو كمما زاد حجم المنظمة كانت ىناك جماعات أكبر من المرؤوسين ،الالتزام
إلى الأمر الذي يؤدي ، زيادة الفرص المتاحة لمترقي أمام الأفرادو أكبر لمتداخل بين الأشخاص 

والتي ركز فييا عمى أربعة متغيرات  Stevensبينما تجد دراسة قام بيا  ،زيادة درجة التزاميم
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وقد خمصت إلى أن  ،مركزية السمطة ،نطاق الرقابة ،وجود رقابة ،حجم المنظمة :ىي، ىيكمية
 . (1559 ،)خطاب بشكل قوي الالتزامأيا من ىذه المتغيرات لا يرتبط ب
 .التنظيمي الالتزامالعوامل المؤثرة في  (07) شكل رقم

 
 

 

 
 

 

 

 
 

 . (1559)خطاب،  :المصدر  

 :التنظيمي الالتزامالعوامل المساعدة في تنمية  (11
من حيث التكوين والتطور عممية ذات أبعاد  ،التنظيمي الالتزام يوميعتبر البحث في مف

العوامل التي تساعد  يوممتشابكة ومتداخمة، فقد تعددت اجتيادات الباحثين والدارسين حول مف
عرض أىم العوامل )المدخلبت(  لاو وسنح ،التنظيمي داخل التنظيم الالتزامعمى تكوين 

إلييا العديد من الباحثين في  تطرقوالتي  ،التنظيمي الالتزامالمساعدة في تكوين وتشكيل 
 كتاباتيم:
: من المعروف أن لمعاممين مجموعة من الحاجات يسعون إلى إشباع حاجات العاممين. 1

إشباعيا، فيم يرغبون في إشباع حاجاتيم الفسيولوجية الأساسية وحاجتيم للؤمن والشعور 
، ذاتيممحبوبين، ويسعون بالتالي لتحقيق و يسعون لأن يكونوا مقدرين و بالطمأنينة في التنظيم، 

التنظيم الذي لا يساعدىم عمى إشباع حاجاتيم لا يمكن أن يكون مكانا لاستقرارىم، بل يسعى و 

ظروف  :العوامل الخارجية
سوق العمل، فرص 

 الاختيار

 خصائص الفرد

 خصائص الوظيفة

تجارب الفرد، والعوامل 

 المتعلقة ببيئة

 تنظيمية أخرىعوامل   العمل الداخلية

 النتائج

الرغبة في الاستمرار في -

  العمل

  البقاء في العمل-

  في العملالانتظام -

  الرغبة في بذل المجهود-

  نوعية الأداء-

  الإبداع في العمل-

الالتزام 

 التنظيمي
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مما يزيد من التزاميم  ،أعضاؤه لمبحث عن غيره ليساعدىم عمى تحقيق ىذه الاحتياجات
 ،كمما عممت المنظمة عمى إشباع حاجات العاممينف ،التنظيمي لو، ويدفعيم إلى مزيد من العمل

 . (1339الرواشدة ) التنظيمي لدييم الالتزاممستوى  كمما ارتفع
( أن ضرورة العمل تبنى عمى سياسات داخمية تساعد 1555( : يرى الموزيالسياسات. 2

تعارف عميو يوجد لدى أي إنسان م ىوعمى إشباع حاجات الأفراد العاممين في التنظيم، فكما 
د، ويعتمد اك الوظيفي ليؤلاء الأفر مجموعة من الحاجات المتداخمة تساعد عمى تشكيل السمو 

سمبيتو عمى قدرة الفرد عمى إشباع ىذه الحاجات، فإذا أشبعت ىذه أو السموك في إيجابيتو 
يساعد عمى تكوين ما  ،الحاجات فإن ذلك سيترتب عميو إتباع نمط سموكي إيجابي بشكل معين

يسمى بالسموك المتوازن، وىذا السموك المتوازن الناتج عن مساندة التنظيم لمفرد في إشباع ىذه 
 . التنظيمي الالتزامالحاجات يولد لديو الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء ثم 

رين في لمشخص مقارنة بآخ الاجتماعيةبيا "تمك المرتبة  : يقصدالاجتماعيةالمكانة . 3
ؤدي إلى ي"، وتشير الدراسات إلى أن تمتع العامل بمكانة عالية في التنظيم اجتماعيأي تنظيم 

فيو، وبذل أقصى جيد في العمل والرغبة القوية بتحقيق  والاستمرارتكوين التزامو التنظيمي 
 . (1331 )عبوي، مما ينعكس إيجاباً عمى حسن الأداء وزيادة الإنتاجية ،أعمى درجة من المكانة

التنظيمي لدى  الالتزام: يساعد وضوح الأىداف التنظيمية عمى زيادة وضوح الأىداف. 1
وينطبق ذلك عمى النيج والفمسفة والكفاءة  ،فكمما أمكن تحقيق ىذه الأىداف ،الأفراد العاممين

 كمما كانت العمميات التنظيمية ووظائف الإدارة واضحة كمما أدى ذلك إلى زيادةو الإدارية، 
 .(1551 ،ي)المعان لمتنظيم والانتماءالتنظيمي والإخلبص  الالتزام

، التنظيمي يزداد كمما كانت أىداف التنظيم واضحة الالتزامولقد أظيرت الدراسات أن 
بحيث يستطيع الأفراد فيميا ليعمموا عمى تحقيقيا، أيضا كمما كانت الأىداف واضحة والأدوار 
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، 2002 ( ر العامميناو كمما أمكن تجنب الصراع الذي يحدث نتيجة غموض أد ،محددة

Youcef) . 
عممو في  و: ويقصد بالرضا الوظيفي "المشاعر التي يبدييا الفرد نحالرضا الوظيفي. 9

التنظيم"، وينشأ الرضا الوظيفي من إدراك الفرد لمفرق بين ما تقدمو لو الوظيفة وما يجب أن 
وقد كشفت الدراسات  ،قل الفرق بينيما كمما ازدادت درجة الرضا الوظيفي لديو تقدمو لو، فكمما

التنظيمي لمفرد، وأن البيئة التنظيمية التي تسودىا درجة  الالتزاموجود ترابط بين الرضا الوظيفي و 
 . (1331 )اليذلول، عالية من الرضا الوظيفي يكون أفرادىا أكثر التزاما من غيرىم

: تعرف الحوافز بأنيا "الإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطة بالإنسان نظام الحوافز. 6
أنشطة معينة أو سموك معين، وأدائو لنشاطو  وتقوية دوافعو نح إلىالتي تتييأ لو، وتؤدي 

بالأسموب الذي يشبع حاجاتو وتوقعاتو وتحقق أىدافو "وبذلك نجد أن أنظمة الحوافز تحقق 
 مصمحتين ىما:

 . الأفراد عمى إتمام العمل المطموب بكفاءةحثّ  .أ
 . (1331 )عبوى، إشباع حاجات الأفراد وتحقيق رغباتيم ضمن الإمكانات المتاحة. ب

التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس  الالتزامعن  صت الدراسة التي قدميا العواد واليرانأو وقد 
 الالتزامدي والمعنوي لرفع مستوى ضرورة الاىتمام بالحوافز بنوعييا الماب ،بجامعة الممك سعود
فتوافر ىذه الحوافز ، ويتطمب توفير أنظمة حوافز معنوية ومادية مناسبة ،التنظيمي لمعاممين

التنظيمي  الالتزاميؤدي إلى زيادة الرضا عن المناخ التنظيمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زيادة 
وارتفاع معدلات الإنتاج وتقميل التكاليف، حيث يشير بعض الباحثين إلى أن المنظمات العاممة 
في القطاع العام ىي من أقل المنظمات تطبيقا لأنظمة الحوافز الجيدة، وبالتالي تقع عمييا 

 الأفرادلدى التنظيمي  الالتزامبيذا الجانب لضمان تحقيق مستويات عالية من  الاىتماممسؤولية 
 . (1555 ،ي)الموز  العاممين في المنظمة
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: يقصدُ بالمناخ التنظيمي "الخصائص المختمفة التي تميز البيئة في المناخ التنظيمي. 7
التنظيمية،  الاتصالاتالتنظيم والتي تشمل نواحي التنظيم الرسمي، وحاجات العاممين وطبيعة 

، غيرىا من العوامل التي يدركيا أفراد التنظيمو  ،وأساليب الإشراف السائدة وسموك الجماعات
بأنو  Richard Steers ستيرز ويعرفو ريتشارد ،فتؤثر في سموكيم وفي كل السموك التنظيمي

 )عوراتي، "البيئة الداخمية لمنظمة معينة يتعرف العاممون عمييا من تجاربيم وأثرىا في سموكيم"
1331) . 

يؤدي ، اةاو والمسوالعدالة  ناو والتعمن حيث الوفاق  ،ملبئمإن تمتع العاممين بمناخ تنظيمي 
تحقيق الأىداف التنظيمية والفردية، ويعزز الثقة المتبادلة، ويرفع الروح المعنوية، ويزيد  إلى

التنظيمي، فالبيئة التنظيمية التي لا  والانتماء الالتزامدرجة الرضا الوظيفي، ويدعم الشعور ب
المتمثمة في زيادة الدوران  ،ر بعض الآثار السمبيةيو تعاني من ظتحظى بمناخ تنظيمي سميم 

 . (1555 )الموزي، الوظيفي واللبمبالاة وعدم الحيوية وتدني الإنتاجية
: تعني الثقةُ توافق الأفراد وانسجام سموكيم بما يحقق المصالح بناء الثقة التنظيمية. 9

الشفيية أو المجموعة بتحقيق الوعود المكتوبة أو والثقة التنظيمية ىي "توقع الفرد  ،المشتركة ليم
جماعات"، ويرى بعض الباحثين أن الثقة التنظيمية أو التي تصدر عن الآخرين أفرادا كانوا 

تتحقق من الإدراك المشترك لأفراد التنظيم الراغبين في تحقيق علبقات ذات فاعمية، وأن الجميع 
 . (1331 )عبوي، لا يرغبون في الإيذاء بالآخرين

فعالية التنظيم في و اعتماد المنظمات عمى العنصر البشري في تحقيق كفاءة  أسيموقد 
بيدف رفع درجة الثقة بين العاممين والتنظيم، لأن عامل الثقة  ،تقديم الخدمات المتميزة لأفرادىا
، لذلك عالإبداو لممنظمة وزيادة درجة الابتكار  الالتزاموفي تنمية  ،لو أىمية في تماسك الجماعة

تطبق النظام دون تحيز، و واضحة تحقق العدالة  إداريةيجب عمى المنظمة تنفيذ سياسات 



 الالتزام التنظيمي                                                                                                                      الثالث الفصل 

 

149 
 

المقترحات في روح من و زيادة المشاركة والترحيب بالآراء و الحرص عمى التعامل بمصداقية و 
 . (1331 )اليذلول، التسامح بعيدا عن التسمط

"عممية يكتسب الفرد فييا القيم : ويقصد بالتطبيع التنظيمي التطبيع التنظيمي. 5
 .(1331 )اليذلول، والاتجاىات والمعايير وأنماط السموك التي تتوافق مع مصالح المنظمة"

 ويرى بعض الباحثين أن عممية التطبيع التنظيمي تمر بثلبث مراحل متلبحقة: 
زود بمجموعة من القيم والاتجاىات م ىو: حيث يمتحق الفرد و مرحمة ما قبل العمل. أ

وأنماط سموكية مكتسبة خلبل حياتو قبل أن يمتحق بالمنظمة، وتعتبر ىذه المرحمة مرحمة 
تمييدية يتزود الفرد خلبليا بالمعمومات اللبزمة عن طبيعة العمل الراغب فيو وعن المنظمة التي 

 . إلييا الانتماءيرغب 
لى مباشرة وفييا تحدث المواجية بين و لمرحمة الأ: وىي التي تمي امرحمة المواجية. ب

وما يممك من قيم واتجاىات وطموحات وتصورات مسبقة عن  ،الفرد بما يتميز بو من شخصية
فيشعر بالخوف والتوتر والقمق،  ،المنظمة، وفي ىذه المرحمة يكتشف الفرد واقع المنظمة الفعمي

ويسعى ليصبح عضوا نشطا ومشاركا في  ،فيعتمد عمى إثبات وجوده ،التغمب عمييا لاو ويح
 . التنظيم
الاتجاىات والقيم الجديدة وأنماط السموك التي اكتسبيا  ترسخ: وفييا مرحمة التحول. ج

حيث تيدف عممية  ،فيستقر ويتكون لديو تصور جديد عن ذاتو ،الفرد في تفاعمو مع المنظمة
ويعتمد نجاحيا عمى فيم كلب الطرفين  ،التطبيع التنظيمي إلى المواءمة بين الفرد والمنظمة

مكانية ، لبعضيما البعض وقدرة المنظمة عمى احتواء الفرد والتركيز عمى خصائصو من ناحية وا 
ميم في تحقيق  لمتطبيع دورو  ،تكيف الفرد مع الخصائص والأىداف التنظيمية من ناحية أخرى

 . (1551 )المعاني، تمسكو بالمنظمةو الفرد والتزامو  إنتاجيةزيادة و فعاليتيا و كفاءة المنظمات 
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فإن ذلك يؤدي إلى نتائج  ،أنو إذا فشمت عممية التطبيع التنظيمي (2006) ويرى عبوي
 الالتزامويقل  ،ويسودىم عدم الرضا الوظيفي ،سمبية لمتنظيم فتنخفض الروح المعنوية لمعاممين

 . التنظيمي ويشعرون بالغربة وغير ذلك
: إن المشاركة تعني الاشتراك الفعمي والعقمي لمفرد في التنظيم مشاركة العاممين في. 13

موقف جماعي يشجعو عمى المشاركة والمساىمة لتحقيق الأىداف الجماعية، ويشترك في 
تقوم عمييا عممية  راو مح ةالمسؤولية عن تحقيق تمك الأىداف، وبالتالي يمكن أن نستنتج ثلبث

 ىي:، المشاركة
وتعتمد عمى المشاركة العقمية  ،ساىمة في تحقيق أىداف التنظيمأن المشاركة تعتبر م. أ

 . والفكرية القائمة عمى استخدام الأسس العممية لجعل عممية المشاركة ناجحة وفعالة
الأفراد وتدفعيم لمعمل، وذلك بإعطائيم الفرصة الجيدة يةحافز أنيا تعمل عمى زيادة . ب

 . الرامية عمى تحقيق الأىداف والابتكاراتلممشاركة ولإطلبق الطاقات والمبادرات 
مشاركة العاممين في ف ،تقبل المسؤوليةتعمل عمى تنمية ميارات الأفراد في العمل و . ج

 .(1339 )الرواشدة، التنظيمي لدى العاممين في المنظمة الالتزامصناعة القرار يزيد من درجة 
القيادة في الكثير من الكتابات والأبحاث نظرا  يومالباحثون مف لاو تن: أسموب القيادة. 11

التنظيمي لدى الأفراد العاممين في المنظمات، حيث عرفيا  الالتزاملأىميتو كمدخل ميم لتنمية 
البعض بأنيا "ذلك النشاط الذي يمارسو شخص القائد لمتأثير في سموك الآخرين لحثيم عمى 

 . (1555)الموزي،  وتحقيق الأىداف ناو التع
لبقاء في التنظيم، بحيث يتبع القائد أسموب عمى افي ترغيب العاممين  ميمقائد لو دور وال

 لاو ويح ،أن يشجع مبدأ الاجتياد في الرأي لاو ويح ،الإشراف لا المراقبة وترصد الأخطاء
 .(1331 )عبوي، استيعاب الأفكار الجديدة ووجيات النظر المبدعة
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التنظيمي تعبر عن أىم العوامل التي تساعد في  الالتزامإنّ ىذه المدخلبت إلى منظومة 
لدى العاممين، والتي لابد أن ينجم عنيا آثار إيجابية عمى الفرد والمنظمة عمى حد  الالتزامتنمية 
 . سواء

  التنظيمي: الالتزامالآثار الناجمة عن أو النتائج  (12
يعود  ،ايجابيا )مخرجات( تكون سموكا ينجم عن التزام العاممين لتنظيماتيم عدة نتائج

التنظيمي،  الالتزامالعديد من الباحثين مخرجات  لاو تنوقد  ،بالفوائد الكبيرة تنظيميمعمى و عمييم 
 ومن أبرز ىذه المخرجات ما يمي:

"ذلك الاستعداد الوجداني ىو : ويقصد بالروح المعنوية ارتفاع الروح المعنوية لمعاممين .1
 إلىلمعاممين مشاطرة أقرانيم بحماس ألوان نشاطيم، ويجعميم أقل قابمية لمميل  يييأالذي 

في  ميماالتنظيمي دورا  للبلتزامأن  إلى Keith Davis ويشير كيث ديفيز، المؤثرات الخارجية"
 ،المنظمة التي يعممون فيياو رفع الروح المعنوية لدى العاممين، بحيث يجعميم يحبون أعماليم 

 الالتزامفي حين أن انخفاض  ،وحماس لتحقيق أىداف المنظمة بتعاونالعمل  ىإليدفعيم و 
 .(1331 )عبوي، انخفاض الروح المعنوية إلىالتنظيمي يؤدي 

توقف الفرد عن العضوية "تعنيو ظاىرة تنظيمية خطيرة وىو : الحد من تسرب العاممين .1
 . (1331 )عبوي، "في المنظمة التي يتقاضى مرتبو منيا

 :ىي: ( البعض منيا1555) رد الموزيأو ليذا التسرب آثار خطيرة كما و 
التعطيل الناجم عن فقدان الكفاءات ىو ل و الأ :تعطيل الأداء الوظيفي في مجالين  - أ

الجيدة من العاممين نتيجة لتركيم المنظمة، والثاني التعطيل الناتج عن الفراغ الوظيفي نتيجة 
 . لعدم وجود البدائل المناسبة

كان الأفراد التاركون لمعمل  فإذا :الاجتماعية والاتصالات الأنماطالارتباك في  -ب
ن تركيم لمعمل إف ،الاتصال والمشاركةو من حيث الأداء  ،كفاءات عاليةو يتمتعون بميارات 
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تدني و تماسك الأفراد وثقتيم في المنظمة  زعزعة كبما في ذال ،سيؤثر عمى كل ىذه المزايا
 . إنتاجيتيم

مكان  إلىالذىاب و عممية ترك العاممين لممنظمة  استمرت إذا تدني المعنويات: -ج
 . الإنتاجيةن ذلك سيضعف الروح المعنوية لبقية العاممين ومن ثمة تدني إف ،عمل آخر
عن  الإعلبنيترتب عن تسرب العاممين تكاليف عالية مثل  :ارتفاع التكاليف -د

 . تكاليف التكيف مع البيئة الجديدةو ممين الجدد، اثم تكاليف تدريب الع وظائف جديدة،
"تقديم منتج  الوظيفي بأنو الإبداعيعرف  :ذاتي من قبل الأفراد العاممين إبداعيسموك  .1

في  الإبداعاتو توزيعيا"، و الخدمة أو السمعة  إنتاجفي عممية  والتجديدخدمة أو عمى شكل سمعة 
العمل الوظيفي ىي واحدة من أىم البدائل المطروحة أمام المنظمات لمواجية التحديات الكثيرة 

 . (1555 )الموزي، المتمثمة في التقدم التكنولوجي
 الالتزامب شعور العاممين إنارتفاع نسبة الحضور بين العاممين: و تدني نسبة الغياب  .1

التنظيمي يجعميم محبين لأعماليم كنتيجة طبيعية لارتباطيم بالمنظمة، ورغبتيم في البقاء فييا 
قد أكدت الدراسات وجود ارتباط و  ،عماللأابالتالي يحرصون عمى التواجد المستمر لمنع تعطل و 

 الالتزامفالأفراد الذين يتمتعون بارتفاع مستوى  ،التنظيمي الالتزامبين مستوى الدافعية ومستوى 
يعدون الأكثر حرصا عمى الحضور بالمقارنة مع الأفراد الذي يتسم التزاميم التنظيمي  ،التنظيمي

الممل مما يتضح و التنظيمي  الالتزامكما أكدت الدراسات وجود ارتباط عكسي بين  بالانخفاض،
 . (1331 )رسمي، الرغبة في بذل الجيدو العمل في الوقت المحدد،  إلىفي الحضور 

 الالتزامكمما زاد شعور العاممين ب :لة استجابة التنظيم لممتغيرات المختمفةو يس .9
كمما ساعد ذلك عمى تقبل ىؤلاء العاممين لأي تغيير ممكن أن يكون في صالح  ،التنظيمي
بأن ازدىار المنظمة يعود عمييم بالخير  لإيمانيمذلك و ازدىارىا و من أجل تقدميا و المنظمة، 

 . (1339 النصر، وأب) الازدىار أيضاو 
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أن الأفراد الذين تتوافر لدييم درجات  (1555)يرى الموزي  :الإنتاجيةارتفاع نسبة  .1
يمتازون بالأداء الوظيفي الجيد الناتج عن حب  ،التنظيمي في بيئات عمميم الالتزامعالية من 
قد أكدت الدراسة التي قام بيا و  ،التزاميم بأىداف التنظيمو حماسيم لمعمل و الأفراد 

Heinzberger  كما  ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي،و التنظيمي  الالتزاموجود علبقة ايجابية بين
 )رسمي، التمقائي في حل المشكلبت الإسيامو ارتفاع مستوى الابتكار،  إلىأشارت النتائج 

1331) . 
تحرص  بيا: الالتزامو المنظمة، والأخلاقيات المينية و  الإدارةاحترام أخلاقيات  .9

سواء  وجود أخلبقيات ايجابية تحكم مختمف التعاملبت داخل المنظمة، المنظمات الناجحة عمى
التزام تنظيمي مرتفع تجاه ببين العاممين أنفسيم، فكمما شعر العامل أو بين العامل والمنظمة 

 . (1339 النصر، و)أب لأخلبقياتكمما كان أقرب للبلتزام بيذه ا ،منظمتو
الدراسات أن القرار المبدئي من قبل  إحدىبينت  لة استقطاب الكفاءات لممنظمة:يو س .9

رضا، لأن المنظمة و الفرد من التزام  إليويرتبط بما يميل  إنماتنظيم معين،  إلىالفرد للبنضمام 
 الكفاءات في الانضمام لياالتي يشعر أفرادىا بالتزام مرتفع تصبح سمعتيا جيدة مما يرغب 

 . (1331 )الأحمدي،
أن العاممين الذين إلى أشارت الدراسات التأثير الايجابي عمى حياة العاممين الخاصة:  .5

السعادة والارتباط و يشعرون أيضا بدرجة عالية من الرضا  ،يشعرون بالتزام تنظيمي مرتفع
 . (1553، العجمي) العائمي
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 الباحثون ليااو تنالتنظيمي التي  الالتزاممخرجات و مدخلبت  (08)شكل رقم 
 
 
 

 

  
 
 
  
 
  
 
 
 
 

 . المصدر: الباحث

 :التنظيمي الطرد للالتزامأو مصادر الدفع  (14
 إلييملكنيا في الواقع تنظر و  ،تدعي غالبية المنظمات أن العاممين ىم رأس ماليا الحقيقي

يؤدي و تزيد من نسبة التسرب الوظيفي، و  ،تدمر معنوياتيمو  ،بنظرة مختمفة تقضي عمى التزاميم
الأىم من و المنظمات خدمات المتعاممين مع تمك و  ،ذلك إلى آثار اقتصادية سمبية عمى منتجات

 من أبرز العوامل الطاردة للبلتزام ما يمي:و  ،ذلك كمو عمى التزام العاممين

 إشباع حاجات العاملين

 وضوح أهداف التنظيم

 الرضا الوظيفي

 الحوافز

 المناخ التنظيمي

 الثقة التنظيمية

 التطبيع التنظيمي

 مشاركة العاملين

 الاستجابة للمتغيرات

 

 الروح المعنوية للعاملين

 الحد من تسرب العاملين

 تدني نسبة الغياب

 ارتفاع الإنتاجية

 الإدارة احترام أخلاقيات

المهنيةو  

لة استقطاب الكفاءاتهوس  

 السلوك الإبداعي

التأثير الايجابي على الحياة 

 الخاصة للعاملين

 مدخلات

الالتزام 

 التنظيمي

 

 مخرجات

الالتزام 

 التنظيمي

 

 أسلوب القيادة
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المنظمة التي تنظر لمموظف عمى أنو يحتاج إلييا أكثر مما تحتاج إليو،  نإتدمير المعنويات:  - أ
يغمب عمييا و لا تعامل الموظفين كما تحب أن يعامموىا، و تغفل قيمتو الحقيقية، و تنظر إلى تكمفة الموظف و 

ميا ضعف القيمة التي تقدو الإحساس بالظمم و الرقابة الدائمة و د العاممين، يو الاستيانة بجو العمل الممل 
خفاء الحقائق، و التغيير المستمر و لممتعامل معيا،  الإنسانية و الاجتماعية و غيرىا من العوامل الأخرى النفسية و ا 

  . كميا عوامل طاردة للبلتزام المينية،و 
عدم الأمان الوظيفي و : أصبحت وظيفة اليوم تتسم بعدم الاستقرار عدم الاستقرار والأمان الوظيفي -ب

لا شك و  لا شيء مضمونىو في عالم سريع التغير، لأن الشيء الوحيد المضمون في النظام الوظيفي الجديد 
سيضع إحدى قدميو يو ليس لمنظمتو، فو أن التزام الموظف الذي يجمس عمى فوىة بركان، سيكون لنفسو 

 . أخرى خارجياو داخل المنظمة 
فمن  ،بريقوو المنظمة التي تتبع ىذه السياسة لمحفاظ عمى وىج الحمم  إن :العصاو سياسة الجزرة  -ج

مكافآت و تأمينات و سنوية  علبواتمن  الدءوبتقدم الوعود البراقة التي تنتظر الموظف الأمين  ناحية بالجزرة
عيا يفقد مو تيدد بأن يفقد كل ىذه المميزات " من ناحية أخرى "بالعصاو  افرص الترقية لمناصب عميو تقاعد و 

 . (1331 ،العدلونيو الانتماء الحقيقي لممنظمة )السويدان و  الالتزامالشعور بالأمان، ىذه السياسة كفيمة بطرد 
 تبني التزام العاممينو تحفيز  (09)شكل رقم 

 
 

 

 

 

 

 . (1331، السويدان العدلوني) :المصدر
 

 
 

 

 

 

 

 ضعف المعنوية

 عدم الاهتمام
تزعزع الأوضاع 

 داخليا وخارجيا

  الملل وضعف الإنتاج خدمة سيئة
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  المتغيرات التنظيمية الأخرى:و التنظيمي  الالتزامالعلاقة بين  (15
حدد بعض الباحثين في السموك التنظيمي، عدد من المتغيرات التنظيمية التي ليا علبقة 

 التنظيمي نذكر البعض منيا فيما يمي: الالتزامب
 الروح المعنوية:و التنظيمي  الالتزامالعلاقة بين  -1

الأمر الذي يترتب عميو  ،الأداء رفع لبلتزام التنظيمي دورا كبيرا فيتشير الدراسات أن ل
كما  ،حماسيم لمقيام بالأعمال المطموبة، وتعرف الروح المعنويةو منظماتيم و حب الأفراد لعمميم 

الاتجاىات فبيئة العمل،  ونحالجماعات و بأنيا اتجاىات الأفراد  ،الباحثون والكتاب ليااو تن
الروح و  ،التمقائي ببذل كل الطاقات في سبيل تحقيق الأىداف التنظيمية ناو التعالايجابية تنمي 

السموكية الناجحة، فالروح المعنوية العالية ىي تعبير عن العلبقة  الإدارةالمعنوية ىي نتاج 
المستحيل فرض الروح المعنوية بالقوة أو المميزة لممنظمة الجيدة مع العاممين فييا، فمن الصعب 

التنظيمي، عكس الروح المعنوية  الالتزامزيادة درجة  إلىتؤدي المعنويات المرتفعة و ، الإجبارأو 
فيترتب عمييا  ،لعيوب في بيئة العمل الداخميةوالقصور في السياسات الداخمية االمنخفضة نتيجة 

 . (1555 ،الموزي) الإنتاجيةتدني و التنظيمي  الالتزامتدني 
 الأداء المتميز:و التنظيمي  الالتزامالعلاقة بين -2

التنظيمي في بيئات عمميم بالأداء  الالتزاميمتاز الأفراد الذين لدييم درجات عالية من 
تشير و  ،وحماسيم لمعمل والتزاميم بأىداف التنظيم ،الأفراد الوظيفي الجيد الناتج عن حب

في و مقومات الإبداع الوظيفي، و التنظيمي من أىم عوامل  الالتزامالدراسات إلى أن و الأبحاث 
التنظيمي كان  الالتزام، إلى أن 1595في دراسة أجراىا عام  ىذا المجال يشير أيمن المعاني

أحد أىم مقومات الإبداع الوظيفي لدى الأفراد العاممين في مؤسسات التدريب الميني في 
الإبداع الإداري في و التنظيمي  الالتزامناك علبقة قوية بين ىأن كما يشير الباحث إلى  ،الأردن

ودعمو  الالتزاممما يشير إلى ضرورة قيام الإدارات بتعزيز قيم  ،أجيزة القطاع العام في الأردن
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إن الإبداعات في العمل  ،تشجيعو لمحصول عمى المزيد من الإبداعات في المجال الوظيفيو 
ل المطروحة أمام المنظمات لمواجية التحديات الكثيرة المتمثمة الوظيفي ىي واحدة من أىم البدائ

الباحثون والدارسون  لواو تنونتيجة لأىمية ىذا البديل  ،الانفتاح والمنافسةو في التقدم التكنولوجي، 
الإبداع بأنو "عممية الإحساس بالمشكلبت Turners (1595 )بالكثير من الاىتمام، وقد عرف 

تعديميا بيدف الوصول و اختبار تمك الفروض، و الفروض و صياغة الأفكار و تغيير المعمومات أو 
الغير المفظية و العديد من الاستنتاجات المتنوعة المفظية  إلىوىذه العممية تقود  إلى النتائج،

 . (1331 ،يو االفيد) المجردةو الحسية 
( بأنو "تقديم منتج جديد عمى 1595)الدىان  الوظيفي فقد عرفوأو  الإداري الإبداعأما 

 .توزيعيا"و الخدمة أو السمع  إنتاجالتجديد في عممية أو خدمة أو شكل سمعة 
 : تسرب العاممينو التنظيمي  الالتزامالعلاقة بين -3

تركيم لأعماليم في المنظمات الإدارية من الظواىر السمبية أو يعتبر تسرب الموظفين 
 يمكن تعريف التسرب كما أشار لو الأدب التنظيميو تمنع تقدميا، و التي تيدد حياة المنظمات 

 ،موبيمي) ""بأنو توقف الفرد عن العضوية في المنظمة التي يتقاضى منيا تعويضا نقديا
1591) . 
تعطيل الأداء الوظيفي، الارتباك في الأنماط  ىذا التسرب آثار سمبية منيا:عمى ترتب يو 

في ظل و  ،زيادة في أعباء العمل ،المعنويات، ارتفاع التكاليفتدني  الاتصالات،و الاجتماعية 
 ىي:، نو يمكن النظر إلى الأفراد العاممين من أربعة جوانبإف ،ىذا المناخ الغير السميم

 . ىم الذين ينتظرون توفر فرص العمل الخارجية لترك وظائفيم الحالية :المترقبون -
 . لكنيم يعممون من دون دوافعو لئك الذين لا يحبون أعماليم أو ىم  :المضطرون -
لا توجد لدييم و ىم الذين يحبون أعماليم نتيجة لشعورىم بأنيا تشبع حاجاتيم  :المقبمون -

 . الإغراءات الكبيرةأو رغبة في ترك أعماليم إلا إذا دفعتيم الحاجات الجديدة 
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ليم حصو و  ،المندمجون: ىم من تتوافر فييم الرغبة في عمميم نتيجة للئشباع حاجاتيم -
يحققون أىداف المنظمة و عمى درجة عالية من الاستقرار الوظيفي، فيؤلاء يبقون في عمميم 

 . وأىدافيم
الثانية ىم الأكثر رغبة في ممارسات السموكيات السمبية و لى و وىنا يلبحظ أن المجموعة الأ

 . الخ ..ناو التعترك العمل في ساعات مبكرة، وعدم و الضارة بالتنظيم مثل الغياب المتكرر، 
لمنظماتيم، وتتوافر فييم الرغبة  اانتماءو  االرابعة فيم الأكثر التزامو أما المجموعة الثالثة 

 . (1591 ،موبيمي) د لتحقيق الأىدافيو وبذل الج ،الاستقرار في العملو 
 :المكانة الاجتماعيةو التنظيمي  الالتزامالعلاقة بين -4

ىي تمك المرتبة الاجتماعية " الإداريفي الأدب  إليياالمكانة الاجتماعية كما أشير 
كما حددىا البناء  ،المكانة ىي مرتبة الأفرادو  ،لمشخص مقارنة بالآخرين في أي نظام اجتماعي"

بسبب ، الآخرون عمى شخص ما فيياضيجتماعية مكانة اأو رسمية مكانة  ماإالتنظيمي، فيي 
معظم العاممين يبذلون قصارى جيدىم في العمل و  ،الرسمي بذلك تأخذ الطابعو شعورىم نحوه 

سببا في عدم و لمحفاظ عمى مكانتيم، لأن فقدان المكانة يعتبر حدثا سيئا لأي فرد،  لةاو كمح
الأمر الذي يترتب عميو شعور الفرد  ،قبولو من قبل أفراد الجماعة التي يعمل فييا بشكل مناسب

 . شعور السمبي المتولد عندهمن ثم ترك العمل نتيجة لمو  ،الاضطرابو بالقمق 
الدرجة  :ىي ،المكانة الاجتماعية في العمل يومىناك أسباب عديدة تعطي أىمية لمفو 

ما  ،الأقدمية، ظروف العمل والأجر، الرسمية التي يحصل عمييا الفرد في البناء التنظيمي
، brownو  Harvey) مينةو مكانة و يحصل عميو الفرد من خارج بيئة التنظيم من تعميم 

1595.) 
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  الرضا الوظيفي:و التنظيمي  الالتزامالعلاقة بين -5
أكد  فنجد أن ىناك ارتباطا وثيقا بينيما، فقد الالتزامو أما عن العلبقة بين الرضا الوظيفي 

لا و ارتباطو بيا و التنظيمي عبارة عن قوة تطابق الفرد مع منظمتو  الالتزامبعض الباحثين أن 
 . (Porter، 1974) رضاه عن وظيفتويمكن أن تفيم دون 

وأن رضا الأفراد عن العمل لا  ،الاتجاىات المتميزةو الرضا مرتبطان بالمواقف و  الالتزاموأن 
عوائد من وظيفتو لا تجعمو و بإنتاجيتيم، فحصول الفرد عمى مزايا أو  بدافعتييميرتبط بالضرورة 

 .(1593 )عاشور، إليوبالضرورة راغبا في أداء العمل الموكل 
 قد أكد ذلكو  ،يستدل من ذلك أن رضا الأفراد عن الوظيفة لا يعني بالضرورة زيادة أدائيمو 
Kahn (1960:حيث قال )  الرضا الوظيفي لا و  الأداءبدأ بالتأكيد بدون رجعة أن أ"أريد أن

لدى الأفراد لا  الالتزامىذا المنطق ينطبق مع الرأي القائل أن وجود و "، يسيران بالضرورة معا
 .(Steers،1977يعني بأي حال زيادة أدائيم )

الرضا الوظيفي و  الالتزامأن طبيعة الاختلبف بين  إلى( 1974آخرون )و وقد أشار بورتر 
وقف ثابت نسبيا عبر الوقت بالمقارنة مع الرضا الوظيفي م ىوالتنظيمي  الالتزامتكمن في أن 
وأشار أيضا إلى أن الترتيب ، التنظيمي الالتزامتشكيلب من  أسرعو ا أقل استقرارا يومالذي يمثل مف

Mueller (1591 )و Price يوموقد أيد ىذا المف ،سابق للبلتزام التنظيميىو الزمني الوظيفي 
 Steersوقد تناغمت دراسة  ،حيث اعتبرا الرضا الوظيفي سببا موقفيا للبلتزام التنظيمي

 . الوظيفي سابق للبلتزام التنظيميأن الرضا وىو ( مع ما جاء أعلبه 1977)
ن أالتنظيمي و  الالتزامنتاج ىو أن الرضا الوظيفي "إلى Bateman (1984 ) بينما أشار

عمى الرضا الوظيفي، وأشار أيضا إلى أنو ربما يصبح  ايجابيو  بيمس تنظيمي تأثيرللبلتزام ال
قد يبدأ و  ،قبل أي يمكن لمواقف الرضا أن تظير بشكل ذي معنى الالتزامالعاممون مرتبطين ب

 ."ربما حتى كدالة لمخبرات السابقة للبنضمام لمتنظيمو التنظيمي في وقت مبكر تماما،  الالتزام
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أن العامل قد تتطور عنده مواقف إلى ير شىذا الرأي يتسق مع البحوث السابقة التي تو 
عة الحال وبطبي، Staw (1980) م لممنظمة التي ستوظفوتكون متسقة مع مستوى التزامو القائ

ين، لا يعني بأي حال من الأحوال انفصاليما يومذكرىا في المف الأنفن وجود الاختلبفات إف
فسواء كان الرضا موقفا سريع التكوين ، عدم تأثير أحدىما عمى الآخرو تماما عن بعضيما، 

وسواء ، التنظيمي الالتزاملو علبقة مباشرة مع  -بلب شك –ن ذلك إسريع الزوال، أم العكس، فو 
قد تتضارب و ىذا  ،بعضيما بعضفي كان الرضا سابقا للبلتزام أم العكس، فكلبىما يؤثران 

حيث أظيرت كثير من الدراسات  ،التنظيمي الالتزامو الدراسات حول العلبقة بين الرضا الوظيفي 
بينما لم تظير دراسات أخرى أية علبقة بين الرضا  ،الالتزامو وجود علبقة طردية بين الرضا 

( بين 1988) Meyerو Tettمايرو قد ميز كل من الباحثين تيت و ىذا  ،التنظيمي الالتزامو 
بشكل أكبر بالنية في و التنظيمي في كون الرضا الوظيفي يرتبط بشكل أساسي  الالتزامو الرضا 

أكبر في زيادة معدل دوران العمل لدى التنظيمي بشكل  الالتزامبينما يرتبط  ،ترك العمل
 . المنظمة

  التنظيمي: الالتزامسائل قياس و أنماط و  (16
مما لا شك فيو أن جميع المنظمات تعمل بشكل يساعد عمى تحقيق مستويات معيشية 
جيدة لأفرادىا العاممين، ولكي تستطيع ىذه المنظمات الوصول إلى ىذا اليدف لابد لمقائمين 

لمتعرف عمى ما قد تحققو لأفرادىا من  ،يتابعوا تقويم نشاطيا من وقت لآخرعمييا من أن 
ونظراً  ،مكاسب مادية ومعنوية من ناحية، وعمى قوة الترابط بين أفرادىا من ناحية أخرى

للبرتباط القائم بين ما قد تحققو المنظمات لأفرادىا من مكاسب مادية ومعنوية وبين التزاميم ليا 
 ،ي)الموز  فشمياأو مدى التزام الأفراد لمنظماتيم لتقدير نجاح ىذه المنظمات فإنو يمكن قياس 

1555) . 
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وتستخدم الكثير من المنظمات أساليب مباشرة وغير مباشرة لمتعرف عمى مستويات  
 التنظيمي كما يمي: الالتزاموسائل قياس  حيث يصنف عبوي ،التنظيمي لمعاممين فييا الالتزام
: ىي من الطرق البسيطة والشائعة الاستخدام بحيث يحمل عدد الموضوعيةالمقاييس . 1

وىي تستخدم وحدات قياس موضوعية  ،التنظيمي لمعاممين الالتزاممن الظواىر المعبرة عن درجة 
عن  الغياب ،مستوى أداء العاممين ،لرصد السموك مثل: رغبة الفرد في البقاء في المنظمة

أن ىذه المقاييس  عبويويرى ، كثرة الحوادث في العمل، لآلاتتعطل ا ،دوران العمل ،العمل
لكنيا لا  ،التنظيمي التي قد تحدث الالتزامالسموكية تفيد في التنبيو عمى المشكلبت الخاصة ب

 . علبجياأو توفر بيانات تفصيمية تبين أسباب المشكلبت 
: ىذا النوع من المقاييس يقيس التزام العاممين مباشرة بأساليب ذاتية، المقاييس الذاتية. 1

وذلك عن طريق تصميم قائمة تتضمن أسئمة توجو للؤفراد العاممين بالمنظمة لمحصول عمى 
التنظيمي، ويعد ىذا النوع الأكثر قدرة عمى تشخيص درجة  الالتزامتقدير من جانبيم عن درجة 

يجابا الالتزام فضل طريقة لتطبيق ىذا المقياس ىي قائمة الإستبانة عن طريق وأ ،سمبا وا 
 أسموبين:

مجموعة أسئمة مباشرة للؤفراد، ويطمب منيم تحديد مستوى أو إما أن يتم توجيو سؤال  -أ
 .لتيايو التزاميم ومدى حبيم لمعمل، وتمتاز ىذه الطريقة بس

ديدة تدور حول ليس ىناك سؤال واحد عن مستوى التزام الفرد بل ىناك أسئمة ع - ب
فقرات متعددة تتعمق بالعمل والبيئة، وتنظم ىذه الأسئمة بمستوى يتلبءم مع مستويات الأفراد 

 . (1331 )عبوى، المبحوثين، ومن خلبل الإجابة يحدد مستوى التزام الفرد
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  التنظيمي: الالتزامطرق قياس  (17
ونظراً  ،التنظيمي للبلتزاممن المقاييس  مختمفيوجد عدد  Lebrun (1339)حسب 

سوف نذكر بعضا  ،التنظيمي الالتزاملصعوبة استعراض كل المقاييس التي تستخدم في قياس 
 منيا بصفة مختصرة:

 الالتزامفقرات سداسية الاستجابة لقياس  9: وقد احتوى المقياس عمى نتنر و ثمقياس -1
 الالتزامبة تقيس فقرات أخرى رباعية وخماسية الاستجا 9التنظيمي، كما تضمن المقياس 

 . الميني
( ويتكون المقياس QCQ: وقد أطمق عميو إستبانة التنظيمي )مقياس بورتر وزملائو-1
واستعان بمقياس ليكرت السباعي  ،فقرة تستيدف قياس درجة التزام الأفراد بالمنظمة 19من 

 . الاستجابةلتحديد درجة 
 ،فقرات 1كون من تي ،مدى الحياة للبلتزام ا: حيث قدما مقياسمقياس مارش ومافري-1

بقيم  الالتزاممدى الحياة، وحث الفرد عمى  الالتزاموقد استخدم كأداة لقياس إدراك لكيفية تعميق 
 . بقيم العمل، وأخيرا إبراز نية الفرد لمقاء في المنظمة الالتزام
كل عبرت  ،فقرات 1التنظيمي من خلبل  مقياسل لةاو حم ىو: مقياس جورج وزملائو-1

العمل ، زيادة المعرفة في ميدان تخصصو ،الميارةو منيا عن قيمة وىي: استخدام المعرفة  فقرة
 التحديات،و العمل عمى مواجية الصعوبات ، بناء سمعة جيدة كموظف، بكفاءة عاليةو ئمع زملب

 . المساىمة بأفكار جديدة في التخصص
 والبعد المعياري، د المستمر،أبعاد )البع 1 وقياس ذم ىو: و مقياس آلان ماير وسميث-9

درجات  9ي ذ LICKERT بندا عمى شكل مقياس ليكرت 19يحتوي عمى  ،والبعد العاطفي(
 . غير موافق جدا إلىمن موافق جدا  سمم الدرجات فيو حاو يتر حيث 

 . مقياس آلان ماير وسميث بحثوالباحث في موضوع  حيث اختار
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 التنظيمي: الالتزامفوائد قياس  (18
دا شاقة، إلا أنو يحقق يو التنظيمي يحمل المنظمة تكاليف وج الالتزام أن قياس بالرغم من

والأخطاء في الممارسات الإدارية، وىناك  الانحرافاتفوائد كبيرة لممنظمة تساعد عمى تصحيح 
ومن ، لى، ومنيا ما يعود عمى المجتمع بشكل عامو من الفوائد ما يعود عمى المنظمة بالدرجة الأ

 :ىذه الفوائد

التنظيمي للئدارة مؤشرات عمى مستوى الأداء الوظيفي، وىذا يمّكن  الالتزاميقدم قياس  :لاأو 
أنيا أو المنظمة من أن تعمل عمى تحديد موقعيا واتجاىيا قياسا عمى فترة سابقة من الوقت، 

فئات أو عمى مستوى إدارات المنظمة أو لمفترة نفسيا  الالتزامتستخدم أسموب المقارنة لمستوى 
 . العاممين فييا

نسانية تتمثل في المشاعر والاتجاىات نح. ثانيا  وتدخل في تركيب أبعاد مادية ومعنوية وا 
 حد سواء، لذلك يترتب عمى الإدارةالكثير من الأمور التي ليا علبقة بالعاممين والتنظيم عمى 

يتمتع بو الأفراد  الجيدة التعرف عمى المشاعر والأحاسيس والاحتياجات حتى تستطيع قياس ما
 . من التزام ليذه المنظمة

بمثابة أداة تشخيصية جيدة تعتمد الإدارة الناجحة ىو التنظيمي  الالتزامإن قياس : ثالثاً 
ومن ثم العمل عمى  ،معرفة مشكلبت والمعوقات التي تواجو الأفراد والتنظيملعمى استخداميا 

 . إيجاد الحمول المناسبة
التنظيمي تعود بالنفع عمى المنظمة  الالتزامالإنسانية خاصة المتعمقة بإنّ البحوث  :رابعا

والأفراد، كون الأفراد يتولد عندىم الشعور بالأىمية نتيجة لاىتمام الإدارة بيم، مما ينعكس بالأثر 
بين الرغبة في العمل، وزيادة  حاو تتر الإيجابي عمى المنظمة وعمى الأفراد، وىذه الآثار الإيجابية 

 . الأفراد عمى التعبير عن أرائيم ومقترحاتيم ونقميا للئدارةتحث قة والمصداقية، كما الث
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ث القدرة عمى إحداث يمن ح ،تحقق ىذه الأبحاث فائدة كبيرة لممنظمة في العمل :خامسا
أداة لتشخيص النقاط التي قد تؤثر في  الالتزاميرات في الإدارة وظروف العمل، حيث يعتبر يتغ
 .Lebrun، (2007 ) التزام العاممين لمتنظيمخفض أو  رفع

 خلاصة الفصل
صطمحات القريبة من بعض الم انقدم ثم ،الالتزام يومفي ىذا الفصل تحديد مف لنااو تن
ما ىي و  ،التنظيمي الالتزامف يعر بت قمنا فيما بعد ،الالتزامأنواع وجيات  ناعرضثم  ،الالتزام
مراحل تطوره مع شرح تفصيمي ل ،التنظيمي الالتزامخصائص  ابينكما  ،التنظيمي الالتزامة أىمي

ما ىي العوامل المؤثرة و  ،بعض نماذج أبعاد المكونة للبلتزام التنظيمي ناذكر كذلك و  ،لدى الفرد
 ناعرض وبالتالي ،الالتزامنمية ىذا النوع من أىم العوامل المساعدة في ت التأكيد عمىمع  ،فيو

 ناشرحو  ،الالتزامالطرد ليذا أو دفع ومصادر ال ،التنظيمي الالتزامن عالآثار الناجمة و النتائج 
إلى أنماط  خصصناه آخر الفصلو  ،ات الأخرىالمتغير و التنظيمي  الالتزامالعلبقة الموجودة بين 

 . قياس ىذا المتغير التنظيميالناجمة من مع ذكر الفوائد  ،التنظيمي الالتزامطرق قياس و 



 

 

 

 الفصل الرابع

 الأستاذ الجامعي
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 هدخل
ًٝؼل ٦ّ ٠ػا اْ٘كل، ا٘ػ٥ عككٝبٞ ٘لأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٢٠٢ ؤضغ ؤيمبء ٧٠ئج 
ا٘خغؼ٧ؾ تب٘سبًٛج، خًؼ٧ِ ٢١ْٛٚ الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٢ت٧بٜ ٛٗبٜ يٛل ٠ػا الأؿخبػ ٢٠٢ 
ا٘سبًٛج، ذٚ ٝػٗؼ ا٘عكبئق ا٘خ٦ ٧خ٧ٛؽ ت١ب الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٢تًغ٠ب ٝخنؼٓ ا٤٘ ؤتؼؽ 

الأغ٢اؼ ا٘خ٦ ٧ئغ١٧ب الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٛى ػٗؼ ٛعخِٙ ا٘ض٢ٕٓ ا٘خ٦ لاتغ ؤٜ خخ٢ّؼ ٘لأؿخبػ، 
 .٢آعؼ اْ٘كل عككٝبٞ ٘خٕغ٧ٚ تًل ؤ٢كبِ الاخؽاٜ الاًْٝب٦٘ ٘لأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ

 :هفهون الأشثبذ الجبهعي .1
اً٘ب٦٘  ا٘خ٧ًٙٚ ؤؿبخػث ا٘خغؼ٧ؾ، ٠٢ٚ ٧٠ئج تإٟٝ ؤضغ ؤيمبء"يؼِ ا٘ؿب٘ٚ الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ 

ا٘ٛعخْٙج،  ٢ا٘ٛئؿؿبح ٢ٙ٘ؽاؼاح الأعؼ٣، ا٘خبتًج ٢ا٧ٙٗ٘بح ا٘سبًٛبح ٝنبٓ ٦ّ ٢ًٙٛ٧ٜ ا٘ػ٧ٜ
ا٧ًٙ٘ب،  ي٤ٙ ا٘غؼاؿبح ٢الإفؼاِ ا٘نٙتج ٢اؼفبغ ا٦ًٛٙ٘ ٢ا٘تضد ا٘خغؼ٧ؾ ت١ٛبٚ ٢ٛ٢ٕ٧٢ٜ

غاع١ٙب  ٢الاؿخفبؼاح ا٘عتؼاح ا٘سبًٛج، ٢خٕغ٧ٚ غاعل ٢الاسخٛبيبح إ٘ٙبءاح ٦ّ ٢ا٘ٛفبؼٗج
ا٘ؿب٘ٚ، )" ٢ا٘عبؼس٦ ا٘غاع٦ٙ خٛى٘ٛزا عغٛج خخنٙت١ب ا٘خ٦ ا١ٛ٘بٚ ٜٛ ػٖ٘ ٢ٝض٢ ٢عبؼس١ب،

2002، 14.) 

