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 ةـــمقدم

إن التطورات السريعة التي يشيدىا مجال العمل والمنافسة، عمى الصعيد العالمي إنعكست عمى 
المنظمات والأفراد بشكل عام، حيث تسعى الدراسات لمبحث وتطوير سبل زيادة فاعمية المؤسسات من 

ركا جية والرفع من كفاءة أداء العنصر البشري بيا من جية اخرى. ىذا الأخير الذي بات يعتبر مح
في بيئة العمل، مع العمم أن طريقة التفاعل ىذه محكومة  والتنظيمية من خلال كيفية تفاعملمعممية 

بمؤثرات مختمفة منيا ماىو شخصي أو تنظيمي أو إجتماعي أو ثقافي، ولما كانت الإستجابة السموكية 
اولة إيجاد الطرق التي بمحللأفراد تعكس حاجاتيم ومتطمباتيم فإن الأبحاث قد ركزت عمى ىذه الناحية 

تضمن زيادة كفاءة أداء الفرد، ففي بداية بداية الثمانينات من القرن الماضي برزت أولى الإىتمامات 
بالموضوع، في الدول الغربية نظرا لحدوث العديد من المشاكل التنظيمية، كإرتفاع نسب دوران العمل 

أغمب الدراسات إلى كشف الأسباب المختمفة سعت وبروز مظاىر التغيب والتأخر في إنجاز العمل، إذ 
في التأثير عمى مستويات الإلتزام، من خلال محاولة التوصل إلي تمك العوامل التي تضمن التي تساىم 

زيادة ولاء ورضا العاممين إتجاه منظماتيم، وتعمل عمى زيادة شعورىم بالإنتماء وتبنييم لمقيم التنظيمية 
 ية السائدة.التي تفرضيا الثقافة التنظيم

أما في الدول العربية فقد تأخر الإىتمام بموضوع الإلتزام الوظيفي إلى بداية تسعينيات القرن 
الماضي حيث تعددت الدراسات حيث بحثت أغمبيا عمى مختمف المتغيرات والطرق التي تؤدي إلى زيادة 

 إلتزام الفرد وضمان رضاه وولائو، ومن ثم إلتزامو لمؤسسة العمل.

، في الأداء بما يساعد عمى ىذه الطرق الإىتمام بالوظيفة الرقابية كوسيمة لكشف الإنحرافاتومن 
التقييم ومن ثمة إتخاد التدابير اللازمة والملائمة لمتقويم، ومنع تكرار الأخطاء، وعمى ىذا الأساس تسعي 

لموظفين في كمية العموم ىذه الدراسة لبحث تأثير متغير الرقابة التنظيمية في الإلتزام الوظيفي لدى ا
 الإنسانية والإجتماعية بجامعة جيجل.

وليذا الغرض قسمت الدراسة إلى جانبين: الجانب النظري إشتمل عمى أربع فصول الفصل الأول 
الدراسة وطرح الأسئمة الرئيسية ليا، مع ذكر أسباب إختيار الموضوع  الذي تمت فيو بمورت إشكالية

ضبط المفاىيم الأساسية لمبحث، ليتم في الأخير التطرق إلى التراث النظري وأىمية الدراسة وأىدافيا و 
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الذي تناولت متغيرات الدراسة، أما الفصل الثاني فقد شمل متغير الإلتزام الوظيفي، بذكر أىميتو 
 قياسو.وخصائصو، أبعاده، مراحل تطوره، العوامل المؤثرة فيو، نتائجو، مؤشراتو وأىمية عممية 

ل الثالث متغير الرقابة، تم التطرق فيو لأىمية الرقابة أىدافيا، الخصائص العوامل وتضمن الفص
 المؤثرة الأنواع، المجالات، الأساليب والمزايا والعيوب.

أما الفصل الرابع فشمل النظريات التي تناولت كلا من متغيري الرقابة والإلتزام الوظيفي، حيث 
ة التي تناولت النظرية البيروقراطية، حركة الإدارة العممية، نظرية تطرقت الدراسة إلى النظريات الكلاسيكي

رياتيا: حركة العلاقات الإنسانية التكوين الإداري، وبعدىا تم التطرق إلى النظريات النيوكلاسيكية بنظ
نظرية الحاجات، نظرية الفمسفة الإدارية، وأخيرا تم التطرق إلى النظريات الحديثة والتي إشتممت عمى 

 نظرية البنائية الوظيفية، نظرية التحرر.ال

وفي الجانب الميداني الذي إشتمل بدوره عمى فصمين جاء الفصل الخامس خاصا بالإجراءات 
مجالاتيا، وتبرير المنيج المستخدم، تعريف العينة المختارة وطريقة إختيارىا المنيجية لمدراسة وتحديد 

 ذكر الأساليب الإحصائية التي عولجت بيا البيانات الميدانية.والتفصيل بأداة الدراسة وكيفية بنائيا، مع 

بعد تطبيق في حين إشتمل الفصل السادس عمى عرض ومناقشة نتائج البيانات المتوصل إلييا 
إستمارة البحث، وكذلك تحميل وتفسير النتائج في ضوء الدراسات السابقة والنظريات مع ذكر حوصمة 

   لنختم ىذه الدراسة بقائمة لممراجع والملاحق التي إستعممت في البحث. لمنتائج العامة المتوصل إلييا
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 ة:ـــــــــــالإشكالي -1-1
ركز مفكروا الإدارة عمى الفرد في التنظيم بوصفو عنصرا أساسيا يساعد في تحقيق الأىداف 

ثمة و محاولة الثأثير في ىذا السموك ليتوافق مع سموك التنظيم، وعمى دراسة سموكو و المحددة لممنظمة، 
ظي بإىتمام كبيرمند الإلتزام الوظيفي أحد تمك المتغيرات، وقد حو متغيرات عديدة ثؤثر في سموك الفرد 

كونو من السموكات المرغوب فييا  ،الممارسين عمى حد سواءو من قبل الباحثين  القرن الماضي ثمانينات
عاليا بالإنتماء شعوراكونو أيضا يولد لدى الأفراد و  ،التي تسعى المنظمات إلى تعزيزىا لدى أعضائيا

 الإندماج مع المنظمة.و 
لدى العاممين فييا  ،تنمية الإلتزامو تسعي أغمب المنظمات المتطورة بإختلاف أنشطتيا إلى خمق و 

عداد المناخ و الإجراءات الإدارية بما في ذلك تييئة و السبل و شتى الوسائل مستخدمة في ىذا المجال  ا 
اشباع الحاجات الشخصية لمعاممين، متوخية من ذلك تحقيق أعمى مستويات الأداء و التنظيمي المناسب 

تقميل تكاليف الإنتاج إلى أدنى مستوياتيا من أجل ضمان استمرار و الإستقرار الوظيفي و الإنتاجية و 
 تطورىا.و مات في الحياة الإقتصادية المنظ

ضغط و  ،شخصياتيمو يتولد الإلتزام الوظيفي من محصمة التفاعل القوي بين خصائص الأفراد و 
البيئة العامة، حيث نجد أن الإلتزام الوظيفي ىو ادراك و المؤشرات المجتمعية و العوامل التنظيمية و العمل 

 التنظيم الذي يعممون بو.قيم و اىداف و من الأفراد بالتوافق بين قيميم 
قد ذىب الكثير من الباحثين في ىذا المجال إلى دراسة طبيعة العلاقة بين مستوى الإلتزام و        

ما ىو متعمق و العوامل التي قد ثؤثر فيو، ومن بين ىذه العوامل ما ىو شخصي وما ىو سموكي و الوظيفي 
عمى الإلتزام الوظيفي لدى فئة الموظفين في المؤسسات  في ىذه الدراسة سيتم إلقاء الضوءو  ،الثقافةو بالقيم 
حيث سيتم التعرف عمى مستوى الإلتزام لدى الموظف بناءا عمى نوعية النظام الرقابي المعتمد  ،الإدارية

تصطدم خمقي معين إلا أنو قد و مستوى ثقافي و فرغم أنو قد يكون لمموظف دخل معتبر  ،في المؤسسة
خصوصا مواعيد الدخول و كعدم احترام الوقت  ،مرغوب فييا داخل المؤسسةسموكات غير و وجود مشاكل 

داء التنظيمي ، نقص الكفاءة، إنخفاض مستوى الأت المحددالتأخر في إنجاز الميام في الوقو الخروج و 
   دقة التخطيط  الأمر الذي يمفت الإنتباه إلى الرقابة ودورىا كعممية ىادفة إلى التأكد منالتغيب عن العمل، 