 ا٘خ٧ٛ٧ًٙج ا٧ًٙٛ٘ج يٝبكؼ ٜٛ يٝكؼ تإٟٝ" ػ٧بة الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ ؼؽٓ ؿ٧١ل يؼِ

 ي٤ٙ ٛتبفؼث إ٘بئٚ ٢٠٢ ٢ا٘خًٙٚ، ا٘خ٧ًٙٚ ٢ا٘ٛن٢ؼ ٧ًٙٛ٘ج ٢ا٘ٛٝهٚ ا٧ٛ٘ؿؼ ٢١ّ ٝهبٛبً، تبيختبؼ٠ب

 ؤ٥ ٦ّ ٧ّٟ، ا٘ٛؼ٢َة ا٘خ٧ُؼ اضغاد ؤسل ٜٛ ا٘غؼاؿ٧ج، ٢ا٘ٛؿبٔبح ا٢ٛ٘اغ خغؼ٧ؾ ١ٛٛج خ٧ْٝػ

  (.4، 2005ػ٧بة،  )"ا٘ٛخ٧ًٜٛٙ ٘غ٣ ا٘ؿ٢ٖٙ ؤٝٛبن ٜٛ ٝٛن

 : هفهون الجبهعة .2
 ٛٗبٜ ا٘سبًٛج ؤٜ ٧هٜ ٗذ٧ؼ٢ٜ ّٕغ ا٘سبًٛج، ٢١ْٛ٘ٚ ي٧ٟٙ ٛخْٓ ٢اضغ خًؼ٧ِ ٢٧سغ لا

 ػٖ٘، ٧َؼ ا٘ض٧ٕٕج ٜ٘ٗ ؤعؼ، ٢اسة ؤ٥ ٜٛ ١٧ًْ٧ب ا٘خ٧ًٙٚ ت١ٛٝج ٢م١بٟٝ ّٕن، ٢ؤٜ ٢انلاو غؼؾ
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 ٔبيبح، ٛعختؼاح، ٛٗختج، ٘ٙٛضبمؼاح، ٔبيبح تل ٦٠ ّضؿة؛ غؼاؿج َؼّج ٧٘ؿح ّب٘سبًٛج

 س٧ًٛبح ٛسٙج، خ٧ٛ٧ًٙج، ؼضلاح ؽ٧بؼاح ٧ٛغا٧ٝج، ؼ٧بم٧ج، ٛلاية ضغ٧ٕج، ٢ٛؿؼش، اسخٛبيبح

 ٛخ٢ٝيج، ٢ٛضبمؼاح ذٕب٧ّج ٝغ٢اح ٛعخْٙج، يلأبح الأّؼاغ، فعك٧ج ١٧ّب خضخؼٚ ض٧بث ٛخ٢ٝيج،

 .٧َ٢ؼ٠ب ٢ٛفٗلاخٟ ٢آٛبٟ٘ تإ٢مبيٟ خٛى٘ٛزا ٛى ٢يلأبح ي٧ٛٙج ٛفؼ٢يبح سب٧ًٛج، ؤؿؼ

ا٘سؽائؼ٥  ا٘ٛفؼو ٧ًختؼ٠ب اػ تإ٢ٝاي١ب؛ ا٢ًٙ٘ٚ اٝتذبٓ ٛؼٗؽ اٟٝؤ ي٤ٙ ا٘سبًٛج ٢خًؼِ
 ٢خن٧٢ؼ٠ب، ٢ايغاغ٠ب اً٘ٛبؼِ ٢ٝفؼ خ٧ًٛٚ ٦ّ خؿ١ٚ اغاؼ٥، نبتى ػاح ٛئؿؿج ي٧ٛ٢ٛج ٘ٙخ٧ًٙٚ

 .٘خ٧ٛٝج ا٘تلاغ ا٘لاؽٛج الإنبؼاح ٢خ٧٢ٜٗ

 ٦١ّ الاسخٛبي٦، ا٢٘أى ١ٝٛب ا٘خ٦ ٧خفٗل الأٝهٛج ت٧ٜ ٜٛ ؤ١ٝب"ا٘ٗٝؽ  ي٦ٙ يؼ١ّب ٗٛب ٦٠٢

 خ٧٢ٜٗ ٦ّ الأؿبؿ٧ج ٢ا٢ٝ٘اث ٢اً٘ٛؼّج اً٘ٙٚ ٢ٛٝبتى ا٘تلاغ، ٦ّ اْ٘ٗؼ ٔبغث ٟٛٝ ٧خعؼر ا٘ػ٥ ا٘ٛكٝى

 ي١٧ٙب ٧ضكل ٛغعلاخٟ، ٟ٘ ْٛخ٢ضب ٝهبٛب ا٘سبًٛج خًختؼ ٢ي٧ٟٙ ا٢٘ن٧ٝج، ا٘ذٕبّج ٢خ٧٢ٜٗ الإنبؼاح

اغاؼ٧٧ٜ  ا٘خغؼ٧ؾ، ٧٠ئج ؤيمبء نٙتج، نبٔبح، خس٧١ؽاح، ٢ٛاغ،  ٧٠بٗل،:١ٝٛب ا٘ٛض٧ن، ٜٛ
٧١ٛئ٢ٜ ٘فُل  نٙتج: ٛى، ١ٝٛب٘ٛسحا خعغٚ تٛعؼسبح الأعؼ٣ ٦٠ خؽ٢غٞ ض٧د ،...٧٘٢ٛٛ٢ٜ
٘ٙٛؿب٧ٛ٠ٜ  ٢ٝٛٛضج ٢ؤس٢ؼ ي٧ٛٙج ا٧ًٛٙ٘ج، ٢تض٢د خ٢ٚ١ٛئ٠لا خ٢ٚ١اعخكبكب خخٛبف٤ ٛٝبكة

٢ا٘تضذ٧ج  ا٘خ٧ٛ٧ًٙج ١ٛ٘ب١ٛٚ ؤغائ١ٚ علال ٜٛ ٛعؼسبح، ا٤٘ ا٘ٛغعلاح خض٧٢ل ي٧ٙٛج ٦ّ
 :٧إخ٦ ٧ّٛب تب٘سبًٛج ا٢ٝٛ٘نج الأؿبؿ٧ج ا١ٛ٘بٚ ٢الإغاؼ٧ج، ٢خخٛذل

 .٢خن٧٢ؼ٠ب ٢ايغاغ٠ب اً٘ٛبؼِ ٢ٝفؼ خ٧ًٛٚ ٦ّ خؿ١ٚ -

 .ا٢٘ن٦ٝ ا٘خعن٧ن ٦ّ ا٘ٛضغغث ٘لأ٠غاِ ٢ّٕب ا٘تلاغ، ٘خ٧ٛٝج ا٘لاؽٛج الإنبؼاح خ٧٢ٜٗ -

 .ا٢٘ن٧ٝج ا٘ذٕبّج تخؼ٧ٔج خمنٙى -

 .ا٧ًٛٙ٘ج ا٘ؼ٢ش ٢خ٧ٛٝج ا٘تضد خن٧٢ؼ ٦ّ خؿ١ٚ -

 .ا٘تضد ٛٝب٠ز ا٘نلاة خ٧ٕٜٙ خخ٤٘٢ -

 .ا٘غائٚ ٢ا٘خ٧٢ٜٗ ا٢ًٙٛ٘ٛبح ٢خضغ٧غ ا٘ٛؿخ٣٢ ٘خضؿ٧ٜ يٛل ؤ٥ خٕغٚ -
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 .ا٘تضد ٢ٝخبئز ا٘غؼاؿبح ٝفؼ خخ٤٘٢ -

 ٧٠ئج يم٢ ؤٜ ٢تبيختبؼ ٢ٛعؼسبح، ٛغعلاح ٟ٘ ٝهبٛب ١ٝب٢ٗ ٦ّ ا٘سبًٛج ؤ٧ٛ٠ج ٢ختؼؽ

٧ٜٛٗ  ا٘خ٦ الأ٤٘٢ ٢ا٢٘ؿ٧ٙج ١٧ّب، الأؿبؿ٧ج ا٘ؼ٧ٗؽث ٢٠ اػ ؛ح٢ؤتؼؽ ا٘ٛغعلا ؤ٠ٚ ؤضغ ا٘خغؼ٧ؾ
ا٧ًٙٛ٘ج  خخٚ ؤٜ ٧ٜٛٗ ّلا الإغاؼ٧ج، ٢ا٘تضذ٧ج ٢ضخ٤ ا٘خغؼ٧ؿ٧ج خضٕٓ ؤ٠غا١ّب ؤٜ ٘ٙسبًٛج ت١ب

ؽؼٔبٜ، )" ٧٠ئج ا٘خغؼ٧ؾ يم٢ ا٘خض٧٢ل، ٦٠٢ ؤغاث ٢س٢غ غ٢ٜ ا٘ٝؿٓ اْ٘ٛخ٢ش ٠ػا ٦ّ ا٘خض٧ٙ٧٢ج
2013 ،107 – 108.) 

 ا٘خ٦ اْ٘ٛخ٢ضج، اْ٘مبءاح يكؼ ا٘ضب٦٘، يكؼٝب ٦ّ ا٘سبًٛبح تٟ خ٢ٕٚ ا٘ػ٥ ا٘غ٢ؼ ٧خًبهٚ

 ٢ّخضح ا٘ف٢ًة، ت٧ٜ ا٘خ٢اكل ٧ؿؼح ا٘خ٦ اً٘ب٧ٛ٘ج، ٢ا٢ًٙٛ٘ٛبح الاخكبل فتٗبح ٗذؼح ١٧ّب

 تؿؼيج ٢معٛج ٛخ٢ٝيج ٢ت٧بٝبح ٢ًٙٛٛبح ٢ٔايغ ا٤٘ ٢ٙ٘ك٢ل خٛى؛٘ٛزا ؤٛبٚ ؤّؼاغ ا٘ٛسبل

 خ٧ٛ٧ًٙج ٗٛئؿؿج ٢ؼؿب٘خ١ب، ؤ٠غا١ّب ٘خض٧ٕٓ ا٘سبًٛج ؤٛبٚ ا٘خضغ٧بح ٜٛ فٗل ٛس٢ٛيج ٛٛب ٛػ٠ٙج؛

 ا٘س٢غث ً٘ٛب٧٧ؼ خض١ٕ٧ٕب ا٤٘ تبلإمبّج ا٘خؼت٧ج، ٦ّ اً٘ب٧ٛ٘ج الاخسب٠بح ١٘ب ٛؿب٧ؼث ٧ٝت٦ُ اسخٛبي٧ج

 .ض١٘٢ب ٜٛ خٛى٘ٛزا ي٤ٙ تًغ ٧ّٛب ا٘خ٦ خًٝٗؾ ا٘خ٧ًٙٚ ٦ّ ا٘فبٛٙج
ّٙؿْج  تغؼاؿج خ٢ٕٚ ي٧ٙٛج، ٢ضغاح اسؼائ٧ج يٜ يتبؼث ٦٠ ا٘سبًٛبح ا٢ٕ٘ل اٜ ٧٢ٜٛٗ

٢خغؼ٧ت١ٚ؛  ا٘نٙتج ٛضغغث؛ لإيغاغ ٢اسؼاءاح ي٧ٙٛج، ؤؿب٧٘ة ا٤٘ ٢خؼسٛخ١ب ٢ؤ٠غا١ّب ا٘خؼت٧ج
٢خ٧ٛٝج  ا٘خ٦ ٧ً٧ف١ٝ٢ب، ٢ا٢٘ا٧ًٔج ا٧ًٙٛ٘ج تب٘ض٧بث ا٘سبًٛج ٢ؼتن الاسخٛبي٧ج، ا٘خ٧٧ُؼاح ٢ٛ٘اس١ج

ا٘ف٢ائة  ٢خن٧١ؼ٠ب ٜٛ ٘غ١٧ٚ، ٢خًؽ٧ؽ٠ب ٢خ١ػ٧ت١ب ٢ا٘ؼ٢ض٧ج ٢ا٘ضمبؼ٧ج ا٘ذٕب٧ّج ٢الأّٗبؼ ا٧ٕ٘ٚ
ا٘نٙتج ٧َ٢ؼ٠ٚ،  خ٢اسٟ ا٘خ٦ ا٘ٛفبٗل يؼل ي٤ٙ خًٛل ؤ١ٝب ٗٛب، ا٘غع٧ٙج ٢ا٘عؼاّبح ٢الأ٢ٛؼ

ٜٛ ا٢ٔ٢٘و ٦ّ  ٘ضٛب٧خ١ٚ ٛٝبؿتج؛ تإؿب٧٘ة ١ٝٛب ٢ا٘خعٙق ض١ٙب، نؼائٓ ي٤ٙ ٢خخًؼِ ٢خغؼؿ١ب
 ٢ا٘ؿ٧ٙٛج ا٘ٛخ٢اؽٝج ٢ا٘ٛخٗبٛٙج ا٘نب٘ة فعك٧ج خخ٢ٜٗ ضخ٤ الاٝضؼاِ؛ ا٤٘ خئغ٥ ا٘خ٦ ا٘نؼٓ

 .٢الاسخٛبي٧ج اْ٘ٝؿ٧ج ا٘ٝبض٧ج ٜٛ
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 ١ٛٛخ١ب تضخج، خ٧ٛ٧ًٙج ٛئؿؿج ؤ١ٝب ي٤ٙ ا٘سبًٛبح ا٤٘ غائٛب خٝهؼ ا٘ٛسخًٛبح ٗبٝح ٕ٘غ

 ا٘ضغ٧ذج ٢ا٘خؼت٧٢ج خ٧ًٛج٘ٛزا اْ٘ٙؿْج م٢ء ٦ّ ٢ٜ٘ٗ ّٕن، اً٘ٛؼّج ٜٛ ٧ًٜٛ تٕغؼ خؽ٧٢غ ا٘نٙتج

 ا٘خ٧ٛ٧ًٙج ا٧ًٙٛ٘ج علال ٜٛ خضب٢ل ٢خؼت٧٢ج، اسخٛبي٧ج ؤ١ٝب ٛئؿؿبح ي٤ٙ خٝهؼ ١٘ب ؤكتضح

ا٘خْبيل  ٢ٗػٖ٘ ا٧ًٙٛ٘ج، ٘ٙض٧بث ٧ئ١ٙ٠ٚ تٛب ٢ػٖ٘ ٘ٙنلاة، ا٦ًٛٙ٘ ٢ا٦ٝ١ٛ٘ الإيغاغ خض٧ٕٓ
 .ض١٘٢ٚ ٜٛ٘ٛسخٛى ا ٛى ٢ا٘خ٢آّ ٢الاؿخسبتج

 ا٘سبًٛبح، ٢٠ ا٘تضد خ٢ٕٚ ت١ب ا٘خ٦ الأعؼ٣ الأ٧ٛ٠ج َب٧ج ٦ّ خًغ ا٘خ٦ الأ٢ٛؼ ٢ٜٛ 

 ٢ًٛٗٛٙبا ؤؿبؿ٦ ا٘ٝفبن ٧ًغ ٠ػا اٜ ض٧د خنت٧ٕ٧ج؛ ؤ٢ ؤٗبغ٧ٛ٧ج ا٘تض٢د ٠ػٞ ٗبٝح ا٦ًٛٙ٘، ؿ٢اء

 خ٧ٛٝج ا٤٘ ٧ئغ٥ ؿ٢ِ ا٘ٝفبن ٠ػا اٜ ض٧د غاعل ا٘ٛسخٛى؛ ضمبؼ٥ افًبو ٘غ٢ؼ٠ب ًٗٝكؼ

 ٢خغؼ٧ة ا١ٛ٘ٛج ػٞتٟ ا٧ٕ٘بٚ ٜٛ ١٘ب لاتغ ٗبٜ ٢تػٖ٘ ٢خن٧٢ؼ٠ب، ا٘ٛسخٛى اً٘بٛج ٦ّ اً٘ٛؼّج

 ختغو ٦ٗ٘ ١٧ّب؛ ا٘ٛٝبؿة ا٦ًٛٙ٘ ا٘ٛٝبط ٢خ٧ّ٢ؼ ٢ؤؿب٧٘تٟ، ا٦ًٛٙ٘ ؤك٢ل ا٘تضد ي٤ٙ ١٧ّب اً٘ب٧ٜٙٛ

 ا٘تض٢د ٢تعبكج ا٘خعككبح، تٛعخِٙ ا٧ًٛٙ٘ج ا٘تض٢د ٢ْٛٗؼ١٧ب لإٝخبر ػخ١بؤؿبح ي٢ٕل

 ٜٛ ٢ًٛب٘سخ١ب ٦ّ ا٘ٛسخٛى، ا٢ٛ٘س٢غث ٢ا٘خٝبٔمبح إ٘مب٧ب ضل اً٘غ٧غ ٜٛ خضب٢ل ا٘خ٦ ا٘خنت٧ٕ٧ج

 اؿخعغا١ٛب ي٤ٙ ٢خغؼ٧ت١ٚ ٢الأغ٢اح، ٢اً٘ٛغاح ا٧ًٛٙ٘ج ٢الأس١ؽث ٢ا٘ٗخة ا٘ٛؼاسى خ٧ّ٢ؼ علال

  ٘ٙؼ٦ٔ ٢خن٧٢ؼ٠ب، ا٘ٛسخٛى ٦ّ ا٘ٛخغا٢٘ج ا٢ًٙٛ٘ٛبح خؿخن٧ى اذؼاء ٦١ّ ػات٢ٟ ٢ّبي٧ٙج، تْٗبءث
 (.2009 ا٘ضؿٝب٣٢، )ا٘ٛخٕغٛج ا٘غ٢ل تٛكبِ ا٘ٙضبٓ ٢ٛضب٢٘ج اتٟ

 :٦ٙ٧ ٧ّٛب ٘خض١ٕ٧ٕب ا٘سبًٛبح خؿ٤ً ا٘خ٦ الأ٠غاِ ؤ٠ٚ ضكؼ ٧٢ٜٛٗ
 الأخكبغ٧ج، ا٘ٛسبلاح س٧ٛى ٦ّ ا٘ٛؼخْى ا٦ًٛٙ٘ ا٘ٛؿخ٣٢ ػاح ا٧ًٛٙ٘ج ا٢ٗ٘اغؼ ايغاغ -

 ٘خض٧ٕٓ ٧٢غ١ًّب ا٘ٛسخٛى نبٔج ٧ضؼٖ ا٘ػ٥ الأٛؼ ا٘ظ، ....٢الاسخٛبي٧ج ٢اً٘ٛؼ٧ّج، ٢ا٘ؿ٧بؿ٧ج،

 .ا٘خٕغٚ
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 تضبسبح ٢ّٙ٘بء تب٘سبًٛج؛ إ٘نبيبح س٧ٛى ٘غ٣ ا٦ًٛٙ٘ ا٘تضد ٦ّ الإتغاو ضب٘ج خإك٧ل -

 غي١ٛب ١ٝٛب، ٛى ٧ًب٦ٝ ا٘خ٦ ٘ٙٛفٗلاح ض٢ٙل ا٧سبغ ي٤ٙ ٛؿبيغخٟ ذٚ ٢ٜٛ ا٘ٛسخٛى ٢ٛخنٙتبخٟ؛

 .ا٘ٛسخٛى ٘غ٣ ا٘ٛخسغغث الاضخ٧بسبح ا٘غائٚ ٘خٙت٧ج

 خنؼضٟ ٛب هل ٦ّ ا٘ؿؼ٧ًج، ٢ا٘خن٢ؼاح ٢ا٘خ٢٘٢ٝٗس٧ج ا٧ًٛٙ٘ج ا٘ذ٢ؼث ٢ٛ٘اٗتج ا٘ؿ٦ً -

 .٢خنت٧ٕبح ْٛب٧٠ٚ ٜٛ ا٢ً٘٘ٛج

الأّؼاغ  اٗؿبة فإٟٝ ٜٛ ا٘سب٦ًٛ ّب٘خ٧ًٙٚ ا٘ٛسبلاح، فخ٤ ٦ّ ا٧ٕ٘بغ٧ج ا٢ٗ٘اغؼ خ٧ٛٝج -
خٛى ٘ٛزا ٦ّ اْ٘ٗؼ، ٢ا٘خسغ٧غ ضؼٗج ٧ٕ٘بغث ٧ئ١ٙ٠ٚ تٛب ا٧ًٕٙ٘ج، ٢إ٘غؼاح الإٛٗبٝبح ٢خ٧ٛٝج

 (.7، ٧ٗ٘1989لا٤ٝ، ا)

 :خضبئص الأشثبذ الجبهعي .3

 يدرشً الذي الهوضوع في كحجة الجبهعي الهحبضر (1

( 2000)٢ؽٛلائ٠ب  ػٖ٘ تؼتبؼا ٛبخ٧ؼ ا٤٘ خف٧ؼ ٗٛب ف٦ء، ٗل ٢ٔتل ؤ٢لا ا٘خغؼ٧ؾ اٜ
 ٠ٚ ا٘سبًٛج ّبٜ ٛضبمؼ٥ ٢ي٧ٟٙ تإنؼاّٟ ٗبّج، ٛٙٛب ا٘ٛضبمؼ ٧ّٟ ٢ٗ٧ٜ ؤٜ ٧ْخؼل ٢ٛم٢و

 ٢ٕ٧ٚ ٧ّٛب عت٧ؼا ٢ٗ٧ٜ كًٝخٟ، ٢ؤٜ ٦ّ ا٘ضبػٓ فإٜ ػٖ٘ ٦ّ فإ١ٝٚ ا٘خعكق، ٜٛ ي٤ٙ غؼسج

 .تٟ

 إ٘ٛؼؼاح ا٘غؼاؿ٧ج، خٕغ٧ٚ ؤضغ ا٘سب٦ًٛ ٘لأؿخبػ ٧عكق ض٧ٜ ؤٟٝ سغا ا٘مؼ٢ؼ٥ ّٜٛ

 ؤٜ (2000)  تؼتبؼا ٛبخ٧ؼ ٢آعؼ٧ٜ ضؿة تًل ا٘غؼاؿبح، ٢خه١ؼ ٘نٙتخٟ، ٢الأضؿٜ الأّمل

 مًِ ا٘ٗب٦ّ، الإيغاغ اّخٕبؼ ٢ً٧غ ا٤٘ تٟ، ا٧ٕ٘بٚ ١ٝٛٚ ٛخ٢ع٤ ٢٠ ٛب ؤغاء ٦ّ ا٘ٛضبمؼ٧ٜ ّفل

 ا٘نب٘ة، ٛؿخ٣٢ ٜٛ ؤغ٤ٝ ؤ٢ ؤي٤ٙ ٛؿخ٣٢ ؤٗبغ٦ٛ٧ ا٤٘ تب٘ٛضبمؼث ٢الاٝسؼاؼ الإٕ٘بء، ؤؿب٧٘ة

 .(28، 2000  ٢آعؼ٢ٜ، ٛبخ٧ؼ)ا٘نٙتج  ٧خ٢ًٟٔ ٘ٛب ا٘خضؿؾ ٢يغٚ
 خضم٧ؼٞ ا٘ٛضبمؼث، ٔبيج يٝغ غع٢ٟ٘ الايختبؼ، ت٧ًٜ ٧إعػ ؤٜ ا٘سب٦ًٛ الأؿخبػ ٤ًّٙ

 ١ٝٛب س٢اٝة، يغث ػٖ٘ ٦ّ ٛؼاي٧ب ي٤ٙ نٙتخٟ، ١٧ٕٙ٧ب ؿ٢ِ ا٘خ٦ ٘ٛضبمؼخٟ ا٘س٧غ ٢ايغاغٞ
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 ٢ا٘ٛغث ا٘ٛٗبٜ ا٤٘ امبّج ا٘ضبمؼ٧ٜ، ا٘نٙتج ٢ٛؿخ٣٢ ٟٛٝ، ا١٘غِ ٢خضغ٧غ ا٢ٛ٘م٢و خًؼ٧ِ

 ٢ي٧ٟٙ ػٖ٘، علال ختؼؽ ٔغ ا٘خ٦ ا٘ك٢ًتبح تًل الانلاو، ٢ؼتٛب ٢ٛكبغؼ ا٘ٛؿخُؼٔج

 ٘ٙٛضبمؼ٧ٜ عكبئق ٛس٢ٛيج  ا٤٘ (2000)٢آعؼ٢ٜ خف٧ؼ تؼتبؼا ٛبخ٧ؼ ٢تػٖ٘ ًٛب٘سخ١ب،

 :١ٝٛ٢ب ا٘سب٧٧ًٜٛ ا٘ٛخ٧ٛؽ٧ٜ،

.ؿ٧ٙٚ ٢ٝنٓ ٢امص ك٢ح اٛخلاٖ -

.ًٛخغ٘ج تك٢ؼث ا٘خضغد -

.٥٢ٔ ك٢ح اؿخعغاٚ -

.ا٘ض٢اؼ٥ الإٕ٘بئ٦ الأؿ٢ٙة خ٢ه٧ِ -

.ا١ْ٘ٚ ؿ١ٙج ٢ٛكنٙضبح ُ٘ج اؿخعغاٚ -

.٢الإفبؼاح ا٢٘سٟ خًت٧ؼاح اؿخعغاٚ -

.(33، 2000 ٢آعؼ٢ٜ، ٛبخ٧ؼ)ا٘ضٛبؾ  ؼ٢ش ٢تًد ا٘ٝفبن -

 لموكت وهىظن كهخطط الجبهعي الهحبضر (2

 ٢خٝه٧ٚ ا٘ٛخًٕٙج تب٘خعن٧ن ١ٛبؼخٟ خن٧٢ؼ ي٤ٙ ٧ًٛل ؤٜ ا٘سب٦ًٛ الأؿخبػ ؤ٢ ا٘ٛضبمؼ ي٤ٙ

 ٜٛ ٧خٜٛٗ ضخ٤ تإٟٗٛٙ، اً٘بٚ ا٘غؼاؿ٦ ٢علال ٢ؤؿت٢ي٧ب ٧ٛ٢٧ب ا٘خعن٧ن ػٖ٘ ٢ٗ٧٢ٜ ا٢٘ٔح،

 ٧ضخبر ا٘خ٦ ا١ٛ٘بٚ ٢آعؼ٢ٜ ضغغح تؼتبؼا ٛبخ٧ؼ ٢ي٧ٟٙ، تٝسبش، تٟ ا٢ٝٛ٘نج ؤيٛبٟ٘ اٝسبؽ

 :٦٠٢ ٧ٕٙ٘بٚ ت١ب، ا٢٘ٔح ا٘سب٦ًٛ ا٘ٛضبمؼ

.ا٘ٛضبمؼاح ايغاغ -

.ا٘ٛضبمؼاح اينبء -

.تض٢ذ١ٚ اٝسبؽ ٦ّ ا٘نٙتج ي٤ٙ الإفؼاِ -

.ا٘عبكج تتض٢ذٟ ا٧ٕ٘بٚ -

.٘ٙنٙتج ؿخًن٤ ا٘خ٦ ا٢٘استبح خٝه٧ٚ -
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.الاٛخضبٝبح ؤ٢ؼآ ٢خكض٧ص ٢مى -

 .(34 ،٢2000آعؼ٢ٜ،  ٛبخ٧ؼ)إ٘ؿٚ  ١ٛ٧ٕ٧ب ا٘خ٦ ٢ا٘ٛئخٛؼاح الاسخٛبيبح ضم٢ؼ -

 الأ٧ٛ٠ج ت٧ًٜ الايختبؼ الأعػ ا٢٘ٔح، تخعن٧ن ا٧ٕ٘بٚ يٝغ سغا ا٘مؼ٢ؼ٥ ٜٛ ٢تب٘خب٦٘

ي٤ٙ  ٢إ٘غؼث ضؿة الأ٧٢٘٢ج ت٢ٛستٟ، اٝسبؽ٠ب ٧سة ا٘ػ٥ ٢ا٘خؼخ٧ة ا١ٛ٘بٚ، ٘خٖٙ ا٘ٝؿت٧ج
 ؤٜ اٝسبؽ٠ب، ا٘ٛٙؽٚ ١ٛ٢بٟٛ ؤيٛبٟ٘ ٘ٗل ٜٛ ا٘خعن٧ن ا٘ٛضبمؼ ٧خٜٛٗ الأؿخبػ الإٝسبؽ، ٢ضخ٤

 .ؤ٠غاّٟ ا٤٘ ٧كل ضخ٤ ا٘ٛؼ٢ٝج غؼسج ٜٛ ي٤ٙ ٢ٗ٧ٜ

 وهرشد كخبير الجبهعي الهحبضر (3

 ٔؿٚ تبلإمبّج ا٤٘ الإ٦ٗ٧ٝ٧ٙٗ، اْ٘ٝؾ ً٘ٙٚ ٔؿٚ اً٘ب٦٘، ا٘خ٧ًٙٚ ٛئؿؿبح ؤَٙة ٦ّ ٢٧سغ

 ا٧ٝ١ٛ٘ج، ا٘عتؼث ٜٛ ؤكضبة ا٘ٛسبلاح ٠ػٞ ٦ّ ا٘ٛعخك٢ٜ ٢ٗ٧ٜ ٛب ٢يبغث ٢الاؿخفبؼث، ٘لإؼفبغ

ٛبخ٧ؼ  ؤ٧غخٟ ٛب ٢٠٢ ا٘ػ٧ٜ ٧ضخبس١ٝ٢ب، ٘ٙنٙتج ٢ا٘ٛؿبيغث ا٘ٛف٢ؼث خٕغ٧ٚ ي٤ٙ ٢ًٙٛ٧ٜ ض٧د
 الأؿبخػث ا٤٘ ٧ٙسئ٢ٜ ٔغ ا٘نٙتج ؤٜ الا ٠ئلاء ا٘ٛعخك٧ٜ، ٢س٢غ ٜٛ تب٘ؼَٚ ؤٟٝ ٢ؽٛلائ٠ب، ي٤ٙ

 ا٘ٛضبمؼ٧ٜ ؤَٙة ٢لأٜ ا٘فعك٧ج، الأ٢ٛؼ ٜٛ اً٘غ٧غ ٦ّ ٘ٙٝك٧ضج ٢ا٘ٛف٢ؼث نٙتب ا٘سب٧٧ًٜٛ

يٜ  اً٘ٛؼ٢ِ ّٜٛ ا٨تبء، تغ٢ؼ ٠ئلاء ٢ٕ٧ٚ ؤٜ ا٘ٛخ٢ٔى ّٜٛ ا٘نٙتج، ٜٛ ؿٝب ٠ٚ ؤٗتؼ ا٘سب٧٧ًٜٛ
 .ٛغؼؿ١٧ٚ ا٧٧ًْٜٙ٘ ٢ٝ٢ٗ٧ا ٘ٚ ٢اٜ ضخ٤ ؤؿبخػخ١ٚ، ٦ّ تًل ذٕخ١ٚ ٧م٢ًٜ ؤ١ٝٚ ا٘نٙتج
 ٛس٧ئ١ٚ ض٧ٜ ا٘نٙتج ٧ّٟ ٧م١ًب ا٘خ٦ ا٘ذٕج ٧ضخؼٚ ا٘سب٦ًٛ ؤٜ ا٘ٛضبمؼ ي٤ٙ ٗبٜ ٢تب٘خب٦٘ 

 ا٤٘ ا٘سب٦ًٛ ا٢٘ك٢ل الأؿخبػ اؿخنبو ّبٜ ض٢اؼ، ٜٛ ٛب ٧غ٢ؼ تعك٢ك٧ج ٧ضخْه ٢ؤٜ ا٧ٟ٘،

 ٛذبلا ٛضب٘ج، لا ّبٟٝ ٢ٗ٧ٜ الأع٧ؼ، ٠ػا ٛؿبيغث تْمل ض٧بخ١ٚ ٦ّ نٙتخٟ، ٢ٝسبض١ٚ ذٕج ٗؿة

 (.38، 2000ٛبخ٧ؼ آعؼ٢ٜ، )٢ا٘ٛؿبيغث  ا٘ٝكص نٙة ٦ّ تٟ ٧ٕخغ٥
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 كببحج الجبهعي الهحبضر (4

 ٢ٛاكٙج ا٘مؼ٢ؼ٥ ٗػٖ٘ ٜٛ ّبٟٝ ا٘خغؼ٧ؿ٧ج، تإيٛبٟ٘ ا٘سب٦ًٛ ا٘ٛضبمؼ ٧ٔبٚ ا٤٘ امبّج

 اً٘بٛل ؤٜ اػ ا٘خغؼ٧ة، اْ٘ٗبءث ٦ّ اه١بؼ ا٘سب٦ًٛ الأؿخبػ ٜٛ ٧خ٢ٔى اػ ا٘تضد، ٧ٛغاٜ ٦ّ س٢١غٞ

 .ا٘ٛٝف٢ؼث يغغ ا٘تض٢د ٦ّ ٧خٛذل ا٘ٛضبمؼ٧ٜ تْٗبءث ٧خًٙٓ ا٘ػ٥ ا٘ضبؿٚ

 ا٘ٛٝبؿتج تًل ا٘ض٢ٙل ا٧سبغ ي٧ٙٛج ٦ّ ٗذ٧ؼا ٧ؿبيغ اٝٛب ٢خنت٧ٕبخ١ب، تب٘تض٢د ا٧ٕ٘بٚ ٧ًّٙٛج

 ا٢ٛ٘اغ لإذؼاء سغا ا٘تضد مؼ٢ؼ٧ج ي٧ٙٛج ٢ٜٗ ا٤٘ امبّج ٧ًب١٧ٝب، ا٘خ٦ ا٘ٛسخٛى ٘ٛفٗلاح

 (.40، 2000ٛبخ٧ؼ ٢آعؼ٢ٜ، )ٗت٧ؼث  نٙتخٟ تغؼسج ؤٛبٚ ا٘ٛضبمؼ الأؿخبػ ١٧ٕٙ٧ب ا٘خ٦ ا٘غؼاؿ٧ج
 كهشثشبر الجبهعي الهحبضر  (5

 ٜٛ ٧خٚ ٛؼٗؽا خٛذل ٗذ٧ؼث، اػ س٢اٝة ٦ّ ًْٛٝج ٛسخٛى، ؿخٕغٚ ؤ٥ ٦ّ ٛب سبًٛج أبٛج اٜ

 ا٘خ٦ ا٘عغٛج خٕغ٧ٚ ا٘عتؼاء ٠ئلاء ٜٛ ٧٢خ٢ٔى ٢ا٢٘ن٧ٝج، ا٘ٛض٧ٙج ٘ٙٝفبنبح ا٘عتؼاء سٙة علاٟ٘

 :ؤسل ٜٛ ا٘سبًٛج تإؿبخػث ٧ؿخًبٜ ّبٟٝ ا٘ٛٝنٙٓ ٠ػا ٘ٙٛسخٛى، ٢ٜٛ يب٧٘ج ١ٛبؼث ي٤ٙ خٝن٥٢

.الأٗبغ٧ٛ٧ج ا٢ٛ٘امى تفإٜ اً٘بٛج ا٘ٛضبمؼاح اينبء -

.ا٘ٛسخٛى ٦ّ خٝه١ٛ٧ب ٧خٚ ا٘خ٦ ا٘ٙسبٜ خؼؤؾ -

.ا٘ٛسخٛى تٕمب٧ب ا٘كٙج ػاح ا٘تض٢د اسؼاء -

  (.42، 2000ٛبخ٧ؼ آعؼ٢ٜ، )ا٢ٛ٘ؿًج  الأيٛبل ٦ّ ا٘ٛؿبيغث اتغاء -

 :أدوار الأشثبذ الجبهعي.4
ٜٛ ٛؼاسًج الأغت٧بح ا٘خ٦ خٝب٢٘ح غ٢ؼ يم٢ ٧٠ئج ا٘خغؼ٧ؾ، خكِٝ ؤغ٢اؼٞ ٦ّ 

 :ا٘ٛسبلاح ا٘ؼئ٧ؿج ا٨خ٧ج
 ٢خفٛل ا٘خغؼ٧ؾ، ٢ا٘خ٧٢ٕٚ، ٢الإؼفبغ ٢ا٘خ٢س٧ٟ، ٢الإفؼاِ ي٤ٙ :أدواري ثجبي طلابً (1

تض٢د ا٘نٙتج ٢غؼاؿبخ١ٚ، ؿ٢اء ٦ّ ا٘ٛؼضٙج ا٘سب٧ًٛج الأ٤٘٢ ؤ٢ ا٘ٛؼاضل ا٘خب٧٘ج، ٢خ٧ؿ٧ؼ 
 .٢خؿ٧١ل ي٧ٙٛج ا٘خًٙٚ، ٢ايغاغ ا٢ٛ٘اغ ا٘خ٧ٛ٧ًٙج ٢الأغ٘ج ا٘غؼاؿ٧ج
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 ٢خفٛل ا٧ًٙٛ٘بح الإغاؼ٧ج، تٛب ١٧ّب ٜٛ :أدواري ثجبي الهؤششة الثي يعهل بهب (2
ٛفبؼٗج ٦ّ اخعبػ إ٘ؼاؼاح، ٢ؼؿٚ ا٘ؿ٧بؿبح ٢خعن٧ن ا٘تؼاٛز ٢ا٘عنن ٢ا٘ٛفبؼٗج ٦ّ 
الاسخٛبيبح ٢ا٘ٙسبٜ ٢ا٧١٘ئبح ا٘ٛخعككج ٦ّ ا٘سبًٛج، ٢خٛذ٧ل ا٘سبًٛج ؤ٢ ٧ٙٗبخ١ب ٦ّ 

 .ا٘ٛضبّل ا٘ؼؿ٧ٛج ؤ٢ ا٘فًت٧ج

 ٢خفٛل عغٛج ا٘ٛئؿؿبح ػاح اً٘لأج ٦ّ ا٘ٛسخٛى :أدواري ثجبي الهجثهغ الهحيط بً (3
ا٘ٛض٦ٙ ٢ٝفؼ ا٘ذٕبّج، ٢خٕغ٧ٚ الاؿخفبؼاح، ٢اسؼاء ا٘غؼاؿبح ٢الأتضبد ا٘خ٦ خًب٘ز ا٘ٛفٗلاح 