تجعل المستويات الإدارية أعمال الأفراد كما و الإجراءات، كما أنيا تضمن الأداء الجيد لنشاط و السياسات و 
عن  ،ما تم انجازه منيا في المستويات الاخرىتوى كذا مسو  ،العميا لتنظيم عمى عمم بما يجري من اعمال
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في الوقت و التي تضمن تدفق المعمومات الرقابية بسرعة و الأدوات الرقابية و طريق استخدام الأجيزة 
              .كميا أو مرور وقت طويل عمى حدوثياحتى يكون بالإمكان اكتشاف الأخطاء قبل ترا .المناسب

من خلال كل ىذا سنحاول معرفة ما إذا كان النظام الرقابي الفعال بإمكانو تحقيق مستوى عالي من و 
 سي التالي:يسيسا عمى ما سبق سيتم طرح التساؤل الرئتأو الإلتزام الوظيفي 

 الجزائري؟الموظف مستوى الإلتزام الوظيفي لدى افي  التنظيمية الرقابةثر ؤ تىل  - 
 من التساؤل الرئيسي انبثقت الأسئمة الفرعية التالية:و 

 في مستوى الإلتزام الوظيفي؟ بالقوانين والإجراءات ىل يؤثر الإلتزام  -  
 الإلتزام الوظيفي؟ في مستوىتحديد الأدوار التنظيمية  يؤثرىل  - 
 مستوى الإلتزام الوظيفي؟في  الرقابة التشاركية تؤثرىل  - 
 فرضيات الدراسة: -1-2

التي و العوامل المرتبطة بيا، و تعتبر الفروض بمثابة فكرة مبدئية تربط بين الظاىرة موضوع الدراسة  
عن طريق الدراسة واءا عن طريق الدراسة النظرية أو تخضع للإختبار سو تكون مبينة في إشكالية البحث، 

 لمفرضية علاقة مباشرة بنتتيجة البحث، عمى إعتبار أنيا تمثل حلا مبدئيا لإشكالية البحث.و الميدانية، 
الأخر و تعرف الفرضية " بأنيا تفسيرات مقترحة لعلاقة بين متغيرين أحدىما المتغير المستقل )السبب( و 

 (1)غير التابع )النتيجة(".المت
علاقتيا بموضوع الدراسة تمت صياغة مجموعة و أىمية الفروض بصورة عامة و في ضوء أىداف و 

 :تيا الضرورة البحثية وىي كما يميمن الفرضيات اقتض
 الفرضية الرئيسية:

 .ثر الرقابة التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي لدى الموظف الجزائريؤ ت -  
 وضع الفرضيات الجزئية التالية:تم  ىذه الفرضيةلتوضيح و 

 في مستوى الإلتزام الوظيفي.بالقوانين والإجراءت يؤثر الإلتزام  - 
 تحديد الأدوار التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي. يؤثر - 
 في مستوى الإلتزام الوظيفي.الرقابة التشاركية   تؤثر - 
 

                                                           
 .119، ص 2003خالد حامد: منيج البحث العممي، دار ريحانة لمنشر والتوزيع، الجزائر، (1)
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 الموضوع:ر أسباب اختيا -1-3
تتبمور و أكثرىا صعوبة كونيا تتشكل و تعد مرحمة اختيار الموضوع من أىم مراحل البحث العممي 

ن و  العوامل الموضوعية التي ليا علاقة مباشرة بموضوع البحثو الإجتماعية و من العوامل الذاتية كالنفسية  ا 
دوافع تدفعو لتناول و  عشوائيا بقدر ما ىو مبني عمى محدداتلباحث لموضوع لا يتم اعتباطيا أو إختيار ا

 موضوع دون غيره، وليذا فإن اختيار ىذا الموضوع جاء نتيجة لمجموعة من الأسباب تتمثل في: 
الإلتزام الوظيفي خاصة بعد التغيرات الحاصمة و الميل نحو دراسة موضوع الرقابة و الرغبة الشخصية  - 

 في الاونة الأخيرة في المؤسسة الجزائرية.
الكشف عن مدى القدرة عمى و محاولة توظيف المعارف النظرية المتعمقة بمنيجية البحث العممي  - 
 كيفية توظيفيا.و  لتعامل مع المعموماتا
 محاولة معرفة أبعاد ىذا الموضوع لدي الموظفين في المؤسسة الجزائرية. - 
 الرغبة في الحصول عمى تفسيرات مقنعة حول موضوع الدراسة. - 
 لة العمل عمى اثراء البحث العممي من خلال تقديم دراسات قيمة حول موضوع البحث.محاو  - 
القيمة العممية لموضوع الدراسة حيث يعد الإلتزام الوظيفي واحد من أىم الموضوعات التي يمكن  - 

 بعض أدوات جمع البيانات.و التحكم فييا من خلال تطبيق بعض الإجراءات المنيجية و دراستيا ميدانيا 
 أهداف الدراسة:و أهمية  -1-4
 أهمية الدراسة:-1-1-4

أن أي دراسة و إن أىمية البحث بالنسبة لممعرفة العممية تعتبر أول خطوة ينبغي أن يدركيا الباحث 
تكمن أىمية الدراسة الراىنة في النقاط و ينبغي أن تسمط الأضواء بغرض المعالجة من خلال إبراز الأىمية 

 التالية:
تعد قضية الإلتزام من و يعتبر الإلتزام الوظيفي أحد أىم المحاور الضرورية لعممية التنمية الإدارية،  - 

يتحدد سموك الأفراد و القضايا اليامة في الحياة البشرية خاصة في الأونة الأخيرة فعمييا تقوم نظم الحياة 
 الجماعات.و 
 التي الأوقات في لاسيما بيا العاممين الأفرادو  المنظمة بين الربط في ىاما نمطا الوظيفي الالتزاميمثل  - 
 من مستوى أعمى تحقيقو  لمعمل الأفراد ىؤلاء لدفع الملائمة الحوافز تقدم أن المنظمات فييا تستطيع لا

 الانجاز
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ىذا الأمر يحتم عمى المنظمات ضرورة التجاوب مع و إن البيئة المعاصرة لممنظمات شديدة التعقيد،  - 
البيئية، إن الرقابة تمثل أحد القنوات الرئيسية لتوصيل المنظمة إلى حالة التجاوب السريع مع  التغيرات

 التغيرات البيئية.
ميام المنظمة فمن خلاليا يمكن قياس مدى كفاءة و الرقابة تمثل المحصمة النيائية للأنشطة  عممية - 

 أساليب تنفيذىا. و الخطط الموضوعة 
الإىتمام من و الإلتزام الوظيفي لم ينالا حظا كافيا من العناية و من أن الرقابة  لككذ تبرز أىمية الدراسة - 

بصفة عامة فالدراسات ما تزال محدودة إن لم  ،الممارسين للإدارة في المنظمات الإداريةو الباحثين طرف 
و بذلك يؤمل أن تفيد ىذه الدراسة في إثراء المعرفة بالتأثيرات المختمفة  ،تكن نادرة في ىاذين المجالين

نشاطاتيم المؤدية و كفاءة أدائيم و عمى مستويات إلتزاميم الوظيفي ام الرقابي عمى سموك الموظفين و لمنظ
 أىداف منظمتيم.و تحقيق أىدافيم  إلى
 أهداف الدراسة: -1-4-2   

أىداف الدراسة في كونيا تسيل عمى الباحث رسم بحثو، حتى تكمن الأىمية البالغة في تحديد 
من ىذا المنطمق يمكننا تحديد أىداف و  ،يتمكن من اثبات مدى صحة الفرضيات التى تمت صياغتيا

 الدراسة فيما يمي:
محاولة التعرف عمى مستوي الإلتزام الوظيفي في المؤسسة  وذلك بدراسة الرقابة التنظيمية والعوامل  -

 ة فييا.المؤثر 
 معرفة تأثير الرقابة التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي. - 
 في مستوى الإلتزام الوظيفي.بالقوانين والإجراءات معرفة تأثير الإلتزام  - 
 تحديد الأدوار التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي. معرفة تأثير - 
 الإلتزام الوظيفي.في مستوى  التشاركية الرقابة كيفية تأثير معرفة - 

 تحديد المفاهيم: -1-5  
 :التنظيمية مفهوم الرقابة -1-5-1

ىذا راجع و تباين في تعريفيا، و إن الباحث في مفيوم الرقابة التنظيمية يجد أن ىناك اختلاف  
المحك الذي يستند إليو كل باحث، ضف إلى ىذا تداخل مفيوم الرقابة التنظيمية و لإختلاف وجيات النظر 
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مع بعض المفاىيم الأخرى مثل: الرقابة البيروقراطية، الضبط البيروقراطي، الإشراف....الخ، وىذه 
 قصد تحديد مفيوم الرقابة بدقة ارتأينا أن نعرض أىم ىذه التعاريف:و المفاىيم متشابية الى حد كبير 