ا٘خ٦ ٧ًب٦ٝ ١ٝٛب ا٘ٛسخٛى، ٢خغي٧ٚ يلأج ا٘سبًٛج تٛئؿؿبح ا٘ٛسخٛى ا٘ٛض٦ٙ، ٢خ٧ًْل غ٢ؼ 
 .ا٘ٛئؿؿبح ا٘ض٧ٛ٢ٗج ٢الأ٧ٙ٠ج ٦ّ عغٛج نلاة ا٘سبًٛج

 ٢خفٛل ؿ٧ًٟ ٝض٢ ؼّى ٛؿخ٣٢ خإ٧٠ٟٙ، ٢خن٧٢ؼ ػاخٟ ٧ٝ١ٛبً ٜٛ :أدواري ثجبي ىفشً (4
علال الانلاو ٢ا٘تضد، ٢ا٘ٛفبؼٗج ٦ّ ا٘ٛئخٛؼاح، ٢خٝه٧ٚ ا٘ؽ٧بؼاح، ٢ضم٢ؼ ضٕٙبح 

 .إ٘ٝبـ، ٢ا٘غ٢ؼاح ا٘خغؼ٧ت٧ج، ٢ختبغل ا٘ؽ٧بؼاح ٛى ؽٛلاء ٦ّ ا٘سبًٛبح الأعؼ٣

اٜ ٠ػٞ الأغ٢اؼ ٧ٗٛل تًم١ب تًمبً، ٢س٢غث ا٘خغؼ٧ؾ خؼّل الإغيبء تإٜ ؤغ٢اؼ يم٢ 
٧٠ئج ا٘خغؼ٧ؾ خٝضكؼ ٦ّ ا٘خغؼ٧ؾ ٢ا٘تضد ا٦ًٛٙ٘ ٢عغٛج ا٘ٛسخٛى، ٢ػٖ٘ لأٜ ا٘خ٧ُؼاح 

٢ا٘خن٢ؼاح ا٧ًٛٙ٘ج ٢ا٘خ٢٘٢ٝٗس٧ج ٢ا٘خض٢لاح الأخكبغ٧ج ٢ا٘ؿ٧بؿ٧ج ٦ّ اً٘ب٘ٚ خٕخم٦ ؤٜ ٢ٗ٧ٜ 
يم٢ ٧٠ئج ا٘خغؼ٧ؾ يبٛلًا ٛئذؼاً ٦ّ ٛسخًٟٛ، ٢٘ػٖ٘ لا تغ ٜٛ ا٢ٛ٘اهتج ي٤ٙ خن٧٢ؼ ػاخٟ 

٢ؤغاء ؤغ٢اؼٞ تٛب ٧ٝؿسٚ ٢ؼ٢ش اً٘كؼ، ١٘ػا ّبٜ يم٢ ٧٠ئج ا٘خغؼ٧ؾ ٧ٝت٦ُ ؤٜ ٢ٗ٧ٜ ٛؿٙضبً 
 .تبْ٘ٗبءاح ا٘فعك٧ج، ٢اً٘ٛؼ٧ّج، ٢الأغائ٧ج ا٘خ٦ خٟٛٗٝ ٜٛ ؤغاء ٠ػٞ الأغ٢اؼ تْبي٧ٙج

٧٢ؼ٣ س٧٢ل ؤٜ ؤ٧ٛ٠ج غ٢ؼ ا٘ٛغؼؾ ا٘سب٦ًٛ اً٘ٛبكؼ اؽغاغح ٦ّ ٠ػا اً٘كؼ، ض٧د 
٘ٚ ٧ًغ ٔبكؼاً ي٤ٙ ؽ٧بغث اً٘ٛؼّج، تل خًغا٠ب ٘ٙٛؿب٠ٛج ٦ّ خ٧ُؼ ا٘ٝهبٚ ا٘خؼت٥٢، ٜٛ ؤسل 

خض٧ٕٓ ا٘خ٧ًٙٚ ا٘ٛلائٚ ٢ا٢٘ه٦ْ٧، ٢اٟٝ ٧سة ؤٜ ٢ٗ٧ٜ ٛٙخؽٛبً خسبٞ ٛسخٛى يٛبغٞ اً٘غل 
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٢ا٘ٛؿب٢اث، ٢٘ػٖ٘ ٧ٝت٦ُ ي٧ٟٙ اً٘ٛل ي٤ٙ خؼؿ٧ظ ٠ػٞ ا٧ٕ٘ٚ ٢ٝفؼ اً٘ٛؼّج ٢ا١ٛ٘بؼاح ٦ّ 
 (.121، 1990ؤت٢ ٢ٝاؼ ٢ت٢تنبٝج، )ا٘ٛسخٛى 

  :ثبذ الجبهعيحلوق الأس.5
 08 ؼٔٚ 130ا٘خ٧ْٝػ٥  ا٘ٛؼؿ٢ٚ ٦ّ ا٘ٛٝغؼسج ٢ا٢ٛ٘اغ ا٘سبًٛج ٦ّ ا٘خ٧ْٝػ٧ج ا٢ٙ٘ائص خْٗل

إ٘ب٢ٜٝ  ا٘ٛخمٜٛ ،2008ؿٝج  ٛب٢٧ 03 ا٢ٛ٘آّ ٠ـ 1429 يبٚ ا٘ذب٦ٝ ؼت٧ى 27 ٦ّ ا٘ٛئؼط
ا٘سب٦ًٛ؛  ا٘خغؼ٧ؾ ٧٠ئج لأيمبء ا٘ض٢ٕٓ ٜٛ ا٘تبضد، ا٘ٗذ٧ؼ تبلأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ ا٘عبق الأؿبؿ٦

 :٦ٙ٧ ٛب ١ٝٛب
 ي٤ٙ ٢اضغث ؿٝج ٛغخ١ب ا٘خ٦ ا٧ًٛٙ٘ج اً٘نٙج ١ٝٛ٢ب ؤ٢ٝاي١ب، تٛعخِٙ ٢اً٘نلاح الإسبؽاح -

 ٢ا٘خ٧ٛٝج ا٘ت٧غا٢َس٦ ا٘ٝهبٚ خضؿ٧ٜ ٦ّ تػٖ٘ ٢ا٘ٛؿب٠ٛج ًٛبؼّٟ خسغ٧غ ٜٛ الأؿخبػ الأٔل، ٘خ٧ٜٗٛ

 .ٝفبن ٢م٧ًج ٦ّ ا٘ؿٝج ن٢ال ٧٢ًختؼ٢ٜ ا٧ًٛٙ٘ج ا٢٘ن٧ٝج،
 .الأك٦ٙ اً٘ٛل سبٝة ا٤٘ الإغاؼ٥ تبً٘ٛل ا٘خ٧ِٙٗ -

تٝفبنبخ١ٚ  خخكل ا٘خ٦ ا٘غ٦٘٢ ؤ٢ ا٢٘ن٦ٝ ا٘نبتى ػاح ٢ا٘ٛٙخ٧ٕبح ا٘ٛئخٛؼاح ضم٢ؼ -
 .ا٘ؼاخة ّٕغاٜ يغٚ خْٗل ٧َبة تؼعق ا٧ٝ١ٛ٘ج

 .ا٘سبًٛج عبؼر ٢ا٘ؿ٧بؿ٧ج الإغاؼ٧ج ا٘ٛٝبكة اضغ٣ ٘فُل ٢الاٝخغاة الإيبؼث -

 .ا٘غٗخ٢ؼاٞ ٘ؼؿب٘ج ا٘خضم٧ؼ ضبل ٦ّ ٘ٙخغؼ٧ؾ ا٘ؿبي٦ ا٘ضسٚ خ٧٧ِٗ ٜٛ الاؿخْبغث -

 .تضد ٛعبتؼ ؤ٢ ّؼٓ ٦ّ ا٦ًٛٙ٘ ا٘تضد ٝفبنبح ٢ٛٛبؼؿج الاٝعؼان -

 ٢خن٧٢ؼ خضؿ٧ٜ ؤ٢ ا٘غٗخ٢ؼاٞ ؼؿب٘ج خضم٧ؼ ا٘ٛغ٣ ت١غِ ٔك٧ؼ خؼتق ي٤ٙ ا٘ضك٢ل -

 .ا٘ٛؿخ٣٢

 .ا٘تضذ٧ج ا٘ٝفبنبح ٛٛبؼؿج ٜٛ ٛب٧٘ج ٢ض٢اّؽ ٛٗبّأح ي٤ٙ ا٘ضك٢ل -

 .الاسخٛبي٧ج ا٘سب٧ًٛج ا٘عغٛبح ٘سبٜ ٦ّ إ٘ٛؼؼث الاٛخ٧بؽاح س٧ٛى ٜٛ الاؿخْبغث -
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 - 149، 2014ت٢اة، )إ٘ب٧ٝ٢ٝج  ا٘فؼ٢ن اؿخٗٛبل يٝغ ٢ا٘ؼخة ا٘غؼسبح ٦ّ ا٘خؼ٧ٔج -
150.) 

، ٢مًخٟ ٘سٝج ٜٛ ٢ؽاؼث ا٘خ٧ًٙٚ اً٘ب٦٘ ٛفؼ٢و ٧ٛذبٓ ؤعلا٧ٔبح ا٘سبًٛج ا٘سؽائؼ٧ج٦ّ٢ 
 : ٛب ٦ٙ٧الأؿخبػسبء ٦ّ تٝغ ض٢ٕٓ 

 ٦ٗ٢ ٢ٕ٧ٚ تغ٢ؼٞ ،اٜ ٘لأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ غ٢ؼا ٛض٢ؼ٧ب ٧ئغ٧ٟ ٦ّ خ٧٢ٜٗ انبؼاح الأٛج
ي٤ٙ ؤٗٛل ٢سٟ ٧٢خضٛل ٛؿئ٧٘٢خٟ ا٘ذ٧ٕٙج ا٘ٛخٛذٙج ٦ّ خ٧٢ٜٗ ؤس٧بل اُ٘غ، ٧سة ي٤ٙ ا٘غ٢٘ج ؤٜ 

 ٧٢سة ؤٜ ٢ٗ٧ٜ الأؿخبػ ٛؼسًب ٜٛ ض٧د ٧ٔٚ اْ٘ٗبءث ،خمى الأؿخبػ ٦ّ ٛٝإ٣ يٜ الاضخ٧بر
  .٢الأعلآ ٢ا٘ٝؽا٠ج ٢ا٘خؿبٛص

٧٢سة ي٤ٙ ا٘سبًٛج مٛبٜ الا٘خضبٓ ت١ٛٝج الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ ي٤ٙ ؤؿبؾ ا٘ٛئ٠لاح   
ؿبخػث الأ ٗٛب ٧سة ي١٧ٙب ؤعػ ٗل ا٘خغات٧ؼ ٘خمٜٛ ضٓ ،ا٘سب٧ًٛج ا٘مؼ٢ؼ٧ج ٢ا٘عتؼث ا٘ٛن٢ٙتج

 ٛب غا٢ٛا ٛٙخؽ٧ٜٛ تٛتبغة ا١ٛ٘ٝج ، ت٧ًغا يٜ ٗل خغعل ٜٛ ؤ٥ ٢ٝو ٗبٜاً٘ٛل٦ّ  ا٘سب٧٧ًٜٛ
  .٢آغات١ب

 ٢تؼاٛز ا٘تضد ، ٢خضغ٧غ تؼاٛز ا٘خ٧ًٙٚتبغاؼث٧سة ؤٜ خعمى ٗل إ٘مب٧ب ا٘ٛخًٕٙج 
 ٢ٛٝص ا٢ٛ٘اؼغ ا٤٘ ٔؼاؼاح سٛبي٧ج، ؤ٥ ؤ١ٝب خعمى ا٤٘ خٕبؿٚ ،٢ا٘ٝفبنبح ا٘ٛض٧نج تب٘سبًٛج

 ت٧ٜ ٗل ا٧٧ًٜٝٛ٘ ٢ٝ٢ٗ٧٘ا نؼّب ّبيلا ٦ّ اخعبػ إ٘ؼاؼ، ٘ػا ٧سة اضغاد ،ا٘ٛؿئ٧٘٢بح ٢ا٘ض٢ٕٓ
  .ٛؼكغ ٘ٙٛؿب٢اث ت٧ٜ الأنؼاِ ٧ؿ١ؼ ي٤ٙ خنت٧ٓ ٠ػٞ ا٘ٛتبغة غاعل ا٘ٛئؿؿبح

خؿ١ؼ ا٘غ٢٘ج ٜٛ علال ا٘سبًٛج، ي٤ٙ مٛبٜ اً٘ٛل ٘لأؿبخػث ا٘سب٧٧ًٜٛ ا٘ػ٧ٜ ٧ئغ٢ٜ   
 ي٤ٙ ؤٜ ٧ذتح الأؿخبػ ْٗبءث ٛؿخٛؼث تبٝسبؽ غؼ٢ؾ ػاح ٢ٝي٧ج ،١ٛب١ٛٚ تفؼِ ٢ْٗبءث

ٍٚ   .٢ٛٝف٢ؼاح ٦ّ ٛسلاح غ٧٘٢ج ٢ٝفبن تضد خ٦ٝ٧٢ٗ ٧ّٔ

خًغ ي٧ٙٛج خ٧٧ٕٚ ٢خٕغ٧ؼ يٛل ؤؿبخػث ا٘خ٧ًٙٚ اً٘ب٦٘ سؽءا لا ٧خسؽؤ ٜٛ ١ٛبٚ ا٘خ٧ًٙٚ 
 ٧سة ؤٜ ٢ٕ٧ٚ ا٘خ٧٧ٕٚ ّٕن ي٤ٙ اً٘ٛب٧٧ؼ الأٗبغ٧ٛ٧ج ٘خٕغ٧ؼ ٝفبنبح ا٘خ٧ًٙٚ ٢ا٘تضد ،٢ا٘تضد
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 ٧٢خٚ ٜٛ نؼِ ٝهؼاء الأؿخبػ ا٘تبضد ا٦ًٝٛ٘ ٜٛ ا٘سبًٛج ْٝؿ١ب ؤ٢ ،٢ٝفبنبح ٧ٝ١ٛج ؤعؼ٣
 ٢ٛى ػٖ٘ ٧ت٤ٕ ٜٛ ا٘كًة ٧ٔبؾ ٛٙٗج فعك٧ج ،ٜٛ نؼِ ّؼ٧ٓ عتؼاء ٜٛ سبًٛبح ؤعؼ٣
  .ٝبغؼا ٛب ختؼؽ ٦ّ فٗل ٛٝخهٚ ٧َ٢ؼ ٕٛٝنى

 الا ، تٛب ١٧ّب ا٘نؼغ،لا ٧ٜٛٗ اعمبو ؤ٥ يم٢ ٜٛ الأؿؼث ا٘سب٧ًٛج لإسؼاءاح خإغ٧ت٧ج 
لأؿتبة يبغ٘ج ٢ٗب٧ّج ٛغي٢ٛج تإغ٘ج ٧ٕغ١ّٛب ٝهؼاء ا٦ًٝٛ٘ ا٘ٛسخ٧ًٜٛ ١٘ػا اُ٘ؼل ٦ّ ٧٠ئج 

 ٧سة ي٤ٙ الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ ٦ّ ضب٘ج اؼخٗبتٟ لأعنبء ٧ٝ١ٛج ،ٛؿخٕٙج ؤ٢ ٧غ٦٘ ت١ب س١بؽ ض٧بغ٥
 ا٘ػ٧ٜ ١ٝٗٛ٧ٚ ٦ّ ضب٘ج ٢س٢غ ؤؿتبة عن٧ؼث ٢ٛئٗغث اخعبػ ٔؼاؼ ،ةٞؤٜ ٧ٛذل ؤٛبٚ ٝهؼا

 ٢يٝغ٠ب ختبفؼ الإغاؼث ا٘سب٧ًٛج خ٧ْٝػ الإسؼاءاح ا٘خإغ٧ت٧ج إ٘ٛؼؼث ٜٛ ،تبٔكبئٟ ٜٛ ا٘سبًٛج
 .نؼِ ٘سٝج ا٘خإغ٧ة ا٘ٛفٗٙج ٜٛ سب٧٧ًٜٛ

٢ٜٛ سبٝة آعؼ، ٧خ٧ًّٜ ي٤ٙ يبخٓ ا٘غ٢٘ج، ٦ّ ضغ٢غ اٛٗب٧ٝبخ١ب ا٘ٛب٧٘ج، اخعبػ ا٘خغات٧ؼ 
ٍِ لأؿخبػ ا٘خ٧ًٙٚ اً٘ب٦٘  ١ٛ٘بٟٛ ٢٧٢ّؼ ٟ٘ ا ٧ٟٛٗٝ ٜٛ ا٘خْؼٌ ٦ٙٗ،ا٘لاؽٛج ٘مٛبٜ ؼاخةٍ ٗب

  .ا٢٘ٔح ا٘مؼ٢ؼ٥ ٘لاؿخْبغث ٜٛ ا٘خ٧٢ٜٗ ا٘ٛؿخٛؼ ٢ا٘خسغ٧غ ا٘غ٢ؼ٥ ً٘ٛبؼّٟ

٧ْج الأؿخبػ ا٘تبضد، تبيختبؼٞ هلاتغ ؤٜ خ٢ٜٗ ا٘ؼ٢اخة ا٢ٝٛٛ٘ضج ٦ّ ٛؿخ٣٢ ؤ٧ٛ٠ج ٢
 ٢ٗػا تب٘ٝهؼ ٘ٙٛؿئ٧٘٢بح ا٘ٛعخْٙج ا٘خ٦ خٕى ي٤ٙ يبخٕٟ ٛٝػ ،٢ٗٛٝب ٘ٙٝعتج ٦ّ ٝهؼ ا٘ٛسخٛى

 ٢ي٤ٙ ا٘غ٢٘ج مٛبٜ ؼ٢اخة خمب٦٠ خٖٙ ا٢ٝٛٛ٘ضج ٦ّ ١ٜٛ ؤعؼ٣ خخنٙة ،ا٘خضبٟٔ تب١ٛ٘ٝج
 (.2009، ٛفؼ٢و ٧ٛذبٓ ؤعلا٧ٔبح ا٘سبًٛج ا٘سؽائؼ٧ج ) ٛئ٠لاح ٛٛبذٙج ؤ٢ ًٛبغ٘ج

 :الاىفعبلي الأشثبذ الجبهعي والاثّزاو.6
ا٘ٛغؼؾ  ت١ب ٧خّؿٚ ؤٜ ٧ْخؼل ا٘خ٦ ا٘ؿٛبح ؤ٠ٚ ٜٛ الاًْٝب٦٘ الاخّؽاٜ خًختؼ ؿٛج

اْ٘ٝؾ  ي٤ٙ متن إ٘بغؼث الإ٧سبت٧ج ا٘فعك٧ج تس٢اٝة ٢ذ٧ٓ اؼختبن ٜٛ ١٘ب ٘ٛب تب٘سبًٛج،
ّٚٗ الأؿخبػ  ٢ؤٜ ا٘ؿ٢ٖٙ، عبكج ٢خ٧٧ِٗ خًغ٧ل ي٤ٙ تبٕ٘غؼث خخ٧ٛؽ ٗٛب ا٘ػاح، ٦ّ ٢ا٘خض

ٜٛ  ٛعخْٙج ك٧ّْج ٢ؤٝٛبن ٢ٛأِ ا٤٘ ٧خًؼل ٢ؤٜ لاتغ ا٘كِ َؼّج ٦ّ ٢٠٢ ا٘سب٦ًٛ،
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اضسبٚ،  ؤ٢ اٝغّبو اًْٝبلاخٟ، غ٢ٜ متن ي٤ٙ ٛؼَٛب ْٝؿٟ ٧ّسغ نٙتخٟ، يٜ ا٘كبغؼ ا٘ؿ٢ٖٙ
ا٘ؿ٢ٖٙ  ؤٝٛبن ٛعخِٙ ٢ا٘خًبٛل ٛى ا٢ٛ٘أِ خٖٙ ٢ٛاس١ج ٦ّ ٝسبضٟ ا٤٘ خئغ٥ تك٢ؼث
 .ا٘خغؼ٧ؿ٦ ؤغائٟ علال نٙتخٟ يٜ ا٘كبغؼث

ا٘عكبئق  ٜٛ يغغ يٜ ا٘سب٦ًٛ ا٘خغؼ٧ؾ ٛسبل ٦ّ ا٘تضد ٘ٝب ٧ٗفِ ٢ي٧ٟٙ،
 Goughٝخبئز غؼاؿج س٢ط  ت٧ٝح ّٕغ  ا٘ٛخ٧ٛؽ، ا٘سب٦ًٛ الأؿخبػ ت١ب ٧خّكِ ا٘خ٦ ٢ا١ٛ٘بؼاح

ا٘ؼمب  تعكبئق ٧خّك٢ْٜ ٢ا٘ٛٛخبؽ٧ٜ ا٘س٧غ تبلأغاء ا٘ػ٧ٜ ٧خّك٢ْٜ ا٘ٛغؼؿ٧ٜ ؤٜ 1952
 .الاًْٝب٦٘ ٢الاخّؽاٜ

ت٧ٜ ا٘ٛغؼؾ  ا٘فعك٧ج اً٘لأبح تْٗبءاح ا٧سبت٧ج الاًْٝب٦٘ الاخّؽاٜ اؼختبن يلأج ٢ٗبٝح
الأغاء  ا٢ًٙٛ٘ٛبح، ٢ْٗبءاح ٢خ٢ك٧ل ا٧ًٛٙ٘ج ٘ٙٛبغث ا٘ٛغؼؾ اؿخعغاٚ ٢ْٗبءاح ٢ا٘ٛخ٧ًٜٛٙ،

Burkard ( 1963 )ٜٛ ٗل غؼاؿبح ػٖ٘ ؤذتخح  ٢ٔغ...ا٘خغؼ٧ؾ ي٧ٙٛج ٦ّ خلاضه ٗٛب
٢Isacon (1962)٢ Leeds( 1979 )٠ٝبٖ  ؤٜ (2000) الأؽؼٓ كب٘ص ا٘ؼضٛبٜ يتغ٢

ذٛبٜ  ٢متن ا٘سب٦ًٛ، الأؿخبػ ٝسبش ٦ّ خؿ١ٚ ا٘خ٦ ٢ا٘ؿ٧ٗ٢ٙج ا٘عكبئق ا٘فعك٧ج ٜٛ يغغا
آعؼ٠ب  الاًْٝب٦٘، ؤٛب الاخّؽاٜ عبك٧ج ٢خ٢ؿنخ١ب ا٘خغؼ٧ؾ، ٦ّ ا٘ؼَتج ؤ١٘٢ب عكبئق ٗبٝح

ا٘خ٦  ا٢٘سغا٧ٝج مٜٛ ا٘عكبئق ٜٛ ٢ٛٝن٧ٕخٟ، ٢ؤٜ ا٘سب٦ًٛ الأؿخبػ ّٗؼ ّٗبٝح اخّؿبٓ
ا٘ٛؼختج  اضخٙح ا٘خ٦ الاًْٝب٦٘ الاخّؽاٜ ؿٛج ٗبٝح ا٘ٛغؼؿ٧ٜ ٘غ٣ ا٧ٝ١ٛ٘ج تبْ٘ٗبءاح اؼختنح

 (.1990ضنة،  ؤت٢)ي٤ٙ ا٘خًبنِ  إ٘بئٚ ٢ا١ْ٘ٚ ٢ا٘غِء ا٢ٛ٘م٢ي٧ج ؿٛج تًغ ا٘ذب٘ذج
ٔبئٛج  ٘لأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ ٔغٚ ا٘س٧غث  ض٢ل ا٘كْبح (1991)يت٧غاح ٘ؿ٧ٙٛبٜ غؼاؿج ٦ّ٢

ؤ٧ٛ٠خ١ب،  ضؿة ا٘س٧غ، ٢ؼخت١ب الأؿخبػ ٦ّ خ٢ّؼ٠ب ٢س٢ة ا٘نٙتج ٧ؼ٣ ا٘خ٦ ا٘كْبح لأتؼؽ
" الاًْٝب٦٘ الاخّؽاٜ"كْج  الأ٤٘٢، ٢ٗبٝح ا٘ٛؼختج اضخٙح ٔغ ا٘نٙتج اضخؼاٚ كْج ؤٜ ا٤٘ ّخ٢كل

 .كْج ٢يفؼ٧ٜ خؿى ؤكل ٜٛ ا٘ذبٛٝج ا٘ٛؼختج ٦ّ
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 تسبًٛخ٦ ي٧ٜ ا٘خؼت٧ج ٧ٙٗبح نٙتج ٜٛ ي٧ٝج ي٤ٙ  تغؼاؿج (1991)ا٘فع٧ت٦ ٔبٚ ٗٛب
 ٢نب٘تج، ٦ّ ا٘ؿ٢ٝاح نب٘تب 748 يغغ٠ٚ تٍٙ اً٘ؼت٧ج، ٛكؼ تس٢١ٛؼ٧ج ا٘ؿ٧٢ؾ ٢ٔٝبث فٛؾ

 لأذ٦ٝ ٝهؼ نلاتٟ ٢س١ج ٜٛ ا٘سب٦ًٛ، ٘لأؿخبػ ٢ا٢٘ا٧ًٔج اْ٘ٛمٙج ا٘ك٢ؼث ٘خ٧ٕؾ ا١ٝ٘بئ٧ج
 الاخّؽاٜ "ؿٛج ا٘غؼاؿج ؤٜ ٝخبئز ؤه١ؼح ض٧د ٢ا٧ٝ١ٛ٘ج، ا٘فعك٧ج ا٢ٕٛ٘ٛبح ٜٛ ٢ٕٛٛب يفؼ

 .الأؿخبػ ٘عكبئق اً٘بفؼث ا٘ٛؼختج اضخٙح" الاًْٝب٦٘

 ١٧ّب عكبئق ضغغ ؤتًبغ، ذلاذج خٝب٢٘ح  ّٕغ(1994)اْ٘خبش  يتغ ٢٧ؿِ غؼاؿج ؤٛب
 الاسخٛبي٧ج، الاًْٝب٧٘ج، ا٘عكبئق ا٘عكبئق الأٗبغ٧ٛ٧ج، ا٘عكبئق : ٦٠٢ ا٘سب٦ًٛ الأؿخبػ
 ا٧ًٙٛ٘ج ٦ّ ٝبسص ًٗٛٙٚ ٧سًٟٙ ا٘ػ٥" الاًْٝب٦٘ الاخّؽاٜ "٦٠ الاًْٝب٧٘ج ا٘عكبئق ؤ٢ل ٢ػٗؼ

 .ا٘خؼت٧٢ج

 ٢ا٘كْبح ا٘فعك٧ج ا٧ٝ١ٛ٘ج اْ٘ٗبءاح  تإٜ(2005)٢ًٕ٧ة  ٝبّػ ٢ٗفْح غؼاؿج
 ٜٛ ٢ٗبٜ ٦ّ ا٘ؿ٢ًغ٧ج، ا٧ًٜٛٙٛ٘ ٧ٙٗج نلاة ٝهؼ ٢س١ج ٜٛ ا٘سب٦ًٛ، الأؿخبػ ٦ّ ا٘ٛؼ٢َتج

 ا٘ٛؼختج اضخٙح ٢ا٘خ٦" ا٘ؼغ٢غ الاًْٝب٧٘ج ٦ّ ا٘خ٢اؽٜ"ؿٛج  ا٘فعك٦ ا٘تًغ ٦ّ اْ٘ٗبءاح ؤ٠ٚ
 (.2014الأؿ٢غ، ) فعك٧ج كْبح ؿحّ ٜٛ ا٘ؼاتًج

 خلاضة الفضل
خًؼمٝب ٦ّ ٠ػا اْ٘كل ا٘ػ٥ عككٝبٞ ٘لأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٢٠٢ ؤضغ ؤيمبء ٧٠ئج 

ا٘خغؼ٧ؾ ٘ٙسبًٛج، ا٤٘ خضغ٧غ ٢١ْٛٚ الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ذٚ يؼّٝب تًغ ػٖ٘ ٛٗبٜ يٛل ٠ػا 
الأؿخبػ ٢٠٢ ا٘سبًٛج، ٢ػٗؼٝب ٛب ٦٠ ا٘عكبئق ا٘خ٦ ٧ٛخبؽ ت١ب الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٢تًغ٠ب 

خنؼٔٝب ا٤٘ اتؼاؽ الأغ٢اؼ ا٘خ٦ ٢ٕ٧ٚ ت١ب الأؿخبػ ا٘سب٦ًٛ، ٛى ػٗؼ ؤ٢ٝاو ا٘ض٢ٕٓ ا٘خ٦ لاتغ ؤٜ 
خخ٢ّؼ ٘غ٣ ٠ػا الأؿخبػ، ٦ّ٢ عبخٛج اْ٘كل ٔغٛٝب تًل ؤ٢كبِ الاخؽاٜ الاًْٝب٦٘ ٘لأؿخبػ 

 .ا٘سب٦ًٛ
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 مدخل 
 والأىداف، الباحث يتناولو الذي الموضوع طبيعة مع يتفق منيجي إطار إلى بحث كل يحتاج

 إلى التطرق سيتم لمبحث، المنيجي بالإطار الخاص الفصل ىذا وفي، إلييا لموصول يسعى التي
  .عينة البحث وخصائصيامع ذكر  ،مجتمع البحث ومكان البحث وتعريف ،البحث منيج

ومقياس ، التنظيمي الالتزام لمقياس مفصل عرض سيتم كما ،البيانات جمع ذكر أدواتن ثم
 صدق درجات وذلك عن طريق حساب كل من، السيكومترية ياخصائصو  ،الرضا الوظيفي

من خلال مقاييس البحث  ،كل المعمومات المتحصل عمييا عرضب نقومثم  ،المقاييس ىذه وثبات
 .SPSS لمعالجتيا إحصائيا عن طريق برنامج

 منهج البحث .1
 الوصفي المنيج عمى أسئمتوعن  والإجابة أىدافو إلى الوصول من أجل البحث ىذا اعتمد

نما، الظاىرة لوصف المعمومات جمع عند الوصفي المنيج يقف ولم، لارتباطيا  يشير كما وا 

 سموك وراء الكامنة الأسباب واستنتاج ومقدارىا العلاقة توضيح إلى ذلك يتعدى (3002) العساف

 العلاقات لدراسة يسعى الذي ىو يلارتباطا المسحي والبحث  ،سابقة معطيات من معين

 معينة ظاىرة تغير بين العلاقة معرفة يحاول الباحث أن حيث المختمفة، المتغيرات بين الارتباطية

 مثل الإحصائية الارتباط أساليب استخدام طريق عن ،أخرى ظاىرة في يصاحبو الذي والتغير

   .(3002، القحطاني وآخرون) وبيرسون سبيرمان

 الذي الوصفي المنيج أن (:3000) ممحم سامي الإطار ىذا وىذا ما أكده سابقا كذالك في

 المنظم العممي والتفسير التحميل أشكال أحد ىو الباحثين، بين الأكثر شيوعا الأسموب يعتبر

 عن مقننة ومعمومات بيانات جمع طريق عن ا،كمي وتصويرىا ،محددة مشكمة أو ظاىرة لوصف

خضاعيا وتصنيفيا ،المشكمة أو الظاىرة  ىو ما المنيج ىذا الدقيقة، ويتناول لمدراسة وتحميميا وا 
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 عمى كالتعرف السائدة، أو الشائعة بتحديد الممارسات ويقوم وأحداث، ووقائع ظواىر من كائن

والمنظمات موضوع البحث  الأفراد عند ،التنظيمي الالتزامالعلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي و 
 .الحالي

، البحث طبيعةل لمناسبتو لارتباطيا الوصفي المنيج في بحثو ىذا الباحث طبق ولقد
 طبيعة وتحديد ،التنظيمي الالتزامو  الوظيفي الرضا بين العلاقة عن الكشف في وأىدافو

 .ىذه العلاقة واتجاىيا ومقدار، ارتباطيما

 مجتمع البحث .2
المتمثمة  ،والبميدة 2الجزائر تيجامعبمجتمع البحث من كل عناصر ىيئة التدريس  يتكون

والذين يزاولون وظائفيم بصفة دائمة  ،في الأساتذة الجامعيين بمختمف رتبيم المينية والأكاديمية
 .في مؤسساتيم الجامعية

 البحثمكان  .3
المينية والأكاديمية في تم تطبيق ىذا البحث عمى الأساتذة المداومين عمى اختلاف رتبيم 

كما ىو مبين في  ،توزيعيم حسب مكان عمميمو حيث كان تصنيفيم  ،والبميدة 2الجزائر امعتي ج
 التالي: 02الجدول رقم 

 حسب الجامعة أفراد عينة البحث توزيع  02جدول رقم 
 النسبة المئوية عدد الأساتذة اسم  الجامعة
 %76 76 2جامعة الجزائر 
 %43 34 جامعة البميدة

 %600 660 المجموع
ن النسبة الكبيرة للأساتذة الخاضعين لمبحث ينتمون إلى أ 02رقم نلاحظ من الجدول 

 .% 76حيث نسبتيم بمغت ، 2الجزائرجامعة 
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 عينة البحث .4
حيث وقع  ،الجزائرية بالجامعات الأساتذة من عشوائية طبقية عينة اختيار الباحث عمى اعتمد 

حيث بمغت  ،نجاز ىذا البحثلالمتسييلات التي وجدناىا ، والبميدة 3الجزائر  تيالاختيار عمى جامع
بمختمف رتبيم المينية  ،اأستاذ 011 العينة أفراد عدد بمغ حيث ،الأصمي المجتمع من  % 00 نسبتيا

 والأكاديمية واختلاف الجنس والسن والأقدمية المينية.
وتم ذلك أستاذا،  011عمى عدد أفراد العينة البالغ عددىم  بحثحيث تم توزيع عدد استبيانات ال

 ،منيامنيا  21 ألغيو  ا،استبيان 011استمم الباحث ، تينجامعالبمساعدة الزملاء الأساتذة عمى مستوى 
 .موافاتيا لمشروط العمميةلعدم 
من نسبة  % 10 وىذا العدد يمثل، 000 عدد الاستبيانات الصالحة الاستعمالبمغ بالتالي و 

 .مقبولة من أجل تطبيق ىذا البحثجد نسبة ىي و  ،الاسترجاع

 خصائص عينة البحث .5
 المؤىل ،السن ،الجنس في وتتمثل البحث، عينةفراد لأ موغرافيةيالد الخصائص بعضالبحث  تناول

  الجداول التالية: حسب الخصائص ىذه توضيح ويمكن ،ةالاجتماعي الحالة العممي،
  الجنسمتغير العينة حسب أفراد خصائص  (1

ومجموعة فردا،  17عددىا الذكور بمغ مجموعة  :تبعا لجنسيم إلى مجموعتين البحثتم تقسيم أفراد عينة 
  :كما ىو مبين في الجدول التالي 23 ابمغ عددىالإناث 

 الجنسمتغير حسب البحث عينة أفراد  توزيع 02جدول رقم 

 الجنس التكرار النسبة المئوية

 ذكور 17 % 10

 إناث 23 32%

 المجموع 000 %100
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أن جنس الذكور متغير الجنس حسب  ،الخاص بتوزيع الأساتذة 02نلاحظ من خلال الجدول رقم 
في حين عدد  ،% 10بنسبة  افرد 17حيث بمغ عدد الذكور  ،مقارنة بالإناث ،يمثل النسبة الكبرى

 .% 32بنسبة  افرد 23الإناث بمغ 
                                   السنمتغير حسب العينة أفراد خصائص  (2

 التالي:   كما ىو مبين في الجدول ،مجموعات ثتبعا لسنيم إلى ثلاالبحث تم تقسيم أفراد عينة 
 السنمتغير حسب  البحث عينةأفراد توزيع  02رقم جدول 

 الفئة العمرية التكرار النسبة المئوية

 سنة 20 إلى 20من  00 %9

 سنة 10 إلى 20من  42 %39

 فوق ما إلى 10من  58 %52

 المجموع 000 %100

أن العدد الأكبر من  ،لأفراد عينة البحث بمتغير السنالخاص  02نلاحظ من خلال الجدول رقم 
وتمثل نسبة  10ينتمون إلى الفئة العمرية التي تساوي أو تفوق السن  افرد 17البالغ عددىم  ،الأساتذة

وفي  % 39 وتمثل نسبة ا،فرد 23حيث تضم  ،سنة 10إلى  20الفئة العمرية من ثم تمييا  %13
 .%9 وتمثل نسبة ،أفراد 00تضم   20إلى  20المرتبة الأخيرة المتمثمة في الفئة العمرية من 

 خصائص العينة حسب الحالة الاجتماعية ( 3

حيث تباينت الحالة الاجتماعية لأفراد  ،تبعا لحالاتيم الاجتماعية لبحثتم تقسيم أفراد عينة ا
وتم توزيعيم إلى  ،ولادوالمتزوجين الذين ليم أ ،ولادالذين ليس ليم أ ،بين العزاب والمتزوجين ،العينة

 التالي: كما ىو مبين في الجدول، ثلاث حالات اجتماعية
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 الاجتماعية الحالةتوزيع أفراد عينة البحث حسب  01جدول رقم 
 الاجتماعيةالحالة  التكرار المئويةالنسبة 

 عزاب 3 3%

 ولادمتزوجون بدون أ 7 6%

 ولادمتزوجون لدييم أ 100 91%

 المجموع 000 100%

الخاص بالحالة الاجتماعية لأفراد عينة البحث أن العدد الأكبر  01نلاحظ من خلال الجدول رقم 
أما الفئة  %91ويمثمون نسبة  ،فرد 000حيث بمغ عددىم  ولادولدييم أ ،من أفراد العينة متزوجون

أما الفئة الثالثة ، %6ويمثمون  ،أفراد 1بمغ عددىم  ولادليم أ الذين ليسالثانية المتمثمة في المتزوجين 
 .%3أفراد ويمثمون  2العزاب بمغ عددىم  فئةالمتمثمة في 

 خصائص العينة حسب المؤهلات العممية  (4
  كالتالي: ،مؤىلات عممية ةتبعا لمؤىلاتيم العممية إلى ثلاث بحثعينة التم تقسيم أفراد 

 المؤىل العمميأفراد عينة البحث حسب   توزيع 06جدول رقم 
 المؤهل العممي التكرار النسبة المئوية

 الحاصمون عمى الماجستير 52 47%

 الحاصمون عمى الدكتورة جديد 38 35%

 قديمالحاصمون عمى الدكتورة  20 18%

 المجموع 000 100%

الخاص بالمؤىل العممي أن العدد الأكبر من أفراد العينة  06نلاحظ من خلال الجدول رقم 
والرتبة الثانية   ،21% وتمثل نسبة ا،فرد 13حيث بمغ عددىم  ،عمى شيادة الماجستير حاصمون
ويمثمون ا، فرد 27حيث بمغ عددىم  ،عمى شيادة الدكتورة نظام جديد الحاصمينأفراد العينة بخاصة 
حيث بمغ ، عمى شيادة الدكتورة نظام قديم الحاصمينالأخيرة فيي تمثل طبقة  الرتبةوأما ، %35نسبة 

   . 18%ويمثمون نسبة  ا،فرد 30عددىم 



 منيجية البحث          الفصل الخامس                                                                       

 

298 

 

 خصائص العينة حسب الرتبة الوظيفية (5
 ،حسب التصنيف المعمول بو في التعميم العالي ،تم تقسيم أفراد عينة الدراسة تبعا لرتبيم الوظيفية

 التالي: كما ىو مبين في الجدول ،أي إلى خمسة رتب

 الرتبة الوظيفيةأفراد عينة البحث حسب   توزيع 01جدول رقم 

 الرتبة الوظيفية التكرار النسبة المئوية

 أستاذ مساعد صنف أ 47 43%

 أستاذ مساعد صنف ب 5 5%

 محاضر صنف أ أستاذ 28 25%

 أستاذ محاضر صنف ب 10 9%

 أستاذ التعميم العالي 20 18%

 المجموع 000 100%

لأفراد العينة أن العدد الأكبر يمثل  الخاص بالرتبة الوظيفية 01نلاحظ من خلال الجدول رقم  
وأما رتبة أستاذ  ،%22 ويمثمون نسبة ا،فرد 21حيث بمغ عددىم  ،رتبة أستاذ مساعد صنف أ

في حين رتبة أستاذ التعميم العالي  % 25يمثمون نسبة و  ا،فرد 37 عددىم قد بمغف ،محاضر صنف أ
 ،أفراد 00رتبة أستاذ محاضر صنف ب بمغ عددىم ، و % 18ويمثمون نسبة فردا،  20بمغ عددىم 

 . %1ويمثمون نسبة  ،أفراد 1وأخيرا نجد رتبة أستاذ مساعد صنف ب بمغ عددىم  ،%2ويمثمون نسبة 

 تحميل الخصائص الرئيسة لأفراد عينة البحث  .6
تحميل نرى أنو من الأجدى التعرض ل ،بعد أن استعرضنا تفاصيل خصائص أفراد عينة البحث

                                                                            :لذا قمنا بتمخيصيا عمى الشكل التالي ،الخصائص الرئيسة ليم
من المجموع الكمي لأفراد  17بحيث بمغ عددىم  ،معظم أفراد العينة من جنس الذكور -1
 .%10وبمغت بذلك نسبتيم  ،العينة



 منيجية البحث          الفصل الخامس                                                                       

 

299 

 

 ىذا يدل عمى أقدمية ،إلى ما فوق 10تقع أعمار غالبية أفراد العينة في فئة ما بين السن  -2
 أفراد العينة في وظائفيم.

منيم  ،001ىي فئة المتزوجين البالغ عددىم ،الحالات الاجتماعية أكثر حضورا وتمثيلا -3
 .%20 وتمثل ىذه الفئة الأخيرة نسبة ،أطفال مولي ونفرد متزوج 000

فنجد معظم  ،عمى الشيادات العميا الحاصمين أو بالأحرى ،أما بالنسبة لممؤىلات العممية -4
أما باقي  % 21 تمثل نسبة ا،فرد 13والبالغ عددىم  ،عمى شيادة الماجستير حاصمينأفراد العينة 

 .%12نسبتيم تمثل  افرد 17بمجموع  اه،يتقاسمون شيادة الدكتور فالعينة 

 ا،فرد 21حيث بمغ عددىم  ،ضمن رتبة أستاذ مساعد أ فونمعظم أفراد العينة مصن -5
، %37ويمثمون نسبة  ا،فرد 37حيث بمغ عددىم  ،تمييم رتبة أستاذ محاضر أ ،%22ويمثمون نسبة 
ثم تمييم رتبة أستاذ  %07تمثل نسبة  ،فردا 30حيث بمغ عددىم  ،أستاذ التعميم العاليثم تمييم رتبة 
ب  ونمساعدال الأساتذةوأخيرا يشكل ، %2أفراد نسبتيم تمثل  00حيث بمغ عددىم  ،محاضر ب

وبالتالي من ناحية ، وىي النسبة القميمة من حيث العدد ،أفراد 1والذي بمغ عددىم  ،المرتبة الأخيرة
 . %1التمثيل النسبي بحيث نسبتيم بمغت 

ما قمنا بمقارنة بين متغير الشيادات مع متغير الرتبة إذا  لةأنو في حا ،مما سبق نستخمص
إذا عدنا إلى شروط التوظيف والارتقاء  ،من الموضوعية ئاالمينية أو الوظيفية نجد أن ىناك شي

 الميني في ميدان التعميم العالي.
 

 أداة البحث .7
 :قسمين من البحث أداة تكونت

المعمومات  إلى إضافة البحث، ىدف عمى توجييات مبينا فييا اشتممت :الأول القسم
 ،السن ،الجنس :مثل ،موغرافيةيأي الخصائص الد ،والخصائص المميزة لأفراد عينة البحث

 .ومكان العمل ،والرتبة الوظيفية ،العممي والمؤىل ،الحالة الاجتماعية
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  :ىما استبانتين من القسم ىذايتكون   :الثاني القسم
  ,Meyerلصاحبيو OCQ ثلاثي الأبعاد التنظيمي الالتزاماستبانة مقياس  (0

Allain, Smith (3000(، ليكرت  لمقياس خماسي الدرجاتLickert  يمي: موزع كما 
 .درجات (5) وتأخذ ،موافق تماما بدرجة

 .درجات (2)وتأخذ  ،موافق بدرجة

 .درجات (3) وتأخذ ،نوعا ما موافق بدرجة

 .درجتين (2) وتأخذ ،غير موافق بدرجة

 .واحدة درجة (1) وتأخذ ،غير موافق تماما بدرجة

 ا.بند 07الكمي  وأبعاد بمجموع ثلاثة عمى المقياس ويحتوي

 .6إلى  0بنود مرقمة من  6ويتكون من ستة  ،العاطفي الالتزامالأول:  البعد

 .03إلى  1بنود مرقمة من  6من ستة  ويتكون ،المستمر الالتزام :الثاني البعد

 .07إلى  02بنود مرقمة من  6ويتكون من ستة  ،المعياري الالتزام :الثالث البعد
درجات المتحصل عمييا تصبح ن الإليذا المقياس ف 2،2،6،02 لمبنودبالنسبة  :ملاحظة

 .معكوسة
 الرضا لقياس أداة بتطوير الباحث قام حيث الوظيفي، الرضا قياسم ةاستبان (3
، (3001)كدراسة غنيم  ،السابقة والأبحاث والدراسات التربوي الأدب عمى بالاعتماد ،الوظيفي
 واشتممت وغيرىم،  (1999)تيم ودراسة (2003) مقبول ودراسة 2003)) سلامة ودراسة

 :الآتي النحو عمى وذلك ليكرت الخماسي، مقياس حسبب عميياا، يجاب بند 36 عمى الإستبانة

 .درجات (5) وتأخذ ،تماما راض درجة

 .درجات (4) وتأخذ ،راض درجة

 .درجات (3) وتأخذ محايد، درجة
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 .درجتين (2) وتأخذ ،درجة غير راض

 .واحدة درجة (1) وتأخذ ،راض تماما درجة غير

 ا.بند 36أربعة أبعاد بمجموع  عمى المقياس ويحتوي
 .بنود 1خمسة  من ويتكون الرضا عن الأنظمة والتعميمات :الأول البعد

 .بنود 7ثمانية  من الرضا عن طبيعة العمل ويتكون :الثاني البعد

  .بنود 1 من سبعة ويتكون الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز :الثالث البعد

 .بنود 6من ستة  ويتكون ،الرضا عن تقدير وتحقيق الذات :الرابع البعد

 الخصائص السيكومترية لأدوات البحث .8
 صدق طريقة باعتماد ،أداة البحث صدق من بالتحقق الباحث في المرحمة الأولى قام

 الخبرة ذوي من الأساتذة المحكمين من عدد عمى الإستبانة عرضت حيث، المحكمين
 وملاحظاتيم القيمة المحكمون آراءىم وقدم ،ة البميدةعوجام 3الجزائر جامعة من ،والاختصاص

ضافة البنود حذف بعض حيث من، المناسبة التعديلات إجراء إلى أدت التي وتوجيياتيم  أخرى وا 

الباحث بعمل المحكمين بل لجأ في المرحمة  بحيث لم يكتف، لغويا البنود بعض صياغة وتعديل
وىذا  Pearson المتمثل في معامل الارتباط لبيرسون، الثانية إلى طريقة التحميل الإحصائي

عن طريق تحديد مدى التجانس والتناسق الداخمي بين البحث، صدق أداة من تأكد المن أجل 
بالنسبة لمقياس الرضا ، الكمي العام أو بنود الأبعاد الأربعة لمرضا مع درجة الرضا الوظيفي

المعياري  الالتزامالعاطفي و  الالتزاموىي  ،التنظيمي للالتزامد الثلاثة الأبعاوبين بنود ، الوظيفي
 التنظيمي. الالتزامالمتمثل في مقياس  التنظيمي الالتزامدرجة  بينو  ،المستمر الالتزامو 

، فيما يمي نقدم كل الجداول المتعمقة بصدق مقياس الرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة 
 .التنظيمي بأبعاده الثلاثة الالتزامومقياس 
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 صدق مقياس الرضا الوظيفي   . أ

قام الباحث بالتأكد من صدق مقياس الرضا الوظيفي بحساب معامل الارتباط بيرسون 
Pearson بين بنود الأبعاد الأربعة لمرضا مع  ،عن طريق تحديد مدى التجانس والتناسق

 .الكمي العام أو درجة الرضا الوظيفي
ة الرضا الارتباط بين درجات بعد الرضا عن الأنظمة والتعميمات ودرج 07الجدول رقم 

 .الكمي العام أو الوظيفي

 مستوى الدلالة معامل الارتباط بيرسون بنود بعد الرضا عن التعميمات والأنظمة
0 0662 000 
3 0672 000 
2 0671 000 
2 0670 000 
1 0610 000 

 000 0611 الكميالوظيفي الرضا 
 عن الأنظمة والتعميمات والدرجة الرضا بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن 07رقم  الجدول من يتضح

 .000 دلالةال مستوى عندإحصائية  دلالة ذات قيمة وىي، 0611تساوي الوظيفي لمرضا الكمية
 .الارتباط بين درجات بعد الرضا عن طبيعة العمل ودرجة الرضا الوظيفي الكمي 02الجدول رقم 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط لبيرسون بنود بعد الرضا عن طبيعة العمل
6 0610 000 
1 0667 000 
7 0662 000 
2 0616 000 
00 0622 000 
00 0610 000 
03 0612 000 
02 0661 000 

 000 0677 الكمي الوظيفي الرضا
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 عن الرضا بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن السابق 02رقم  الجدول من ويتضح

 عند إحصائية دلالة ذات قيمة وىي ،0677ي تساو  الوظيفي لمرضا الكمية طبيعة العمل والدرجة

 .000 لدلالةمستوى ا
الارتباط بين درجات بعد الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز ودرجة الرضا الوظيفي  00 رقم الجدول

 .الكمي
 مستوى الدلالة معامل الارتباط لبيرسون بنود بعد الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز

02 0662 000 
01 0663 000 
06 0660 000 
01 0661 000 
07 0660 000 
02 0663 000 
30 0661 000 

 000 0676 الكميالوظيفي الرضا 

عن  الرضا بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن السابق 00رقم  الجدول من ويتضح
 دلالة ذات قيمة وىي، 076 تساوي الوظيفي لمرضا الكمية الترقيات والحوافز والدرجةالرواتب و 

 .000 دلالةال مستوى عند إحصائية
الارتباط بين درجات بعد الرضا عن تقدير وتحقيق الذات ودرجة الرضا الوظيفي  00الجدول رقم 

 .الكمي
 مستوى الدلالة معامل الارتباط لبيرسون بنود بعد الرضا عن تقدير وتحقيق الذات

30 0616 000 
33 0612 000 
32 0616 000 
32 0670 000 
31 0672 000 
36 0611 000 

 000 0662 الكميالوظيفي الرضا 
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تقدير  عن الرضا بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن 00رقم  الجدول من ويتضح
 إحصائية دلالة ذات قيمة وىي ،0662 تساوي الوظيفي لمرضا الكمية والدرجة ،وتحقيق الذات

 .000 دلالةال مستوى عند
 ثبات مقياس الرضا الوظيفي . ب

وطريقة التجزئة  كرونباخ لفاأمعامل  باستخدام، ثبات أداة مقياس الرضا الوظيفي من بالتأكد الباحث قام
الوظيفي  الرضا مقياس ثباتالمتعمق بحساب  معاملات  03وىذا ما نحاول تقديمو في الجدول رقم  ،النصفية

 .والتجزئة النصفية كرونباخ الفا باستخدام معامل
كرونباخ  الفا الوظيفي باستخدام معامل الرضا مقياس ثبات معاملات  03 الجدول رقم

 .والتجزئة النصفية
معامل الثبات ألفا  أبعاد الرضا الوظيفي

 كرونباخ
الثبات عن طريق التجزئة 

 النصفية
 0672 0672 والأنظمة الرضا عن التعميمات

 0673 0612 الرضا عن طبيعة العمل
 0626 0611 الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز

 0670 0672 الرضا عن تقدير وتحقيق الذات
 0672 0623 الرضا الوظيفي الكمي

 0611 بين تراوحت المقياس لمجالات الثبات معاملات أن 03 رقم الجدول من يتضح
 لقابمية مقبولاً  مؤشراً  يعطي وىذا، 0623 لممقياس الكمي الثباتقيمة معامل  توبمغ، 0672و

 .البحث أىداف لتحقيق المقياسىذا  تطبيق
 
 
 

 التنظيمي الالتزامصدق مقياس  . أ
بحساب معامل الارتباط بيرسون  ،التنظيمي الالتزامقام الباحث بالتأكد من صدق مقياس 

Pearson  عن طريق تحديد مدى التجانس والتناسق بين بنود الأبعاد الثلاثة للالتزام التنظيمي
 التنظيمي. الالتزاممع درجة 
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ونقدم فيما يمي الجداول الإحصائية المناسبة المتعمقة بارتباطات البنود والأبعاد للالتزام 
 .التنظيمي

 .التنظيمي الكمي الالتزامالعاطفي ودرجة  الالتزامالارتباط بين درجات بعد  02 رقم الجدول

 مستوى الدلالة معامل الارتباط لبيرسون العاطفي الالتزامبنود 
0 0670 000 
3 0670 000 
2 0673 000 
2 0660 000 
1 0612 000 
6 0662 000 
 000 0676 التنظيمي الالتزام

ي فالعاط الالتزام بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن 02رقم  الجدول من يتضح
 مستوى عند إحصائية دلالة ذات قيمة وىي ،0676 تساوي الكمية للالتزام التنظيمي والدرجة

 .000 دلالةال
 .التنظيمي الكمي الالتزامالمستمر ودرجة  الالتزامالارتباط بين درجات بعد  02 رقم الجدول

 الدلالةمستوى  معامل الارتباط لبيرسون المستمر الالتزامبنود 
1 0627 000 
7 0611 000 
2 0667 000 
00 0663 000 
00 0630 000 
03 0632 000 

 000 0630 التنظيمي الالتزام

 المستمر والدرجة الالتزام بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن 02 رقم الجدول من يتضح

 إحصائيا. لةاد غيرقيمة  وىي ،0630 تساوي الكمية للالتزام التنظيمي
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 التنظيمي الكمي. الالتزامالمعياري ودرجة  الالتزامالارتباط بين درجات بعد  01 رقم الجدول
 مستوى الدلالة معامل الارتباط لبيرسون المعياري الالتزامبنود 

02 0670 000 
02 0612 000 
01 0676 000 
06 0611 000 
01 0660 000 
07 0612 000 

 000 0672 التنظيمي الالتزام

 المعياري والدرجة الالتزام بعد درجة بين الارتباط معامل قيمة أن 01 رقم الجدول من يتضح

 .000 دلالةال مستوى عند إحصائية دلالة قيمة ليا وىي، 0672 تساوي الكمية للالتزام التنظيمي
 التنظيمي الالتزامثبات مقياس  . ب
 باستخدام الثبات معامل بحساب ،التنظيمي الالتزامأداة مقياس  ثبات من بالتأكد الباحث قام

 .وطريقة التجزئة النصفية كرونباخ لفاأ طريقة
 .كرونباخ والتجزئة النصفية لفاأالتنظيمي باستخدام  الالتزام مقياس ثبات 06 الجدول رقم

 الثبات عن طريق التجزئة النصفية معامل ألفا كرونباخ التنظيمي الالتزامأبعاد 
 0611 0612 العاطفي الالتزام
 0601 0620 المستمر الالتزام
 0672 0676 المعياري الالتزام
 0612 0612 التنظيمي الالتزام

 0620 بين تراوحت التنظيمي الالتزاملأبعاد  الثبات معاملات أن 06 رقم الجدول من يتضح
لقابمية  مقبولاً  مؤشراً  يعطي وىذا، 0612 التنظيمي الالتزاملمقياس  الكمي الثبات وبمغ، 0612و

أن ىذه النتائج تتقارب مع ما وصل إلى ونريد أن نشير  ،البحث أىداف لتحقيق المقياس تطبيق
والباحث غنيم  3007والباحث نعموني  ي،صمالأ كل من الباحثين أصحاب المقياس إليو

 .3000صري اوالباحث نجيب عن  3006
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 البحث إجراءات .9

 :التالية الخطوات وفق البحث إجراء تم

 .وتحكيميما النيائية البحث بصورتييما أداتي إعداد -

 .البحث لأداتي والثبات الصدق معاممي من التحقق  -

 .البحث مجتمع أفراد تحديد -

 .البحث عينة أفراد اختيار -

جامعتي بعمى الأساتذة من طرف الباحث بمساعدة زملاء ىيئة التدريس  المقاييس توزيع -
 .والبميدة 3الجزائر 

دخاليا، وترميزىا العينة أفراد من جمع المقاييس -  ومعالجتيا إحصائيًا الحاسوب في وا 

 . SPSSالاجتماعية لمعموم الإحصائية الرزم برنامج باستخدام

 الإحصائية المعالجات .11

 الاجتماعية لمعموم الإحصائية الرزم برنامج الباحث استخدم البيانات معالجة أجل من
SPSS، الآتية: الإحصائية المعالجات باستخدام وذلك 

 .المئوية لتحميل خصائص أفراد العينة التكرارات والنسب -

 منلدراسة العلاقة بين متغيري الدراسة والتحقق  Pearson بيرسون الارتباط معامل -
 .البحثصدق الأدوات ومقاييس 

لدراسة مقارنة بين عناصر عينة  Comparaison T- Test لممقارنة "ت" اختبار -
 الالتزاممن حيث العلاقة بين متغيري الرضا الوظيفي و  ،لمجامعتين محل البحث البحث

 .التنظيمي
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المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لتحديد مستوى كل من متغيري الرضا الوظيفي  -
 .التنظيمي لأفراد العينة الالتزامو 

لتحديد مستوى ثبات الأدوات والمقاييس المستعممة في  استعمال معامل ألفا كرونباخ -
 .البحث

 خلاصة الفصل
، البحث منيجتعريف وضوع وم لمبحث، المنيجي بالإطار الخاص الفصل ىذا فيتناولنا 

  .عينة البحث وخصائصيامع ذكر مجتمع البحث ومكان البحث،  تحديدو 
ومقياس  ،التنظيمي الالتزام لمقياس مفصل عرضب وقمنا البيانات، جمع أدوات ناذكر  ثم

 ىذه وثبات صدق درجاتعن طريق حساب كل من  ،السيكومترية ياخصائصالرضا الوظيفي و 

المعمومات المتحصل عمييا من خلال أدوات البحث لمعالجتيا إحصائيا  عرضناثم  ،المقاييس
 .SPSSعن طريق البرنامج الإحصائي 
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 مدخل
ىذا الفصل النتائج التي تحصمنا عمييا بعد المعالجات الإحصائية لمبيانات  نعرض في

المتمثمة في مقياس الرضا الوظيفي وأبعاده الأربعة، والمقياس الثاني للالتزام ، مقاييس بحثنا
 وىي الالتزام العاطفي والالتزام المعياري والالتزام المستمر. ،التنظيمي بأبعاده الثلاثة

ىي الرضا الوظيفي وأبعاده و  ،عرض الإحصاءات الوصفية لمتغيرات البحثبنبدأ أولا 
ثم الرضا عن طبيعة العمل، ثم الرضا عن  ،المتمثمة في الرضا عن التعميمات والأنظمة الأربعة

ثم عرض  ،في الأخير الرضا عن تقدير وتحقيق الذات اثم يميي ،الرواتب والترقيات والحوافز
وصفية لمتغير الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة المتمثمة في الالتزام العاطفي الإحصاءات ال

 والالتزام المعياري والالتزام المستمر.
لا بالفرضية ثم وذلك بالتذكير أو  ،عرض نتائج اختبار الفرضيات الستة لمبحثبنقوم  ،ثانيا
بعدىا نذكر نتائج الإحصاء الاستدلالي ثم اتخاذ القرار  ،لة الاختبار المناسبة لمعرضلاتحديد د

 .بشأن الفرضية المختارة

 دراسة متغيرات البحث: .1

 الرضا الوظيفي وأبعاده  (1
المتعمق بقيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات  16نلاحظ من خلال الجدول رقم 

أن قيمة المتوسط الحسابي لمبعد الرضا عن تقدير  ،المعيارية لأبعاد الأربعة لمرضا الوظيفي
ىذه القيمة سمحت و  4.15قيمة الانحراف المعياري بمغت و ، 18.11تحقيق الذات قد بمغت و 

التي أعطاىا أعضاء ىيئة التدريس  القيمةمن حيث  ،أن يحتل المرتبة الأولى بعدليذا ال
 لجامعتين مقارنة بأبعاد الرضا الباقية.با
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 نحراف معياريبا 17.61الرضا عن طبيعة العمل فقد بمغت قيمة المتوسط لديو ما بعد أ
تضعو في المرتبة الثانية من حيث  عدلبوىذه النتيجة التي تحصل عمييا ىذا ا ،4.86 قدره

فقد تحصل عمى قيمة  ،أما في ما يخص بعد الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز ،القيمة
بالتالي ىذه القيمة تسمح ليذا النوع من ، 5.81نحراف معياري وا، 14.51المتوسط الحسابي 

لجامعتين باحسب الأىمية التي يولييا أعضاء ىيئة التدريس  ،في المرتبة الثالثة ركزالتمبالرضا 
في حين نجد أن بعد الرضا عن التعميمات والتنظيمات تحصل عمى قيمة  ،لأبعاد الرضا الأربعة
النتيجة تعد ضعيفة مقارنة بنتائج و  5.57قدره  انحراف معياريو ، 15.41المتوسط الحسابي 

يا يالقيمة التي يول ىي الأخيرة من حيثو  ،د يحتل المرتبة الرابعةعىذا البو  ،الأبعاد الأخرى
 .الأساتذة ليذا النوع من الرضا

 .الإحصاءات الوصفية للأبعاد الأربعة لمرضا الوظيفي 16جدول رقم 
 الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد الرضا الوظيفي

 1 4.15 18.11 وتحقيق الذات عن تقدير الرضا
 1 4.86 17.61 الرضا عن طبيعة العمل

الرضا عن الرواتب والترقيات 
 والحوافز

14.51 5.81 1 

 5 5.57 15.41 الرضا عن التعميمات والتنظيمات

 الالتزام التنظيمي وأبعاده( 2
 قدره ن الالتزام العاطفي تحصل عمى متوسط حسابيإلى أ 17رقم  الجدول نتائج شيرت
أن ي فمن الالتزام العاطليذا البعد ىذه القيمة سمحت ، 4.11 قدره وانحراف معياري 15.57
، 17.56متوسطو الحسابي  بمغفالمعياري  ونلاحظ أن بعد الالتزام ،المرتبة الأولىيحتل 

لالتزام ابعد في حين نجد أن ، المرتبة الثانية البعدىذا يحتل ، 4.75الانحراف المعياري و 
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، 1.57قيمة الانحراف المعياري و ، 16.75 قدره عمى متوسط حسابي المستمر قد تحصل
 الثالثة والأخيرة. لبعد المرتبةاىذا  يحتلف

 الإحصاءات الوصفية لأبعاد الالتزام التنظيمي الثلاثة 17جدول رقم 
 الرتبة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي التنظيميأبعاد الالتزام 

 1 4.11 15.57 الالتزام العاطفي
 1 4.75 17.56 الالتزام المعياري
 1 1.57 16.75 الالتزام المستمر

 

 :اختبار الفرضياتو تحميل النتائج  .2

 أبعاده الأربعةو الوظيفي الرضا بعلاقة الالتزام التنظيمي أولا: 
وأبعاده  الوظيفي الرضاو توقعنا في الفرضية الأولى وجود علاقة بين الالتزام التنظيمي 

بين  Pearsonتم استخدام معامل ارتباط بيرسون  ،من أجل اختبار ىذه الفرضية، الأربعة
 .أبعاده الأربعةالوظيفي و  الالتزام التنظيمي والرضا

 .أبعاده الأربعةو الوظيفي العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا  18 جدول رقم
 مستوى الدلالة الالتزام التنظيمي الرضا الوظيفي وأبعاده

 551 5.41 الرضا الوظيفي
 551 5.16 الرضا عن تقدير وتحقيق الذات

 551 5.41 الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز
 551 5.45 الرضا عن طبيعة العمل

 551 5.55 الرضا عن التعميمات والأنظمة
وجود ارتباط موجب ودال بين الالتزام  18 تظير النتائج المعروضة في الجدول رقم

ارتباط دال  ووى ،r=0.53حيث بمغت قيمة معامل الارتباط بينيما  ،التنظيمي والرضا الوظيفي
الارتباط لبيرسون بين الالتزام ويبن الجدول كذلك أن نتيجة معامل ، 5.51عند مستوى الدلالة 

ارتباط موجب ودال عند  ووى r=0.27ر وتحقيق الذات بمغت قيمتو يالتنظيمي والرضا عن تقد
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ونلاحظ كذلك من خلال الجدول أن معامل الارتباط لبيرسون بين الالتزام ، 5.51مستوى الدلالة 
ارتباط موجب  ووى، r=0.52بمغت قيمتو  ،التنظيمي والرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز

أن قيمة معامل الارتباط بيرسون بين إلى ويشير الجدول كذلك ، 5.51ودال عند مستوى الدلالة 
ارتباط موجب ودال  ووى، =5.45rبمغت قيمتو  ،الالتزام التنظيمي والرضا عن طبيعة العمل

وفي الأخير يبرز الجدول أن قيمة معامل الارتباط بيرسون بين  ،5.51عند مستوى الدلالة 
ارتباط موجب  ووى، r=0.40بمغت نتيجتو  ،الالتزام التنظيمي والرضا عن التعميمات والأنظمة

 .5.51ودال عند مستوى الدلالة 
وعمى أساس ىذه النتائج نقبل الفرضية الأولى التي مفادىا أن ىناك علاقة بين الالتزام 

 أبعاده الأربعة.و ظيمي والرضا الوظيفي التن
 .ارتباط الرضا عن تقدير وتحقيق الذات بكل من الالتزام العاطفي والالتزام المعياريثانيا: 

توقعنا في الفرضية الثانية وجود ارتباط موجب بين الرضا عن تقدير وتحقيق الذات بكل 
 .المعياري من الالتزام العاطفي والالتزام

ىذه الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون بين الرضا عن تقدير جل اختبار أمن 
  .وتحقيق الذات وكل من الالتزام العاطفي والالتزام المعياري

الارتباطات بين الرضا عن تقدير وتحقيق الذات مع الالتزام العاطفي  15 الجدول رقم
 .والالتزام المعياري

 مستوى الدلالة وتحقيق الذاتالرضا عن تقدير  أبعاد الالتزام التنظيمي
 5.51 5.17 الالتزام العاطفي
 5.54 5.15 الالتزام المعياري

لحساب الارتباطات بين الرضا عن تقدير  15 تظير النتائج المعروضة في الجدول رقم
وجود ارتباطات موجبة بين كل من  ،وكل من الالتزام العاطفي والالتزام المعياري ،وتحقيق الذات



  عرض وتحميل نتائج البحث                                         الفصل السادس                              

 

022 
 

 ـب بيرسونحيث قدرت قيمة معامل الارتباط  ،تقدير وتحقيق الذات والالتزام العاطفي الرضا عن
r=0.28 ،قيمة معامل الارتباط بمغتكما  ،5.51ارتباط موجب ودال عند مستوى  ووى  

كذلك ارتباط موجب  ووى، r=0.24مرضا عن تقدير وتحقيق الذات والالتزام المعياري ل بيرسون
 .5.54ودال عند مستوى 

التي تثبت الارتباطات الموجبة والدالة لتمك و وانطلاقا من ىذه النتائج المتحصل عمييا 
التي مفادىا يرتبط الرضا عن تقدير وتحقيق  ،، فعميو نقبل الفرضية الثانيةبحثالمتغيرات محل ال

 الذات ارتباطا موجبا بكل من الالتزام العاطفي والالتزام المعياري.
 أبعادهو الوظيفي علاقة الالتزام المستمر بالرضا ثالثا: 

، توقعنا في الفرضية الثالثة وجود ارتباطات موجبة بين الالتزام المستمر وأبعاد الرضا
تحقيق و تقدير  المتمثمة في الرضا عن التعميمات والأنظمة والرضا عن طبيعة العمل والرضا عن

 .الذات
ضح من خلال حيث يت ،معامل ارتباط بيرسون نامن أجل اختبار ىذه الفرضية استخدم

غير دالة بين الالتزام المستمر  وجود ارتباطات موجبة 11 النتائج المعروضة في الجدول رقم
إذ بمغ معامل الارتباط بين الالتزام المستمر والرضا عن ، بأبعاد الرضا الثلاثة المذكورة سابقا

وبمغ معامل الارتباط بيرسون بين  ،غير دالارتباط  ووى، r=0.17التعميمات والأنظمة قيمة 
 ارتباط غير دال.  ووى، r=0.16الالتزام المستمر والرضا عن طبيعة العمل قيمة 

تقدير وتحقيق في حين بمغ معامل الارتباط بيرسون بين الالتزام المستمر والرضا عن 
 ارتباط كذلك غير دال. ووى ،r=0.19 قيمة الذات

التي مفادىا وجود ارتباط موجب بين  ،النتائج نرفض الفرضية الثالثةوانطلاقا من ىذه 
المتمثمة في الرضا عن الأنظمة والتعميمات والرضا عن  ،الوظيفي الالتزام المستمر وأبعاد الرضا

 تقدير وتحقيق الذات.طبيعة العمل والرضا عن 
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 .الارتباط بين الالتزام المستمر والأبعاد الثلاثة لمرضا الوظيفي 11 جدول رقم
 مستوى الدلالة الالتزام المستمر أبعاد الرضا الوظيفي

 غير دال 5.16 الرضا عن التعميمات والأنظمة
 غير دال 5.15 الرضا عن طبيعة العمل

 غير دال 0.19 تحقيق الذاتو تقدير الرضا عن 
بعد  والبميدة عمى مستوى 2 الجزائر تيجامعبالفروق بين أعضاء هيئة التدريس رابعا: 

  .الالتزام المستمر
وأعضاء ىيئة  1الجزائربجامعة عدم وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس  توقعنا

 نااستخدم اختبار ىذه الفرضية من أجلو ، جامعة البميدة في بعد الالتزام المستمربالتدريس 
حيث تم حساب كل من المتوسط الحسابي والانحراف المعياري  ،أدوات إحصائية وصفية

 .وجامعة البميدة عمى مستوى الالتزام المستمر 1لأعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر
 1جامعة الجزائربأعضاء ىيئة التدريس  لمجموعتي الإحصاءات الوصفية 11 الجدول رقم

 .وجامعة البميدة لبعد الالتزام المستمر
 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الجامعة بعد الالتزام

 الالتزام المستمر
 1.45 16.15 البميدة
 1.51 17.11 الجزائر

 

المتمثل في الإحصاءات الوصفية لمجموعتي   11 يتضح من خلال نتائج الجدول رقم
لكل من   ،وجامعة البميدة لبعد الالتزام المستمر 1الجزائرجامعة بأعضاء ىيئة التدريس 

بين أعضاء ىيئة  ،المجموعتين وجود فروق بين قيم المتوسطات وقيم الانحرافات المعيارية
 1.45 قدره معياري بانحراف، 16.15حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي  ،الجامعتينبالتدريس 

في حين بمغت قيمة المتوسط الحسابي لدى أعضاء  ،جامعة البميدةبعند أعضاء ىيئة التدريس 
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وىذا عمى مستوى الالتزام  ،1.51 قدره معياري بانحراف، 17.11جامعة الجزائر بىيئة التدريس 
 المستمر.

 .دلالة الفروق بين المجموعتين المستقمتين في بعد الالتزام المستمر 11 الجدول رقم
 مستوى الدلالة الفرق بين المتوسطين  Tمعامل ت  نوع بعد الالتزام التنظيمي

 غير دال 5.71 1.11 الالتزام المستمر
في بعد  ،بين المتوسطين لتمك المجموعتين انتائج أن ىناك فرقال ىذه نلاحظ من خلال

المتعمق بحساب  11 واضح في الجدول رقم وكما ى، 5.71حيث بمغت قيمتو  ،الالتزام المستمر
جامعتي الجزائر بعند أعضاء ىيئة التدريس  بين المتوسطينفي الالتزام ق و مفر ل Tمعامل ت 

لمفروق بين مجموعتين  Tمعامل ت  حسبناجل التأكد من دلالة ىذا الفرق أومن  ،والبميدة
وقيمة ىذا الفرق غير  ،1.11لمفروق المحسوبة بمغت  Tفأظيرت النتائج أن قيمة ت ، مستقمتين

 .11ظاىر في الجدول رقم  وكما ى، دالة
وىي فرضية صفرية  ،وعمى أساس ىذه النتائج المتحصل عمييا نقبل الفرضية الرابعة

وأعضاء ىيئة تدريس  1جامعة الجزائربمفادىا عدم وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس 
 جامعة البميدة في بعد الالتزام المستمر.ب

وأعضاء هيئة التدريس  2جامعة الجزائربالفروق بين أعضاء هيئة التدريس خامسا: 
 .جامعة البميدة في أبعاد الالتزام العاطفي والالتزام المعياريب

 1جامعة الجزائربفي الفرضية الخامسة وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس  توقعنا
 جامعة البميدة في أبعاد الالتزام العاطفي والالتزام المعياري.بوأعضاء ىيئة التدريس 

وىي مجموعة أعضاء ىيئة  ،لعينتين مستقمتين Tلاختبار ىذه الفرضية تم حساب اختبار 
قبل عرض قيمة و  ،جامعة البميدةبومجموعة أعضاء ىيئة التدريس  1جامعة الجزائربالتدريس 

فيما يخص  ،لابد من تقديم الإحصاءات الوصفية لممجموعتين ،لياتين المجموعتين Tاختبار
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المتعمق  15فنلاحظ من خلال الجدول رقم  ،اطفي والالتزام المعياريأبعاد الالتزام الع
 1جامعة الجزائربالمتمثمة في أعضاء ىيئة التدريس  ،بالإحصاءات الوصفية لممجموعتين

أن قيمة  ،جامعة البميدة عمى بعد الالتزام العاطفي والالتزام المعياريبوأعضاء ىيئة التدريس 
قيمة و  ،18.81بمغت  1جامعة الجزائربالمتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس 

أي  ،، في حين بمغت قيمة المتوسط الحسابي لممجموعة الثانية4.45الانحراف المعياري 
وىذا فيما يتعمق  ،5.56 بانحراف معياري قدره، 11.75دة جامعة البميبىيئة التدريس  أعضاء

جامعة بىيئة التدريس  أعضاءقيمة المتوسط الحسابي لمجموعة  أما ،لتزام العاطفيبالبعد الا
في حين ، 4.15قيمة الانحراف المعياري و  ،16.11 تالمعياري فبمغ في البعد الالتزام 1الجزائر

وانحراف ، 15.65جامعة البميدة بئة التدريس ىي أعضاءبمغت قيمة المتوسط الحسابي لمجموعة 
 أي الالتزام المعياري. ،لنفس البعد 5.77 قدره معياري

 

الوصفية لمجموعتين عمى بعدي كل من الالتزام العاطفي  الإحصاءات 15الجدول رقم 
 .والالتزام المعياري

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الجامعة التنظيمي أبعاد الالتزام

 الالتزام العاطفي
 5.56 11.75 البميدة
 4.45 18.81 الجزائر

 الالتزام المعياري
 5.77 15.65 البميدة
 4.15 16.11 الجزائر

لممجموعتين  Tالمتعمق بحساب معامل اختبار 14رقم  من خلال الجدول نلاحظ
بعدي كل عمى  ،وجامعة البميدة 1المستقمتين من أعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر

لمجموعتين في بعد الالتزام ا أن الفرق بين متوسطي ،من الالتزام العاطفي والالتزام المعياري
دال عند مستوى  ووى ،1.51قيمة تساوي  T الإحصاء ما يعطي وىو  ،1.81العاطفي بمغ 

لأن المتوسط الحسابي ليذه ، جامعة البميدةبوالفرق لصالح أعضاء ىيئة التدريس ، 5.54لة الدلا
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متوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس الأكبر من  ووى ،11.75 بمغالمجموعة 
بمغ الفرق بين ف ،أما فيما يتعمق ببعد الالتزام المعياري، 18.81 بمغ الذي ،1جامعة الجزائرب

 ووى 1.57 تساوي قيمة T لإحصاءما يعطي  وىو  ،1.51بعد ىذا اللمجموعتين في امتوسطي 
لأن  ،جامعة البميدةبلصالح أعضاء ىيئة التدريس  ىنا أيضا والفرق ،5.551دال عند مستوى 

متوسط الحسابي لمجموعة الأكبر من  ووى ،15.65 بمغالمتوسط الحسابي ليذه المجموعة 
 .16.11بمغ  الذي ،1جامعة الجزائربأعضاء ىيئة التدريس 
دلالة الفروق بين المجموعتين المستقمتين في أبعاد كل من الالتزام  14الجدول رقم 

 .العاطفي والمعياري
 مستوى الدلالة المتوسطين الفرق بين T اختبار أبعاد الالتزام

 5.54 1.81 1.51 الالتزام العاطفي
 5.551 1.51 1.57 الالتزام المعياري

والتي توقعنا فييا وجود  ،الفرضية الخامسةعمى أساس ىذه النتائج المتحصل عمييا نقبل 
جامعة البميدة في بوأعضاء ىيئة التدريس  1جامعة الجزائربفروق بين أعضاء ىيئة التدريس 

 أبعاد الالتزام العاطفي والالتزام المعياري. 
وجامعة البميدة في الرضا  2جامعة الجزائربالفروق بين أعضاء هيئة التدريس سادسا: 

 .الوظيفي وأبعاده الأربعة
في الفرضية السادسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضاء ىيئة التدريس  توقعنا

 أبعاده الأربعة.و الرضا الوظيفي في ، جامعة البميدةبوأعضاء ىيئة التدريس  1جامعة الجزائرب
وىي مجموعة  ،تين مستقمتيننلعي T معامل اختبار ناجل اختبار ىذه الفرضية استخدمأمن 

وقبل  ،جامعة البميدةبومجموعة أعضاء ىيئة التدريس  1جامعة الجزائربأعضاء ىيئة التدريس 
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لابد من تقديم الإحصاءات الوصفية لممجموعتين  ،لياتين المجموعتين Tعرض قيمة اختبار 
 فيما يخص الرضا الوظيفي وأبعاده الأربعة.

 .الإحصاءات الوصفية لمجموعتين عمى الرضا الوظيفي وأبعاده الأربعة 15 رقمالجدول 
 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الجامعة أبعاد الرضا الوظيفي

 الرضا عن التعميمات والأنظمة
 4.57 11.84 البميدة
 1.87 8.51 الجزائر

 الرضا عن طبيعة العمل
 4.18 11.15 البميدة
 5.46 14.78 الجزائر

الرضا عن الرواتب والترقيات 
 والحوافز

 4.51 17.55 البميدة
 1.75 15.56 الجزائر

 الرضا عن تقدير وتحقيق الذات
 4.56 15.15 البميدة
 5.71 17.15 الجزائر

 الرضا الوظيفي العام
 16.61 61.41 البميدة
 11.54 46.85 الجزائر

المتمثمة  ،المتعمق بالإحصاءات الوصفية لممجموعتين 15الجدول رقم  نتائجنلاحظ من 
جامعة البميدة لمتغير الرضا بوأعضاء ىيئة التدريس  1جامعة الجزائربفي أعضاء ىيئة التدريس 

جامعة بأن قيمة المتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس  ،الوظيفي وأبعاده الأربعة
وقيمة الانحراف المعياري  ،8.51بمغت  نظمةالأو في بعد الرضا عن التعميمات  1الجزائر
أي أعضاء ىيئة التدريس  ،، في حين بمغت قيمة المتوسط الحسابي لممجموعة الثانية1.87

  .4.57وقيمة الانحراف المعياري  ،11.84جامعة البميدة ب
أن قيمة المتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء  15نلاحظ كذلك من خلال الجدول رقم و 

وقيمة  ،14.78بمغت  في بعد الرضا عن طبيعة العمل 1جامعة الجزائربىيئة التدريس 
أي  ،، في حين بمغت قيمة المتوسط الحسابي لممجموعة الثانية5.46الانحراف المعياري 
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نلاحظ من و  ،4.18وقيمة الانحراف المعياري  ،11.15جامعة البميدة بأعضاء ىيئة التدريس 
جامعة بقيمة المتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس خلال نفس الجدول أن 

وقيمة الانحراف  ،15.56بمغت  الحوافزو الترقيات و في بعد الرضا عن الرواتب  1الجزائر
أي أعضاء ىيئة  ،، في حين بمغت قيمة المتوسط الحسابي لممجموعة الثانية1.75المعياري 
نلاحظ كذلك من خلال و  ،4.51وقيمة الانحراف المعياري  ،17.55جامعة البميدة ب التدريس

جامعة بقيمة المتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس أن  15نفس الجدول رقم 
وقيمة الانحراف المعياري  ،17.15بمغت تحقيق الذات و في بعد الرضا عن تقدير  1الجزائر
أي أعضاء ىيئة التدريس  ،المتوسط الحسابي لممجموعة الثانية، في حين بمغت قيمة 5.71

 .4.56 وقيمة الانحراف المعياري ،15.15جامعة البميدة ب
قيمة المتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة نلاحظ كذلك من خلال نفس الجدول أن و 

وقيمة  ،46.85بمغت  كميال وفي بعد الرضا الوظيفي العام أ 1جامعة الجزائربالتدريس 
أي  ،، في حين بمغت قيمة المتوسط الحسابي لممجموعة الثانية11.54الانحراف المعياري 

 .16.61وقيمة الانحراف المعياري  ،61.41جامعة البميدة بأعضاء ىيئة التدريس 
دلالة الفروق بين المجموعتين المستقمتين في الرضا الوظيفي وأبعاده  16الجدول رقم 

 الأربعة.
الفرق بين  Tقيمة اختبار  الوظيفي أبعاد الرضا

 المتوسطات
 مستوى الدلالة

 5.51 1.11 1.61 الرضا عن التعميمات والأنظمة
 5.551 6.15 6.65 الرضا عن طبيعة العمل

 5.551 1.86 5.16 الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز
 5.54 1.55 1.87 الرضا عن تقدير وتحقيق الذات

 5.551 14.46 4.54 الرضا الوظيفي العام
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لممجموعتين  T المتعمق بحساب معامل اختبار 16 من خلال الجدول رقم نلاحظ
وجامعة البميدة عمى الرضا عن  1بين أعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر ،المستقمتين

ما يعطي  ووى ،1.11بمغ الفرق بين المتوسطين لممجموعتين في ىذا البعد  ،التعميمات والأنظمة
والفرق لصالح أعضاء ىيئة ، 5.51عند مستوى  ةدال يىو  ،1.61قيمة تساوي  Tالإحصاء 
أكبر من  ووى ،11.84لأن المتوسط الحسابي ليذه المجموعة يساوي  ،جامعة البميدةبالتدريس 

حيث المتوسط الحسابي  ،1جامعة الجزائربمتوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس ال
 .8.51 ليذه المجموعة يساوي

لممجموعتين  T المتعمق بحساب معامل اختبار، 16 ونلاحظ كذلك من خلال الجدول رقم
وجامعة البميدة عمى الرضا عن  1بين أعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر ،المستقمتين

ما  ووى ،6.15بمغ  البعد قد ىذا فيالفرق بين المتوسطين لممجموعتين  أن ،طبيعة العمل
والفرق لصالح أعضاء ، 5.551عند مستوى  ةدال يىو ، 6.65قيمة تساوي  Tيعطي الإحصاء 

أكبر  ووى 11.15لأن المتوسط الحسابي ليذه المجموعة يساوي ، لجامعة البميدة ىيئة التدريس
المتوسط  بمغحيث  ،1جامعة الجزائربمن متوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس 

 .14.78 الحسابي ليذه المجموعة
لممجموعتين  Tالمتعمق بحساب معامل اختبار  16 منلاحظ من خلال الجدول رق

وجامعة البميدة عمى الرضا عن  1المستقمتين بين أعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر
 ،1.86حيث بمغ الفرق بين المتوسطين لممجموعتين في ىذا البعد  ،الرواتب والترقيات والحوافز

والفرق لصالح  5.551دال عند مستوى  ووى، 5.16قيمة تساوي  Tما يعطي الإحصاء  ووى
 ،17.55لأن المتوسط الحسابي ليذه المجموعة يساوي  ،جامعة البميدةبأعضاء ىيئة التدريس 

حيث المتوسط  1جامعة الجزائربأكبر من متوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس  ووى
 .15.56الحسابي ليذه المجموعة يساوي
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لممجموعتين  T المتعمق بحساب معامل اختبار 16 من خلال الجدول رقم كذلك نلاحظو 
وجامعة البميدة عمى الرضا عن  1المستقمتين بين أعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر

ما  ووى 1.55 حيث بمغ الفرق بين المتوسطين لممجموعتين في ىذا البعد ،تقدير وتحقيق الذات
والفرق لصالح أعضاء  ،5.54دال عند مستوى  ووى، 1.87قيمة تساوي  Tيعطي  الإحصاء 

أكبر  ووى ،15.15لأن المتوسط الحسابي ليذه المجموعة يساوي  ،جامعة البميدةبىيئة التدريس 
حيث المتوسط  ،1جامعة الجزائربمن متوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس 

المتعمق بحساب  16نلاحظ من خلال الجدول رقم و  ،17.15الحسابي ليذه المجموعة يساوي 
 1لممجموعتين المستقمتين بين أعضاء ىيئة التدريس لكل من جامعة الجزائر T معامل اختبار

 فرق بين المتوسطين لممجموعتين فيال أن ،الكمي ووجامعة البميدة عمى الرضا الوظيفي العام أ
دال عند مستوى  وىو  4.54قيمة تساوي  Tما يعطي  الإحصاء  ووى 14.46بمغ ىذا البعد 
لأن المتوسط الحسابي ليذه  ،جامعة البميدةبوالفرق لصالح أعضاء ىيئة التدريس  5.551

أكبر من متوسط الحسابي لمجموعة أعضاء ىيئة التدريس  ووى، 61.41المجموعة يساوي 
 .46.85حيث المتوسط الحسابي ليذه المجموعة يساوي  ،1جامعة الجزائرب

عمى أساس ىذه النتائج الفرضية السادسة التي توقعنا فييا وجود فروق بين أعضاء نقبل 
جامعة البميدة في الرضا الوظيفي بوأعضاء ىيئة التدريس  1جامعة الجزائربىيئة التدريس 
 وأبعاده الأربعة.