 :لغــــــة  -أ
 المراقبةو الرقابة و ارتقب بمعنى أشرف عمى الشيئ و  ،انتظرو الرقابة من الفعل رقب بمعنى رصد " 

 (1)تعني التدقيق بالنظر"

 اصطلاحا: -ب
 ما إذا كان مما التأكد من الإدارة تمكن التي الإدارية الوظيفة نياأ الرقابةتبر يع ":العتيبي ضرار تعريف -

ذاو  يحدث، أن لو مخططا كان حدث  ىناك تباينا أن ذلك في السببو  اللازم بالتعديل نقوم كذلك يكن لم ا 
 (2)."أخرى ناحية من لو تنفيذىمو  ناحية من الأفراد إلى العمل إسناد بين

 التي فيي بيا الإدارة تقوم التي العمميات أحد ىي الرقابة أن ىو التعريف ىذا في عميو ركز ماو 
 .تنفيذه تم بما المسند العمل مقارنةو  مراقبة عمى فتعمل المؤسسة جميع مستويات تراقب

ل شيئ يسير وفقا لمخطط و قد اعتبر الرقابة عممية التحقق مما إذا كان ك" تعريف هنري فايول: -
 يدف إلى كشف نقاط الضعف والأخطاءىي تو  والمبادئ المقررة،التعميمات المحددة و الموضوعة، 

التصرفات و تشمل عممية الرقابة ىذه كل شيئ الأشخاص و منع تكرارىا، و تحديدىا من أجل تصحيحيا و 
 (3) ."الأشياءو 

 الأشياء من كل تشمل بل فحسب العمل تشمل لا الرقابة أن ىو تعريفو في فايول هنري يضيفو ماو 
 .بالمؤسسة تحدث التي والمواقف

الوظيفة التي تضمن أن الأنشطة فإن الرقابة ىي  بحسبيما": اللهد محمد أرسلان و جميمة جا تعريف -  
 (4) "اتخاد الإجراء التصحيحي.و قياس أداء و تتعمق بوضع ىدف و توفر لنا النتائج المرغوبة 

اتخاد الإجراء و قياس الأداء، و ىي وضع ىدف معين، و قد ركز ىذا التعريف عمى ثلاثة متغيرات و  
 عمييا وظيفة الرقابة.التي رأى أنيا أىم الجوانب التي تقوم و التصحيحي بعد ذلك، 

                                                           
 .227، ص2001، 2عربي(، دار الكتب العممية، لبنان، ط -يوسف شكري فرحات: معجم الطلاب) عربي (1)
 2007لمنشر والتوزيع، الأردن، ضرار العتيبي وأخرون: العممية الإدارية )مبادئ وأصول وعمم وفن(، دار اليازوري العممية  (2) 

 .242ص
 .149 ، ص 2007الأردن، لمنشر، جرير دار الإدارية( ، )النظريات،العمميات  الأعمال إدارة إلى مدخل :خيري كتانو  (3) 
 . 171، ص2006محمد أرسلان، جميمة جاد الله: الإدارة عمم و تطبيق، دار المسيرة، الأردن،   (4) 
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 تعديل الأنشطة التنظيمية بطريقة تؤدى إلى و عرفيا بأنيا عممية ضبط "تعريف عبد الغفار حنفي: -
  (1) ."المساعدة في انجاز الأىداف

تكون بإتباع القوانين فعممية الضبط  ،التعديلو ما يركز عميو في ىذا التعريف ىو عممية الضبط و 
 .بعدىا عممية التعديل بعد مقارنة النتائج المحددة وتأتي

تصحيح و مخطط ة النشاطات لضمان إنجازىا حسب ما ىو بأنيا عممية مراقب" كولتر:و يعرفها روتيز و  -
 (2) ."أي انحراف ميم فييا

القرارات  واتخاذبأنيا عممية تقييم الأداء باستخدام معايير محددة سمفا " وقد عرفها هودجيتس: -
بأقصى درجة ممكنة من وأىدافيا ذلك بيدف ضمان غايات المنظمة و التصحيحية في ضوء عممية التقييم 

 (3) ."الفاعميةو الكفاية 
جراءات و من أنظمتيا الداخمية عمى عمميات و أن تباشر الإدارة من تمقاء نفسيا " كما يمكن تعريفها : - ا 

شكل اللمتأكد من قيام كل موظف بواجباتو التي عيدت إليو ب ،سياساتالرسم و العمل من تخطيط و توجيو 
   (4) ".المطموب
قياسو و من خلال جميع ىذه التعاريف يبدو جميا أن الرقابة التنظيمية تقوم عمى متابعة أداء العمال و 

 تحقيق أىداف المؤسسة.و التأكد من حسن سير العمل و 
 التعريف الإجرائي:  - ج

من انجاز  التحققو  المرؤوسين أداء متابعة إلى المؤسسة خلاليا من تسعى التي الوظيفة ىي
لضمان  ،محاولة تصحيحياو الموجودة  والانحرافاتالأعمال وفق الخطة الموضوعة مع كشف الأخطاء 
 سير العمل وفق الأىداف المسطرة من طرف المؤسسة.

 الوظيفي: الالتزاممفهوم  -1-5-2
إلا أنيم لم يتفقوا  والأكاديميين لتزام الوظيفي من قبل الباحثين عمى الرغم من الاىتمام الذي نالو الا

 الزوايا التي نظر الباحثون إليو من خلاليا الأمرو يعود ذلك إلى تعدد المنطمقات و عمى تعريف محدد لو، 
 نذكر أىميا:و الذي أدى إلى تعدد تعريفاتو  

                                                           
 .323، ص2006حنفي: أساسيات إدارة منظمات الأعمال، الدار الجامعية، مصر، عبد الغفار    (1) 
 .239، ص2001موفق حديد موفق: الإدارة )المبادئ، النظريات، الوظائف( دار حامد، الأردن، ( 2) 
 .263، ص 2012حنا نصر الله: الإدارة العامة )المفاىيم و التطبيقات( دار زىران لمنشر والتوزيع،الأردن،  (3) 
 .32، ص2003عربي(، مكتبة لبنان ناشرون، لبنان،  -حبيب الصحاف: معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين )إنجميزي (4) 
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 ة:لغـــــ - أ
 (1)رجل لزمو يمزمو الشيئ فلا يفارقو".ولزوما و  "لزم الشيئ، يمزمو، لزما، :يعني الإلتزام

 اصطلاحا: - ب
 مركز العمل الذي ينتمي إليو و  ام الموظف بتحقيق معايير وظيفتوإلتز مصطمح الإلتزام الوظيفي يعني:"  -
يدعمو تحقيق و الثقة و الميني، وىو مرتبط بالإحترام و كذلك الإلتزام بمعايير السموك الوظيفي و منظمتو و  

 (2)."العملنتائج 
الإلتزام نحو المنظمة ككل، في و و المينة، يبرز ىذا التعريف إتساع معنى الإلتزام ليشمل الإلتزام نح

أىدافو فيي  تحقيقو قوانين العمل و  الثقة، الإنضباط بمعاييرو الإحترام  طار عممية تبادلية تكتنفيا مشاعرإي
مما يدفعيم في الإحترام في العمل و تقدير الصورة توضح في أحد جوانبيا حاجة الأفراد إلى الشعور ب

   النياية إلى تبني السموك التنظيمي المطموب.
ىتمامو بالإستمرار فييا و متعمق بدرجة اندماج الفرد بالمنظمة  ":ناك من يري بأن الإلتزام الوظيفيهو  - ا 

حيث يختمف الإلتزام بيذا المعنى عن الرضا، فقد يكون الفرد راضيا عن العمل لكنو يكره المنظمة التي 
 (3) "العكس.و يود ممارسة نفس العمل بمنظمة أخرى و يعمل بيا 

 يتبين من ىذا التعريف أىمية عنصر الرضا عند العاممين في تحقيق الإلتزام الوظيفي.
الأىداف الإستراتيجية و  ظيفي إلى إلتزام الفرد بالسياساتيشير الإلتزام الو " حسب محمد الصوص:و  - 

عدم استغلال المعمومات لتحقيق منافع شخصية، أو إيقاع الضرر و الحفاظ عمى سرية المعمومات، لعممو و 
فيما يحقق الإرتقاء التبادل و  روالتشاو خمفيات زملائو بالمينة و بالأخرين بالإضافة إلى تقدير خبرات 

 . (4)"بالعمل
عن استغلال الإبتعاد و السر الميني و رة التحمي بأخلاقيات المينة ويركز ىذا التعريف عمى ضرو    

حترام أعمال و تقدير و المعمومات لتحقيق المصمحة الشخصية   مجيودات الزملاء من أجل تطوير العمل.و ا 
 بأنو اتجاه الفرد الذي يشمل عمى رغبتو أو شعور قوي" وقد عرفه عبد الفتاح عبد الحميد المغربي: -

                                                           
 .195، ص 2005ابن منظور أبو الفضل جمال الدين محمد بن مكرم: لسان العرب، دار صادر، لبنان،  (1) 
 .26حبيب الصحاف: مرجع سابق، ص( 2) 
روبرت وجرينبرج جيرالد: إدارة السموكات في المنظمات تر: رفاعي محمد رفاعي، إسماعيل عمي بسيوني، دار المريخ بارون ( 3) 

 .26، ص 2004السعودية، ،
 .29نداء محمد الصوص: السموك الوظيفي، مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، الأردن، ص( 4) 
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يمانا كاملا بالقيم  لمبقاء عضوا في تنظيم معين، واستعداد تاما لبذل جيوذ قوية لصالح ذلك التنظيم وا 
 .(1)التي يتبناىا التنظيم وقبولا تاما للأىداف التي يسعى لتحقيقيا"

"الحالة البسيكولوجية التي تجعل العمال مرتبطين بمؤسستيم وتدفعيم لتبني قرار  :يعرف أيضا بأنهو  -
 (2)الإستمرار بيا"

ىو أيضا نتيجة و الحالة النفسية التي تشعره بأنو فرد من المنظمة، الإلتزام إتجاه المؤسسة ماىو إلا و فالولاء 
  لإشباع حاجاتو التي تولد لديو الرضا الوظيفي.

 الإجرائي:التعريف  - ج
مدى إىتماميم بالمنظمة التي يعممون و  ضباط الموظفين التام نحو عمميمنالإلتزام الوظيفي ىو مستوى إ

 نجاح المنظمة.بالإضافة إلى مدى رغبتيم في بذل الجيد الإضافي لضمان  ،زملائيم في العملو بيا 

 سات السابقة:الدرا -6-1
الميام  يرا منحث العمميّ ذات أىمية، فيي تؤدي كثتعد عممية إستعراض الدراسات السابقة في الب

وتتمثل أولى ىذه  ،لمقارئ عند قراءتو لما كتبو الباحث حول ىذه الدراسةو لمباحث أثناء تنفيذه ليذه العممية 
ن الدراسات السابقة لم تتطرق لممشكمة التي ىو بصدد بحثيا من يام بالنسبة لمباحث في التأكد من أالم

تمكنو كذلك من معرفة جوانب النقص بيا من حيث المضمون يعني و  بالمنيج نفسو، نفس الزاوية ولا
يؤدي بذلك إلى البرىنة عمى أىمية و التعديل، وع لا تزال في حاجة إلى البحث أو وجود جوانب لمموض

 جدوى تنفيذه.و البحث المفتوح 
 
 

 
 
 
 

                                                           
  الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية، المكتبة العصرية لمنشر والتوزيع، مصر عبد الفتاح عبد الحميد المغربي:(1) 

 .19ص  ،2008
(2) azeem syed mohammed :job satisfaction and organization commitment employees in the sultante 

of oman,psycologique review1(4),295-299,2010. 
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 :التنظيمية الدراسات المتعمقة بمتغير الرقابة -6-1 -1
 :لعربيةا الدراسات-1-6-1-1
: استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستر في العموم عبد الله بن عبد الرحمن النميان دراسة -أ

الإدارية بجامعة نايف العربية لمعموم الأمنية السعودية، حيث قام الطالب الباحث عبد الله بن عبد الرحمن 
الإدارية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في الأجيزة الأمنية دراسة النميان بدراسة جاءت تحت عنوان: الرقابة 
 .2003مسحية عمى شرطة منطقة حائل في سنة 

 و كان تساؤلو الرئيسي يتمحور حول: ما ىو واقع الرقابة الإدارية في الأجيزة الأمنية؟ 
 وقد اعتمد في دراستو عمى أربع تساؤلات فرعية تتمثل في: 

قابة الإدارية في شرطة منطقة حائل وما مدى فعاليتيا تجاه الأداء الوظيفي في ما ىو واقع أنظمة الر  -
 الأجيزة الأمنية؟

 ما ىي الإجراءات والوسائل المتبعة في العممية الرقابية؟ -
 ماىي أىم العقبات والمشكلات التي تواجييا العممية الرقابية في شرطة منطقة حائل؟ -
 ر أنظمة الرقابة الإدارية؟ما ىي المقترحات المؤدية لتطوي -

 وقد ىدفت ىذه  الدراسة إلى :
 التعرف عمى الجوانب السمبية والإيجابية في عممية الرقابة الإدارية في شرطة منطقة حائل. -
اجراء مقارنة بين النظرية والواقع لموصول الى تحديد نقاط الإختلاف والضعف تمييدا لوضع  -

 الأقل الحد منيا. المقترحات المناسبة لمتخمص أوعمى
 نقص الأصول النظرية في مجال الرقابة الإدارية عمى الأداء الوظيفي. -

ولكون ىذه الدراسة تطبيقية تتبع المنيج الوصفي في شقيا الأول وفي شقيا الأخر تعتمد عمى العلاقات 
 والفروق وفق المتغيرات الأساسية لمدراسة.

مبحوثا، وقد استخدم الباحث استمارة الإستبانة كأداة  363أما عينة البحث فقدر عدد أفرادىا ب: 
لجمع البيانات الميدانية اللازمة ليذه الدراسة وفي المعالجة الإحصائية تم استخدام برنامج الرزنامة 

 ( وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج تتمثل في:SPSSالإحصائية لمعموم الإجتماعية )
 وأن ىذه الرقابة فعالة. قسام التابعة لشرطة المنطقةوجود رقابة إدارية بشكل دائم عمى الأ -
 الرقابة الإدارية تمارس من خلال الزيارات المفاجئة والإجتماعات والمقاءات الدورية والإتصالات السرية.  -
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أىم المشاكل والعقبات التي تواجو الرقابة الإدارية ىي العلاقات الشخصية وضعف الرقابة الذاتية وعدم  -
 ام رقابي متخصص وحديث.وجود نظ

أظيرت نتائج الدراسة مقترحات تطوير الرقابة الإدارية مثل الحوافز المادية والمعنوية وتشجيع المنافسة  -
 بين أقسام ومراكز الشرطة وتشجيع العاممين وتوعيتيم بممارسة الرقابة الذاتية.

ين المتغيرات الديموغرافية وجود علاقات ايجابية أو سمبية ووجود فروق ذات دلالة إحصائية ب -
 (1) واستجابات أفراد العينة عمى بعض الفقرات وبعض المحاور.

استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة دراسة سمر محمد راغب شاهين:  -ب
الأعمال بالجامعة الإسلامية غزة فمسطين، حيث قامت الطالبة الباحثة سمر محمد راغب شاىين بدراسة 

 . 2007جاءت تحت عنوان: واقع الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة في سنة 
 تي تناولتيا ىذه الدراسة تمت صياغة الفرضيات التالية:وعمى ضوء المشكمة ال

( بين توفر مقومات البناء 0.05توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 التنظيمي ودرجة تحقيق أىداف نضم الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة.

( بين إستخدام تقييم الأداء كأداة 0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )توجد علاقة ارتباطية ذات  -
 رقابية ودرجة تحقيق أىداف نظم الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة.

( بين استخدام الأساليب الرقابية 0.05توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  -
 تحقيق أىداف نظم الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة.ودرجة 

( بين توفر مقومات الإتصال  0.05توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 ودرجة تحقيق أىداف نظم الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة.

( بين تطبيق نظم الرقابة الإدارية 0.05ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) توجد علاقة -
 .الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة، ودرجة تحقيق أىدافيا

( بين تطبيق نظم الرقابة الإدارية 0.05توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 مات الأىمية في قطاع غزة، ودرجة الحد من الظواىر السمبية فييا.الداخمية في المنظ

                                                           
العموم الإدارية رسالة ماجستير في عبد الله بن عبد الرحمن النميان: الرقابة الإدارية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في الأجيزة الأمنية،  (1) 

 . 2003السعودية،  ،جامعة نايف العربية لمعموم الأمنيةكمية الدراسات العميا،  عامر الكبيسي،أ/د :إشرافتحت 
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الجمعيات الأىمية في قطاع غزة حول مستوى الرقابة الداخمية  -
 تعزي لبعض الخصائص الشخصية لمعاممين في ىذه المنظمات.

  وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تحقيق جممة من الأىداف أىميا:
توضيح الدور اليام الذي تمعبو الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة وذلك  - 

بتحميل مياميا واختصاصاتيا والتحقق من أن ضعف أنظمة الرقابة الداخمية في ىذه المنظمات ىي أحد 
 العوامل التي أدت إلى القصور الممموس في أدائيا.

 مقومات الرقابة الإدارية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة.التعرف عمى مدي توفر  -
 التعرف عمى أثر استخدام الأساليب الرقابية في تحقيق الرقابة الداخمية. -
 129واعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي، أما عينة البحث فقدرعددىا ب:  

ارة الإستبانة كأداة لجمع البيانات الميدانية اللازمة ليذه منظمة أىمية في قطاع غزة وقد وظفت إستم
 الدراسة.

 وقد خمصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج وىي:
توفر مقومات البناء التنظيمي في المنظمات الأىمية في قطاع غزة بدرجة عالية، مما يدل عمى وجود  -

 ىيكل تنظيمي يتلائم مع أعمال الجمعيات وتحقيق أىدافيا.
 وجود علاقة طردية بين توفر مقومات الرقابة الداخمية وتحقيق أىدافيا. -
 (1) أن النظم الرقابية الداخمية المطبقة في قطاع غزة تحقق أىدافيا. -

 الدراسات الجزائرية:-1-6-1-2
حيث  ،البشرية تسيير المواردو لتحضير شيادة الماجستير في عمم إجتماع تنمية دراسة مراد كشيشب:  -أ 

 ذلكو الرضا الوظيفي و الرقابة التنظيمية  :الطالب الباحث مراد كشيشب بدراسة جاءت تحت عنوان قام
 .بالمؤسسة المينائية بولاية سكيكدة

طرحت و  ،عمى ثلاث فترات ،2006ماي  26إلى غاية  2006أفريل  19بدأت الدراسة من  
باطات القائمة بين عناصر الرقابة التنظيمية الإرتو الدراسة اشكالية بحثية تتجمى في تحديد العلاقات 

 عناصر الرضا الوظيفي.و 

                                                           
 ماجستير في إدارة الأعمالرسالة سمر محمد راغب شاىين: واقع الرقابة الإدارية الداخمية في المنظمات الأىمية في قطاع غزة،  (1) 

 .2007فمسطين،  غزة،  ،الجامعة الإسلاميةكمية التجارة، ، ماجد محمد عبد السلام الفرا: تحت إشراف
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 وقد صاغ خمس فرضيات جزئية تتمثل في: 
 الإستقرار في العمل .و ىناك علاقة بين الإشراف  -
 تؤثر المركزية سمبا عمى رضا العمل . -
 ارتياح العمال في عمميم.و تؤدي اللامركزية إلى زيادة تحفيز  -
 القواعد البيروقراطية عمى استقرار العمال.ثؤثر صرامة  -
 التفاىم إلى زيادة ارتياح العمال.و يؤدي نمط الرقابة المبني عمى الثقة  -

 قد ىدفت الدراسة إلى:و 
مدى ثأثيره عمى تماسك و التعرف عمى الأىمية النسبية لنمط الإشراف داخل المؤسسة الجزائرية  -

 الجماعة.
بين طبيعة الرضا الوظيفي السائد في و محاولة التعرف عمى طبيعة العلاقة بين نمط الإشراف  -

 المؤسسة.
 التعرف عمى طبيعة القواعد البيروقراطية في علاقتيا بفرص التقدم الوظيفي. -

قد تم تطبيق ىذه و قد اعتمد في دراستو عمى المنيج الوصفي من خلال طريقة المسح بالعينة، و 
الرضا الوظيفي من خلال التخطيط ثم جمع البيانات و ة لتبيان العلاقة بين الرقابة التنظيمية الطريق

 الوثائق.و السجلات ى المقابمة، الإستمارة، الملاحظة، تفريغيا استنادا إلو 
 فرد. 128أما عينة البحث فقدر عدد أفرادىا ب : 

 قد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج تتمثل في:و 
الإرتياح لدى و استشارة المشرفون لمعمال أثناء إحداث التغيرات في العمل أدى إلى عدم الإستقرار  عدم -

 العمال.
عدم ال في وضع القرارات إلى تدمرىم و عدم مشاركة العمو أدى تمركز اتخاد القرارات في يد المسؤولين  -

 رضاىم الوظيفي .
يؤدي  ما عن طريق تفويض السمطة ،ض الصلاحياتبععن التنازل و اشراك العمال في اتخاد القرارات  -

 الاستقرار لدى العمال.و إلى خمق جوّ من الإرتياح 
 رضاىم الوظيفي.و استقرارىم والعمال تؤدي إلى العلاقات الجيدة بين الرئيس و المعاممة الحسنة  -
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 (1) التفاىم.و النمط الرقابي المفضل لدى العمال ىو نمط الرقابة المبنية عمى الثقة  -

تسيير الموارد البشرية و لتحضير شيادة الماجستير في عمم اجتماع تنمية  دراسة إيمان محامدية: -ب 
سكيكدة، حيث قامت الطالبة الباحثة بدراسة جاءت تحت عنوان: الرقابة  1955أوت  20بجامعة 

وت أ 23ة من ذلك بمركب تمييع الغاز الطبيعي بولاية سكيكدة، حيث بدأت الدراسو الأداء و التنظيمية 
 عمى ثلات فترات. 2008سبتمبر  27حتى  2008

 معدلات الأداء؟و وقد كان التساؤل الرئيسي يتمحور حول: ىل ىناك علاقة بين الرقابة التنظيمية 
 :للإجابة عمى تساؤلات الإشكالية قامت بصياغة فرضية عامة مفادىاو 

 الأداء.و ىناك علاقة ذات دلالة بين الرقابة التنظيمية 
 كما صاغت فرضيتين جزئيتين ىما:  
 يؤدي الإلتزام بالقواعد البيروقراطية إلى زيادة التحكم في العمل. -
 يؤدي تحديد الأدوار التنظيمية إلى زيادة الفعالية. -

التعرف عمى نمط الرقابة و الأداء و وقد ىدفت الدراسة إلى محاولة التعرف عمى مؤشرات كل من الرقابة 
 زيادة الأداء. الأكثر فعالية في

 وقد إعتمدت في دراستيا عمى المنيج الوصفي من خلال طريقة المسح بالعينة التي تعبر إحدى
الوثائق، اضافة إلى و تطبيقات المداخل الوصفية التي تقوم عمى الملاحظة، المقابمة الحرة، السجلات 

 أداة أساسية لجمع البيانات.تم الإعتماد عمى الإستمارة كو الكيفي لمبيانات و اعتماد التحميل الكمي 
 .℅15فرد أي بنسبة  516فرد من  77أما عينة البحث فقدر عدد أفرادىا ب: 

 تفسير نتائج الدراسة الميدانية إلى:و قد توصمت بعد تحميل و 
دة، إضافة الى أن الإلتزام دى وضوح الموائح التنظيمية إلى انجاز العمل في المواعيد المحدألقد 

تطبيق أوامر المشرف كميا تؤدي إلى السرعة في إنجاز الأعمال و القوانين الصادرة عن المؤسسة،  بتنفيذ
قد فضل العمال الرقابة الدائمة و كما أن انضباط العامل يعبر عن احساسو بالمسؤولية اتجاه المؤسسة، 

 (2) النقائص المينية.و تعمل عمى تصحيح الأخطاء و نيا تمنحيم الثقة عمى أدائيم لأ

                                                           
 :  إشرافتحت الموارد البشرية، تسيير تنمية و  اجتماعمراد كشيشب: الرقابة التنظيمية والرضا الوظيفي، مذكرة ماجستير في عمم  (1) 
 .2006 الجزائر، منتوري، قسنطينة، جامعةكمية العموم الاجتماعية والعموم الإنسانية، بومدين سميمان، د  /أ
 :إشراف تحت الموارد البشرية، تنمية وتسيير والأداء الوظيفي، مذكرة ماجستير في عمم اجتماعالرقابة التنظيمية  إيمان محامدية:( 2) 
 .2008 الجزائر، جامعة سكيكدة،كمية العموم الاجتماعية والعموم الإنسانية، إسماعيل قيرة، د /أ
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 الدراسات المتعمقة بمتغير الإلتزام الوظيفي:  -2 - 6 -1
 :الأجنبية الدراسات -1-6-2-1
( أي: متطمبات قوة the ingredients for  commited wokfoce  )بعنوان: :drenthدراسة: -أ

العمل الممتزمة. دراسة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير إختصاص إدارة أعمال 
 وتسيير الموارد البشرية.