 خلاصة الفصل
في ىذا الفصل النتائج التي تحصمنا عمييا بعد المعالجات الإحصائية لمبيانات  ناعرض

المتمثمة في مقياس الرضا الوظيفي وأبعاده الأربعة، والمقياس الثاني للالتزام ، مقاييس بحثنا
 وىي الالتزام العاطفي والالتزام المعياري والالتزام المستمر. ،التنظيمي بأبعاده الثلاثة
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ىي الرضا الوظيفي وأبعاده و  ،الإحصاءات الوصفية لمتغيرات البحث ناعرضو  قدمناثم 
ثم الرضا عن طبيعة العمل، ثم الرضا عن  ،المتمثمة في الرضا عن التعميمات والأنظمة الأربعة

 ناثم عرض ،في الأخير الرضا عن تقدير وتحقيق الذات اثم يميي ،الرواتب والترقيات والحوافز
متغير الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة المتمثمة في الالتزام العاطفي الإحصاءات الوصفية ل

 والالتزام المعياري والالتزام المستمر.
وذلك بالتذكير أولا  ،لمبحث نتائج اختبار الفرضيات الست ناعرضالأخيرة في المرحمة و 

نتائج الإحصاء الاستدلالي  نابعدىا ذكر  ،لة الاختبار المناسبة لمعرضلابالفرضية ثم تحديد د
 .بشأن الفرضية المختارة المتخذ القرارو 
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 مدخل
ثر تطبيق أدوات البحث المتمثمة إمناقشة النتائج المتحصل عمييا لخصص ىذا الفصل ن

 . ومقياس الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة ،كل من الرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة ،في مقاييس
المتمثمة في الرضا  ،أولا بمناقشة متغيرات البحث نبدأمناقشة ىذه النتائج  ولتسييل

العاطفي و وىي الالتزام المعياري  ،أبعاده الثلاثةو الالتزام التنظيمي و أبعاده الأربعة و الوظيفي 
الاعتماد عمى تصنيف محاور يعكس ب ،الفرضياتاختبار مجأ ثانية لمناقشة نتائج نثم  ،المستمرو 

نقوم ثم  ،فرضيةكل  نتائج اختبارلبحث، حيث سنذكر كل واحد منيا فرضية من فرضيات ا
عمى ضوء التراث الفكري والأدبي والإطار النظري  وذلك ،حدانتائج كل فرضية عمى  بمناقشة

 . المعتمد في البحث الحالي

 :مناقشة نتائج متغيرات البحث (1
 أبعاده الأربعةو متغير الرضا الوظيفي  - أ

عند قيامنا بدراسة متغير الرضا الوظيفي  من خلال النتائج المتحصل عمييا نلاحظ 
 ،الأنظمةو عن التعميمات  الرضاو  ،تحقيق الذاتو المتمثمة في الرضا عن تقدير  ،أبعاده الأربعةو 
الرضا عن طبيعة العمل لدى أعضاء ىيئة التدريس و  ،الحوافزو الترقيات و الرضا عن الرواتب و 
ط الحسابي قد تحصل عمييا بعد الرضا عن أن أعمى قيمة لممتوس ،والبميدة 2جامعتي الجزائر ب

ىذا ما يفسر أن  ،فيذه القيمة سمحت ليذا البعد أن يحتل المرتبة الأولى ،تحقيق الذاتو تقدير 
أي  ،تحقيق الذاتو يعطون الأىمية الكبرى لمرضا عن تقدير  بالجامعتينأعضاء ىيئة التدريس 

المالية المتمثمة في و العائدات المادية  عمى الجوانب المادية المتمثمة في ،الجوانب المعنوية
 . الحوافزو الترقيات و الرضا عن الرواتب 
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التصورات عمى الوظيفة التي و  المدركاتتمك  ديول ا يثبت أن الأستاذ الجامعي مازالىذا مو 
 ظىتحو يعتقد أن وظيفة الأستاذ الجامعي تكتسي مكانة مرموقة في أذىان المجتمع و  ،يمارسيا

 . الاحترامو بنوع من التقدير 
يبقى الأستاذ بالتالي  المادية،الأشياء  المعنوية عمىالأشياء  يقدم دائما فالأستاذ الجامعي

الحصول عمى المكانة الاجتماعية المرموقة  منالجامعي يبحث عن الوظيفة التي تمكنو 
كذلك في المقابل الرتب المتعمقة ىذه النتائج تؤكدىا و  ،مقارنة بالوظائف الأخرى الإدارية ،البارزةو 

احتلا  المعياري المذين الالتزامو خاصة فيما يتعمق ببعد الالتزام العاطفي  ،بالالتزام التنظيمي
فيي  ،ىذه الأبعاد من الالتزام تمثل الجوانب المعنوية لمفردو  ،الثانية عمى التواليو المراتب الأولى 

العواطف التي و من جية أخرى بالمشاعر و  ،ليؤلاء الأساتذة بالجانب الأخلاقي من جية مرتبطة
ىذا ما يؤكد كذلك أن الأساتذة و  ،التي يشتغمون فييا يكنيا ىؤلاء الأساتذة تجاه الجامعة

بحيث نجد أن بعد  ،تدعيمات الماديةالجامعيين يميمون أكثر إلى التدعيمات المعنوية عمى ال
 . احتل المرتبة الأخيرة ،المادي في الالتزام التنظيميالذي يمثل الجانب  ،الالتزام المستمر

في  نستخمص مرة أخرى أن الأستاذ الجامعي يجد ضالتو ،من خلال ىذه النتائجو 
يظير رضاه للأمور المعنوية بدرجة أكبر عن و  ،التدعيمات الماديةالتدعيمات المعنوية أكثر من 

نلاحظ أن الرضا عن طبيعة العمل احتل المرتبة  من جية أخرىو  ،رضاه بالجوانب المادية
يمثل  البعد من الرضا ىذاو  ،مينتو إلىدرجة التي يولييا الأستاذ الجامعي  حيث من ،الثانية

الموزع عمى أعضاء ىيئة كذلك التوزيع التوقيتي لمتدريس و  ،الظروف التي يشتغل فييا الأستاذ
من الناحية  الأستاذكذلك الأمور ىذه تشجع  ،الدراسةاختيار مقاييس  حريةو  ،لجامعةباالتدريس 
 . عممو ولشعور بالرضا نحعمى االنفسية 
حصل عمى الدرجة الثالثة من حيث ف ،الحوافزو الترقيات و الرضا عن الرواتب  عدب   وأما 

الجامعيين غير  الأساتذة أنبيمكن تفسير ىذا و  ،ترتيب درجة الرضا عند الأساتذة الجامعيين
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 إلىالذي يخضع و  ،المطبق عمييم عمى نظام الترقياتو  ،الرواتب التي يتقاضونياعن راضين 
بحيث ىذه القوانين قد  ،الجامعي لأستاذباالقانون الخاص و م االعمومي الع الوظيفقوانين 

 .غير صالحة مع التقمبات الاقتصادية التي تعيشيا البلادو تجاوزىا الزمن 
بحيث لم  ،الجامعيين للأساتذةالمنح و ىذا كذلك ينطبق عمى سمم التنقيط المحدد لرواتب و 

ىذا إجحاف كبير و  ،2006يتم مراجعة النصوص القانونية المتعمقة بأساتذة التعميم العالي منذ 
يزالون يقدمون لا ن أعضاء ىيئة التدريس فإ ،رغم ىذا كموو  ،حقوق الأساتذة الجامعيين في

مدركاتيم  ىذا راجع إلىو  ،يظيرون نوعا ما التزاميم بمؤسساتيم الجامعيةو  ،المينية واجباتيم
 . مقارنة بالوظائف الأخرى ملاجتماعية التي تتمتع بيا وظيفتياممكانة ل

لدى درجة الرضا خير من حيث لأالبعد ا وفي ،الأنظمةو أما الرضا عن التعميمات و 
الطريقة المستعممة في الأساتذة غير راضين تماما مع يدل عمى أن  وىو  ،الجامعيين الأساتذة

غير  الأساتذةفنجد أن معظم  ،في الجامعة نمط الاتصالات المطبقو  ،نيم الإداريةتسيير شؤو 
راضيين عن طريقة تسيير غير ىم و  مؤسساتيم الجامعية المستعممة في شبكة الاتصالراضيين ب

 . ةيالجامع تمك المؤسسةفي  الإدارية الإجراءاتتطبيق و 
خاصة فيما يتعمق بترتيب مستويات أبعاد  ،من خلال بحثنا ،ىذه النتائج المتحصل عميياو 

مع نتائج دراسات أجريت في مجتمعات  معظميا تتماشىفيي  ،مادية والرضا معنوية كانت أ
مدى أىمية كل أبعاد الرضا و  ،أي دراسة مستويات الرضا ،في نفس موضوع بحثناو  ،أخرى

مع  وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي العام أو  ،البحثو الخاضعين لمدراسة و لممفحوصين  الوظيفي
الولاء التنظيمي لدى و حول العلاقة بين الرضا الوظيفي  ،(2004) غنيم كدراسة ،أبعاده الثلاثة

حول  ،(2002) عبد الرزاقودراسة  ،أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الفمسطينية
الرضا الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين بالمجال التعميمي و العلاقة بين الولاء التنظيمي 

الرضا الوظيفي و حول الانتماء الميني  ،(2002) سلامة دراسةو  ،المجال النفسي في مصرو 
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 الأحمديدراسة و  ،العلاقة بينيما لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينيةو 
الولاء التنظيمي لمعاممين في مراكز و التي سعت إلى تحديد مستويات الرضا الوظيفي  ،(2004)

إلى التي ىدفت ، (2004) علاونةدراسة و  ،الرعاية الصحية الأولية في المممكة السعودية
العلاقة بينيما عند معممي المدارس و الولاء التنظيمي و الرضا الوظيفي  لتعرف عمى مستوىا

التعرف عمى إلى  إلىالتي ىدفت  ،(2005) فؤاد إيناسودراسة  ،نابمسالخاصة في مدينة 
المشرفات و لدى المشرفين التربويين  العلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

حول الرضا الوظيفي ، (2002) شيدةدراسة و  ،التربويات بمدينة مكة في المممكة السعودية
 .عند معممي ومعممات في بمد البحرينعلاقتو بالالتزام الوظيفي و 

فحص العلاقة السببية بين التزام  إلىالتي ىدفت  Shin and Ryes (0770)دراسة و 
التعميمي باستخدام بيانات سمم المينة لتزام لالكنموذج  ،الرضا الوظيفيو المعممين بنظام المدرسة 

التي ىدفت إلى التعرف عمى  ،Paille (2002)و Pascal ، ودراسةفي الولايات المتحدة
 ،نية المغادرة وسموك المواطنةو مدى تأثير الرضا الوظيفي عمى العلاقة بين الالتزام التنظيمي 

 Polingدراسة و  حيث أجريت ىذه الدراسة عمى عينة من مدراء مراكز التكوين في فرنسا
علاقتو و لمعرفة مستويات الرضا الوظيفي  تالتي أجريت في أمريكا والتي ىدف ،(0770)

أن أعضاء التدريس التي أبرزت و  ،الجامعيةببالأداء الوظيفي عند أعضاء ىيئة التدريس 
حتل المرتبة الأولى مقارنة بالأبعاد الأخرى لمرضا او تقدير الذات عال عن يمتازون برضا 
 . الوظيفي لدييم
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 الثلاثةأبعاده و متغير الالتزام التنظيمي  –ب 
المتمثمة في الالتزام العاطفي ، دراسة أبعاد الالتزام التنظيمي نتائج نلاحظ من خلال

أن المرتبة الأولى تحصل عمييا بعد الالتزام العاطفي بأعمى  ،الالتزام المستمرو الالتزام المعياري و 
ثم يميو في المرتبة الثانية بعد الالتزام المعياري بقيمة متوسط حسابي  ،قيمة لممتوسط الحسابي

الذي تحصل عمى أدنى و  ،الأخيرة بعد الالتزام المستمرو ثم يميو في المرتبة الثالثة  ،أدنى منو
 . قيمة لممتوسط الحسابي

، الجامعةقوي تجاه و الجامعي لو ارتباط شديد  الأستاذأن عمى النتائج دلالة تعطي ىذه و 
 ،ونلاحظ أن نوعية الالتزام ىي عاطفية ،ىذا ما يدل عمى التزام ىذا الأخير بمؤسستو التنظيميةو 
الشعور و الشعور بالارتياح إلى لمجامعة أدى الأستاذ ىذا النوع من الارتباط العاطفي الذي يكنو و 

ىذا ما يبين أن و  ،ذىذا الأستا لياالتي ينتمي و  ،الجماعة المكونة لياو الجامعة  وبالواجب نح
لتحاق بيذا جل الاأعمى أساس الرغبة التي يبدييا من  كان إنما ،تمك الوظيفة واتجاه الأستاذ نح

 المواصفات الإحصائيةفي جدول  إليوىذه المرتبة للالتزام العاطفي تؤكد ما وصمنا و  ،المنصب
أولى  وتحقيق الذات ىو جدنا أن بعد الرضا عن تقدير و حيث  ،أبعاده الأربعةو مرضا الوظيفي ل

يتوافق مع نتائج أبعاد  وىو  ،معنوي وىذا البعد يقيس كل ما ىو  ،اىتمامات الأستاذ الجامعي
ىذا النوع و  ،حيث نجد أن بعد الالتزام المستمر تحصل عمى المرتبة الأخيرة ،الالتزام التنظيمي

أثناء  االعامل يقدم مجيود أنبحيث ، المنظمةو من الالتزام يعبر عن العلاقة التبادلية بين العامل 
 شكلإما عمى  ،من جية أخرى ينتظر من المنظمة المقابل الماديو ، نشاطو في المنظمة

الأدبيات التنظيمية  أثبتتوىي علاقة مادية محضة بحيث كما و  ،الحوافز والترقيات أ والرواتب أ
أتيحت و  ،في حالة ما شعر بعدم الرضا من الناحية المادية التي يجنييا من مؤسستو ،أن العامل

لمحصول عمى مزايا  ،تركياو لو الفرصة لممغادرة من مينتو إلى مينة أخرى في منظمة أخرى إلا 
 .مادية أفضل مما كان يتقاضيا في منظمتو الأصمية
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أن الأستاذ يعطي الأولوية لمجوانب ففي بحثنا نجد  ،ىذا ما يمتاز بو الالتزام المستمرو 
لو حرية و بحيث يشعر بالاستقلالية في نشاطو الميني  ،المعنوية أكثر من الجوانب المادية

كذلك حرية اختيار مواقيت التدريس و  ،الاختيار في تحديد المقاييس التي يرغب أن يدرسيا
الحصول عمى فرص  مكانيةا  و  ،الكيفية التي يقدم بيا دروسوو حرية التصرف في تنظيم دروسو و 

كل ىذه الامتيازات و  ،المدى في الخارجالطويل و  القصير التربصمن خلال  ،التكوينو التدريب 
بالأستاذ الجامعي إلى تنمية  ديؤ ىذا ما ي ،ميادين مينية أخرى وفي أمكان أخرى أ توجدتكاد لا 

 ةالعاطفو الود و فيو شعور بالحب  وبحيث ينم ،درجة الالتزام العاطفي تجاه منظمتو الجامعية
 . قالباو يرتبط بجامعتو قمبا و  ،نحوىا

الذي يمثل و  ،معيارياللتزام الانجد أن الأستاذ الجامعي يمتاز بنوع من  ،من ناحية أخرى
كذاك ىذا النوع و  ،احترامياو التنظيمية  الإجراءاتيعبر عن قبولو لكل  وىو  ،الجانب الأخلاقي
 ،يقوم بعممو لأنو يشعر بأن ىذا واجب أخلاقي تجاه مؤسستوأن العامل  إلىمن الالتزام يشير 

 . معنويو ي من جراء ما تحصمو منيا من عائد ماد
التي تبين  ،نا تمتقي مع نتائج عدة دراسات أخرىثبحىذه النتائج التي تحصمنا عمييا في 

أن و  ،مادي وىمعنوي عمى ما  وأن أعضاء المنظمات المينية يعطون أىمية كبرى إلى ما ى
نذكر من بين  ،بصفة عالية تجاه منظماتيم امعياريو  اعاطفي االتزامو  ولاءىؤلاء الأعضاء يولون 

التي أكدت أن Tremblay(1998 ،) و Randeau و Lemelin  دراسة :ىذه الدراسات
ويشعر بالاحترام من طرف أعضاء جماعتو  ،مسئوليوالفرد الذي يشعر بالتقدير من لدن 

 ،الحصول عمى جوائز رمزية وأ ،الحصول عمى امتيازات من حيث فرص التكوين وأ ،المينية
إلى إبراز تؤدي بالفرد  الأمورىذه كل  ،ىدايا رمزية تعبيرية وتقدير أالو مثل ميداليات الاعتراف 

 . التزام عاطفي ومعياري مميز
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، Barraud (0775)وIgalens و Tremblay دراسة كل من نتائجتتماشى مع و 
 Moorman دراسةو  ،Lee  (1995)دراسة كل من مع نتائج دراساتأيضا وتتوافق 

نتائج و Knovsky(1989 ،) و  Folgerتتماشى مع نتائج دراسة كل منو (، 0770)
دراسة و Bennett (1996 ،)و Martinدراسة و (، 1997وآخرين )  Fioritoدراسة

Scarpello  و Jones(1996 ،) دراسة وFolger  و Corpanzano (1998 ،) حيث
كذلك شعورىم و  ،أثبتت ىذه الدراسات أن الإجراءات الإدارية العادلة التي يشعر بيا الأفراد

المعياري و تنمية درجة الالتزام العاطفي و بالانتماء إلى جماعة العمل تؤدي لا محال إلى تقوية 
 . ليؤلاء الأفراد تجاه مؤسستيم

، (2000) ينجيب عناصر مع نتائج الدراسة التي قام بيا  كذلك ثنا تتماشىنتائج بحو 
مركز و الضغط الميني و التي حاول من خلاليا إبراز العلاقة الموجودة بين الولاء التنظيمي و 

أن  إلىالباحث  حيث توصل ،الدعم الاجتماعي لدى أساتذة التعميم العالي في الجزائرو التحكم 
في و ، ثم يميو بعد الالتزام المعياري ،يحتل المرتبة الأولى إذبعد الالتزام العاطفي كان لو الفضل 

 . خيرة يأتي بعد الالتزام المستمرالمرتبة الأ
حيث بينت نتائج دراسة نجيب عناصري أن الأساتذة الجامعيين أظيروا مستويات عالية 

الجامعة ليا أن ىذا المستوى من الولاء يؤكد أن إلى الباحث ىذا أشار و  ،في الولاء التنظيمي
من خلال  ،المجتمعاتأفراد تنمية و تمعب دورا كبيرا في تطوير و  ،دور رائد في جميع المجتمعات

عدادو التنشئة الاجتماعية  يم ومن خلاليا يشعر الأستاذ بأنو يس ،الإطاراتأجيال متواصمة من  ا 
 .رغم الظروف التي تمر بيا الجامعات الجزائرية ،المجتمع وتحقيق نمو في ىذه الميمة النبيمة 

يمكن تفسير ىذا بأن الأستاذ  ،الذي احتل المرتبة الأخيرةو  ،فيما يخص الالتزام المستمرو 
لأن الجامعات  ،مغادرة المؤسسة الجامعيةو الجامعي ليس لو اختيار من حيث تغيير الأجواء 

نفس القانون الأساسي للأستاذ الجامعي و  ،ةر مسيالو الجزائرية تحكميا نفس القوانين التنظيمية 
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التحفيزية و المالية و ن العائدات المادية إبالتالي فو  ،مطبق عمى كل مستويات الجامعة الجزائرية
 المكوث في نفس المؤسسةو لو إلا التضحية  لم يبقن الأستاذ إعميو فو  ،نيانقو تحكميا نفس ال

تضييع مكاسبو التي حصل و  ،لأن ىذا السموك قد يؤدي بو إلى ضياع منصبو ،عدم مغادرتياو 
 . في مؤسستو الجامعية الأم قضاىاالمينية التي  مسيرتوعمييا من خلال 

 مناقشة نتائج اختبار الفرضيات:  (2
 . العلاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي وأبعاده الأربعةأولا: 

لمبحث وجود علاقة بين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي  توقعنا في الفرضية الأولى
حيث أثبتت ىذه  ،بأبعاده الأربعة، لاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون

ىذا و ، الأربعة والرضا وأبعاده بين كل من الالتزام التنظيمي وجود ارتباطات جد ايجابية،النتائج 
ىذه النتائج  ،د الرضا عند الأساتذة زاد معو الالتزام التنظيمي لدييمكمما زا حيث ،ما يؤكد توقعنا

والرضا الوظيفي  ،تتماشى مع عدة دراسات أقيمت في مجال دراسة العلاقة بين الالتزام التنظيمي
 لدى العمل عن والرضا التنظيمي الولاء مستوى قياس إلى ىدفت التي ،(1999) العجميكدراسة 

 المسببات ىذه كانت سواء، ذلك تحقيق في تسيم التي الأسباب ومعرفة الكويت، ةدول في الموظف

 الرضا بين العلاقةت عن بحث كما العمل، ببيئة خاصةال الداخمية وأ الخارجية بالبيئة خاصة

 الولاء مستوى في ارتفاعا ىناك أن إلى الدراسة ىذه توصمت ولقد ،التنظيمي والولاء الوظيفي

 بين إحصائية دلالة ذات ايجابية علاقة ووجود الخاص،و  العام القطاع في الموظفين لدى التنظيمي

 في الاستمرار في والرغبة، أخرى عمل فرص توفر في المتمثمة، الخارجية العمل بيئة ظروف

 لبيئة الداخمية فو والظر  التنظيمي الولاء مستوى بين ايجابية علاقة ووجود التنظيمي، والولاء العمل

 . الأجور الترقية، فرص الجيد، الاتصال العمل، محتوى العادل، الإشراف) العمل
 التنظيمي الالتزام حول (>>>9) سلامة عادل دراسةكما تطابقت نتائج ىذا البحث مع 

 الدراسة ركزت وقد ،شمس عين بجامعة ،التربية بكمية التدريس لأعضاء ىيئة الوظيفي والرضا
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 بجامعة التربية بكمية التدريس ىيئة لأعضاء الوظيفي والرضا التنظيميالالتزام  بين العلاقة عمى

 الالتزام درجات في التدريس ىيئة أعضاء بين الفروق العلاقة ىذه في إطار وتناولت شمس، عين

 . والجنس العممية والدرجة لمتخصص طبقاً  والرضا الوظيفي، التنظيمي
 ىيئة لأعضاء التنظيمي الالتزام درجات بين طردياً  ارتباطاً  ىناك أن إلى الدراسة خمصت وقد

 درجات بين طردية علاقة توجد أنو كما عام، الوظيفي بشكل رضاىم ودرجات، بالكمية التدريس

 مباشراً  تأثيراً  يؤثر البعد ىذا وأن، والرؤساء الزملاء العلاقات مع عن الرضا عدوب   التنظيمي الالتزام

 . الأخرى الأبعاد أكثر من التنظيمي الالتزام درجات في وقوياً 
لمديري  الإدارية الممارسات: حول (3002) سلامة رتيبة دراسةمع  بحثنا كما توافقت نتائج

 متعرفل لممعممين، التنظيمي والولاء الوظيفي بالرضا وعلاقتيا ،الأردن في العامة الثانوية المدارس

 وجية نظر من ،الأردن في العامة الثانوية المدارس لمديري الإدارية الممارسات مستوى عمى

 مستوى الولاءفي  نظرىم وجية من ،لممعممين الوظيفي الرضا مستوى عمى والتعرف المعممين،

 والولاء التنظيمي الوظيفي بين الرضا إحصائية دلالة ذات علاقة توجد وىل ليم، التنظيمي

 . بترجمتو قامت والذي وزملائو  Porterبورتر مقياس الباحثة استخدمت وقد لممعممين،
 بدرجة عام بشكل المدارس لمديري الإدارية الممارسات مستوى أن الدراسة نتائج وأظيرت

 لدى التنظيمي الولاء مستوى أما ،مرتفعاً  المعممين لدى الوظيفي الرضا وكان مستوى جداً، جيد

 علاقة وجود الدراسة نتائج أوضحت حين في، المتوسط من أعمى أنو النتائج بينت فقد ،المعممين
فيذه النتائج المستخمصة من  ،لممعممين التنظيمي والولاء الوظيفي الرضا مستوى بيندالة و موجبة 

 . في بحثنا لياىذه الدراسة تؤكد النتائج التي توصمنا 
الميني  الانتماءمستوى  إلىالتعرف  إلىالتي تيدف  (3002) سلامةدراسة وتؤكده كذلك 

وتكون ، والرضا الوظيفي والعلاقة بينيما لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية
( 6001) مجتمع الدراسة من جميع أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية، وعددىم
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وقامت الباحثة  ،( عضواً 203) عينة الدراسة عشوائياً، وعدد أفرادىا اختيرتعضواً، في حين 
ستوى الرضا الوظيفي، لقياس م ، والثانيالميني الانتماءلقياس مستوى  ، الأولبناء استبانتينب

الميني لدى أعضاء ىيئة التدريس جاء بنسبة  الانتماءأن مستوى إلى وأشارت نتائج الدراسة 
وجود  إلىالباحثة، كما أشارت النتائج  إليووىي نسبة مرتفعة وفق ما أشارت  ،عاليةمئوية 

 . الميني والرضا الوظيفي الانتماءعلاقة طردية موجبة بين مستوى 
تتماشى مع نتائج بحثنا،  (3002) عاصي وحسيندراسة كل من نتائج أن كذلك  ونلاحظ
العلاقة بين مستوى كل من الانتماء التنظيمي والرضا عن  بحثدراسة ىذه الحيت حاولت 

 العمل لدى العاممين في مجموعة من معاىد التعميم التقني في العراق، وشممت عينة الدراسة
وأخرى ياس الانتماء التنظيمي، لق استبانوواستخدم الباحثان  ،من ىذه المعاىد ( مبحوث300)

والرضا  التنظيميوأظيرت نتائج الدراسة أن مستوى كل من الانتماء  ،لقياس الرضا الوظيفي
ن العلاقة بين الانتماء التنظيمي ومجالات الرضا الوظيفي دالة أالوظيفي كان مرتفعاً، و 

 . ، وتراوحت بين مرتفعة ومنخفضةإحصائياً 
لتعرف التي ىدفت إلى ا (3063) عربيات دراسةتتواءم نتائج البحث الحالي مع نتائج و 
الميني والعلاقة بينيما لدى أعضاء ىيئة التدريس  والانتماءمستوى كل من الرضا الوظيفي عمى 

البالغ وزعت عمى أفراد عينة الدراسة  استبانوفي جامعة العموم الإسلامية العالمية، من خلال 
وأظيرت نتائج الدراسة أن مستوى كل من الرضا الوظيفي ، ىيئة تدريس و( عض22) عددىا

ايجابية دالة  ارتباطالميني جاء بدرجة مرتفعة، كما أظيرت النتائج وجود علاقة  والانتماء
 . إحصائياً بين المتغيرين

طبقت في  من خلال ىذه الدراسات التي ،ونلاحظ أن كل النتائج المتحصل عمييا
 وأالطور الثانوي  وسواء كان في الطور العالي أ ،وفي ميادين التعميم ،مجتمعات عربية
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فطبقت في ميدان خارج  (6111) العجميأما دراسة ، الابتدائي والمتوسط تتماشى مع نتائجنا
 . التعميم إلا أن النتائج كانت متشابية لما توصمنا إليو في بحثنا

التي ىدفت إلى التعرف  Ananchi (1986) دراسةنشير إلى أن نتائج بحثنا تتوافق مع و 
 في التدريسية لدى أعضاء الييئة والرضا عن العمل ،الميني الانتماءمتغيري  بين العلاقةعمى 
 وجود نتائج الدراسة أظيرتحيث  ولاية أريزونا الأمريكية، في جامعات ةعشر  في التجارة كميات

وبينت  التنظيمي، والانتماء العمل عن الرضا من بين كل ،إحصائية دلالة وذات علاقة موجبة
 لمتغير الميني تعزى الانتماءفي مستويات  إحصائيةة دلال ذات فروقاً  ىناك أن كذلك الدراسة
 . دكتور أستاذ رتبة العممية، لصالح الرتبة

 إلى ىدفتالتي  ،Ryes (9<<9)و Shin من كلمع دراسة  أيضاً  وتقترب نتائج بحثنا

الدراسة  ىذه في الباحثان واستخدم لممعممين، الوظيفي والرضا التنظيمي الالتزام بين فحص العلاقة
 من تكونت عينة عمى تطبيقيا وتم الوظيفي، لمرضا والآخر التنظيمي للالتزام أحدىما مقياسين

 وأن الرضا الوظيفي، الرضا عن يختمف التنظيمي الالتزام أن إلى الدراسة وتوصمت ا،معمم 48;

 تنبؤية كبرى قوة يمثل الوظيفي الرضا أن كما الالتزام، عمى تسيطر التي الكبرى المسببات أحد

 . للالتزام محدداً  الوظيفي الرضا يعتبر بل الالتزام، تفوق
 تيدف التي Lisa M. Moynihan (3000) أجرتيا دراسة بو نتائج بحثنا معاتشتو 

 عمى والمعياري والاستمراري الثلاثة الوجداني، بأبعاده والالتزام الوظيفي الرضا لاختبار تأثير
ا، تنفيذي امدير  249 عمى الدراسة طبقت وقد، التنفيذيين لممديرين والتسرب والأداء فعالية النشاط

 كما ،والاستمراري لوجدانيا والالتزام الوظيفي الرضا بين قوية علاقة وجود إلى أشارت النتائجو 

الوجداني  الالتزام وارتبط، العمل وظروف الوظيفي بالتسرب سمبياً  ارتباطاً  الوظيفي الرضا يرتبط
التسرب  مع موجباً  ارتباطا ترتبط فإنيا العمل ظروف أما، العمل ظروف مع سمباً  والمعياري
 . الوظيفي
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 تأثيرالمتعمقة ب Narimawati S. E. Umi (300:)واتفقت نتائج بحثنا مع دراسة 
 التعميم مؤسسات في ،المحاضرين أداء عمى الوظيفي والتسرب التنظيمي الرضا الوظيفي والالتزام

 عن الرضا: بأبعاده الوظيفي الرضا أن إلى النتائج أشارت وقدبأندونسيا،  بجاوة الغربية العالي

 والالتزام الإشراف عن والرضا الترقية فرص عن الرضا الراتب، عن الرضا وظروف العمل، ميام
 . الأداء عمى كبير أثر ولولتنظيمي ليما ارتباط وطيد بينيما، ا

في  JOYCEM(3008) و  JERMGAN كل من قامتطابقت نتائج بحثنا مع ما و 
 وقد لمموظفين، التنظيمي والالتزام المشرفين عن الرضا بين ما فحص العلاقة حولدراستيما 

 يرتبط لمموظفين التنظيمي الالتزام أن النتائج وتظير الإداريين، غير من الموظفين البيانات جمعت

 عدم وأ الموظف رضا كان إذا ما معرفة وى الدراسة ىذه من والغرض عن مشرفييم، برضاىم

 وأثبتت، الموظفين لدى التنظيمي الالتزام شكل وأ بطبيعة ويتعمق يرتبط عن المشرفين رضاه

مستوى ارتبط  بينما، إيجاباً  العمرو  الأخلاقي بالالتزام طاارتب المشرفين لو عن الرضا أن النتائج
 المعنوي بالتزاميم يرتبط المشرف سموكأن  كما أظيرت الدراسة ،الأخلاقي بالالتزامسمبا  التعميم

 . المرؤوسين ونح سموكو ثبات ذلك ويتضمن ،والأخلاقي
حول العلاقة بين الرضا ( 2004) غنيمتتماشى نتائج بحثنا أيضا مع نتائج دراسة و 

والتي ىدفت  ،النجاح الفمسطينية الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعةو الوظيفي 
الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في و العلاقة بين الرضا الوظيفي  لتعرف عمىإلى ا

سنوات الخبرة و الكمية و الرتبة الأكاديمية و المؤىل العممي و ثر الجنس أو  ،جامعة النجاح الفمسطينية
التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة الولاء و العلاقة بين الرضا الوظيفي  العمر عمىو 

دلالة إحصائية  يوجود ارتباط قوي ذإلى أشارت بعض نتائج ىذه الدراسة و  ،النجاح الفمسطينية
  .الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الفمسطينيةو بين الرضا الوظيفي 
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 عبد الرزاقدراسة مع ما توصمت إليو نتائج  طابقنتائج بحثنا تت نلاحظ كذلك أنو 
الرضا الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين و حول العلاقة بين الولاء التنظيمي  (2002)

والتي ىدفت إلى تحديد مستوى الولاء التنظيمي  ،المجال النفسي في مصرو بالمجال التعميمي 
العلاقة بينيما لدى الأخصائيين الاجتماعيين العاممين بالمجال التعميمي و الرضا الوظيفي و 
 حيث أظيرت النتائج المتوصل إلييا وجود ارتباط موجب دال إحصائيا بين ،المجال الطبيو 

 .لدى مجموعة الدراسةالرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة و الولاء التنظيمي 
تحديد مستويات الرضا لالتي سعت  (2004) الأحمديدراسة  تتوافق نتائجنا مع نتائجو 

 ،الولاء التنظيمي لمعاممين في مراكز الرعاية الصحية الأولية في المممكة السعوديةو الوظيفي 
الولاء و وجود ارتباط موجب بين الرضا الوظيفي إلى حيث أشارت نتائج دراسة الأحمدي 

لتعرف عمى إلى االتي ىدفت  (2004) علاونةدراسة  تتطابق نتائج بحثنا مع نتائجو  ،التنظيمي
العلاقة بينيما عند معممي المدارس الخاصة في مدينة و الولاء التنظيمي و مستوى الرضا الوظيفي 

مستوى الرضا الوظيفي  حيث خمصت نتائج ىذه الدراسة إلى وجود علاقة ايجابية بين ،نابمس
التي ىدفت إلى  (2005) ايناس فؤاد دراسة نتائج بحثنا مع نتائج ماشىتتو  ،الولاء التنظيميو 

التعرف عمى العلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين 
إلى حيث أشارت نتائج ىذه الدراسة  ،المشرفات التربويات بمدينة مكة في المممكة السعوديةو 

 . الالتزام التنظيميو أبعاده بوجود علاقة ارتباطيو ايجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي 
التي تيدف إلى تحديد أثر العلاقة  (2006) تتفق نتائج بحثنا مع نتائج دراسة عويضةو 

حيث  ،الرضا الوظيفي لدى العاممين في المنظمات الأىمية في فمسطينو بين الولاء التنظيمي 
أبرزت نتائج ىذه الدراسة وجود علاقة ايجابية بين عوامل الرضا الوظيفي المتعمقة بالعمل في 

 . منظماتيم الأخرىو بين العوامل المؤثرة في الولاء التنظيمي لمموظفين في أعماليم و المنظمة 
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( حول الولاء التنظيمي 3002) ملاحمةو خلايفات  دراسة نتائج بحثنا تتفق مع نتائجو 
حيث  ،علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة الأردنيةو 

 الكمي بين الرضا الوظيفيدالة و  إلى وجود علاقة ارتباطيو موجبة توصمت نتائج ىذه الدراسة
لدى أعضاء ىيئة التدريس  الاستمراري( ،العاطفي ،المعياري) ثلاثةالولاء التنظيمي بأبعاده الو 

 أقوى وبعد الولاء المستمر ى أنحيث أبرزت كذلك ىذه النتائج  ،الجامعات الخاصة الأردنيةفي 
حد أ ووى ،لو ارتباط قوي ببعد الحوافزو  ،كميلا الولاء التنظيمي ارتباطا بالرضا الوظيفي أبعاد
لو علاقة ضعيفة  أن بعد الولاء المستمر في حين نجد ،الرضا الوظيفي في ىذه الدراسة أبعاد

 . طبيعة العملو مع ظروف العمل 
ام علاقتو بالالتز و حول الرضا الوظيفي  (2002) شيدةدراسة  نتائج بحثنا تمتقي مع نتائجو 

التي ىدفت إلى كشف العلاقة حول الرضا و  ،البحرينالوظيفي عند معممي ومعممات في 
تحديد مستوى كل و  ،بمد البحرين علاقتو بالالتزام الوظيفي عند معممي ومعممات فيو الوظيفي 

حيث توصمت نتائج  ،البحرينام الوظيفي عند معممي ومعممات في الالتز و من الرضا الوظيفي 
الالتزام الوظيفي عند معممي و إلى وجود علاقة ارتباطيو موجبة بين الرضا الوظيفي  ىذه الدراسة

 . ومعممات في بمد البحرين
التي  Pascal Paille (2002)دراسة  مع نتائج إلا أن نتائج بحثنا تختمف نوعا ما

نية و  ،ىدفت إلى التعرف عمى مدى تأثير الرضا الوظيفي عمى العلاقة بين الالتزام التنظيمي
حيث أجريت ىذه الدراسة عمى عينة من مدراء مراكز التكوين في  ،المغادرة وسموك المواطنة

Varne من حيث تأثير الرضا  اىناك تراجعنتائج ىذه الدراسة أن  حيث أبرزت ،بفرنسا
 . سموك المواطنةو نية المغادرة و  ،الوظيفي عمى الالتزام التنظيمي

الدراسات  من خلال ،ىذه النتائج المتحصل عمييا في المجتمع الغربي والمجتمع العربيو 
، ىذا ما يدل عمى أن المجتمعات المتعمقة بالالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي تؤكد نتائج بحثتا
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لم تأثر في ىذه  ،ةالاجتماعيو  ةالاقتصاديو  ةالثقافيو  ةالجغرافي مع تبايناتيا ،الشرقية والغربية
 . العلاقة الوطيدة الموجودة بين متغيري الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي

  .في والمعياريعلاقة الرضا عن تقدير وتحقيق الذات مع كل من الالتزام العاطثانيا: 
وجود ارتباط موجب بين الرضا عن تقدير وتحقيق  ،توقعنا في الفرضية الثانية لمبحث

الباحث م لاختبار ىذه الفرضية استخد ،مع كل من الالتزام العاطفي والالتزام المعياري ،الذات
وكل من الالتزام  الرضا عن تقدير وتحقيق الذاتللارتباط بين  Pearson معامل بيرسون

بين الرضا عن تقدير  اموجب اىناك ارتباط أن، حيث أبرزت النتائج العاطفي والالتزام المعياري
 اأظيرت نتائج البحث أن ىناك ارتباط، و ارتباط دال ووى ،وتحقيق الذات مع الالتزام العاطفي

ىذه و  ،ارتباط دال كذلك ووى ،بين الرضا عن تقدير وتحقيق الذات مع الالتزام المعياري اموجب
 . النتائج تؤكد توقعاتنا ليذه الفرضية

 تيدف التي Lisa M. Moynihan (3000) دراسةنتائج مع  قاربفنتائج بحثنا تت
 عمى والمعياري والاستمراري الوجداني، :الثلاثة بأبعاده والالتزام الوظيفي الرضا لاختبار تأثير

 علاقة وجودحيث أظيرت نتائج ىذه الدراسة  ،التنفيذيين لممديرين والتسرب والأداء فعالية النشاط

سالبا  ارتباطاً  الوظيفي الرضا يرتبط كما ،والاستمراري الوجداني والالتزام الوظيفي الرضا بين قوية
 ،العمل ظروف مع سمباً  الوجداني والمعياري الالتزام وارتبط، العمل وظروف الوظيفي بالتسرب

فحص  إلىالتي ىدفت  Brown (4224)و Gaylorدراسة  نتائج تتوافق نتائج بحثنا معو 
الرضا و  ،المستمر من جيةو  المعياريو العلاقة الموجودة بين الولاء التنظيمي بأبعاده العاطفي 

ئة التدريس في إحدى عمى أعضاء ىي ،مركز السيطرة من جية أخرىو التأثير النفسي و الوظيفي 
من بين النتائج التي خمصت إلييا ىذه الدراسة وجود علاقة ايجابية و  ،جامعات الولايات المتحدة

أحد أبعاد الرضا الوظيفي مع  ووى ،تحقيق الذاتو ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن تقدير 
 . مع الولاء المستمر أي علاقة ولم تظير ،الولاء المعياريو الولاء العاطفي 
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علاقتو بالالتزام و حول الرضا الوظيفي  (2002) شيدةدراسة  نتائج بحثنا تمتقي مع نتائجو 
التي ىدفت إلى كشف العلاقة حول الرضا و  ،الوظيفي عند معممي ومعممات في بمد البحرين

تحديد مستوى كل و  ،علاقتو بالالتزام الوظيفي عند معممي ومعممات في بمد البحرينو الوظيفي 
حيث توصمت  ،ومعممات في بمد البحرينالالتزام الوظيفي عند معممي و من الرضا الوظيفي 

تحقيق و ذات دلالة إحصائية بين الرضا عن تقدير إلى وجود علاقة ايجابية  نتائج ىذه الدراسة
ولم تظير أي  ،المتمثل في الالتزام العاطفي والالتزام المعياريو الذات مع أبعاد الالتزام التنظيمي 

 . علاقة مع الالتزام المستمر
ذا حاولنا و   لأننا ،اجدمنطقية تعتبر ىذه النتيجة ن إنستطيع أن نقول  ،تفسير نتائج بحثناا 

دراسة أبعاد الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس في  ،رجعنا إلى التحميل الذي قمنا بو ول
أن بعد الرضا عن تقدير وتحقيق الذات احتل المرتبة  وجدنال ،والبميدة 3لمجامعتين الجزائر

وىذا ما يفسر أن الأساتذة الجامعيين  ،بالأبعاد الأخرى المكونة لمرضا الوظيفيمقارنة  ،الأولى
لأن وظيفة الأستاذ الجامعي ىي وظيفة مرموقة في نظر  ،يميمون كثيرا لتقدير وتحقيق ذاتيم

النخبة المتعممة  وتمثل ،العاممةفئة الأساتذة الجامعيين الطبقة تمثل بحيث  ،جميع المجتمعات
l’intelligentsia المفكرة لإيجاد الحمول لممشاكل التي تعاني منيا الطبقة  ىيو  ،لممجتمع

المخارج من الأزمات  بمدانيم لإيجادو  دوليم اعميي ىذه الفئة ىي التي تعتمدبحيث  يم،مجتمعات
فكل ىذه المميزات والصفات  .التي تتخبط فييا ىذه الأخيرة الاجتماعية والاقتصادية والسياسية،
كل ىذه و الفئات الوظيفية الأخرى،  وعند الطبقات أ مفقودةالتي يختص بيا الأستاذ الجامعي 

نتمائو لتمك باإلى الشعور بالاعتزاز والفخر تدفعو التي يتحمى بيا الأستاذ الجامعي  الخصائص
تحقيق الذات عند ىؤلاء و وىذا ما يزيد في تنمية الرضا عن تقدير  ،الطبقة المرموقة من المجتمع

والذي يمثل  ،تنمية كل من التزامو العاطفي إلىىذا النوع من الرضا يؤدي  بالتالي ،الأساتذة
بحيث يبدي الأستاذ ارتباطا عاطفيا ، التي يولييا تجاه منظمتوالجياشة الحب والمشاعر والعاطفة 
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فإن  Durrieux et Rousselكل من  وعرف كماو  ،معيا القيم والأىداف بالجامعة التي يتقاسم
ويظير ىذا  ،يعمل فييا ويتقاسم قيميا التي بالمنظمةارتباط عاطفي لمفرد  وىالالتزام العاطفي 

ىذا و  ،نحوىاوشعوره بالواجب والحب والود  ،النوع من الالتزام من خلال وفاء العامل لمؤسستو
الذي يمثل و  ،تنمية التزامو المعياري إلىكذلك يؤدي  تحقيق الذاتو أي تقدير  ،النوع من الرضا

لأن ذلك الفرد يدرك بأن من  ،المعايير الأخلاقية التي يحددىا العامل من أجل الالتزام بمنظمتو
الواجب عميو أن يرد الجميل لمنظمتو مقابل ما يتحصل بو منيا من العائدات سواء كانت مادية 

 بأنو Meyer ،Allen ،Smith (0771) حيث يعرف الالتزام المعياري كل من ،معنوية وأ
غالبا ما يعزز ىذا و  ،وجوب لمخضوع لياو  ،البقاء بالمنظمة والموظف بالالتزام نح إحساس
ليس فقط  ،التفاعل الايجابيو والسماح ليم بالمشاركة  ،بالدعم الجيد من طرف المؤسسة الشعور

رسم السياسات و  ،التخطيطو بل المساىمة في وضع الأىداف  ،العمل تنفيذو في كيفية الإجراءات 
 . العامة لمتنظيم
أن العامل الذي يمتحق بعممو إلى  Newstrom (9<;8)و Davis كل من شيرحيث ي

بل  ،فحسبالعائد المادي  يسعى إلىخر اقتصادي، فالعامل لا آيرتبط بمؤسستو بالتزام نفسي و 
مثل الأمن والاستقرار والمكانة والاحترام  ،المعنويةإلى البحث عن إشباع حاجاتو  يسعى أيضا

فإذا ما حققت المنظمة  ،منظمتو ووىذا ما يحقق لو الانتماء والولاء والالتزام نح، ...والتقدير
ىمالو ،الناحية المادية لأفرادىا ضعف يؤدي إلى ، دونما النظر إلى تحقيق الالتزام العاطفي وا 

 فرص عمل أخرى تسمح ليم بتوفيرمما يدفعيم لمبحث عن  لموظفين،لدى االانتماء الميني 
 . التوازن بين الشقين النفسي والمادي

لبحث عن الحاجات إلى امن الطبيعي أن يسعى العامل  ونأ (;>>9) الطاىر كما أكد
فنجد الفرد يسعى لإشباع حاجاتو  التي تمبي رغبتو في المنظمة والعمل عمى تحقيقيا،

الفسيولوجية وحاجاتو للأمن والطمأنينة داخل التنظيم، كما يسعى أيضا أن يكون مقدرا ومحبوبا، 
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بالإضافة إلى سعيو للانتماء إلى جماعة لتحقيق ذاتو من خلاليا، فمذلك أي تنظيم لا يولي 
  .فاشلا اولا يعمل عمى إشباعيا يصبح تنظيم ،أىمية ليذه الحاجات

لمرضا عن تقدير وتحقيق  أعمىأن الأساتذة أعطوا أىمية بدرجة  نتائج بحثنا أظيرتو 
وىذا ما يدل عمى أىمية تقدير وتحقيق  ،الذات عمى بعد الرضا عن الرواتب والترقيات والحوافز

مرتبة فالأمور المادية بالنسبة ليؤلاء الأساتذة تأتي في ال، الأساتذةمن ىذه الشريحة  لدىالذات 
شباعيم بمثل ، أىمية بالنسبة ليم أكثرالمعنوية ليا  فالجوانب ،الثانية بعد تقدير وتحقيق الذات وا 

ومما  ،لدييم معتبرو  عال معياريالتزام و  عاطفيلتزام يؤدي إلى إظيار ا ،ىذه الحاجات المعنوية
 الالتزام المعياريو  الذي يشعر بيذا النوع من الالتزام العاطفيالجامعي الأستاذ نستنتج أن  سبق

بالترقي في السمم الاجتماعي يسمح لو  ،بنسبة عاليةوكذلك بالرضا عن تقدير وتحقيق الذات 
من خلال  ،يتعمق أكثر بمؤسستو المينيةو ويرتبط  ،وظيفيمساره ال يتمناه فيو إليو  ويصب الذي

 . يعتبران الناتج لمرضا الوظيفي ينالتزامو المعياري المذو التزامو العاطفي 
المتمثمة في الرضا و  ،أبعاد الرضا الوظيفي الثلاثةو العلاقة بين الالتزام المستمر ثالثا: 

  .تحقيق الذاتو الرضا عن تقدير و  ،الرضا عن طبيعة العملو  ،الأنظمةو عن التعميمات 
أبعاد الرضا الوظيفي و بين الالتزام المستمر وقعنا في ىذا البحث وجود ارتباط موجب ت
الرضا عن و  ،الرضا عن طبيعة العملو  ،الأنظمةو المتمثمة في الرضا عن التعميمات و  ،الثلاثة
ولاختبار ىذه الفرضية قمنا بحساب معاملات الارتباطات بين كل من  ،تحقيق الذاتو تقدير 

 .أبعاد الرضا الوظيفي الثلاثةو الالتزام المستمر 
أبعاد الرضا و النتائج المتحصل عمييا أن ىناك ارتباطات موجبة بين الالتزام المستمر تبين 

 ،إلا أنيا غير دالة ،متساوية تقريباو بحيث نجد أن قيمة الارتباطات متشابية  ،المذكورة سابقا
 و Pascalما ذكره  ىذا ما يتفق معو  ،الثالثةانطلاقا من ىذه النتائج رفضنا ىذه الفرضية و 

Paille (3004)  الدراسات عمى احيث عقب ،أبعاد الالتزام التنظيمي حول مادراستي إحدىفي، 
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الالتزام المستمر  خاصة فيما يتعمق ببعدو  ،الأبعاد المكونة للالتزام التنظيمي التي فحصت
الدراسات التي تناولت  جل نأإلى  ةدراسال تمك في اأشار  حيث ،علاقتو بأبعاد الرضا الوظيفيو 

 ،علاقتيا بالرضا الوظيفيو المستمر( و العاطفي  ،المعياري) الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة
علاقة متينة مع أبعاد الرضا التي تقيس الجوانب  وأن الالتزام المستمر ليس لو ارتباط أأثبتت 

ن الالتزام المستمر إف ،بالعكسو  ،العامل بصفة عامة ولمموظف أ العاطفيةو الأخلاقية و المعنوية 
بالتالي  ،الحوافزو الترقيات و مثل الرواتب  ،الجوانب الماديةو بالمسائل لو ارتباط مع كل ما يتعمق 

 Agonhossou نتائج بحثنا تختمف مع نتائج الدراسة التي قام بيا كل من  نجد أن
Damase,  وCélestin Godonou (3099) حول الالتزام  ،في بمد البنين والتي طبقت

الغير الدائمين في و الممرضات الدائمين و علاقتو بالرضا الوظيفي عند الممرضين و التنظيمي 
بين الالتزام المستمر  دالاو  اموجب اىناك ارتباط أن النتائج حيث أظيرت ،مستشفيات البنين

 . في مستشفيات البنين الغير دائمينو عند الممرضات الدائمين  ،الرضا عن العملو 
  Mayerأن نتائج بحثنا تتماشى نوعا ما مع نتائج دراسة  نلاحظ ،من جية أخرىو 

 و Marchحسب نموذج  ،الالتزام التنظيمي الفروق في مدخلات حول shoorman (6113)و
Simonإذ أظيرت نتائج ىذه  ،عمى بعض موظفين في إحدى المؤسسات الأمريكية التي طبقت
 . دالة الرضا عن العمل غيرو الأداء في العمل و أن العلاقة بين الالتزام المستمر الدراسة 
نستطيع أن نرجع إلى ما توصمنا  ،فيما يخص التفسير الذي نقدمو لنتيجة فرضية بحثناو 

جامعتي بىيئة التدريس  أعضاءلدى متغير الرضا الوظيفي  إليو من نتائج عندما قمنا بدراسة
ثم يميو في  ،المرتبة الأولى تحقيق الذاتو حيث تحصل الرضا عن تقدير  ،البميدةو  3الجزائر 

الترقيات و الرواتب ثم يميو في المرتبة الثالثة الرضا عن  ،المرتبة الثانية الرضا عن طبيعة العمل
تمثل الجانب  الوظيفيلمرضا  الثانيةو الأولى  الأبعادكل من  بحيث نلاحظ أن ،الحوافزو 

وىي مرتبطة جدا حسب ما تحصمنا عميو في نتائج بحثنا مع كل من الالتزام العاطفي  ،المعنوي

https://www.cairn.info/publications-de-Agonhossou-Damase%20K.--85239.htm


 البحث مناقشة نتائج                                                                               الفصل السابع

 

422 
 

عندما درسنا متغير الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة لأعضاء ىيئة التدريس  ،والالتزام المعياري
الرضا عن الرواتب  وىو  ،الرضا الثالث من بعدالفيما يخص  وأما ،دةالبميو  3جامعتي الجزائر ب
حتى  ةالأساتذ أنيدل عمى  ىذا ما ،لثالثة في بحثناتحصل عمى المرتبة ا ،الحوافزو الترقيات و 
ن و  عمى مستوى  وسواء عمى مستوى الرواتب أ ،ماديا عميوجدا بما يحصمون  لم يكونوا راضيينا 

بمؤسسات  قإلا أنيم لم يغادروا مؤسساتيم الجامعية للالتحا ،إلييم الحوافز التي تقدمو المنح 
عد الالتزام المستمر الذي يتماشى مع ب  دي عند ىؤلاء االجانب الم أنىذا ما يؤكد كذلك  ،أخرى

 . التي أساسيا تبادلي ماديو المنظمة و يعبر أكثر عن العلاقة التبادلية بين العامل 
ما عميو  لمغادرة من مؤسستوفي االعامل الذي ليس لو الاختيار  يعني أنالالتزام المستمر و 

بل العكس  ،حتى يضيع كل مكتسباتوما اكتسبو منيا خسر لا يو الاستمرار في تمك المؤسسة  إلا
في حالة و  ،مؤسسات أخرى إلى للانتقالجود بدائل و عدم  إلىن تضحياتو في البقاء يرجع إف

مؤسسات جامعية  إلىالفرصة لممغادرة  سمحت لو ولو حتى  ذالأستاأن إلى بحثنا لابد أن نشير 
الذي يتمقاه من عمى العائد المادي  ومساره الميني أ عمىسواء  ،عميو كثيرا يؤثرفيذا لا أخرى 

 ،لأن كل المؤسسات الجامعية تسيرىا نفس القوانين التنظيمية، إليياطرف مؤسستو التي انتقل 
ي لذلك يضحي من أجل البقاء ف ،اختيار البدائل فيالتامة بالتالي الأستاذ ليست لو الحرية 

 . تو الأصميةمؤسس
 2جامعتي الجزائر بالفروق في الالتزام المستمر بين أعضاء هيئة التدريس رابعا: 

 .البميدةو 
البميدة و  3جامعتي الجزائر بفي بحثنا عدم وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس توقعنا 

ذلك و ، الإحصائيقمنا بالوصف  ،الرابعة لاختبار ىذه الفرضيةو  ،المستمرفي بعد الالتزام 
من دلالة الفروق في بعد الالتزام  متأكدلو  ،الانحراف المعياريو بحساب المتوسطات الحسابية 

 لمفروق tقمنا بحساب معامل  ،البميدةو  3الجزائر  جامعتيبىيئة التدريس  أعضاءالمستمر بين 



 البحث مناقشة نتائج                                                                               الفصل السابع

 

422 
 

جود فروق بين المجموعتين في بعد الالتزام و عدم إلى نتيجة  مستقمتين توصمتبين مجموعتين 
  .ؤكد ما توقعناهيو  قبول الفرضية الصفريةلىذا ما أدى بنا  ،المستمر

ذا ما تطرقنا إلى اولت موضوع الالتزام تنالتراث العممي لمدراسات التي و الأدبيات  وا 
بدرجة أدنى الجانب و  ،الجانب العاطفي منو معالجةو بدراسة  اىتمت أن جميا ىنر  ،التنظيمي
حددوا الالتزام التنظيمي بأنو عبارة عن  (0>>9)وآخرين   Mowdayحيث نجد أن ،الأخلاقي

المكون الأساسي  وحيث يؤكدون أن البعد العاطفي ى ،انتماء الفرد لممنظمةو درجة تقمص 
تناولت الالتزام  التيو  ،قام بيا الباحثون السابقون لكل الدراسات التي ،الممثل الرئيسيو 

لا و لأنو لم يكن بارزا  ،بعناية كبيرة في السابق في حين الالتزام المستمر لم يحظى ،التنظيمي
أول من و  ،حديث النشأةالمفيوم ىذا أن لأن الباحثين يعتبرون  ،معروفا في تمك الفترة الزمنية

نياية وىذا في  ،ثيما عن أبعاد الالتزام التنظيميفي أبحا Allen و  Meyer مأدرجو ى
 ،بثمانية بنود احددا لو مقياسو  ،ىذا البعدمفيوم حيث قاما بتطوير  ،بداية التسعيناتالثمانينات و 

يمثل القيمة الاستثمارية التي من الممكن أن و  ،ممنظمةلحيث يعرفانو بأنو درجة ولاء الفرد 
فيي  ،قرر الالتحاق بمنظمة أخرى ول ،التنظيم مقابل ما يستفيداستثمر في  ويحققيا الفرد ل

 . الماديةو المؤسسة من الناحية الاقتصادية و عبارة عن علاقة تبادلية بين الفرد 
مقابل ما يقدمو من  ،عميو بالفائدة يرجعالعائد الذي يراه أنو  عنبالتالي يبحث الفرد دائما 

 ،استثمارية من أجل الحصول عمى العائد المادي فيي عبارة عن عممية ،عمل تجاه المنظمة
معتبرة من إحدى المنظمات و الفرد الفرصة لمحصول عمى مزايا مادية مغرية  جدو بمعنى متى 

  .ترك مؤسستو الأصميةو لتحق بيا االأخرى 
حاولنا من خلال بحث توثيقي  إلا أنو ،ىذا النوع من الالتزام المستمر ةفرغم حداثة نشأ

وجدنا بعض الباحثين تطرقوا إلى ىذا  ،الأدبي في العموم التنظيميةو في التراث العممي  النظرو 
كما  ،تعريفو بشكل بارزو إلا أنيم لم يقوموا بدراسات معمقة من أجل تطويره  ،النوع من الالتزام
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الربح بأنو "عرف الالتزام المستمر  Kanter (9<9;) أننرى ف ،نو الآخر و  Meyerفعل 
بالاستمرار في المنظمة مقارنة بالتكمفة التي يتحصل عمييا الفرد عند مغادرتو المتعمق 
يحدث عندما يحصل "ىذا النوع من الالتزام أن  إلى أشارفقد  Becker (9<90)أما  ،"المؤسسة

 . "ميدان نشاط متوازنبأي يربط المنافع الثانوية  ،الفرد عمى امتيازات متعمقة بالمينة
ظاىرة بنيوية ناتجة "بأنو  عرفا ىذا النوع من الالتزامف Alutto(9<:3) و  Hrebiniakأما

ىذا مع مرور و  ،المنظمات في ميدان الامتيازات المتعمقة بالعمل وتغيرات الأفراد أو عن تبادلات 
أن الدراسات التي تناولت ىذا النوع من إلى  لا بد أن نشيرانطلاقا مما سبق  ،"الوقتو الزمن 

 ،الالتزام ىذا النوع منأن  أكدت ،المتمثل في بعد الالتزام المستمر ،التنظيميأبعاد الالتزام 
 Grands   sacrificesيمثل التضحيات الكبرى :البعد الأول ،يحتوي عمى بعدين فرعيين

 Manque البدائل وأ عبارة عن عدم وجود الاختيار البعد الفرعي الثانيو  ،لمعامل

d’alternatives لدى العامل.  
لالتزام أن ا ،المتعمقة بيذا البعدالتعريفات التراث العممي و و  تالأدبيانستخمص من 
المنظمة من ناحية و علاقة تبادلية بين العامل  عبارة عن ،لالتزام المستمرا التنظيمي المتمثل في

حيث يمتزم العامل ، ىذا ما يفسر سموك العامل في المنظمة ،العائد المادي الذي يربطيما
إذا ما غادر منظمتو إلى  ا يجدي مجديا،آخر  اأي اختيار  ،في حالة ما إذا لم يجد بديلا بمنظمتو

لة اأما الحو  ،الاختيار وأي عدم وجود البديل أ ،البعد الفرعي الأول يقابلىذا ما  ،منظمة أخرى
في منظمتو  التي يظيرىا العامل بالتضحية المتمثمة، الثانية من الالتزام المستمر عند العامل

 لم يجد بديلاو تركيا  وحيث ل ،امتيازات التي تقدميا لو منظمتوو مقابل ما يستفيد منو من حوافز 
 ىذا ما يقابل البعد الفرعي الثانيو  ،يمتزم بياو لذلك يبقى في منظمتو  ،نو يخسر كل شيءإف

 . المكون لبعد الالتزام المستمرالمتعمق بالتضحيات الكبرى 
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والتي أظيرت عدم وجود فروق ذات دلالة  ،المتحصل عمييا في بحثنا فيما يخص النتائج
البميدة عمى مستوى بعد الالتزام و  3جامعتي الجزائر إحصائية بين أعضاء ىيئة التدريس ب

وىذا رغم محدوديتيا  ،نحاول مقارنتيا ببعض نتائج الدراسات حول الالتزام المستمرف ،المستمر
حيث لاحظنا أن نتائج  ،أن نطمع عمى بعض منياـ حسب عممنا ـ استطعنا و  ،من حيث العدد

( حول مستوى الالتزام 3092) Perrineو Burlionدراسة  بحثنا تتماشى مع بعض نتائج
 Mc ـالمستمر لدى عمال مطاعم الأكل السريع لو  ،المعياري ،العاطفي :التنظيمي بأبعاده الثلاثة

Donald’s للالتزام  ،للأبعاد المكونة ،فحص نوع البعدإلى ىدفت ىذه الدراسة  ،في فرنسا
حيث نجد أن عينة  ،Mc Donald’s ـالأكثر تأثيرا عمى عمال مطاعم السريعة ل التنظيمي

في ىذا النوع من  ،البحث ليؤلاء العمال جميم طمبة في الجامعات إلا أنيم يزاولون عمميم
ىذه الدراسة في تائج المتحصل عمييا فالن ،بموازاة مع دراساتيم الجامعية ،المطاعم السريعة

حيت درجة  ،تجاه منظمتيم المينيةيمتازون بالتزام مستمر مرتفع جدا أثبتت أن ىؤلاء العمال 
المسيرة لمثل تمك المطاعم المنضوية و الالتزام المستمر العالية ترجع إلى أن القوانين المنظمة 

تنطبق عمى كل عمال و انين موحدة ىي قو  Mc Donald’s ـتحت المؤسسة العالمية الكبرى ل
نتائج ىذه  أثبتت كذلك بعضو  ،ميما اختمف تواجدىا عبر البمدان في العالم ،تمك المطاعم

عمى  ،في فرنسا Mc Donald’sـ لمطاعم السريعة لفي اعدم وجود فرق بين العمال  الدراسة
في حين نجد  ،سالفا إليورنا ىذه النتائج تتوافق مع نتائج بحثنا كما أشو  ،مستوى الالتزام المستمر

 وAgonhossou تختمف مع نتائج الدراسة التي قام بيا كل من  أن نتائجنا
DamaseوCélestin و Godonou(3066) في بمد البنين حول الالتزام  والتي طبقت
الغير الدائمين في و الممرضات الدائمين و علاقتو بالرضا الوظيفي عند الممرضين و التنظيمي 

بين الممرضين الدائمين  اأن ىناك فرق ىذه الدراسة نتائج بعض حيث أظيرت ،مستشفيات البنين

https://www.cairn.info/publications-de-Agonhossou-Damase%20K.--85239.htm
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الممرضات و كان الفرق لصالح الممرضين و الغير الدائمين عمى مستوى الالتزام المستمر و 
 .الممرضات غير دائمينو عمى حساب الممرضين  الدائمين
 تختمف مع جانب من جوانب نتائج الدراسة التي قام بيا خلايفات نلاحظ كذلك أن نتائجناو 

علاقتو بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس و ( حول الولاء التنظيمي ;300) ملاحمةو 
وجود علاقات قوية إلى حيث توصمت بعض نتائج ىذه الدراسة  ،الجامعات الخاصة الأردنيةفي 

علاقة قوية بين الرضا و  ،المستمرو  ،المعياري ،بين الولاء التنظيمي بأبعاده الثلاثة العاطفي
قد و  ،لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية الخاصة ،الوظيفي بأبعاده المكون لو

حيث وجد  ،بعد الولاء المستمر بين الولاء التنظيمي مع الرضا الوظيفي الكمي ى ارتباطكان أقو 
في حين كانت  ،أحد أبعاد الرضا الوظيفي ،كذلك ارتباط قوي بين الولاء المستمر مع الحوافز

 .طبيعة العملو أضعف العلاقات ارتباطا ببعد الولاء المستمر ىي ظروف العمل 
 ،العمر ،تعزى إلى الجنس ،د فروق عمى مستوى الولاء المستمرأثبتت ىذه النتائج وجو و 

في حين نجد  ،ىذه النتيجة تختمف مع نتائجنا كما ذكرنا آنفاو  ،الكميةو مدة الخدمة في الجامعة 
كمؤشر  حول الالتزام التنظيمي ،Mardessi (3090) أن نتائج بحثنا تؤيدىا بعض نتائج دراسة

تناولت ىذه الدراسة مدى تأثير الالتزام التنظيمي  ،المجتمع التونسي فيللأداء المالي دراسة 
المالي في و المستمر للإطارات العميا عمى الأداء المصرفي و  ،المعياري ،بأبعاده الثلاثة العاطفي

الالتزام و حيث أبرزت بعض نتائج الدراسة أن العلاقة بين الالتزام العاطفي  ،المنظمات التونسية
 ،ىي علاقة غير دالة ،المالي لممنظمة من جية أخرىو الأداء المصرفي و  ،يةالمستمر من ج

أثبتت بعض نتائج ىذه الدراسة عدم وجود فروق بين ىؤلاء الإطارات عمى مستوى الالتزام و 
 . المستمر
ذا عدنا إلى تفسير نتائج بحثناو  حيث إذا رجعنا إلى  ،نستطيع أن نقول بأنيا منطقية ،ا 

جود فرق بين أعضاء و نجد أن عدم  ،الذي عرفناه سابقاو  ،مفيوم ىذا البعد من الالتزام
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ىيئة  ءالمسيرة لأعضاو يرجع إلى أن القوانين التنظيمية  ،المجموعتين في بعد الالتزام المستمر
ما تكون درجة أن مي اىذا ما يعطي تفسير  ،التدريس ىي نفسيا في كل جامعات القطر الجزائري

القوانين  وفيذا يكمن في خصوصية القوانين التنظيمية لمجامعات أ ،المستمر الأساتذة مالالتزا
ن الرتب إبمعنى ميما اختمفت الجامعة ف ،الأساسية للأساتذة فيي قوانين ذات وجية واحدة

لنفس شروط  كميا تخضع ،الحوافز المادية والترقياتو الأجور  وشروط الالتحاق بيا أو الوظيفية 
فيي كميا موحدة بحيث الأستاذ ليس لو اختيار  ،المنظمة للاستفادة من كل ىذه العوائد المادية

التي تنتمي و  ،المطبق عمى قطاع التعميم العالي ،لأنيا تخضع لقانون الوظيف العمومي ،فييا
بالتالي ميما يكن فالأستاذ الجامعي يتمركز بين أحد البعدين  ،إليو ىذه الشريحة من الأساتذة
المتمثل في التضحيات  إما عمى مستوى البعد الفرعي الأول ،الفرعيين لبعد الالتزام المستمر

يحافظ عمى مكتسباتو  نبمعنى أن الأستاذ يستمر في البقاء في الجامعة حرصا عمى أ ،الكبرى
يتمركز عمى  وأ ،من خلال مساره الميني ،ف الجامعةالمادية التي يتحصل عمييا من طر 

البدائل  وجود الاختيار أو مستوى البعد الفرعي الثاني لبعد الالتزام المستمر المتمثل في عدم 
بحيث لا يحاول التنقل إلى  ،الالتحاق بمؤسسة مينية أخرىو المغادرة بالتي تسمح للأستاذ 

لأن  ،الاستفادة من مزايا أخرى غير متوفرة ىناك لأن ،لأن ىذا السموك لا يجدي نفعا ،جامعة
مطبقة في جميع الجامعات و الإجراءات الإدارية ىي نفسيا و نفسو  وى القانون التنظيمي

 . ما عمى الأستاذ إلا البقاء في جامعتو الأصمية في الحالتينو  ،الجزائرية
ىذه الوضعية تبين لنا مدى أىمية إنشاء جامعات خاصة لفتح مجال المنافسة في المجال و 

القيام عمى مثل ىذه الجامعات تشجع الأساتذة و  ،البحث العممي من جيةو التعميم العالي 
أن الجامعات الخاصة  ىييناك فائدة أخرى من جية ثانية فو  ،بواجباتيم المينية بشكل جيد

خاصة فيما و  ،الأستاذ الجامعي لدىى درجة الالتزام التنظيمي الذي يتوفر تسمح لنا معرفة مد
، لأن مثل ىذا يسمح بتمييز الأساتذة من حيث الالتزام المستمر ،يتعمق بجانب الالتزام المستمر
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ؤثر بشكل كبير عمى التزاميم التنظيمي العام يلأن وجود مثل ىذه الجامعات الخاصة قد 
لأن مثل ىذه الوضعية تفتح  ،بصفة خاصة التزاميم المستمرو  ،معياريالو التزاميم العاطفي و 

ن وجود الجامعات فإأخيرا ، و فرص الالتحاق بيذه الجامعات وتوفر فرص العمل للالتحاق بيا
الذين و سمح بالمقارنة بين الأساتذة الجامعين الذين ينتمون إلى الجامعات العامة يالخاصة 

 . ي أبعاد الالتزام التنظيمي الثلاثة موضوع بحثناينتمون إلى الجامعات الخاصة ف

في كل من  البميدةو  2جامعتي الجزائر بالفروق بين أعضاء هيئة التدريس خامسا: 
  .الالتزام العاطفيو الالتزام المعياري 

 2 جامعة الجزائربقعنا في الفرضية الخامسة وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس تو 
لاختبار ىذه ، جامعة البميدة في أبعاد الالتزام العاطفي والالتزام المعياريبوأعضاء ىيئة التدريس 

 لتمك المجموعتين tحساب اختبار  ثم ،تحميل المواصفات الإحصائية لممجموعتين الفرضية تم
ومجموعة أعضاء ىيئة  2 جامعة الجزائربوىي مجموعة أعضاء ىيئة التدريس  ،مستقمتينال

د فروق بين أعضاء ىيئة التدريس وجو  إلىحيث توصمت النتائج  ،جامعة البميدةبالتدريس 
حيث بينت ىذه  ،الالتزام المعياريو في كل من الالتزام العاطفي  ،البميدةو  2جامعتي الجزائر ب

 .جامعة البميدةبالتدريس ىيئة لالتزام لصالح أعضاء ا بعديالنتائج أن الفرق في كلا 
نتائج  عنتختمف نوعا ما نتائج بحثنا ، و الخامسة ذه النتائج قبمنا الفرضيةوعمى أساس ى

الميني والرضا الوظيفي  الانتماءمستوى عمى التعرف  التي تيدف إلى (2001) سلامة دراسة
ىذه نتائج  بعض وأشارت، والعلاقة بينيما لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية

الميني لدى أعضاء ىيئة  الانتماءإلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الدراسة 
 . التدريس في الجامعات الفمسطينية

لتعرف إلى االتي ىدفت  (2004) علاونةمع نتائج دراسة  ،نوعا ما ،تختمف نتائج بحثناو 
عند معممي المدارس الخاصة في  ،العلاقة بينيماو الولاء التنظيمي و عمى مستوى الرضا الوظيفي 
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عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية حيث خمصت بعض نتائج ىذه الدراسة إلى  ،مدينة نابمس
 .الولاء التنظيمي عند معممي المدارس الخاصة في مدينة نابمس في مستوى

 عبد الرزاقمع نتائج دراسة  ،نوعا ما ،نلاحظ من جية أخرى أن نتائج بحثنا تتماشىو 
الرضا الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين و ( حول العلاقة بين الولاء التنظيمي 2002)

والتي ىدفت إلى تحديد مستوى الولاء التنظيمي  ،في مصر طبيالمجال الو بالمجال التعميمي 
العلاقة بينيما لدى الأخصائيين الاجتماعيين العاممين بالمجال التعميمي و الرضا الوظيفي و 
وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين حيث أظيرت النتائج المتوصل إلييا  ،الطبيالمجال و 

المجال الطبي في و لدى الأخصائيين الاجتماعيين بالمجال التعميمي  مستويات الولاء التنظيمي
 . الفرق كان لصالح الأخصائيين الاجتماعيين بالمجال التعميميو  ،مصر
التي سعت إلى تحديد  (2004) الأحمديئج دراسة مع نتا ،نوعا ما ،نتائج بحثنا تتماشىو 

الولاء التنظيمي لمعاممين في مراكز الرعاية الصحية الأولية في و مستويات الرضا الوظيفي 
وجود اختلاف جوىري في مستويات  إلى حيث أشارت نتائج دراسة الأحمدي ،المممكة السعودية
 . الخبرةو المؤىل العممي و وفقا لمجنس  ،الولاء التنظيمي

( حول العلاقة بين الرضا 2004) غنيم مع نتائج دراسة ،نوعا ما ،نتائج بحثنا تتوافقو 
والتي ىدفت  ،الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الفمسطينيةو الوظيفي 

في الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس و العلاقة بين الرضا الوظيفي  لتعرف عمىإلى ا
سنوات الخبرة و الكمية و الرتبة الأكاديمية و المؤىل العممي و ثر الجنس أو  ،جامعة النجاح الفمسطينية

الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة و العلاقة بين الرضا الوظيفي  العمر عمىو 
في ائية إحصوجود فروق ذات دلالة إلى أشارت بعض نتائج ىذه الدراسة و  ،النجاح الفمسطينية

والكمية عند أعضاء ىيئة التدريس  الرتبة الأكاديميةو تعزي إلى الجنس  ،مستوى الولاء التنظيمي
  .في جامعة النجاح الفمسطينية
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التي ىدفت إلى التعرف عمى  (2005) فؤاد إيناس تتطابق نتائج بحثنا مع نتائج دراسةو 
المشرفات و العلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين 

وجود فروق إلى حيث أشارت نتائج ىذه الدراسة  ،التربويات بمدينة مكة في المممكة السعودية
المشرفات التربويات و لدى المشرفين التربويين  في درجات الالتزام التنظيمي إحصائيةذات دلالة 
المؤىل و  ،الجنس لصالح الذكورو  ،تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية ،بمدينة مكة

التي  (2006) عويضةنتائج دراسة نتائج بحثنا مع  وتختمف ،العممي لصالح حاممي الدكتوراه
الوظيفي لدى العاممين في المنظمات الرضا و إلى تحديد أثر العلاقة بين الولاء التنظيمي  تىدف

فروق ذات دلالة إحصائية في  وجودعدم نتائج ىذه الدراسة  حيث أبرزت ،الأىمية في فمسطين
الحالة  ،العمر ،الجنس لمتغيراتتعزى  ،استجابة المبحوثين عمى مستوى الولاء التنظيمي

الراتب و المسمى الوظيفي  ،مكان العمل ،سنوات الخبرة ،المؤىل العممي ،عدد الأبناء ،الاجتماعية
 . الشيري
العلاقة  التي ىدفت لقياس (0773) الميرمع نتائج دراسة  ،نوعا ما ،تتفق نتائج بحثناو 

الصفات الشخصية عمى العاممين و  ،الأداء الوظيفيو بين الولاء التنظيمي و بين ضغوط العمل 
في العديد من  ،الغير الإداريةو في الميام الإدارية  الشغالينالأجنبية و ذوي الجنسيات العربية 

قد أظيرت نتائج ىذه الدراسة وجود فروق ذات دلالة و  ،المنشآت في المممكة العربية السعودية
 ،الفرق كان لصالح العاممين ذوي الجنسية العربيةو  ،إحصائية عمى مستوى الولاء التنظيمي

علاقة بين الولاء التنظيمي حول ال (0765) القطان سةمع نتائج درا ،نوعا ما ،تتفق نتائج بحثناو 
العمالة العربية و دراسة مقارنة بين العمالة الأسيوية  ،الأداء الوظيفيو الصفات الشخصية و 
الالتزام  ومقارنة مستويات الولاء أو وىدفت الدراسة إلى قياس  ،العمالة الغربيةو العمالة السعودية و 

أما الرابعة  ،(غربيةو  ،عربية ،آسيوية) ثلاث منيا من العمالة الوافدة :التنظيمي لأربع مجموعات
وتحديد العلاقة  ،لدييا في المممكة السعوديةتجاه المنظمات التي يعممون  فيي العمالة السعودية
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 ،مدة الخدمة في المنظمة الحالية ،ثلاث صفات شخصية ىي العمرو بين الولاء التنظيمي 
 ،الأداء الوظيفيو  كذلك طبيعة العلاقة بين الولاء التنظيميو  ،للأفرادالمستوى التعميمي و 
وجود فروق عمى مستوى الولاء التنظيمي والفرق لصالح العمالة إلى توصمت نتائج الدراسة و 

العمالة العربية أكثر ولاء من و  ،السعوديةو الغربية و الأسيوية عمى حساب العملات العربية 
حول  (0776) دربولمع نتائج دراسة  ،نوعا ما ،تتفق نتائج بحثناو  ،الغربيةو العمالة السعودية 

الوافدين العاممين في و الأداء الوظيفي لممعممين المواطنين و الفروق في مستويات الولاء التنظيمي 
وجود إلى ىذه الدراسة  نتائجتوصمت و  ،في دولة الإمارات العربية المتحدة ،التعميمو وزارة التربية 

 . مقارنة بالمواطنين الإماراتيين في مستويات الولاء التنظيمي لصالح المعممين الوافدين فروق
حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى  (0777) الكايدنتائج بحثنا مع نتائج دراسة  تماشىوت

 الوقوف عمى مستوى الولاء التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الرسمية الأردنية
بينت بعض نتائج ىذه الدراسة وجود فروق دالة و  ،(ومؤتة ،التكنولوجيا ،الأردنية ،اليرموك)

سنوات  ،لعمرا ،تعزى لمجنس ،إحصائيا في مستوى الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس
 . مكان العمل في الجامعةو  ،الخبرة

التي ىدفت إلى معرفة درجة الالتزام  (2001) ياسين وتتفق نتائج بحثنا مع نتائج دراسة
وأشارت  ،رام اللهو البيرة  الميني لدى المعممين في المدارس الحكومية في محافظتيو التنظيمي 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الالتزام إلى نتائج التحميل الإحصائي ليذه الدراسة 
 ،جامعة رام اللهبىيئة التدريس  وكان الفرق لصالح أعضاء ،لجنساتعزى لمتغير  ،التنظيمي

وكان  ،التي أجريت في الكويت (0771) العتيبيبحثنا نوعا ما مع نتائج دراسة  تتفق نتائجو 
العوامل الشخصية عمى الأداء الوظيفي لدى فئتين من و ىدفيا تحديد أثر الولاء التنظيمي 

ىدفت الدراسة و  ،العمالة الكويتية والعمالة العربية الوافدة :ىما ،العاممين في القطاع الحكومي
ثلاث جنسيات الأداء الوظيفي لأكبر و لتسميط الضوء عمى الفروق في مستويات الولاء التنظيمي 
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وجود فروق عمى وقد أبرزت نتائج ىذه الدراسة  ،عربية عاممة في القطاع الحكومي في الكويت
العمالة المصرية والفرق لصالح  ،ف العاممين بمختمف جنسياتيممستوى الولاء التنظيمي بين مختم

حيث كانت أقل ولاء من  ،المرتبة الأخيرة الكويتية العمالةواحتمت  ،الأردنية عمى حساب العمالة
 . العمالة الأردنيةو المصرية  العمالة
حول الولاء التنظيمي  (0773) العضايمة مع نتائج دراسة ،نوعا ما ،بحثنا تتفق نتائجو 

معرفة مستوى الولاء التنظيمي إلى وىدفت ىذه الدراسة  ،التنظيميةو علاقتو بالعوامل الشخصية و 
وبيان العلاقة بين مستوى  ،المقارنة بينيماو القطاع العام و بين بعض منظمات القطاع الخاص 

المركز  ،المؤىل العممي ،مدة الخدمة ،عمر الفرد) المتغيرات الشخصيةو الولاء التنظيمي 
وجود فروق عمى تمخضت نتائج ىذه الدراسة و  ،أداء العاممين( ،عدد سنوات الخدمة ،الوظيفي

حيث الفرق كان  ،القطاع العامو في مستوى الولاء التنظيمي بين العاممين في القطاع الخاص 
  .يسيرا

حول الالتزام التنظيمي  (2002) الينداوي نتائج دراسة ،نوعا ما ،بحثنا تؤيد نتائجو 
التي ىدفت و  ،بجميورية مصر العربية ،ضغوط العمل الإداري لمديري مدارس التعميم الأساسيو 

ضغوط العمل الإداري لدى مديري المدارس و إلى الكشف عن العلاقة بين الالتزام التنظيمي 
ائية بين مديري وجود فروق ذات دلالة إحصإلى وتوصمت نتائج ىذه الدراسة  ،الابتدائية بمصر

المستوى ) طبقا لاختلاف كل من ،في درجات الالتزام التنظيمي العام المدارس الابتدائية
 . الفرق كان لصالح الذكورو  ،عمى مستوى متغير الجنسو الخبرة الإدارية( و  ،التعميمي
حول العلاقة بين الولاء  (2001) عورتاني نتائج بحثنا مع نتائج دراسة ،نوعا ما ،تتشابوو 
التي كان و ، النمط القيادي لدى الإداريين في عدة وزارات السمطة الوطنية الفمسطينيةو الميني 
حيث  ،نمط القيادة السائد لدى ىؤلاء الإداريينو  ،معرفة طبيعة مستوى الولاء الميني ىدفيا

ر الجنس لصالح الذكور تبعا لمتغي ،أبرزت نتائج ىذه الدراسة وجود فروق في الولاء الميني
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 ،لصالح أصحاب الماجستيرل العممي تبعا لمتغير المؤى ،فروق في الدرجة الكمية لمولاء المينيو 
وكانت فروق  ،بين الفئتين الإداريةتبعا لمتغير الخبرة  ،وفروق في الدرجة الكمية لمولاء الميني

كانت لصالح  ،رئيس القسمو ر العام تبعا لمتغير الوظيفة بين المدي ،الدرجة الكمية لمولاء الميني
"الولاء  بعنوان (2002) الأحمدينتائج بحثنا مع نتائج دراسة  ،نوعا ما ،تتفقو  ،المدير العام
إلى التي ىدفت و  ،"المينةو الرغبة في ترك المنظمة و علاقتو بالخصائص الشخصية و التنظيمي 

ترك الممرضين عمميم في و  ،علاقتو بالخصائص الشخصيةو  لتحري في الولاء التنظيميا
حيث أظيرت نتائج الدراسة وجود  ،مستشفيات وزارة الصحة بالرياض في المممكة السعودية

حيث كانت الجنسيات الأخرى الأجنبية أعمى  ،فروق في الولاء التنظيمي بين الجنسيات المختمفة
التي ىدفت  (2003) غنامنتائج بحثنا مع نتائج دراسة  تختمفو  ،الجنسيات السعودية ولاء من
لأساسية لدى معممات المرحمة ا ،الولاء التنظيميب علاقتيالتعرف عمى السمات الشخصية و إلى ا

توصمت نتائج ىذه الدراسة إلى عدم و  ،في المدارس الحكومية في محافظة نابمس الفمسطينية
ؤىل العممي المو تعزى لمكان العمل  ،وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الولاء التنظيمي

 . معدل الدخل الشيريو سنوات الخبرة و مكان السكن و 
لالتزام في اسواء  ،عمقة بالفروقنتائج بحثنا المتلفيما يخص التفسير الذي نريد أن نقدمو و  

حسب ، يذا الفرقف ،لجامعتينباالتدريس  ، بين أعضاء ىيئةالالتزام المعياري والعاطفي أ
يرجع  ،جامعة البميدةبفي بعد الالتزام العاطفي الذي كان لصالح أعضاء ىيئة التدريس  ،تصورنا

 كمؤسسة ،الالتحاق بالجامعةو التوظيف  لبميدة حديثوا ةعجامبىيئة التدريس  أعضاءل أن ج   إلى
ىذا  ،تعتبر بالنسبة للأستاذ التجربة المينية الأولى الممارسة الوظيفية الجديدة فيذه ،ىولأ مينية

متفوق عمى أساتذة جامعة و التحمي بالتزام عاطفي عال إلى جامعة البميدة بما يؤدي بالأساتذة 
 لمجوانبادراكات و الذين يمتازون بتصورات الذين اكتسبوا أكبر خبرة عن أقرانيم و  2 الجزائر
من حيث  ،العمال سموكياتلأن التجربة المينية الطويمة قد تؤثر في  ،مغايرة تماما المينية
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ىذا ينطبق كذلك عمى أساتذة و  ،التصورات المينية مقارنة بالعمال فاقدي التجربة المينية الكبيرة
سواء عمى  ،من قد تقمد مناصب عديدة 2جامعة الجزائر بىؤلاء الأساتذة  من نجدف ،الجامعة
عمل تؤىمو لمىذه التجربة قد و  ،ى مستوى مؤسسات مينية أخرىعم والجامعة أ إدارةمستوى 

مثل ما تحصمنيا  ،وقد يتحمى كذلك بالتزام عاطفي لكن بمستوى قد يكون متوسطا ،بصفة عادية
 وؤدي بالعامل أيالمتمثمة في عدم التجربة المينية قد  مثل ىذه العوامل بالتالي، في نتائج بحثنا

ظيارو الارتباط بمؤسستو و التمسك إلى الأستاذ موضوع بحثنا   . منظمتو هالتزام عاطفي عال تجا ا 
جامعة البميدة أعمى بىيئة التدريس  أعضاءونلاحظ كذلك أن درجة الالتزام المعياري لدى 

حسب ، ىذا راجعو ، 2بجامعة الجزائر درجة التزام المعياري لدى أعضاء ىيئة التدريس من 
جميم عمى شيادة  الحاصلو  ،إلى فرصة التوظيف التي استغميا أساتذة جامعة البميدة ،تصورنا

معمول بو في المؤسسات  ومقارنة بما ى ،التي سمحت ليم بقبوليم في عالم الشغلو  ،الماجستير
عميا في مثل ىذه الشيادات ىذه العمى  الحاصمينالتي لا تحتاج مثل ىؤلاء  ،المينية الأخرى
طابع الوظائف ذات  ونحتوجييا الأصمي يكون الشيادات  نوع ىذه حيث أن ،التخصصات

بالميدان الميني عن طريق  من الالتحاقيؤلاء الأساتذة الذين تمكنوا فبالتالي  ،العالي التعميم
ىذا اعتقادا منيم بالرد و  ،من الالتزام المعياري تجاه الجامعة درجة عالية نقد يظيرو  ،الجامعة
ظفتيم و التي  الجامعيةمؤسساتيم  وشعورىم كذلك بالواجب الأخلاقي بتقديم المقابل نحو  ،الجميل

تعتني بيم كذلك من خلال تنمية مياراتيم عن طريق الاستفادة من عمميات و  ،وتقدم ليم الأجور
 ...لتدريساحرية اختيار مقاييس و كذلك تفيدىم من حيث التوقيت الميني و  ،تكوينية في الخارج

ىذا في حالة ما  ،من امتيازات التي قد لا يجدىا ىذا الأستاذ في مؤسسة مينية أخرى الخ
 . فييا ةفيوظيتحصل عمى استطاع أن 
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البميدة في أبعاد الرضا و  2جامعتي الجزائر بالفروق بين أعضاء هيئة التدريس سادسا: 
  .الوظيفي

توقعنا في الفرضية السادسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضاء ىيئة التدريس 
 . أبعاده الأربعةو ، في الرضا الوظيفي جامعة البميدةبوأعضاء ىيئة التدريس  2جامعة الجزائرب

لتمك المجموعتين  قمنا بتحميل المواصفات الإحصائية ،جل اختبار ىذه الفرضيةأمن 
وىي مجموعة أعضاء ىيئة التدريس  ،تين مستقمتيننعي لفروق t معامل اختبار نااستخدمو 
حيث توصمت النتائج إلى  ،البميدةجامعة بومجموعة أعضاء ىيئة التدريس  2جامعة الجزائرب

في الأبعاد الأربعة لمرضا  ،البميدةو  2جامعتي الجزائر بوجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس 
ىذا ما توقعناه من و  ،جامعة البميدةبكانت كل النتائج لصالح أعضاء ىيئة التدريس و  ،الوظيفي

التي ىدفت إلى  (2000) الطاىروىذه النتائج تتماشى مع نتائج دراسة  ،خلال ىذه الفرضية
 ،السودانالتدريس في الجامعات الحكومية في تحديد مستوى الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة 

متغيرات التدريس لأعضاء و النفسية و المتغيرات الإدارية و اختبار العلاقة بين مستوى الرضا و 
عمى مستوى الرضا  الموجودةالبحث عن الفروق و  ،ىيئة التدريس بالجامعات الحكومية السودانية

حيث توصمت النتائج إلى وجود فروق بين  ،الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس لتمك الجامعات
 . عمى مستوى الرضا الوظيفي ،جامعات الحكومية السودانيةبال أعضاء ىيئة التدريس

 Carnegieمؤسسة الدراسات التي أجرتيا  إحدىونتائج بحثنا تتلاقى مع نتائج 

Fondation (0763)  التي أجريت عمى أعضاء ىيئة التدريس في مؤسسات التعميم العالي
ومن بين النتائج المتوصل  ،مستوى الرضا الوظيفي لدى ىذه الفئة لمعرفة ،المتحدةفي الولايات 

عمى مستوى الرضا الوظيفي بين أعضاء ىيئة التدريس  إلييا وجود فروق ذات دلالة إحصائية
 Glich إلا أن نتائج بحثنا تختمف مع نتائج دراسة ،الدراسة الأمريكية محل جامعاتلفي ا
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ذلك لمكشف و  ،التي أجريت عمى أعضاء ىيئة التدريس في بعض الجامعات الأمريكية (0770)
عدم وجود فروق بين إلى حيث وصمت نتائج الدراسة  ،مستويات الرضا الوظيفي لدييم عن