أجريت ىذه الدراسة عمى مجموعة من المؤسسات في بولندا التي تنشط بمجال التغدية الحيوانية 
وتختص بإنتاج وتسويق الأعلاف، الصحة الحيوانية وتربية المواشي، وتيدف مجموعة ىذه المؤسسات 

فقط عند وجود عدد كافي من الموارد إلى تحقيق الصدارة والتفوق في أعماليا التجارية، وىو أمر ممكن 
 المؤىمة لمقيام بيده الميمة.

ممتزمون  chave paszeأسئمة الدراسة: لقد تم طرح السؤال الرئيسي التالي: إلى أي مدى موظفوا مؤسسة
  وماىي نواحي إلتزاميم؟ ىذا السؤال أعقبتو الأسئمة الفرعية التالية:

   chave paszeماىو مستوي الإلتزام لدى موظفي مؤسسة -
 chave pasze مؤسسة  ما ىي مسببات مستويات الإلتزام لدى موظفي -
عمى سموك المواطنة التنظيمية، دوران chave paszeماىي نتائج مستويات الإلتزام لموظفي مؤسسة  -

 العمل، الأداء. 
 أىداف الدراسة: لقد ىدفت ىذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأىداف تتمثل في:

 السعي لجذب والإحتفاظ بالميارات الجديدة. -
لتزاميم التنظيمي إتجاه  - السعي لمحفاظ عمى الرضا الوظيفي لموظفييا اتجاه وظائفيم من جية وا 

 منظمتيم من جية أخرى .
كما أن المؤسسة تحتاج إلى أداة صالحة وذات مصداقية تمكنيا من الإجابة عمى التساؤلات المطروحة  -

الموارد البشرية المعتمدة من أجل التوصل في الأخير إلى تحقيق الصدارة في مجال لتقييم سياسات 
 أعماليا.

عامل موزعين عمى ثلاثة  115أما بالنسبة لممنيج والأدوات المستخدمة فقد شممت الدراسة 
مؤسسات صناعية ) بإستبعاد الموظفين الإداريين( وتم توزيع إستمارة مطورة ليذا الغرض شممت: 
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يرات الديمغرافية : العمر، الجنس، الحالة المدنية، الوضع العائمي، الوظيفة، نوع العقد، ساعات المتغ
 العمل، فترة العمل بالمنظمة.

ومقياس الإلتزام التنظيمي بنوعيو: المؤثر والمؤثر، بالتركيز عمى متغيرات الخبرة في العمل، الرضا   
لتنظيمي، نمط القيادة، وضوح الأدوار، سموك المواطنة والتوافق مع تصميم الوظيفة وأبعادىا، الدعم ا

 التنظيمية، الإلتزام نحو المنظمة، الإلتزام نحو العمل.
من جممة النتائج المتوصل إلييا أن إلتزام العمال نحو عمميم كان أقوى من إلتزاميم نحو المنظمة 

والإنفتاح داخل المنظمة والتحسينات في وىذا راجع إلى بعض العوامل كإتصالات والمكافأت، الإعتراف 
مستويات الراحة وىي عوامل جديرة بالإىتمام لتحقيق الكفاءة والريادة، كما تبين أيضا أن العمال راضون 
بقوة عن عوامل الكفاءة باستثناء التغدية العكسية التي تراوحت ردود فعميم عنيا ما بين كافي وبما فيو 

 تغدية العكسية أيضا لو أثر سمبي عمى الإلتزام العاطفي لمعمل والتبعية والولاءالكفاية. ويتبين أن مستوى ال
لممنظمة، وعمى الإلتزام المعياري بالعمل فضلا عمى أن حاجة العمال لمنمو والتطور الشخصي أثر عمى 

 (1) سموك المواطنة التنظيمية.
اد افضل الطرق لتحفيز والتي كانت تحت عنوان: اشكالية ايج andrea et tet shir:دراسة-ب

والإحتفاظ بالموارد البشرية، وركزت ىذه الدراسة عمى الإلتزام التنظيمي والإلتزام الوظيفي في القطاعين 
الربحي وغير الربحي في بوليفيا محاولة فيم ما إذا كان التزام العمال لمينتيم وتحقيق انجازات وظيفية 

ذا كان ترابط بين الفرعين من الإلتزام انطلاقا من التساؤلين فضلا عما إ ،أكثر منو إلتزام لممنظمة نفسيا
 الرئيسين:

لماذا يشكل العمال في القطاع غير الربحي خطرا عمى المنظمة ووظائفيم بسبب احتمال الترك  -
 الوظيفي الكبير؟

 ما ىو الفرق الرئيسي بين القطاعين الربحي وغير الربحي؟ -
 فيما يتعمق بفرضيات الدراسة فقد طرحت الدراسة فرضيتين: و   

 ىناك فرق واضح بين الإلتزام الوظيفي والإلتزام التنظيمي لمعاممين في القطاع الربحي. -
 الإلتزام التنظيمي يمكن لو التنبوء وتحديد الإلتزام الوظيفي لمعاممين في القطاع غير الربحي. -

                                                           
(1)  jasper christian drenth: the ingredients for a commited workforce,master thesis,supervisors:van rie 

msj  dyk,gents,university of twent,the netherlands,2009                                                           
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المقارنة بين الإلتزام الوظيفي والإلتزام التنظيمي في القطاعين الربحي وغير وقد ىدفت الدراسة إلى 
 الربحي بالتركيز عمى إيجاد العلاقة السببية بين ىذين النوعين من الإلتزام.

ولتطبيق البحث اعتمد الباحثان المنيج الكمي عمى عينة من المؤسسات التجارية في القطاع 
زيع استمارة أسئمة مكونة من مقياس للإلتزام الوظيفي ومقياس للإلتزام الربحي والقطاع غير الربحي بتو 

التنظيمي وبند يضم المتغيرات الديموغرافية لعينة البحث حيث ضم محور الإلتزام الوظيفي عناصر: 
 الجنس، اليوية المينية، التخطيط الوظيفي، المرونة.
 تزام المعياري، الإلتزام الإستمراري، الإلتزام العاطفي. فيما انقسم الإلتزام التنظيمي إلى أباده الثلاثة: الإل

 وقد توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:
 وجود فرق كبير بين الرجال والنساء فيما يتعمق بالإلتزام الوظيفي بناءا عمى عنصر التخطيط الوظيفي. -
لعمر أيضا، حيث أن الموظفون كما تبين وجود فرق في الإرتباط مع الوظيفة والإندماج فييا بدلالة ا -

 الأكبر سنا ىم الأكثر إرتباطا مع وظائفيم عكس الشبان منيم.
وفيما يخص الفرضية الأولى اوضحت النتائج أنو لا يوجد الفرق بين الإلتزام الوظيفي والإلتزام 

علاقة  التنظيمي في كلا القطاعين الربحي وغير الربحي، أي ان نوع المنظمة )ربحي أو غير ربحي( لا
لو بمستوى الإلتزام لدى عينة ىذه الدراسة، ومن المعالجة الإحصائية تبين أىمية الإلتزام الإستمراري 

 والعاطفي في استمرار الموظف بمنظمتو نتيجة لخوفو من تكاليف المغادرة .
مع الإلتزام بالنسبة لمفرضية الثانية بينة الإحصائيات المحصل عمييا ارتباط قوي للإلتزام الوظيفي      

في حين ارتبط التخطيط  ،التنظيمي فاليوية المينية مثلا مرتبطة بشكل ايجابي بالإلتزام المعياري والعاطفي
ما يدعم ىذه الفرضية القول بأن الموظف  ،الوظيفي والمرونة المينية بشكل ايجابي مع الإلتزام الإستمراري

النياية التزاما عاليا اتجاه منظمتو، علاوة عمى ذلك  الذي يممك التزام عاطفيا قويا مع مينة ما يبدي في
من يممكون خطة وظيفية واضحة لدييم  قدرة عالية عمى مقاومة المصاعب الوظيفية ويبدون أكثر 