نتائج بحثنا تتلاقى مع و  ،ى مستوى الرضا الوظيفيالجامعات عمأعضاء ىيئة التدريس لتمك 
علاقتيا و التعرف عمى الحرية الأكاديمية  إلىىدفت  التي (3002) بدرانو بدران دراسة نتائج 

تكونت عينة الدراسة و  ،الرياضيةبكميات التربية والتربية  بالرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس
أظيرت نتائج الدراسة وجود فرق و  ،ةبمختمف مستوياتيم الأكاديمي ىيئة التدريس وعض 300من 

الفرق كان لصالح أعضاء ىيئة التدريس لكمية التربية و  ،بين أعضاء ىيئة التدريس بين الكميتين
 . عمى حساب كمية التربية الرياضية
 2009)) تينةو أب ،العمري، خصاونةسة ادر نتائج  لا تختمف مع وكذلك نجد أن نتائج بحثنا

الجامعي والتطبيقي أعضاء ىيئة التدريس عن المناخ  مستوى رضاالتعرف على  إلىىدفت التي 
قد أشارت نتائج و  ،عضوا 370 ردنية، وتكونت عينتيا منأتطبيقية  جامعات ثلاث الميني، في

 كان ،عن المناخ الجامعي التطبيقي المينيالدراسة إلى أن مستوى رضا أعضاء ىيئة التدريس 
ستوى رضا أعضاء ىيئة التدريس فرقا في م أظيرتكما  ،أعمى من المناخ الجامعي الأكاديمي

عمى مستوى  والخبرة في التعميم العالي يعود إلى الرتبة الأكاديمية، عن المناخ الجامعي
 .الجامعات الثلاثة محل الدراسة

 Kouloubandi (0771)مع نتائج الدراسة التي قام بيا  تختمف نتائج بحثنا إلا أن
لمعرفة مستوى الرضا  ،حول الرضا الوظيفي في التعميم العالي في الجامعات الإيرانية الحكومية
حيث أثبتت نتائج ىذه  ،الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الحكومية الإيرانية

التدريس لمجامعات عدم وجود فروق عمى مستوى الرضا الوظيفي بين أعضاء ىيئة  الدراسة
 (0773) التويجريوتختمف نتائج بحثنا مع نتائج الدراسة التي قام بيا  ،الإيرانية محل الدراسة

الغير سعوديين في الجامعات و الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس السعوديين  حول الرضا
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حيث أثبتت نتائج الدراسة عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضاء ىيئة  ،السعودية
الغير سعوديين عمى مستوى الرضا الوظيفي في الجامعات السعودية محل و التدريس السعوديين 

 . الدراسة
حول الرضا  (0765)وآخرين  Pattersonتختمف نتائج بحثنا مع نتائج دراسة و 

حيث أظيرت نتائج  ،في كميات التربية في الولايات المتحدةالوظيفي عند أعضاء ىيئة التدريس 
بين أعضاء ىيئة التدريس لمكميات  ،عمى مستوى الرضا الوظيفي ىذه الدراسة عدم وجود فروق

مع نتائج دراسة  تختمفنتائج بحثنا نجد كذلك أن و  ،التربية محل الدراسة في الولايات المتحدة
بعض حول الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في  (2000) الجرجاويو مرق  وأب

حيث أظيرت نتائج  ،طاع غزةقو الأىمية( في الضفة الغربية و  )الحكومية الفمسطينية الجامعات
وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس عمى مستوى الرضا الوظيفي بين عدم ىذه الدراسة 

 . الجامعات الفمسطينية محل الدراسة
( حول العلاقة بين الولاء 2002) عبد الرزاق دراسةنتائج بحثنا تتلاقى مع نتائج و 

المجال الطبي في و الرضا الوظيفي لدى الأخصائيين الاجتماعيين بالمجال التعميمي و التنظيمي 
العلاقة بينيما لدى و الرضا الوظيفي و التي ىدفت إلى تحديد مستوى الولاء التنظيمي  ،مصر

حيث أظيرت النتائج  ،المجال الطبيو الأخصائيين الاجتماعيين العاممين بالمجال التعميمي 
المتوصل إلييا وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفي بين الأخصائيين 

الفروق و  ،التعميمي المجال الطبي في مصر لصالح فئة المجالو الاجتماعيين بالمجال التعميمي 
 نتائج بحثنا تختمف مع نتائج دراسةو  ،الذكور لصالح فئة الذكورو في الرضا الوظيفي بين الإناث 

الميني والرضا الوظيفي والعلاقة  الانتماءمستوى عمى التعرف  التي تيدف إلى (2001) سلامة
إلى عدم الدراسة ىذه نتائج  وأشارت ،بينيما لدى أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية
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المؤىل و  ،تعزى لمتغير الجنس ،وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي
 . أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية بين ،والرتبة الأكاديمية ،العممي
لتعرف عمى إلى االتي ىدفت  (2004) علاونة نتائج بحثنا تختمف مع نتائج دراسةو 

العلاقة بينيما عند معممي المدارس الخاصة في مدينة و الولاء التنظيمي و مستوى الرضا الوظيفي 
 عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوىحيث خمصت نتائج ىذه الدراسة إلى  ،نابمس

بحثنا نتائج و ، العمرو المؤىل العممي وسنوات الخبرة و تعزى لمتغير الجنس  ،الرضا الوظيفي
الولاء التنظيمي عند و ( حول العلاقة بين الرضا الوظيفي 2004) غنيم مع نتائج دراسة تتوافق

العلاقة بين  تعرف عمىإلى الوالتي ىدفت  ،أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الفمسطينية
ثر أو  ،الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الفمسطينيةو الرضا الوظيفي 

العلاقة بين الرضا  العمر عمىو سنوات الخبرة و الكمية و الرتبة الأكاديمية و المؤىل العممي و الجنس 
أشارت و  ،الولاء التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس في جامعة النجاح الفمسطينيةو الوظيفي 

تعزى إلى الرتبة  ،وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا الوظيفيإلى نتائج ىذه الدراسة 
 . الكميةو الأكاديمية 

التي ىدفت إلى التعرف عمى  (2005) فؤاد إيناس نتائج دراسة نتائج بحثنا تؤيدىاو 
المشرفات و المشرفين التربويين  التنظيمي لدىالعلاقة الموجودة بين الرضا الوظيفي والالتزام 

وجود إلى حيث أشارت بعض نتائج ىذه الدراسة  ،التربويات بمدينة مكة في المممكة السعودية
المشرفات و المشرفين التربويين  لدىفروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الوظيفي 

تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية  ،التربويات بمدينة مكة في المممكة السعودية
إلى التي ىدفت  (0772) مالكيالمع نتائج دراسة  نتائج بحثنا تتوافقو  ،الجنس لصالح الذكورو 

ومعرفة طبيعة العلاقة بين المتغيرات  ،العسكريينو فحص مستويات الرضا الوظيفي بين المدنيين 
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وجود فروق بين مجموعة الدراسة من إلى توصمت نتائج ىذه الدراسة و  ،الشخصية لأفراد العينة
 . العسكريين في الإحساس بالرضا الوظيفيو المدنيين 
التي تناولت علاقة الرضا  (0771) الفضيمي بحثنا تختمف مع نتائج دراسةنتائج و 

ظروفيا المادية في الأجيزة الحكومية بدولة و مستقبميا الميني و الوظيفي بالعائد المالي لموظيفة 
حيث أظيرت بعض نتائج ىذه الدراسة عدم وجود فروق معنوية عمى مستوى الرضا  ،الكويت
المركز  ،مستوى التعميم ،مدة الخدمة ،فيما بين مختمف المتغيرات الشخصية من العمر ،الوظيفي
( التي تناولت الرضا 0771) النمرنتائج دراسة  نتائج بحثنا تؤيدىاو  ،أدوات التعميمو الوظيفي 

لبحث عن العوامل إلى االتي ىدفت  ،الخاصو الوظيفي لمموظف السعودي في القطاعين العام 
توصمت و  ،القطاع العامو التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي بين الموظفين في القطاع الخاص 

بين موظفي  ،الرضا الوظيفي نتائج ىذه الدراسة إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في
 ،كذلك نتائج بحثنا تؤيدىا من جيةو  ،الفرق لصالح القطاع الخاصو  ،العامو القطاعين الخاص 

التي تناولت الرضا عن المناخ التنظيمي لدى الأفراد  (0772) الموزيبعض نتائج دراسة 
تحميل الرضا عن و قياس  إلىوالتي ىدفت  ،العاممين في مستشفيات القطاع العام في الأردن

الحالة و  ،علاقتو بالجنسو لدى العاممين في مستشفيات القطاع العام في الأردن  المناخ التنظيمي
التي أبرزت إحدى و  ،ومكان العمل ،مسمى الوظيفةو  ،العمرو  ،المؤىل العمميو  ،الاجتماعية

تعزى لمتغيرات  ،نتائجيا وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرضا عن المناخ التنظيمي
أشارت إلى  حيث ،تختمف مع بعض نتائجيا من جية أخرى، بينما مكان العملو مسمى الوظيفة 

تعزى لمتغيرات الجنس  ،ذات دلالة إحصائية في الرضا عن المناخ التنظيميفروق  عدم وجود
 . العمرو المؤىل العممي و الحالة الاجتماعية و 

التي تناولت الرضا الوظيفي لدى  (0772) العمرينتائج بحثنا تختمف مع نتائج دراسة و 
لتعرف عمى اتجاىات العاممين في الجامعة إلى االتي ىدفت و  ،العاممين في الجامعة الأردنية
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قد توصمت بعض نتائج ىذه و  ،من خلال تحميل مقياس الرضا الوظيفي ،عمميم والأردنية نح
تعزى إلى متغير ، الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الرضا الوظيفي

نتائج بحثنا تختمف مع نتائج و  ،الأمان في العملو ظروف العمل و الراتب و مكان العمل و الجنس 
( التي تناولت تأثير نوع الجياز الحكومي عمى مستوى الرضا 0777) فؤاد العمردراسة 
موظفي الييئات و لتعرف عمى الفروق الموجودة بين موظفي الوزارات إلى االتي ىدفت و  ،الوظيفي

وجود فروق ذات دلالة عدم حيث أبرزت نتائج ىذه الدراسة  ،الحكومية المستقمة في دولة الكويت
 ،الخبرة وأ ،تعزى إلى الجنسية ،ئة العامةالييو في مستويات الرضا الوظيفي بين الوزارة  إحصائية

 .المستوى التعميمي وأ ،المستوى الوظيفي وأ
أخرى  من جيةو( 1002) الرويمي دراسةنتائج بحثنا تختمف من جية مع بعض نتائج و 

الرضا الوظيفي لدى مديري ومديرات مدارس  تناولت ىذه الدراسة ،لآخرتتفق مع بعضيا ا
التعرف عمى درجة  ياوكان ىدف ،دراسة ميدانية التعميم العام الحكومي بمنطقة الحدود الشمالية

الرضا الوظيفي لدى مديري ومديرات مدارس التعميم العام التابعة لوزارة المعارف والرئاسة العامة 
وتوصمت الدراسة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة  الشمالية،لتعميم البنات بمنطقة الحدود 

إحصائية في درجة الرضا بين مديري ومديرات مدارس التعميم العام في البعد الكمي وفي جميع 
ذات دلالة إحصائية  احيث وجدت فروق ،ما عدا مجال المكانة الاجتماعية ،مجالات الدراسة
حصائية في درجة الرضا بين مديري ومديرات ووجود فروق ذات دلالة إ لصالح المديرات،

 ،والتقدم الوظيفي وظروف العمل، وفرص النم مدارس التعميم العام في البعد الكمي وفي مجال
 .وذلك لصالح مديري ومديرات المرحمة الابتدائية ،تعزى لممرحمة التعميمية

الرضا  التي تناولت (2002) العباسي دراسةمع بعض نتائج  ،نوعا ما ،تتفق نتائج بحثناو 
درجة الرضا الوظيفي لمضباط إلى إلى تعرف  تىدفالتي و  ،ضابط الأمن الكويتي الوظيفي لدى

وأثر الخصائص الشخصية والوظيفية عمى الرضا الوظيفي  ،العاممين بوزارة الداخمية الكويتية
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وذلك من خلال التحقق من الفروض التالية: تزيد نسبة الرضا الوظيفي والولاء لرجل  ،والولاء
وتوجد فروق ذات دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي والولاء لرجل  ،%20الأمن الكويتي عمى 

ذات دلالة بين  ارتباطيووتوجد علاقة  ،لمخصائص الشخصية والوظيفية طبقا ،الأمن الكويتي
 الدراسةىذه  نتائج أظيرت حيث ،والرغبة في ترك العمل ونظام الاتصال ،يالرضا والولاء الكم

لمخصائص الشخصية والوظيفية  تعزى ،الرضا الوظيفيمستوى  معنوية عمى فروق وجود
 . الاجتماعية

أخرى  من جيةو (3001) دراسة الفالح نتائج بحثنا تختمف من جية مع بعض نتائجو 
الرضا الوظيفي لمحضري المختبرات في تناولت ىذه الدراسة حيث  ،تتفق مع بعضيا الآخر

ىدفت إلى التعرف عمى الرضا الوظيفي  التيو  ،في مدينة الرياض المرحمتين المتوسطة والثانوية
وكذا التعرف عمى  ،لمحضري المختبرات في المرحمتين المتوسطة والثانوية في مدينة الرياض

حسب المتغيرات المستقمة التالية: المرحمة التي يعمل بيا  ،الفروق بينيم في الرضا الوظيفي
عدم وجود فروق ذات دلالة لوتوصمت الدراسة  ،والعمر، والخبرة في العمل ،محضر المختبر

تعزى لممرحمة الدراسية التي يعممون بيا،  ،إحصائية في الرضا الوظيفي بين محضري المختبرات
تعزى لمتغير  ،ا الوظيفي بين محضري المختبراتووجود فروق ذات دلالة إحصائية في الرض

وىذه الفروق لصالح الفئة العمرية  ،العمر، في محوري بيئة العمل والعبء العممي في المؤسسة
تعزى  ،وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد العينة في الرضا الوظيفي الأكبر، وعدم

ود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد ووج ،في العمل فيما يخص محور بيئة العمل لخبراتيم
فيما  ،في العمل لصالح ذوي الخبرة الأكثر في العمل تعزى لخبراتيم ،العينة في الرضا الوظيفي

وجود فروق ذات دلالة و  ،العممي في المؤسسة والمميزات المادية والمعنوية يخص محوري العبء
ي محور العلاقات خبراتيم في العمل فتعزى ل ،إحصائية بين أفراد العينة في الرضا الوظيفي

 الديحاني دراسةتتفق نتائج بحثنا مع بعض نتائج و  ،لصالح ذوي الخبرة الأكثر ،الاجتماعية
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 الرضا الوظيفي لمندوبي المبيعات في القطاع الخاص السعودي: دراسة التي تناولت( 3007)
مستوى الرضا  عمى إلى تعرفوىدفت  ميدانية عمى منظمات القطاع الخاص بالمنطقة الشرقية،

غير السعوديين في القطاع الخاص السعودي، و المبيعات السعوديين  الوظيفي لدى مندوبي
الخبرة( عمى درجة الرضا و الراتب، و المستوى التعميمي، و العمر، ) الشخصية تأثير الصفاتو 

الرضا  مستوىعمى  وجود فروقأىميا: ، توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج وقد ،الوظيفي
 مندوبي المبيعات لصالحالفرق و  ،غير السعوديينو السعوديين لمندوبي المبيعات  الوظيفي العام

 . السعوديين غير
أخرى  من جيةو (3007) الشوامرة دراسة نتائج بحثنا تختمف من جية مع بعض نتائجو 

معممي ومعممات مستوى الرضا الميني لدى تناولت ىذه الدراسة و  ،تتفق مع بعضيا الآخر
الدراسة إلى  نتائج وتوصمت ،المدارس الخاصة في مدارس نور اليدى التطبيقية في بمدة بيتونيا

 ،المعممات تبعا لمتغير الجنسو الرضا الوظيفي لمموظفين  لأثروجود فروق ذات دلالة إحصائية 
تبعا لمتغير المعممات و الرضا الوظيفي لمموظفين  لأثروعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 

لى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية  ،المؤىل العممي الرضا الوظيفي لمموظفين  لأثروا 
 دراسة ونتائج بحثنا تختمف من جية مع بعض نتائج ،المعممات تبعا لمتغير سنوات الخبرةو 

حيث تناولت ىذه  ،أخرى تتفق مع بعضيا الآخر من جيةو (3002) شريرو  الشيخ خميل
ىدفت إلى و  ،لدى الموظفين الرضا الوظيفي وعلاقتو ببعض المتغيرات الديموغرافيةالدراسة 

 ،الجنسك :الديموغرافية لدى الموظفين معرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي وبعض المتغيرات
الدراسة عن وجود  ىذه نتائج وقد أسفرت، الدراسية المرحمةو  ،سنوات الخبرة ،المؤىل العممي

لصالح الإناث وحممة الدبموم المتوسط والمرحمة ، الوظيفي ككل فروق دالة إحصائيا في الرضا
لم توجد فروق في الرضا عن المادة، وبالنسبة لتحقيق المينة لمذات فكانت  الأساسية الدنيا، بينما

 يا، وبالنسبة لطبيعة العملالإناث، حممة الدبموم المتوسط والمرحمة الأساسية الدن الفروق لصالح
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والمرحمة  وظروفو، والعلاقة بالمسئولين كانت الفروق لصالح الإناث، حممة الدبموم المتوسط
 . الوظيفي الأساسية الدنيا، أما سنوات الخبرة فلا يوجد ليا أي أثر عمى الرضا

التي كانت و  ،في أبعاد الرضا الوظيفيفيما يخص تفسير نتائج بحثنا المتعمقة بالفروق و 
فيما يتعمق ببعد الرضا  ،ترجع حسب تصورنا ،جامعة البميدةبدريس كميا لصالح أعضاء ىيئة الت

بالتالي تتوفر عمى كل المرافق ، أن جامعة البميدة حديثة النشأة ،الأنظمةو عن التعميمات 
 ،التعميميةو  بنايات خاصة بالشؤون البيداغوجيةو بالشؤون الإدارية الضرورية من بنايات خاصة 

لمحاضرات اقاعات و  ،البيداغوجيةو التي صممت حسب المعايير العممية و  ،لتدريسامثل قاعات 
 ،مخابر لمبحث العمميو كالمكتبة  وتعميمية مرافق بيداغوجيةو  ،الاجتماعاتو قاعات للأساتذة و 

 نإحيث  ،جوو القيام بمياميم في أحسن عمى  الأساتذةو  الإداري لطاقمفكل ىذه المرافق تساعد ا
الحصول عمى و التواصل بالتي تسمح لكل الموظفين و  ،عممية الاتصال بين كل اليياكل متوفرة

كل  ،الأساتذة وسواء في اتجاه العمال الإداريين أ ،التي تصدرىا الإدارة ،التعميماتو المعمومات 
 يشعرونة سجامعة البميدساتذة بالتالي بالنسبة لأ ،الحسن لممؤسسةىذه التدابير تساعد السير 

 .البحث العمميو ية لمتدريس يتفرغون كم حيث ،بالراحة عندما تتوفر ليم كل المستمزمات حتما
تصميم فثكنة عسكرية التي أقيمت عمى و  2ىذا عكس ما نممسو في جامعة الجزائر و 
يي تفتقد كل ف ،تماشى مع المعايير التصميمية لمجامعات الحديثةيلا  2معة الجزائر اجبنايات 

من  الإداريينالعمال و تسييل الميام للأساتذة من جية  لمن أج الملائمةو المرافق الضرورية 
 تمك انعدام التنسيق بينو الفوضى  إلىتجييز اليياكل أدى و توفير عن فيذا العجز  ،جية أخرى

بحيث أن الأستاذ يجد صعوبة  ،الأساتذةو بين ىذه اليياكل و  فيما بينياالموجودة  الإدارية اليياكل
أما بالنسبة  ،وكبيرة في التدريس لأن المرافق الموجودة تنعدم فييا كل الشروط لأداء ميام

كذلك و  ،الدروس بشكل عادي لإلقاءلا تحتوي حتى عمى أجيزة صوتية فلقاعات المحاضرات 
فكل ىذه  ،اتذةالحمامات للأسحتى غياب و  ،لاجتماعاتقاعات محترمة لو غياب شبكة التواصل 
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فترى أن الأستاذ في  ،بالقيام بمياميم بصفة عادية 2المشاكل تؤثر عمى أساتذة جامعة الجزائر 
 وأ شخصيمن أجل حل مشكل بسيط  ،آخر إلىمن مكتب  تنقلتمك الجامعة يضيع وقتو في ال

جود و ىذا راجع لعدم و  ،االتعميمات فلا تجد ليا أثر  وأما فيما يخص المعمومات أ ،بيداغوجي
 وأ الإداريسواء كانت متعمقة بالجانب  ،التكفل الحسن بمشاكل الأساتذة عمىمرافق تشجع 

وىذه  ،لجامعتينبا كل ىذه التبريرات تفسر الفروق بين أعضاء ىيئة التدريس ،البيداغوجي
 2جامعتي الجزائر بىا في مناقشة الفرق الموجود بين أعضاء ىيئة التدريس االتبريرات التي قدمن

ىي صالحة كذلك لبعد الرضا عن طبيعة  ،الأنظمةو في بعد الرضا عن التعميمات  ،البميدةو 
بحيث كل ظروف  ،ن أساتذة جامعة البميدة يجدون كل الراحة في تأدية مياميمإبحيث  ،العمل

كثير من  إلىالتي تفتقر  ،2ىذا عكس ما نجده في جامعة الجزائر و  ،العمل متوفرة لدييم
 . البيداغوجيةو المرافق الضرورية التي تحترم المعايير العممية 

عد الرضا عن في بلجامعتين باأما فيما يخص الفرق الموجود بين أعضاء ىيئة التدريس 
معظم أساتذة جامعة البميدة  أن إلىـ تصورنا و حسب تقديرنا ـ يرجع ف ،الترقيات والحوافزو الرواتب 
بالتالي لا يشعرون بأن الرواتب التي يتقاضونيا زىيدة بمثل ما يراىا  ،العيد بالتوظيف حديثو

 ،غير مشبعة لحاجاتيم يتقاضونياحيث يعتقدون أن ىذه الأجور التي  ،2أساتذة جامعة الجزائر 
أن التجربة المينية المكتسبة حيث يعتقدون ، مقارنة بالسنوات الطويمة التي قضوىا في الجامعة

 .محترمو بد أن يقابميا أجر كبير لا
 اجديد ئانظرا أن الترقية لدييم تعتبر شيو  ،أما فيما يخص الترقيات فأساتذة جامعة البميدة

بحيث ترى جل ىؤلاء  ،فيعتقدون أن الترقيات غير مجدية ،2مقارنة بأساتذة جامعة جزائر 
موجود خارج قطاع التعميم  وا ىمقارنة بم ،الأساتذة لا يكسبون الكثير ماديا في عمميات الترقية

أثر كبير من حيث العائد المالي  أن عممية الترقية ليا تجد حيث في القطاعات الأخرى ،العالي
 .خرىالمؤسسات الأخاصة القدماء منيم في تمك و  ،العمال الذي يجديو
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إلى يؤدي بيم قد  ،أن حداثة توظيف أساتذة جامعة البميدةإلى كذلك لابد أن نشير و 
 وظيففرصة التاستغلال  بحيث ،كذلك الحوافزو الترقيات و بالرضا عن ىذه الراتب  رشعو ال

مرموقة الجتماعية الامكانة بال يمتاز الحصول عمى منصب عملو سمحت ليم بالتحاق بالجامعة 
طبيعة الوظيفة تساعد كثيرا ىؤلاء الأساتذة من حيث التوقيت فمن جية أخرى و  ،ىذا من جية

 ىذا في حال ،التي قد لا يجدىا في منظمة أخرى ،الأكاديميةالحرية و اختيار مقاييس التدريس و 
 .كانت لو الفرصة للالتحاق بياإذا ما 

فنجد أن أساتذة  ،تحقيق الذاتو أما فيما يخص الفرق المتعمق ببعد الرضا عن تقدير و 
حسب ، ىذا راجعو  ،2مقارنة مع زملائيم بجامعة الجزائر  ،جامعة البميدة يشعرون بالرضا أكثر

لما  ،الالتحاق بتمك الوظيفة فيأن أساتذة جامعة البميدة كانت ليم رغبة كبيرة من إلى  ،تصورنا
 إطاراتالتي من مياميا تكوين أجيال مستقبل البلاد من  ،تمتاز بيا من مكانة اجتماعية مرموقة

 ،الشعور بالرضا من حيث تقدير الذاتإلى يؤدي بالأستاذ ضل الفىذا كل ، شؤون البلادتسير 
 .تحقيق الذاتإلى حاجة الينمي فيو مستقبلا و 

  خلاصة الفصل
ثر تطبيق أدوات البحث المتمثمة إمناقشة النتائج المتحصل عمييا لىذا الفصل  خصصنا

 . ومقياس الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة ،كل من الرضا الوظيفي بأبعاده الأربعة ،في مقاييس
بدأنا أولا بمناقشة متغيرات البحث، المتمثمة في الرضا مناقشة ىذه النتائج  ولتسييل

الوظيفي وأبعاده الأربعة والالتزام التنظيمي وأبعاده الثلاثة، وىي الالتزام المعياري والعاطفي 
الاعتماد عمى تصنيف محاور يعكس كل ب يات،والمستمر، وثانيا مناقشة نتائج اختبار الفرض

ناقشنا  نتائج ثم  ،فرضيةكل  نتائج اختبار سردنالبحث، حيث واحد منيا فرضية من فرضيات ا
عمى ضوء التراث الفكري والأدبي والإطار النظري المعتمد في  كل فرضية عمى حدا، وذلك

 . البحث الحالي
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 عن، الجامعي الأستاذ يعيشو الذي الميني الواقع تحميلاليدف من ىذا البحث  كان
في الرضا تحديدا الاجتماعية، المتمثمة و العوامل التنظيمية والنفسية  أىم عرض طريق

 الأستاذتظير عند التي  ،أبعاده الثلاثةبالالتزام التنظيمي كذا أبعاده الأربعة، و بالوظيفي 
براز و  ،بوظيفتو مباشرة والمتصمة الجامعة داخل لمينتوممارستو أثناء ، الجامعي  تأثير مدىا 

 طيمة مساره الميني في الجامعة الجزائرية. الأستاذ ليا يتعرض التي العوامل ىذه
 عمل منيج الباحث وضع، الموضوع بيذا المتعمقة المعمومات جوانب مختمف لمناقشة

معرفة درجة كل من الرضا الوظيفي إلى من أجل الوصول  تقصي المعمومات،و  بحثلم
والبميدة، محاولا كذلك  2جامعتي الجزائربأعضاء ىيئة التدريس  لدىودرجة الالتزام التنظيمي 

كشف العلاقة الموجودة بين متغيري موضوع البحث المتمثمة في الرضا الوظيفي والالتزام 
 التنظيمي.

 استبيانات عمى شكل مقاييس، تقيس كلا المتغيرين عمى حدليذا الغرض قدم الباحث 
يتعمق بالرضا الوظيفي، والمقياس الثاني فيتعمق بالالتزام يو ، بالنسبة لممقياس الأول فسواء

 توصل الباحث إلى النتائج التالية: التنظيمي، ومن خلال ىذه العمميات المنيجية،
لدى  ،الالتزام التنظيميو ا الوظيفي بين الرض دالو قوي و وجود علاقة وارتباط موجب  -

 جامعة البميدة.و  2الجزائر  تيجامعبأعضاء ىيئة التدريس 
مع كل من الالتزام  ،تحقيق الذاتو وجود ارتباط موجب ودال بين الرضا عن تقدير  -

 الالتزام المعياري.و العاطفي 
المتمثمة ، الوظيفيأبعاد الثلاثة لمرضا و عدم وجود ارتباط بين بعد الالتزام المستمر  -

تحقيق و الرضا عن تقدير و  ،الرضا عن طبيعة العملو  ،الأنظمةو في الرضا عن التعميمات 
 الذات.
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البميدة عمى و  2جامعتي الجزائر بعدم وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس  -
 مستوى بعد الالتزام المستمر.

 2جامعتي الجزائر بوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضاء ىيئة التدريس  -
لصالح أعضاء ذلك و  ،الالتزام المعياريو  ،عمى مستوى كل من الالتزام العاطفي ،البميدةو 

 جامعة البميدة.بىيئة التدريس 

 2جامعتي الجزائر بوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أعضاء ىيئة التدريس  -
مة في الرضا عن التعميمات المتمث ،بعاد الأربعة لمرضا الوظيفيالأعمى مستوى كل  ،البميدةو 
الرضا عن الرواتب و  ،تحقيق الذاتو الرضا عن تقدير و  ،الرضا عن طبيعة العملو  ،الأنظمةو 
 الترقيات والحوافز.و 

لدى  ،فيما يتعمق بمراتب أبعاد الرضا الوظيفي الأربعة ،بحثنا نتائج كما توصمت
تحقيق الذات و بأن بعد الرضا عن تقدير  ،البميدةو  2جامعتي الجزائر بأعضاء ىيئة التدريس 
ثم يميو في  ،ثم يميو في المرتبة الثانية بعد الرضا عن طبيعة العمل ،احتل المرتبة الأولى

في المرتبة الرابعة بعد ، ثم يأتي الحوافزو الترقيات و المرتبة الثالثة بعد الرضا عن الرواتب 
 الأنظمة.و الرضا عن التعميمات 

الثلاثة للالتزام التنظيمي لدى أعضاء ىيئة  بعادالأئج مراتب أما فيما يخص نتا 
ثم يميو في  ،الالتزام العاطفي المرتبة الأولىاحتل  ،البميدةو  2جامعتي الجزائر بالتدريس 

 المرتبة الثالثة.في عد الالتزام المستمر يأتي ب  و  ،المرتبة الثانية بعد الالتزام المعياري
لدى أن علاقة الرضا الوظيفي بالالتزام التنظيمي  ،النتائجانطلاقا من ىذه  ،نستخمص

حيث كمما زادت  ،إحصائيا دالةو  جدا وطيدةبالجامعتين المدروستين أعضاء ىيئة التدريس 
ىذه النتيجة و  ،زاد مستوى الالتزام التنظيمي لدييم ،ةدرجة الرضا الوظيفي لدى ىؤلاء الأساتذ

 .ني تناولت مثل ىذه العلاقة بين ىذين المتغيريالت ،تتماشى مع جل الدراسات السابقة
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تحقيق الذات بالالتزام العاطفي و الرضا عن تقدير  أن العلاقة بين وكشفت دراستنا
 2جامعتي الجزائر بأعضاء ىيئة التدريس  لدى ،إحصائيا ودالة اجدوطيدة الالتزام المستمر و 
التي تناولت العلاقة بصفة عامة بين  ،ىذه النتائج مع الدراسات السابقةتتماشى و  ،البميدةو 

حيث نجد أن ىذه  ،عياريالالتزام المو مع كل من الالتزام العاطفي  ،الرضا عن تقدير الذات
 ،الالتزام المعياري والمتعمقة بالالتزام العاطفي أ وبالرضا الوظيفي أ ةسواء المتعمق ،الأبعاد
عد ىذه النتائج منطقية كما أكدتيا ت  و  ،نكميا الجوانب المعنوية لدى الأساتذة الجامعييتقيس 

 الأدبيات العممية التي تطرقت لمثل ىذه المتغيرات التنظيمية.
بين الالتزام المستمر مع كل من  ،لاحظنا من خلال نتائجنا المتعمقة بالعلاقة الموجودةو 

الرضا عن و الرضا عن طبيعة العمل و المتمثمة في الرضا عن التعميمات  ،أبعاد الرضا الثلاثة
عبر عن ىذا يرجع إلى أن الالتزام المستمر الذي ي  و  ،منعدمة تماماأنيا تحقيق الذات و تقدير 

فبالتالي  ،نيت أساسيا عمى العائد الماديىي علاقة ب   ،المنظمةو العلاقة التبادلية بين العامل 
تي تعبر عن الو ، الالتزام المستمر لا يتماشى مع ىذه الأبعاد الثلاثة لمرضا التي ذكرنيا

 .الجامعي لأستاذلالجوانب المعنوية 
النتائج مع الأدبيات العممية التي تطرقت لدراسة علاقة الالتزام المستمر تتطابق ىذه و 

من خلال نتائج كما لاحظنا، ، التي تقيس الجوانب المعنوية لمفرد ،الوظيفي مع أبعاد الرضا
عمى مستوى بعد الالتزام  ،جامعتينبالعدم وجود فروق بين أعضاء ىيئة التدريس  ،بحثنا

الذي يعبر عن  ،الالتزامالبعد من ىذه نتيجة منطقية انطلاقا من خصوصية ىذا و  ،المستمر
ىذا  ، لأنمقابل ما يحصمو من عائد مادي من طرف منظمتو ،استثمار الفرد في المنظمة

مغادرتو لمنظمتو إلى لا يجد البديل في حالة من أن خوفا  ،البقاء في منظمتوالفرد يفضل 
إذا في حالة ما  ،اختيار لدييمأن الأساتذة ليس بىذه النتيجة تفسير  يمكنو  ،منظمة أخرى

لأن القوانين المسيرة لممؤسسات  ،إلى جامعة أخرى من جامعتيم الانتقالو  ،في المغادرةرغبوا 
ينطبق عمى و  ،حدكذلك القانون الخاص بالأستاذ الجامعي مو و  لا تتغير،الجامعية الجزائرية 
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في جامعتو  يمكثلذا  ،للأستاذ مجال للاختيار بالتالي مم يبقف ،ساتذة الجامعيينكل الأ
 الأصمية ويستمر في نشاطو فييا. 

أما فيما يخص النتائج المتعمقة بالفروق الموجودة بين أعضاء ىيئة التدريس 
عمى  وأ ،الالتزام العاطفيو سواء عمى مستوى الالتزام المعياري  ،جامعتين موضوع الدراسةبال

ىذا يمكن و  ،الفروق لصالح أساتذة جامعة البميدة فقد كانت ،مستوى أبعاد الرضا الوظيفي
في و  ،اللازمة المنشآتو المرافق المادية الضرورية  وفرةفي  تفسيره في الاختلاف الموجود
فيذا  ،القاعدية لمجامعتيناليياكل و  الأشكال التصميمية لمبناياتالاختلاف الموجود من حيث 

حيث الفرق  ،ى مستوى الرضا الوظيفي للأساتذةرت عمالوسائل أث  و التباين في ىذه المرافق 
توفر ىذا راجع إلى و ، كان لصالح أساتذة جامعة البميدة ،في الشعور بالرضا لدى الأساتذة

البداغوجية  مشاطاتيوانجاز ن مبالقيام بميامي يمتسمح ل التي ،الوسائل البداغوجيةو المرافق 
 .لميدان البحث العممي موتطويرى

من حيث  شديد،تأثير  لو ،في خصائص الأساتذةفروقا  ي ظير قدأخر  متغير إلى نشير
نجد مثلا أن جل الأساتذة ف ،الأساتذة الجامعيينىؤلاء  الالتزام التنظيمي لدىدرجة  ارتفاع

ويبذلون متعون بإرادة كبيرة ويت ،عيد بالتوظيف والذين ينتمون إلى جامعة البميدة ىم حديث
 .عند قياميم بمياميمجيودا معتبرة 

العوامل المشجعة لتنمية  فيكبيرة  تبايناتجدت و  إذا في حالة ما  أن ،نذكرأن  لابدو 
 ،بين المجموعتين العوامل المؤثرة في تنمية الشعور بالرضا الوظيفي وأ الالتزام التنظيمي

عمى مستوى  ،جامعتينتمك الفروق بين ىؤلاء الأساتذة المنتمين لستؤدي لمحال إلى بروز 
 ىذا ما أكدتو لنا نتائج بحثنا.و  ،الالتزام المعياريو زام العاطفي الالت

أبعاد الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس  ةفيما يخص نتائج دراسو  
ىذا ما و  ،تحقيق الذات احتل المرتبة الأولىو نجد أن درجة الرضا عن تقدير  ،جامعتينبال

زالت ترقى عمى مستوى السمم اليرمي مايدل عمى أن مكانة وظيفة الأستاذ الجامعي 
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فمدركات الأستاذ الجامعي لتمك  ،المجتمعباحترام كبير من طرف  تحظىو  ،لموظائف
 ة. تحقيق الذات بدرجة عاليو الخصائص جعمتو يشعر بالرضا عن تقدير و المميزات 
الترقيات و عد الرضا عن الرواتب ب  ف ،مستوى الرضا الوظيفي من حيث من جية أخرىو 

الجامعيين يشعرون بعدم الرضا  وىذا دليل عمى أن الأساتذة ،الحوافز احتل المرتبة الثالثةو 
وكذلك أنواع الحوافز التي  ،نظام الترقيات المطبق عمييمو  ،اتجاه الأجور التي يتقاضوني

 يتمقونيا.
ما يتعمق بنتائج دراسة أبعاد الالتزام التنظيمي لدى أعضاء ىيئة التدريس في وأما 

أن الأساتذة ىذا يثبت و  ،عد الالتزام العاطفي احتل المرتبة الأولىنجد أن ب   ،جامعتينبال
 ورغم شعورىم بعدم الرضا نح تجاه مؤسساتيم،الجامعيين يتمتعون بالتزام عاطفي عال 

أن حب وظيفة التعميم تعتبر أىم من كل عمى دليل  وىو ،لتي يتمقونياالحوافز او الرواتب 
  الجوانب المادية.

اكتفينا حيث ضيقة، حدود مكانية كانت لو ذا البحث من الضروري الإشارة إلى أن ى
 أستاذا، 111 ذلك في حجم عينتنا البحثية التي بمغ عدد أفرادىار أث  فقط، وقد  جامعتينب
ئج دراستنا نتا، وتظل مقارنة بالعدد الإجمالي للأساتذة الجامعيينصغيرا يعتبر ىذا العدد و 

بالقيام بنفس البحث من  امرىونالجزائرية كميا، تعميميا عمى الجامعات كما يبقى  ،نسبية
 .دراستيملإنجاح  الإمكانياتو كل الظروف  ليمبشرط أن توفر  ،طرف باحثين آخرين

ن النتائج المتوصل إف ،انجاز ىذا البحثفي  واجيتناالعراقيل التي و رغم الصعوبات و 
الذي يعاني الويلات لأداء  ،عن الوضعية الحقيقية للأستاذ الجامعيإلى حد كبير إلييا تعبر 

في تسيير شؤون  ،لممعايير الدولية ابقةطالمو مواتية الظروف ال انعدامو  ،ميامو بشكل طبيعي
عن الوزارة الوصية من  نأمل ،وانطلاقا من نتائج ىذا البحث ،ميووع ،الأساتذة الجامعيين
الذي يعتبر الركيزة  ،تولي اىتماما كبيرا بالأستاذ الجامعيو  نىعأن ت   ،قطاع التعميم العالي

 ،بشؤون التعميم العالينوصي القائمين ، و ةيجامعاسية لإنجاح أي منظومة تعميمية الأس
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 ،من خلال إثراء القانون الأساسي للأستاذ الجامعي ،في المنظومة الجامعية بإعادة النظر
تشجيع ىؤلاء الأساتذة لدعم و معنوية  وسواء كانت مادية أالمناسبة، وتوفير كل الظروف 

 ،مما يتيح ليم بذل ما بوسعيم من جيود فكرية وعممية بأحسن وجو،مقيام بواجباتيم ل
 ،غرس المواطنة لدييمو ، عنوية فييمتنمية الروح المو  ،تكوينيم البيداغوجيأدائيم و وتحسين 

كذا تنمية الشعور بالرضا وتطوير التزاميم تجاه مؤسساتيم الجامعية بدرجة أكبر مما ىم و 
 .حالياعميو 
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 .عمان،1طوالتوزيع، 
الوظيفي، ممتقى البحث  الأداء عمى وآثاره العاممين لدى الوظيفي الرضا (:1115الشمري، سالم عواد ) .58

 العزيز، الرياض. عبد الممك العممي، قسم إدارة الأعمال، جامعة
معممات المدارس و الالتزام التنظيمي لدى معممي و الرضا الوظيفي  (:0100محمد ) يبةرت ،شيدة .59

 ، القاىرة.الدراسات العربيةو مكتبة معيد البحوث  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،الثانوية بمممكة البحرين
أثره عمى الأداء بالتطبيق و قياس الرضا الوظيفي لمنسوبي الجمارك  (:0992أحمد رابح ) ،الصبحي .61

بحث تخرج لاستكمال الحصول عمى درجة دبموم الإدارة  ،عمى جمرك مطار الممك عبد العزيز الدولي
 . الرياض ،معيد الإدارة العامة ،الجمركية

المؤسسة الجامعية  ،الإنمائيةندوة الدراسات  ،التفرغو الأستاذ الجامعي  (:0950رياض ) ،الصمد .61
 .بيروت ،التوزيعو النشر و لمدراسات 

 .الإسكندرية ،التوزيعو حورس لمنشر  ،السموك التنظيمي (:0112) محمد ،الصيرفي .62
إدارة الموارد البشرية، مدخل إستراتيجي متكامل، مؤسسة الوراق،  (:1112يوسف وآخرون ) ،الطائي .63

 عمان.
الرضا الوظيفي بين أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات  (:0100أحمد محمد عمي ) ،الطاىر .64

ص  ،0 عدد 00 مج ،التكنولوجيةو الثقافة لجامعة السودان لمعموم و مجمة العموم  ،الحكومية السودانية
 .92-29ص
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الديموغرافية في التنبؤ بمستوى الالتزام و قياس مدى قدرة العوامل التنظيمية  :(0992عبد الله ) ،الطجم .65
ص  ،0ع  ،2مج  ،جامعة الكويت ،المجمة العربية لمعموم الإدارية ،التنظيمي بالأجيزة الإدارية السعودية

 .002-012ص 

التنظيمية في بناء الولاء و  أثر العوامل الشخصية (:0992عبد الحميم أحمد )و محمد  ،الطعامنة .66
جامعة  ،أبحاث مركز الدراسات الأردنية ،حدة القطاع العام في الأردنو التنظيمي كما يراه العاممون في 

 .012 – 029ص ص  ،اربد ،اليرموك
 مجمة الأردنية، الجامعة في التدريس ىيئة أعضاء لدى العمل عن الرضا :1990)) سلامة طناش، .67

 .029 – 009 ص ،3  ع ، 17 مج دراسات،
العوامل المرتبطة بو لدى مديري مدارس التعميم العام و الالتزام التنظيمي  (:0999أحمد ) ،العبادي .68

جامعة أم  ،كمية التربية ،التخطيطو قسم الإدارة التربوية  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،لمبنين بمحافظة جدة
 .مكة المكرمة ،القرى
 .مصر، 0ط ،دار مكتبة عين شمس ،سموك المستيمك (:0995مصطفى المناوي ) ،عائشة .69
دار  ،أدوات البحث التطبيقيو الأسس السموكية  ،إدارة القوى العاممة :(0952) أحمد صقر ،عاشور .71

 .الإسكندريةالجامعات المصرية، 
الرضا الوظيفي عند ىيئة التدريس من و العلاقة بين الانتماء التنظيمي  (:0115حسين )و عاصي  .71

 فمسطين. ،جامعة الاستقلال ،الأمنيةوم معالأكاديمية الفمسطينية لم ،التعميم التقني في العراقمعاىد 
والتوزيع،  لمنشر وائل إستراتيجي، دار البشرية، مدخل الموارد إدارة (:2006) محمد سييمة ،عباس .72

 عمان.
 ،جامعة الكويت ضابط الأمن الكويتي، الرضا الوظيفي لدى :(0110محمد ) عبد الحميدالعباسي،  .73

 غير منشورة. رسالة ماجستير
الجديدة،  الجامعة دار السموك الإنساني في المنظمات، (:1111عبد الباقي، صلاح الدين محمد ) .74

 .الإسكندرية
 الجامعة دار معاصر، تطبيقي التنظيمي، مدخل السموك (:1111محمد ) الدين الباقي، صلاح عبد .75

 .الجديدة، الإسكندرية
الرضا الوظيفي لدى الأخصائيين و العلاقة بين الولاء التنظيمي  (:0112) أحمد حسين ،عبد الرازق .76

. 02 عدد، 0مج  ،مجمة القاىرة لمخدمة الاجتماعية ،المجال الطبيو الاجتماعيين بالمجال التعميمي 
 القاىرة.

جمة م ،المأمولة لشخصية الأستاذ الجامعيو بعض الخصائص المدركة  (:0992يوسف ) ،عبد الفتاح .77
 .القاىرة ،20 عدد، 5سنة الالييئة العامة لمكتاب،  ،عمم النفس
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بناء نموذج انحداري متعدد المراحل لمتنبؤ بالالتزام التنظيمي  (:0992) محمد عمي ،عبد الناصر .78
ثارتوو   مصر. ،09 عدد ،جامعة أسيوط ،المجمة العممية لكمية التجارة ،ا 

مكتبة عين  ،العلاقات الإنسانيةو إدارة الأفراد  (:0992)خطاب عيدة السيد و عمي محمد  ،عبد الوىاب .79
 القاىرة. ،الشمس

 .عمان ،0ط دار أسامة لمنشر والتوزيع،  ،أساسيتوو التنظيم الإداري مبادئو  (:0112زيد ) ،عبوي .81
 .عمان ،دار الفكر ،أساليبوو أدواتو و مفيومو  ،البحث العممي (:0110) ذوقان ،عبيدات .81
الولاء التنظيمي لمنسوبي جامعة الممك  (:0995) طمق عوض الله السواطو  ،سعود محمد ،العتيبي .82

-00ص ص  :2عدد، 09 سنة ،مسقط ،معيد الإدارة العامة الإدارية ،العوامل المؤثرة فيوو عبد العزيز 
20. 
الرضا الوظيفي لدى معممي المواد الاجتماعية في المدارس  (:0955) إبراىيمعبد الله  ،العجاجي .83

الدراسات و مجمة جامعة الممك سعود لمعموم التربوية  ،علاقتو ببعض المتغيراتو المتوسطة بمدينة الرياض 
 .202-022ص ص  ،9دد الاجتماعية ع

حساس العاممين  (:0995) راشد شبيب ،العجمي .84 بالعدالة تحميل العلاقة بين الولاء التنظيمي وا 
 .92-20ص ص  ،0 عدد، 01 سنة ،مسقط ،معيد الإدارة العامة ،التنظيمية

الرضا الوظيفي في الأجيزة الحكومية في المممكة و الحوافز و الدوافع  (:0952ناصر محمد ) ،العديمي .85
 الرياض. ،22 عددمجمة الإدارة العامة،  ،بحث ميداني ،العربية السعودية

دراسة ميدانية لاتجاىات ومواقف موظفي الأجيزة  ،الرضا الوظيفي (:8542العديمي، ناصر محمد ) .86
 ، الرياض.الحكومية في مدينة الرياض، رسالة ماجستير غير منشورة

مستوى الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في جامعة العموم  (:0100بشير ) ،عريبات .87
ص  ،21 عدد ،مجمة اتحاد الجامعات العربية ،علاقتو بمستوى الانتماء الميني لدييمو العالمية  سلاميةالإ

 .022-022ص 
الرضا الوظيفي لدى مديري مدارس التعميم العام بسمطنة عمان  (:0995محمد حميس ) ،العريمي .88
جامعة السمطان  ،العموم الإسلاميةو كمية التربية  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،العوامل المؤثرة فيوو 

 ، مسقط.قابوس
التحفيز وأثره عمى الرضا الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية،  (:1113زىية ) ،عزيون .89

 سكيكدة. ماجستير غير منشورة، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، جامعة
التنظيمية دراسة و علاقتو بالعوامل الشخصية و الولاء التنظيمي  (:0992) عمي محمد ،العضايمة .91

، 2 عدد، 01 مج ،مؤتةجامعة ، الدراساتو لمبحوث  مؤتة ،الخاص الأردنيينو عين العام مقارنة بين القطا
 .22-02ص  ص
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الإدارة في مشروعات الأعمال، مؤسسة دار الكتاب،  (:8548صادق محمد وآخرون ) ،عفيفي .91
 .الكويت

السموك التنظيمي دراسة في التحميل  :(0112عبد اليادي أحمد إبراىيم )و عفيفي، صديق محمد،  .92
 .الإسكندرية ،المكتب العربي الحديث ،السموكي لمبيروقراطية المصرية

القياس والتقويم التربوي والنفسي أساسياتو وتطبيقاتو وتوجياتو  :(0112علام، صلاح الدين محمود ) .93
 .القاىرة ،دار الفكر العربي ،المعاصرة

العلاقة بينيما عند و الولاء التنظيمي و قياس مستوى الرضا الوظيفي  (:0112) معزوز ،علاونة .94
بحث مقدم إلى المؤتمر "المعمم في الألفية الثالثة" في جامعة  ،معممي المدارس الخاصة في مدينة نابمس

 ، فمسطين.الإسراء
عن  ىيئة التدريس أعضاءمستوى رضا  (:0119) أبوتينة عبد اللهو  سامر خصاونةو  لعمري، أيمنا .95

مجمة جامعة  ،دراسة مقارنة منشورة ،التطبيقي الميني في الجامعات الأردنيةو المناخ الجامعي الأكاديمي 
 سوريا.، 2 عدد ،02 مج ،دمشق
 ةالجامع دراسات مجمة، الأردنية الجامعة في العاممين لدى الوظيفي الرضا (:0992) بسام العمري، .96

 .005- 002 ص ، ص عدد، 00 مج، عمان الأردنية،
النمط القيادي لرؤساء و الولاء التنظيمي لأعضاء ىيئة التدريس  (:0999عبيد عبد الله ) ،العمري .97

 .005-000ص ص  ،00 مج ،الأقسام في جامعة الممك سعود
الرضا و بناء نموذج سببي لدراسة تأثير كل من الولاء التنظيمي (: 0112عبيد عبد الله ) ،العمري .98

مجمة جامعة أم القرى لمعموم التربوية  ،الفعالية التنظيميةو ضغوط العمل عمى الأداء الوظيفي و الوظيفي 
 .09 – 0ص ص  ، 0 عدد ،02 مكة المكرمة، مج ،الإنسانيةو الاجتماعية 

 ،2 ط، والتوزيع لمنشر وائل دار، الأعمال منظمات في التنظيمي السموك :(0112) محمود ،العميان .99
  .عمان
النمط القيادي لدى الإداريين و العلاقة بين الولاء الميني  (:0112مأمون عبد القادر ) ،عورتاني .111

 فمسطين. ،جامعة النجاح الوطنية نابمس ،رسالة ماجستير غير منشورة ،في وزارات السمطة الوطنية
التنظيمي، دراسة ميدانية  الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام (:0112)محمد بن غالب  ،العوفي .111

غير منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم  رسالة ماجستير ،والتحقيق بمنطقة الرياض الرقابةعمى ىيئة 
 ، الرياض.الأمنية
إدارة الصراعات التنظيمية كأحد العوامل المحددة لكفاءة الإدارة العميا  (:8554غازي، سيد محمد ) .112

  ، القاىرة.8 عددفي المنظمة، المجمة العممية للاقتصاد والتجارة، جامعة عين شمس، 



 المراجع 
 

271 
 

 الالتزام والتنظيم، رسالة عمى وأثره القيادي النمط (:1181عاتق ) آل محمد بن الغامدي، سعيد .113

 .القرى، مكة المكرمة أم التربية، جامعة يةمنشورة، كم غير ماجستير

الولاء التنظيمي لدى معممات المرحمة الأساسية في و السمات الشخصية  (:0112ختام ) ،غنام .114
 .نابمس ،جامعة النجاحرسالة ماجستير غير منشورة،  ،المدارس الحكومية في محافظة نابمس

التنظيمي عند أعضاء ىيئة التدريس  الولاءو العلاقة بين الرضا الوظيفي  (:0112يوسف ) ،غنيم .115
 .فمسطين ،جامعة النجاح ،رسالة ماجستير غير منشورة ،في جامعة النجاح الوطنية

الرضا الوظيفي لمحضري المختبرات في المرحمتين المتوسطة  ،الرحمن ناصر عبد ،الفالح .116
  .012-022ص ص  ،0 ددع ،2مج  ،جامعة الممك فيصل ،والثانوية في مدينة الرياض، المجمة العممية

الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالرضا الوظيفي في الأجيزة  (:1118الفالح، نايف بن سميمان ) .117
 ، الرياض.الأمنية، رسالة ماجستير غير منشورة

التنظيمي، الييئة  الالتزام تعزيز في الريادية الخصائص دور (:قيس، إبراىيم حسن )بدون تاريخ .118
 الإستراتيجية والبحث العممي، جامعة السميمانية، العراق.الكردستانية لمدراسات 

 ،مجمة الإدارة العامة ،دراسة الرضا الوظيفي في المكتبات (:0952فؤاد حمد رزق ) ،فرسوني .119
 .الرياض ،0 عدد 02 مج ،معيد الإدارة العامة

 وتابعيو الرئيس بين ما العمل بعلاقات التنظيمي الالتزام علاقة (:8553) مصباح الفضمي، فضل .111

 .الرياض، 33 مجالإدارة العامة،  العامة، معيد الإدارة الديمغرافية، مجمة والمتغيرات
تأثيرات العدالة التنظيمية في الولاء  (:0112القطاونة نشأت أحمد )و  ،خميفة صالح ،الفيداوي .111

 ،02مج  ،المجمة العربية للإدارة ،دراسة ميدانية لمدوائر المركزية في محافظات الجنوب الأردنية ،التنظيمي
  .00- 9ص ص ، 0دد ع

المجمة العربية  ،الولاء التنظيميو تأثيرات العدالة التنظيمية  (:0112القطاونة )و  ،فيد ،الفيداوي .112
 .القاىرة ،0 عدد ،02 مج ،المنظمة العربية لمتنمية الإدارية ،للإدارة
 والتوزيع، والنشر لمطبع الإصلاح جامعية، دار قضايا (:8542) الحفيظ عبد قاضي، صبحي .113

 .الدمام
أثار التدريب الوظيفي عمى الرضا الوظيفي بالمممكة العربية  (:8548القبلان، يوسف محمد ) .114

 السعودية، رسالة ماجستير غير منشورة، معيد الإدارة العامة، الرياض.
العلاقات الإنسانية و الرضا الوظيفي و العلاقة بين الولاء التنظيمي  (:0111) بدر محمد ،القحطاني .115

 ، الرياض.أكاديمية نايف العربية لمعموم الأمنية ،رسالة ماجستير غير منشورة ،في الأجيزة الأمنية
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الأداء و الصفات الشخصية و بين الولاء التنظيمي  العلاقة (:0952عبد الرحيم عمي ) ،القطان .116
المجمة  ،العمالة الغربيةو العمالة السعودية و العمالة العربية و دراسة مقارنة بين العمالة الأسيوية  ،الوظيفي

 .9:-5ص  ،9 عدد، 88 سنة ،عمان ،المنظمة العربية لمعموم الإدارية ،العربية للإدارة
الولاء التنظيمي لمموظفين الحكوميين في مدينة جدة بعض  (:0995) سوزان محمد ،القرشي .117

 جامعة الممك سعود. ،رسالة ماجستير غير منشورة ،الآثارو المحددات 
الجماعي في و السموك التنظيمي دراسة السموك الإنساني الفردي  (:0992محمد قاسم ) ،القريوتي .118

  .عمان ،0المنظمات الإدارية ط 
دراسة  ،الولاء التنظيمي في الجامعات الرسمية الأردنية (:0999جعفر أحمد محمد ) ،الكايد .119

العموم و كمية الاقتصاد  ،رسالة ماجستير غير منشورة ،ميدانية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس
 .الأردن ،أربد ،جامعة اليرموك ،قسم الإدارة العامة ،الإدارية
 ،السموك التنظيميو دراسة العلاقات الإنسانية  ،السموك الإنساني في العمل (:0991) ديفيز ،كيث .121

  .القاىرةنيضة مصر لمنشر والتوزيع،  ،محمد إسماعيل يوسفو الحميد مرسي ترجمة سيد عبد 

 الجامعات في التدريس ىيئة أعضاء لاستقرار الملائمة الظروف (:8545) زيد الله الكيلاني، عبد .121

 .والعموم، دمشق والثقافة لمتربية العربية العربية، المنظمة
براىيمو طمعت  ،لخضر .122  .مصر ،دار غريب لمطباعة ،عمم الاجتماع الصناعي (:0111لطفي ) ا 

، 8 عددالتواصل،  مجمة الجزائر، في المعيشة ومستويات الاستيلاك تنميط (:1998عمي ) ،لزعر .123
 .عنابة جامعة، جوان
 ،عالم الكتب ،معجم المصطمحات التربوية (:0112المقاني، أحمد حسين والجمل عمي أحمد ) .124
 .القاىرة
 ،التوزيعو دار وائل لمنشر  ،مفاىيم حديثةو التطوير التنظيمي أساسيات  (:0999موسى ) ،الموزي .125
 .عمان، 0ط 

إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، التعميم  (:8558تحية محمد حسين )و  ،محمود محمد السيد .126
 .المفتوح، كمية التجارة، جامعة عين شمس، القاىرة

العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس  (:0990محمد عثمان ) ،المخالفي .127
 .022– 022ص ص  ،21عدد  ،5مج  ،دراسات تربوية ،في جامعة صنعاء

الولاء الميني لدى أعضاء ىيئة و أىمية الولاء التنظيمي  (:0110) محمد سرحان ،المخالفي .128
 052ص ص ،  ،0 عدد ،02 مجدمشق،  ،مجمة جامعة دمشق ،التدريس في جامعة صنعاء كمية التربية
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لحق  : مقاييس البحثم
 الأستاذ )ة( الوحترم )ة(  

أمام العبارة التي  Xعلامة ثم قم بوضع  هاالرجاء أن تقرأالتي تجدها في الممحق،  ،إليك مجموعة من العبارات
ما دام أنك تعبر عن رأيك الفعمي، عمما  ،لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة مع العمم أنه، تعبر عن اتجاهك

حث في إطار يةمهذا المقياس سرية ولا تستخدم إلا لفائدة عمأن معمومات  حول العلاقة بين الرضا  ب
 وشكرا لتفهمك و مساهمتك. .الأستاذ الجاهعيالوظيفي والالتزام التنظيمي لدى 

 الجنس:   ذكر                                                      أنثى 
 السي:                      

 

 سٌت    73 – 63ها بيي               

       

 سٌت  83 – 74ها بيي              

 

 سٌت 93 -  84ها بيي               

 

 فأكثر   94هي سي              

                                              

 الحالت الاجتواعيت:

 

 أعزب )ة(                        

 هتزوج)ة(                                         بأولاد                 بدوى أولاد                  

 هطلق )ة(                 

 أرهل )ة(                  

   

 الشهادة الأكاديويت: 

 هاجستير                 

 دكتىراٍ علىم                

 ت   دكتىراٍ   دول               

 

 الرتبت الىظيفيت:  

 أستاذ هساعد  صٌف  أ                

 أستاذ هساعد صٌف ب                

 أستاذ هحاضر صٌف أ                

 أستاذ هحاضر صٌف ب                

 أستاذ التعلين العالي               

 

 

 جاهعت الاًتواء:

                                                               5  جاهعت  الجزائر                   

       جاهعت   البليدة                      

                

 

 الباحث : لعراب  عبد الحلين
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استبياى الالتزام التٌظيوي 4هلحق رقن   
 

 جاهعت الجزائر

والاجتواعيت كليت العلىم الإًساًيت  

علىم التربيت والأرطىفىًياقسن علن الٌفس و  

)ة( الوحترم )ة( الأستاذ   

مع ، تعبر عن اتجاهكأمام العبارة التي  Xعلامة ثم قم بوضع  هاإليك مجموعة من العبارات، الرجاء أن تقرأ
لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة. ما دام أنك تعبر عن رأيك الفعمي، عمما أن معمومات هذا  أنهالعمم 

حول العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي  بحث إطارفي  يةمولا تستخدم إلا لفائدة عم المقياس سرية
 .الأستاذ الجاهعيلدى 

 غير موافق تماما غير موافق حايدم موافق موافق تماما العبارات

      سأمضي طوعا بقية حياتي المينية قي ىذه الجامعة -1

      يا مشاكمي الخاصةأشعر بمشاكل ىذه الجامعة وكأن -2

      الجامعةلا اعتبر نفسي "كأحد أعضاء عائمة" ىذه  -3

      الجامعةلا أشعر بأي ارتباط عاطفي اتجاه ىذه  -4

      تعني بالنسبة إلي الشيء الكثير الجامعةىذه  -5

      الجامعةلا اشعر بانتماء قوي ليذه  -6

حتى و لو   امعةالجإنو من الصعب عمي مغادرة ىذه  -7
 أردت ذلك

     

ستضطرب الكثير من الأمور في حياتي، إن أنا قررت  -8
 الآن الجامعةمغادرة 

     

حاليا أمر مرتبط  الجامعةاستمراري في العمل في ىذه  -9
 بالضرورة أكثر منو بالرغبة

     

ضعيفة لإيجاد عمل آخر حتى  اأعتقد أن لدي حظوظ -11
 الجامعةأفكر في مغادرة ىذه 

     

ىو  الجامعةأحد الأسباب السمبية لعدم مغادرتي ىذه  -11
 عدم وجود الحمول البديمة المتاحة أمامي

     

لقررت  الجامعةلو أنني لم أقدم أحسن ما لدي ليذه  -12
 التحول لمعمل في مكان آخر  

     

      الجامعةلا اشعر بأي التزام لمبقاء في العمل في ىذه  -13

حتى و لو كان ذلك في مصمحتي فإنني أشعر أنو  -14
 حاليا الجامعةليس من حقي مغادرة 

     

      الآن الجامعةسأشعر بتأنيب الضمير لو أنني غادرت  -15

      و التضحية تستحق الوفاء الجامعةىذه  -16

الآن لأن لدي شعور بالواجب اتجاه  الجامعةلن أغادر  -17
 ن فيياالذين يعممو  صالأشخا

     

       لمجامعة اإني مدين كثير  -18



 الملاحق

 

 استبياى الرضا الىظيفي 5هلحق رقن 
 

غير  غير راض محايد راض راض تماما العبارات
راض 
 بتاتا

الأنظمة  الصادرة عن  إدارة الجامعة  -1
 الأساتذةواضحة وتأتي بعد استشارة 

     

يعتمد التوظيف في الجامعة عمى قاعدة  -2
 ل المناسب في المكان المناسبوضع الرج

     

يراعي نظام التوظيف في الجامعة الأسس  -3
 العممية والإدارية الموضوعية

     

      بمنطقية وعدللأساتذة يتم تقييم ا -4
      يتم الاتصال بالرؤساء و المسئولين بسيولة -5
عدد الطمبة في المقررات التي أقوم بتدريسيا  -6

 مناسب
     

عدد المحاضرات التي أقوم بتدريسيا  -7
 مناسب

     

ساعات العمل  في الجامعة مناسبة  -8
 لاحتياجات العمل و احتياجاتي

     

الظروف البيئية داخل الجامعة مناسبة  -9
 ومريحة

     

المراجع والوسائل التعميمية  ةتوفر الجامع -11
 الكافية لمتدريس

     

      مع طلابي تتحقق  سعادتي في عممي -11
توفر الخدمات العامة داخل الجامعة  -12

 يحقق راحة الأستاذ  
     

طبيعة القاعات البيداغوجية تتناسب مع  -13
 التدريس

     

اشعر بعدالة و موضوعية نظام الترقيات  -14
 في الجامعة

     

ليس للاعتبارات السياسية والحزبية  -15
 قيةوالجيوية والدينية دور في التر 

     



 الملاحق

 

تتجنب الإدارة الوساطة والمحسوبية  -16
 والمحاباة عند الترقية

     

      الراتب يحقق المتطمبات الأساسية لمحياة -17
الحوافز المادية في الجامعة تؤدي إلى  -18

  تمسك الأساتذة بعمميم
     

      نظام الإجازات في الجامعة مرضي -19
ى ربط الراتب تعمل إدارة الجامعة عم -21

 بمستوى المعيشة
     

تحقق مينة التدريس في الجامعة التي  -21
 اعمل فييا مكانة اجتماعية مميزة

     

فرص لتطوير  اتوفر الوظيفة التي اشغمي -22
 مؤىلاتي العممية والعممية

     

توفر لي وظيفتي فرص الاطلاع عمى كل  -23
 ما ىو جديد في تخصصي 

     

التي اشغميا قيمة مميزة في  لموظيفة -24
 المجتمع

     

يوفر لي عممي فرص استثمار طاقتي  -25
 وقدراتي 

     

تنمي  مينة التدريس الثقة بالنفس لدى  -26
 الأساتذة 

     

 

 



(30ملحق رقم )  
spss النتائج الإحصائية    

 
 

Echelle : الذات وتحقيق تقدير 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 108 98,2 

Exclus
a
 2 1,8 

Total 110 100,0 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,839 6 

Echelle : الذات وتحقيق تقدير 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 108 98,2 

Exclus
a
 2 1,8 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 
Valeur ,775 

Nombre d'éléments 3
a
 



Partie 2 
Valeur ,726 

Nombre d'éléments 3
b
 

Nombre total d'éléments 6 

Corrélation entre les sous-échelles ,667 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,800 

Longueur inégale ,800 

Coefficient de Guttman split-half ,799 

a. Les éléments sont : VAR00003, VAR00004, VAR00005. 

b. Les éléments sont : VAR00006, VAR00007, VAR00008. 
 

 

Echelle : والحوافز الرواتب عن الرضا 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 105 95,5 

Exclus
a
 5 4,5 

Total 110 100,0 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,757 7 

Echelle : والحوافز الرواتب عن الرضا 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 
Valide 105 95,5 

Exclus
a
 5 4,5 



Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,760 

Nombre d'éléments 4
a
 

Partie 2 
Valeur ,763 

Nombre d'éléments 3
b
 

Nombre total d'éléments 7 

Corrélation entre les sous-échelles ,303 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,465 

Longueur inégale ,468 

Coefficient de Guttman split-half ,460 

a. Les éléments sont : VAR00010, VAR00011, VAR00012, VAR00013. 

b. Les éléments sont : VAR00013, VAR00014, VAR00015, VAR00016. 

 
 
 
 
Echelle : العمل طبيعة 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 106 96,4 

Exclus
a
 4 3,6 

Total 110 100,0 



 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,799 8 

 
Echelle : طبيعة العمل  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 106 96,4 

Exclus
a
 4 3,6 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,579 

Nombre d'éléments 4
a
 

Partie 2 
Valeur ,706 

Nombre d'éléments 4
b
 

Nombre total d'éléments 8 

Corrélation entre les sous-échelles ,704 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,826 

Longueur inégale ,826 

Coefficient de Guttman split-half ,819 

a. Les éléments sont : VAR00018, VAR00019, VAR00020, VAR00021. 

b. Les éléments sont : VAR00022, VAR00023, VAR00024, VAR00025. 

 



 
Echelle : والتعليمات الانظمة عن الرضا 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 107 97,3 

Exclus
a
 3 2,7 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,834 5 

 
Echelle : والتعليمات الانظمة عن الرضا 

 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 107 97,3 

Exclus
a
 3 2,7 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 
Valeur ,756 

Nombre d'éléments 3
a
 



Partie 2 
Valeur ,652 

Nombre d'éléments 2
b
 

Nombre total d'éléments 5 

Corrélation entre les sous-échelles ,711 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,831 

Longueur inégale ,836 

Coefficient de Guttman split-half ,788 

a. Les éléments sont : VAR00027, VAR00028, VAR00029. 

b. Les éléments sont : VAR00029, VAR00030, VAR00031. 

 
Echelle : المهني الرضا 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 97 88,2 

Exclus
a
 13 11,8 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,923 26 

Corrélations 

 VAR00003 VAR00004 VAR00005 VAR00006 VAR00007 VAR00008 الذات وتحقيق تقدير 

 الذات وتحقيق تقدير

Corrélation de Pearson 1 ,764
**
 ,794

**
 ,767

**
 ,811

**
 ,834

**
 ,574

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 110 109 109 110 



VAR00003 

Corrélation de Pearson ,764
**
 1 ,570

**
 ,593

**
 ,468

**
 ,534

**
 ,303

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 

N 110 110 110 110 109 109 110 

VAR00004 

Corrélation de Pearson ,794
**
 ,570

**
 1 ,550

**
 ,646

**
 ,561

**
 ,285

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,003 

N 110 110 110 110 109 109 110 

VAR00005 

Corrélation de Pearson ,767
**
 ,593

**
 ,550

**
 1 ,514

**
 ,486

**
 ,333

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 110 109 109 110 

VAR00006 

Corrélation de Pearson ,811
**
 ,468

**
 ,646

**
 ,514

**
 1 ,721

**
 ,267

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,005 

N 109 109 109 109 109 108 109 

VAR00007 

Corrélation de Pearson ,834
**
 ,534

**
 ,561

**
 ,486

**
 ,721

**
 1 ,420

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 109 109 109 109 108 109 109 

VAR00008 

Corrélation de Pearson ,574
**
 ,303

**
 ,285

**
 ,333

**
 ,267

**
 ,420

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,003 ,000 ,005 ,000  

N 110 110 110 110 109 109 110 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 و الرواتب عن الرضا 

 الترقيات الحوافزو

VAR00010 VAR00011 VAR00012 VAR00013 VAR00014 VAR00015 VAR00016 

 الحوافزو و الرواتب عن الرضا

 الترقيات

Corrélation de Pearson 1 ,639
**
 ,629

**
 ,618

**
 ,673

**
 ,606

**
 ,626

**
 ,650

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 107 110 108 110 109 109 



 

VAR00010 

Corrélation de Pearson ,639
**
 1 ,395

**
 ,484

**
 ,570

**
 ,061 ,290

**
 ,194

*
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,524 ,002 ,044 

N 110 110 107 110 108 110 109 109 

VAR00011 

Corrélation de Pearson ,629
**
 ,395

**
 1 ,374

**
 ,401

**
 ,189 ,168 ,274

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,051 ,085 ,004 

N 107 107 107 107 106 107 106 107 

VAR00012 

Corrélation de Pearson ,618
**
 ,484

**
 ,374

**
 1 ,489

**
 ,159 ,078 ,220

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,097 ,417 ,021 

N 110 110 107 110 108 110 109 109 

VAR00013 

Corrélation de Pearson ,673
**
 ,570

**
 ,401

**
 ,489

**
 1 ,239

*
 ,134 ,260

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,013 ,169 ,007 

N 108 108 106 108 108 108 107 108 

VAR00014 

Corrélation de Pearson ,606
**
 ,061 ,189 ,159 ,239

*
 1 ,605

**
 ,478

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,524 ,051 ,097 ,013  ,000 ,000 

N 110 110 107 110 108 110 109 109 

VAR00015 

Corrélation de Pearson ,626
**
 ,290

**
 ,168 ,078 ,134 ,605

**
 1 ,482

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,085 ,417 ,169 ,000  ,000 

N 109 109 106 109 107 109 109 108 

VAR00016 

Corrélation de Pearson ,650
**
 ,194

*
 ,274

**
 ,220

*
 ,260

**
 ,478

**
 ,482

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,044 ,004 ,021 ,007 ,000 ,000  

N 109 109 107 109 108 109 108 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 VAR00018 VAR00019 VAR00020 VAR00021 VAR00022 VAR00023 VAR00024 VAR00025 العمل طبيعة 



 العمل طبيعة

Corrélation de Pearson 1 ,507
**
 ,652

**
 ,699

**
 ,568

**
 ,440

**
 ,708

**
 ,796

**
 ,678

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 109 110 109 109 110 110 109 

VAR00018 

Corrélation de Pearson ,507
**
 1 ,343

**
 ,110 ,401

**
 ,362

**
 ,168 ,336

**
 ,254

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,252 ,000 ,000 ,079 ,000 ,008 

N 110 110 109 110 109 109 110 110 109 

VAR00019 

Corrélation de Pearson ,652
**
 ,343

**
 1 ,313

**
 ,396

**
 ,148 ,295

**
 ,467

**
 ,352

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,001 ,000 ,125 ,002 ,000 ,000 

N 109 109 109 109 108 108 109 109 108 

VAR00020 

Corrélation de Pearson ,699
**
 ,110 ,313

**
 1 ,168 ,153 ,567

**
 ,475

**
 ,450

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,252 ,001  ,081 ,111 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 109 110 109 109 110 110 109 

VAR00021 

Corrélation de Pearson ,568
**
 ,401

**
 ,396

**
 ,168 1 ,452

**
 ,208

*
 ,304

**
 ,319

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,081  ,000 ,030 ,001 ,001 

N 109 109 108 109 109 108 109 109 108 

VAR00022 

Corrélation de Pearson ,440
**
 ,362

**
 ,148 ,153 ,452

**
 1 ,105 ,187 ,314

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,125 ,111 ,000  ,277 ,052 ,001 

N 109 109 108 109 108 109 109 109 108 

VAR00023 

Corrélation de Pearson ,708
**
 ,168 ,295

**
 ,567

**
 ,208

*
 ,105 1 ,672

**
 ,315

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,079 ,002 ,000 ,030 ,277  ,000 ,001 

N 110 110 109 110 109 109 110 110 109 

VAR00024 

Corrélation de Pearson ,796
**
 ,336

**
 ,467

**
 ,475

**
 ,304

**
 ,187 ,672

**
 1 ,429

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,052 ,000  ,000 

N 110 110 109 110 109 109 110 110 109 

VAR00025 

Corrélation de Pearson ,678
**
 ,254

**
 ,352

**
 ,450

**
 ,319

**
 ,314

**
 ,315

**
 ,429

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,008 ,000 ,000 ,001 ,001 ,001 ,000  

N 109 109 108 109 108 108 109 109 109 



Corrélations 

 و الأنظمة عن الرضا 

 التعليمات

VAR00027 VAR00028 VAR00029 VAR00030 VAR00031 

 التعليمات و الأنظمة عن الرضا

Corrélation de Pearson 1 ,695
**
 ,834

**
 ,850

**
 ,811

**
 ,719

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 109 108 110 110 110 

VAR00027 

Corrélation de Pearson ,695
**
 1 ,552

**
 ,396

**
 ,337

**
 ,363

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 109 109 107 109 109 109 

VAR00028 

Corrélation de Pearson ,834
**
 ,552

**
 1 ,617

**
 ,599

**
 ,493

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 108 107 108 108 108 108 

VAR00029 

Corrélation de Pearson ,850
**
 ,396

**
 ,617

**
 1 ,733

**
 ,571

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 110 109 108 110 110 110 

VAR00030 

Corrélation de Pearson ,811
**
 ,337

**
 ,599

**
 ,733

**
 1 ,519

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 110 109 108 110 110 110 

VAR00031 

Corrélation de Pearson ,719
**
 ,363

**
 ,493

**
 ,571

**
 ,519

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 110 109 108 110 110 110 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



Corrélations 

 و الرواتب عن الرضا الذات وتحقيق تقدير المهني الرضا 

 الترقيات الحوافزو

 و الأنظمة عن الرضا العمل طبيعة

 التعليمات

 المهني الرضا

Corrélation de Pearson 1 ,696
**
 ,865

**
 ,885

**
 ,775

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 110 110 

 الذات وتحقيق تقدير

Corrélation de Pearson ,696
**
 1 ,412

**
 ,455

**
 ,340

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 110 110 

 الترقيات الحوافزو و الرواتب عن الرضا

Corrélation de Pearson ,865
**
 ,412

**
 1 ,740

**
 ,647

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 110 110 110 110 110 

 العمل طبيعة

Corrélation de Pearson ,885
**
 ,455

**
 ,740

**
 1 ,607

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 110 110 110 110 110 

 التعليمات و الأنظمة عن الرضا

Corrélation de Pearson ,775
**
 ,340

**
 ,647

**
 ,607

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 110 110 110 110 110 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Echelle : المعياري 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 106 96,4 

Exclus
a
 4 3,6 

Total 110 100,0 

Statistiques de fiabilité 



Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,867 6 

 
Echelle : المعياري 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 106 96,4 

Exclus
a
 4 3,6 

Total 110 100,0 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,847 

Nombre d'éléments 3
a
 

Partie 2 
Valeur ,702 

Nombre d'éléments 3
b
 

Nombre total d'éléments 6 

Corrélation entre les sous-échelles ,728 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,843 

Longueur inégale ,843 

Coefficient de Guttman split-half ,839 

a. Les éléments sont : VAR00034, VAR00035, VAR00036. 

b. Les éléments sont : VAR00037, VAR00038, VAR00039. 

 
Echelle : المستمر 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 



Observations 

Valide 109 99,1 

Exclus
a
 1 ,9 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,317 6 

Echelle : المستمر 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 109 99,1 

Exclus
a
 1 ,9 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,531 

Nombre d'éléments 3
a
 

Partie 2 
Valeur -,127

b
 

Nombre d'éléments 3
c
 

Nombre total d'éléments 6 

Corrélation entre les sous-échelles ,093 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,170 

Longueur inégale ,170 

Coefficient de Guttman split-half ,164 

a. Les éléments sont : VAR00041, VAR00042, VAR00043. 



b. La valeur est négative en raison d'une covariance moyenne négative parmi les 

éléments. Par conséquent, les hypothèses du modèle de fiabilité ne sont pas respectées. 

Vous pouvez vérifier les codages des éléments. 

c. Les éléments sont : VAR00044, VAR00045, VAR00046. 

chelle : العاطفي 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 107 97,3 

Exclus
a
 3 2,7 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,796 6 

Echelle : العاطفي 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,857 

Nombre d'éléments 3
a
 

Partie 2 
Valeur ,420 

Nombre d'éléments 3
b
 

Nombre total d'éléments 6 

Corrélation entre les sous-échelles ,636 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,777 

Longueur inégale ,777 

Coefficient de Guttman split-half ,768 



a. Les éléments sont : VAR00048, VAR00049, VAR00050. 

b. Les éléments sont : VAR00051, VAR00052, VAR00053. 

Echelle : التنظيمي الالتزام 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 103 93,6 

Exclus
a
 7 6,4 

Total 110 100,0 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,790 18 

 
Echelle : التنظيمي الالتزام 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 103 93,6 

Exclus
a
 7 6,4 

Total 110 100,0 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur ,541 

Nombre d'éléments 9
a
 

Partie 2 
Valeur ,729 

Nombre d'éléments 9
b
 

Nombre total d'éléments 18 



Corrélation entre les sous-échelles ,655 

Coefficient de Spearman-Brown 
Longueur égale ,792 

Longueur inégale ,792 

Coefficient de Guttman split-half ,777 

a. Les éléments sont : VAR00034, VAR00035, VAR00036, VAR00037, VAR00038, 

VAR00039, VAR00041, VAR00042, VAR00043. 

b. Les éléments sont : VAR00044, VAR00045, VAR00046, VAR00048, VAR00049, 

VAR00050, VAR00051, VAR00052, VAR00053. 

 

rélations 

 VAR00034 VAR00035 VAR00036 VAR00037 VAR00038 VAR00039 المعياري 

 المعياري

Corrélation de Pearson 1 ,807
**
 ,790

**
 ,869

**
 ,753

**
 ,613

**
 ,790

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 108 109 109 110 

VAR00034 

Corrélation de Pearson ,807
**
 1 ,635

**
 ,711

**
 ,507

**
 ,309

**
 ,580

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 

N 110 110 110 108 109 109 110 

VAR00035 

Corrélation de Pearson ,790
**
 ,635

**
 1 ,650

**
 ,503

**
 ,341

**
 ,545

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 108 109 109 110 

VAR00036 

Corrélation de Pearson ,869
**
 ,711

**
 ,650

**
 1 ,554

**
 ,428

**
 ,688

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 108 108 108 108 107 107 108 

VAR00037 

Corrélation de Pearson ,753
**
 ,507

**
 ,503

**
 ,554

**
 1 ,476

**
 ,526

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 109 109 109 107 109 108 109 

VAR00038 Corrélation de Pearson ,613
**
 ,309

**
 ,341

**
 ,428

**
 ,476

**
 1 ,398

**
 



Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 109 109 109 107 108 109 109 

VAR00039 

Corrélation de Pearson ,790
**
 ,580

**
 ,545

**
 ,688

**
 ,526

**
 ,398

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 110 110 110 108 109 109 110 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 VAR00041 VAR00042 VAR00043 VAR00044 VAR00045 VAR00046 المستمر 

 المستمر

Corrélation de Pearson 1 ,487
**
 ,570

**
 ,688

**
 ,621

**
 ,211

*
 ,233

*
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,027 ,015 

N 110 110 110 110 110 110 109 

VAR00041 

Corrélation de Pearson ,487
**
 1 ,088 ,097 ,083 ,067 ,080 

Sig. (bilatérale) ,000  ,361 ,314 ,389 ,488 ,406 

N 110 110 110 110 110 110 109 

VAR00042 

Corrélation de Pearson ,570
**
 ,088 1 ,639

**
 ,647

**
 -,450

**
 -,356

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,361  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 109 

VAR00043 

Corrélation de Pearson ,688
**
 ,097 ,639

**
 1 ,608

**
 -,167 -,238

*
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,314 ,000  ,000 ,082 ,013 

N 110 110 110 110 110 110 109 

VAR00044 

Corrélation de Pearson ,621
**
 ,083 ,647

**
 ,608

**
 1 -,315

**
 -,331

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,389 ,000 ,000  ,001 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 109 

VAR00045 

Corrélation de Pearson ,211
*
 ,067 -,450

**
 -,167 -,315

**
 1 ,560

**
 

Sig. (bilatérale) ,027 ,488 ,000 ,082 ,001  ,000 

N 110 110 110 110 110 110 109 

VAR00046 Corrélation de Pearson ,233
*
 ,080 -,356

**
 -,238

*
 -,331

**
 ,560

**
 1 



Sig. (bilatérale) ,015 ,406 ,000 ,013 ,000 ,000  

N 109 109 109 109 109 109 109 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

Corrélations 

 VAR00048 VAR00049 VAR00050 VAR00051 VAR00052 VAR00053 العاطفي 

 العاطفي

Corrélation de Pearson 1 ,800
**
 ,801

**
 ,828

**
 ,607

**
 ,541

**
 ,634

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 110 109 109 110 110 109 110 

VAR00048 

Corrélation de Pearson ,800
**
 1 ,595

**
 ,734

**
 ,392

**
 ,378

**
 ,325

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 

N 109 109 108 109 109 108 109 

VAR00049 

Corrélation de Pearson ,801
**
 ,595

**
 1 ,665

**
 ,259

**
 ,526

**
 ,433

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,007 ,000 ,000 

N 109 108 109 109 109 108 109 

VAR00050 

Corrélation de Pearson ,828
**
 ,734

**
 ,665

**
 1 ,470

**
 ,288

**
 ,365

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,002 ,000 

N 110 109 109 110 110 109 110 

VAR00051 

Corrélation de Pearson ,607
**
 ,392

**
 ,259

**
 ,470

**
 1 -,028 ,468

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,007 ,000  ,771 ,000 

N 110 109 109 110 110 109 110 

VAR00052 

Corrélation de Pearson ,541
**
 ,378

**
 ,526

**
 ,288

**
 -,028 1 ,115 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,002 ,771  ,235 

N 109 108 108 109 109 109 109 

VAR00053 

Corrélation de Pearson ,634
**
 ,325

**
 ,433

**
 ,365

**
 ,468

**
 ,115 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,235  

N 110 109 109 110 110 109 110 



**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

Corrélations 

 العاطفي المستمر المعياري التنظيمي الالتزام 

 التنظيمي الالتزام

Corrélation de Pearson 1 ,899
**
 ,210

*
 ,867

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,027 ,000 

N 110 110 110 110 

 المعياري

Corrélation de Pearson ,899
**
 1 -,088 ,771

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,362 ,000 

N 110 110 110 110 

 المستمر

Corrélation de Pearson ,210
*
 -,088 1 -,175 

Sig. (bilatérale) ,027 ,362  ,068 

N 110 110 110 110 

 العاطفي

Corrélation de Pearson ,867
**
 ,771

**
 -,175 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,068  

N 110 110 110 110 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

Corrélations 

 و الرواتب عن الرضا الذات وتحقيق تقدير المهني الرضا 

 الترقيات الحوافزو

 و الأنظمة عن الرضا العمل طبيعة

 التعليمات

 العاطفي المستمر المعياري التنظيمي الالتزام

 المهني الرضا

Corrélation de Pearson 1 ,696
**
 ,865

**
 ,885

**
 ,775

**
 ,532

**
 ,580

**
 -,157 ,537

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,100 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

Corrélation de Pearson ,696 الذات وتحقيق تقدير
**
 1 ,412

**
 ,455

**
 ,340

**
 ,272

**
 ,289

**
 -,019 ,240

*
 



 

 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,004 ,002 ,846 ,011 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

 و الرواتب عن الرضا

 الترقيات الحوافزو

Corrélation de Pearson ,865
**
 ,412

**
 1 ,740

**
 ,647

**
 ,526

**
 ,563

**
 -,164 ,549

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,086 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

ملالع طبيعة  

Corrélation de Pearson ,885
**
 ,455

**
 ,740

**
 1 ,607

**
 ,506

**
 ,567

**
 -,161 ,504

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,092 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

 و الأنظمة عن الرضا

 التعليمات

Corrélation de Pearson ,775
**
 ,340

**
 ,647

**
 ,607

**
 1 ,407

**
 ,444

**
 -,173 ,446

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,071 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

 التنظيمي الالتزام

Corrélation de Pearson ,532
**
 ,272

**
 ,526

**
 ,506

**
 ,407

**
 1 ,899

**
 ,210

*
 ,867

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,004 ,000 ,000 ,000  ,000 ,027 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

 المعياري

Corrélation de Pearson ,580
**
 ,289

**
 ,563

**
 ,567

**
 ,444

**
 ,899

**
 1 -,088 ,771

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000  ,362 ,000 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

 المستمر

Corrélation de Pearson -,157 -,019 -,164 -,161 -,173 ,210
*
 -,088 1 -,175 

Sig. (bilatérale) ,100 ,846 ,086 ,092 ,071 ,027 ,362  ,068 

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

 العاطفي

Corrélation de Pearson ,537
**
 ,240

*
 ,549

**
 ,504

**
 ,446

**
 ,867

**
 ,771

**
 -,175 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,011 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,068  

N 110 110 110 110 110 110 110 110 110 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 



Variables introduites/supprimées
a
 

Modèle Variables 

introduites 

Variables 

supprimées 

Méthode 

1 
 ,المستمر ,العاطفي

المعياري
b
 

. Entrée 

a. Variable dépendante : المهني الرضا 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,603
a
 ,364 ,346 13,22817 

a. Valeurs prédites : (constantes), المعياري ,المستمر ,العاطفي 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 10602,574 3 3534,191 20,197 ,000
b
 

Résidu 18548,344 106 174,984   

Total 29150,918 109    

a. Variable dépendante : المهني الرضا 

b. Valeurs prédites : (constantes), المعياري ,المستمر ,العاطفي 

 

Coefficients
a
 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 



A Erreur standard Bêta 

1 

(Constante) 34,150 9,090  3,757 ,000 

 001, 3,433 419, 377, 1,293 المعياري

 279, 1,088- 086,- 370, 403,- المستمر

 110, 1,614 199, 387, 624, العاطفي

a. Variable dépendante : المهني الرضا 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 16,35358 64,0273 110,00 33,00 110 المهني الرضا

 5,24292 19,1273 30,00 6,00 110 الذات وتحقيق تقدير

 4,91181 15,6273 30,00 7,00 110 الترقيات الحوافزو و الرواتب عن الرضا

 5,97959 18,7364 35,00 9,00 110 العمل طبيعة

 4,08326 10,5364 22,00 4,00 110 التعليمات و الأنظمة عن الرضا

N valide (listwise) 110     

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 10,02980 57,1636 82,00 30,00 110 التنظيمي الالتزام

 5,30035 18,6727 30,00 6,00 110 المعياري

 3,48653 17,8091 27,00 8,00 110 المستمر

 5,22157 20,6818 30,00 6,00 110 العاطفي

N valide (listwise) 110     
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