وأبدت النتائج إرتباطا  ،إستعدادا لبقاء بالمنظمة نظرا لتكاليف مغادرتيم وما أنجزوه طيمة فترة عمميم بيا
 ي مع الإلتزام العاطفي والإلتزام الإستمراري.قويا للإلتزام الوظيف
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أما بالنسبة لنتائج الفرضية الثالثة والرابعة قد وجد ان مستوى الإلتزام الوظيفي يمكنو تحديد والتنبؤ   
حيث يمكن مستوى الإلتزام التنظيمي من  ،بمستوى الإلتزام التنظيمي في القطاع الربحي و العكس أيضا

 (1) الوظيفي في القطاع غير الربحي.تحديد مستوى الإلتزام 

 الدراسات العربية:-2-2 -6 -1
استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية  دراسة محمد بن غالب العوفي:-أ

بجامعة نايف العربية لمعموم الأمنية السعودية، حيث قام الطالب الباحث محمد بن غالب العوفي بدراسة 
علاقتيا بالإلتزام التنظيمي دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة و جاءت تحت عنوان: الثقافة التنظيمية 

 كان تساؤلو الرئيسي يتمحور حول:و  ،2005قيق بمنطقة الرياض في سنة التحو 
 التحقيق بمنطقة الرياض؟و الإلتزام التنظيمي في ىيئة الرقابة و ما طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية  -

 :تتمثل في وقد صاغ خمس فرضيات جزئية
 التحقيق بمنطقة الرياض؟و ما القيم السائدة المكونة لمثقافة التنظيمية في ىيئة الرقابة  -
 التحقيق بمنطقة الرياض؟و ما مستوى الإلتزام التنظيمي لدى منسوبي ىيئة الرقابة  -
ما مدى اختلاف قيم الثقافة التنظيمية بإختلاف الخصائص الشخصية لدى منسوبي ىيئة الرقابة  -
 بمنطقة الرياض؟التحقيق و 
ما مدى اختلاف مستوى الإلتزام التنظيمي بإختلاف الخصائص الشخصية لدى منسوبي ىيئة الرقابة  -
 التحقيق بمنطقة الرياض؟و 
 التحقيق بمنطقة الرياض؟و ما أثر القيم المكونة لمثقافة التنظيمية عمى الإلتزام التنظيمي في ىيئة الرقابة  -
اختار نوعان من أنواع البحث الوصفي و وصفي التحميمي بأسموب دراسة الحالة قد قام بإستخدام المنيج الو 

 ىما:
تحديد و ذلك لتحديد القيم الثقافية السائدة لدى موظفي الييئة و منيج  البحث الوصفي المسحي:  -   

 مستوى التزاميم التنظيمي.
الإرتباطي: لتحديد مدى تأثير البيانات الشخصية عمى القيم الثقافية السائدة منيج البحث الوصفي  -  

 الإلتزام التنظيمي.و كشف طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية و عمى مستوى إلتزاميم و لدى موظفي الييئة 

                                                           

  (1) andrea m,moscoso riveros,tet shir-tau tsai:career commitment and organizational commitment in 
for-profit and non-profit sectors,international journal of emerging sciences (3),324-340,2011.  
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 عامل.209أما بالنسبة لعينة الدراسة فقدر عدد أفرادىا ب: 
( spssحصائية لمفرضيات عمى الرزنامة الإحصائية لمعموم الإجتماعية )وقد تم الإعتماد في المعالجة الإ

 ذلك بإستخدام مقياسين لقياس المتغيرات الرئيسية.و 
 قد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج تتمثل في:و 

 التحقيق بدرجة متوسطة.و إن جميع قيم الثقافة التنظيمية تسود في ىيئة الرقابة  -
 الإلتزام التنظيمي.و  بين الثقافة التنظيمية بشكل عاموجود علاقة ارتباطية موجبة و قوية  -
  (1)التحقيق. و تميل عينة الدراسة إلى الموافقة عمى أن ىناك إلتزام في ىيئة الرقابة  -
محمد عياصرة بإجراء دراسة و قام الباحثان محمد حمادات  دراسة محمد حمادات ومحمد عياصرة: -ب

درجة الإلتزام الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في كمية الحصن الجامعية الأردنية من  عنوان:تحت 
 .2011وجية نظرىم في سنة 

درجة الإلتزام الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في كمية  كان التساؤل الرئيسي يتمحور حول: ماو 
 م؟ وقد انبثق عن ىذا السؤال الرئيسي سؤالين فرعيين:الحصن الجامعية من وجية نظرى

ما درجة الإلتزام الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في كمية الحصن الجامعية الأردنية من وجية  -
 نظرىم؟

( في وجية نظر أعضاء ىيئة a=0.05ىل توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ) -
التفاعل و المؤىل العممي و الوظيفي لدييم تعزى لكل من متغيري: الجنس التدريس حول درجة الإلتزام 

  بينيما؟
ولتحقيق أىداف الدراسة قام الباحثان بمراجعة الأدب النظري والدراسات السابقة المتعمقة بالإلتزام الوظيفي  
  ىيئة طة بعضوالميام الوظيفية المنو و بناءا عمى ذلك تم تحديد أربع مجالات مختمفة، تتعمق بالأدوار و 

 التدريس في أثناء عممو، وقد تمت صياغة الإستمارة وفق أسموب ليكرت الخماسي.
قد اعتمدا و ( عضو ىيئة تدريس 91أما بالنسبة لعينة الدراسة فقد تم اختيار عينة عشوائية بسيطة بواقع )

 .(SPSSفي المعالجة الإحصائية لمفرضيات عمى الرزنامة الإحصائية)

                                                           
      : إشرافتحت العموم الإدارية، ماجستير في رسالة محمد بن غالب العوفي: الثقافة التنظيمية  وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي،  (1) 
 . 2005 جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، السعودية،كمية الدراسات العميا، مازن فارس رشيد،  د/أ
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 المرتبة في المينة" جاء نحو ىيئة التدريس عضو مسؤولية" أن مجالاسفرت النتائج عمى و     
 تقدير وبدرجة" الطمبة نحو التدريس عضو ىيئة مسؤولية" مجال تلاه عالية، تقدير وبدرجة الأولى

 أما متوسطة، تقدير وبدرجة" المدرسين الزملاء نحو التدريس ىيئة عضو مسؤوليةل"مجا تلاه متوسطة،
 الأخيرة المرتبة في جاء فقد" المحمي والمجتمع الأمور أولياء نحو التدريس ىيئة عضو مسؤولية"مجال 
 .متدنية تقدير وبدرجة
في وجيات   (a=0.05الدلالة) مستوى عند إحصائيًا دالة فروق وجود عدم إلى النتائج أشارت كما 

 عضو ىيئة بين التفاعل بزيادة الباحثان ويوصي العممي. والمؤىل الجنس لمتغيري تعزى نظر المبحوثين
قامة المقاءات عقد خلال من المحمي والمجتمع الطمبة أمور وأولياء التدريس  (1) الخ.والدورات... الندوات وا 

دراسة تحت  2011أجرى الباحث محمد مصطفى الخشروم عام  دراسة محمد مصطفى الخشروم: -ج
التنظيمي دراسة ميدانيةعمى العاممين في المعاىد التقنية التابعة مناخ الخدمة في الإلتزام  يرثأعنوانُ ت

وقد تمحورت إشكاليتو الأساسية حول: ما درجة الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد  ،لجامعة حمب
 التقنية؟

 :تتمثل في فرضيات جزئية 5وقد قام بصياغة 
يم الشخصية الأتية: نية يختمف بإختلاف خصائصإن مستوى الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التق -

 عدد سنوات الخبرة. ،النوع، العمر
 بشكل إيجابي في الرضا الوظيفي لمعاممين في المعاىد التقنية.و يؤثر مناخ الخدمة معنويا  -
 بشكل إيجابي في الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية.و يؤثر الرضا الوظيفي معنويا  -
 تقنية.بشكل إيجابي في الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد الو يؤثر مناخ الخدمة معنويا  -
 الإلتزام التنظيمي.و يؤثر الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين متغيرات الخدمة  -

 وقد ىدف الباحث من خلال دراستو إلى تحقيق مجموعة من الأىداف تتمثل في:
 ة الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية.التعرف عمى درج  - 
 .عدد سنوات الخبرةو العمر و النوع ببعض المتغيرات الشخصية ك معرفة علاقة الإلتزام التنظيمي - 
 معرفة أثر متغير مناخ الخدمة بمستوى الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية. - 

                                                           
محمد عياصرة: درجة الالتزام الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في كمية الحصن الجامعية الأردنية من وجية محمد حمادات،   (1) 

 .2011، 35) العموم الإنسانية(، العدد  جامعة النجاح للأبحاث :مجمةفي نظرىم، 



 الفصل الأول                                                   الإطار المفاهيمي لمدراسة
  

 
25 

الإلتزام التنظيمي. و معرفة دور الرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين متغير مناخ الخدمة  -
تم التطبيق العممي عمى و ىي ثمانية معاىد و اختيرت المعاىد التقنية التابعة لجامعة حمب كمجتمع لمدراسة 

 ات الوظيفية المختمفة.من الفئو مخبرين و ما تشتمل عميو من موظفين اداريين و إدارات تمك المعاىد 
منيا فقط وخلال  97تم استعادة و  من مجتمع البحث ℅70إستمارة بنسبة تقارب  120وقد وزعت 

 غير موضوعي.و استمارة بسب ممئيا بشكل غير دقيق  11المراجعة لقوائم الإستبيان استبعدت 
 النتائج تتمثل في:توصمت الدراسة إلى مجموعة من و وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي 

التقنية عينة البحث يكاد يقترب من الدرجة الجيدة  إن مستوى الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد -
 لممقياس.

في المعاىد التقنية عينة البحث مرتفع ويكاد يصل إلى الدرجة  إن مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين -
 الجيدة لممقاس.

الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية تعزى لمتغيري العمر  ىناك فروق معنوية في مستوى -
 عدد سنوات الخبرة.و 
 لا توجد فروق معنوية في مستوى الإلتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية تعزى لمتغير النوع. -
التنظيمي ن الإلتزام في كل مىناك أثر معنوي لمناخ الخدمة كما يدركو العاممون في المعاىد التقنية  -

 .العاممين ليؤلاء والرضا الوظيفي
 اثر معنوي لمرضا الوظيفي لمعاممين في المعاىد التقنيةعمى مستوى الإلتزام التنظيمي لدييم.ىناك  -
 . (1)الإلتزام التنظيميو يؤثر الرضا الوظيفي كمتغير وسط في العلاقة بين مناخ الخدمة  -
 السابقة:التعقيب عمى الدراسات  -1-7

وفي بيئات  ،2011إلى غاية عام  2003لممتدة من عام قد أجريت ىذه الدراسات في الفترة ال
مختمفة بعضيا عربية، وبعضيا الأخر أجنبية، إضافة إلى أن البعض منيا أجري في قطاعات أمنية و 

 بعضيا الأخر في قطاعات عامة وأخرى خاصة.

                                                           
العدد  جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونية، :مجمةفي محمد مصطفى الخشروم: تأثير مناخ الخدمة في الالتزام التنظيمي،   (1) 

 .2011 ،الثالث
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أو الأجنبية عمى أسموب الإستبيان لقياس الرقابة اعتمدت ىذه الدراسات سواء العربية منيا 
ام الوظيفي، وتنوعت الأساليب المنيجية مابين المنيج الوصفي ومنيج المسح لإلتز التنظيمية وكذلك ا

 الإجتماعي
لقد تمت الإستفادة من الدراسات السابقة في تكوين فكرة عن الإطار النظري لمدراسة الحالية، والإضطلاع 

 .لمستخدمة في ىذه الدراسات وأدوات جمع البياناتعمى المناىج ا
كما أن الدراسات التي تناولت الرقابة التنظيمية يلاحظ أن بعض المؤشرات التي تطرقت وتعرضت ليا 
ىي المؤشرات نفسيا التي تحاول ىذه الدراسة التعرف عمى مدى سيادتيا في المؤسسة الجامعية، وتتفق 

ن تشابيت ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في إستخدام معيا في دراستيا للإلتزام  بأبعاده الثلاثة، حتى وا 
 المنيج نفسو وأداة القياس إلا أنيا تختمف عنيا في مايمي:

 الإلتزام الوظيفي معا.و عدم وجود دراسات مشابية تناولت موضوع الرقابة التنظيمية  -
  في دراستيا الرقابة والإلتزام الوظيفي معا. تعتبر ىذه الدراسة من أول الدراسات التي تناولت -
أجريت ىذه الدراسة عمى المؤسسة الجامعية وىي بيئة ذات خصوصية تختمف في تكوينيا ووظائفيا  -

 وأىدافيا وطريقة عممياعن المؤسسات الخاصة والأمنية، وىذا مايؤكد أىمية الدراسة الحالية.
  الدراسة نظرا لإختلاف الأىداف ومجال التطبيق. إختلاف في النتائج التي سوف تتوصل إلييا -
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 تمييد:
في العصر الحالي أصبح الأفراد أىم مورد بالنسبة لممنظمات الحديثة والتي تعتمد عمى ىذا المورد 

مما يدعو  المنظمات إلى بذل الجيد والوقت حقيق أىدافيا وتمبية إحتياجاتيا، اليام والإستراتيجي في ت
نفاق المال  لإختيار أفضل الأفراد لمعمل لدييا، والقيام بتوفير فرص الترقية وكذلك الحوافز المادية وا 

والمعنوية المناسبة ليم، إذ تسعى المنظمات من وراء كل ىذا إلى الحصول عمى إلتزام ىؤلاء الأفراد نحوىا 
خلاصيم في خدمتيا من  الذي يحقق أىداف ىذه المنظمات  ،خلال تقديم الأداء المتميز وبذل الجيدوا 

الانسانية والمتطمبات التنظيمية متطمبات اللذلك برز مفيوم الالتزام الوظيفي ليعبر عن الثقة والتوافق بين 
العديد  والادارية في المنظمات، وسيتم في ىذا الفصل التطرق إلى الالتزام الوظيفي وذلك من خلال إبراز

 من العناصر المرتبطة بو.
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 أسباب الإىتمام بتنمية الإلتزام الوظيفي:-2-1
تيدف الإدارة في المنظمات الحديثة إلى تنمية العلاقات بين العاممين والمنظمة وزيادة درجة التزام 

 (1) العاممين وذلك للأسباب التالية:
 وخاصة من ذوي الميارات والتخصصات الحاكمة.ضمان إستمرار القوى العاممة بالمنظمة  -
 تنمية السموك الإبداعي لدى الأفراد وذلك حرصا منيم عمى رفع مستوى المنظمات التي ينتمون إلييا. -
 والأداء لممنظمة. لدى العاممين لبذل مزيد من الجيذ إيجاد الدافع -
المنظمة يحفزه عمى العمل عمى البقاء أن العامل ىو أساس وجود المنظمة وشعوره بالإنتماء إلى ىذه  -

ستمرارىا في مجال الأعمال.  بيذه المنظمة وا 
البشري ، إلا أن العنصر عمى الرغم من أن تحقيق الأىداف يحتاج إلى ضرورة توافر الموارد المادية -

ىو المسيطر عمى ىذه الموارد المادية وىو الذي يستطيع أن يوجييا  ،ممثلا في العاممين في المنظمة
 الوجية الصحيحة ويستخدميا أفضل إستخدام.

يخفف من عبء الرؤساء في توجيو المرؤوسين إن شعور العاممين بالإنتماء والإلتزام تجاه المنظمة  -
مل بكفاية أفضل، وذلك يحقق حيث أن الأفراد يستجيبون لتعميمات الرئيس بطريقة أفضل ويحاولون الع

 الثقة المتبادلة بين الرئيس والمرؤوسين.
بداعيم و جيودىم إن عبئ تحقيق أىداف المنظمة يقع أولا وأخيرا عمى عاتق العاممين ومن خلال  - ا 

قتراحاتيم، وىذا سيساىم في تحقيق أىداف المنظمة بأعمى قدر من الكفاءة   الفاعمية.و وا 
لعاممين إتجاه المنظمة كمما ساعد ذلك عمى تقبل ىؤلاء العاممين لأي تغيير ممكن كمما زادت درجة إلتزام ا

منيم بأن أي إزدىار لممنظمة يعود عمييم بالخير  مانايومن أجل تقدميا إ ،أن يكون في صالح المنظمة
 والتطوير لأحواليم.

والأمان في العمل، مما ينعكس كمما زادت درجة التزام العاممين كمما زاد شعورىم بالإرتياح والإستقرار  -
 بدوره عمى الأداء والإنتاجية بشكل إيجابي.

مما يحفزىم عمى بذل مزيد من  ،تجاه المنظمة يزيد من درجة الرضا لدييم د بالإلتزامافر إن شعور الأ -
 الجيذ والعمل لممنظمة.

                                                           
 تحتفي إدارة الأعمال،  رسالة ماجستير، صقر محمد أكرم حمس: دور إدارة التغيير في تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى العاممين (1) 

 .50، ص2012غزة، فمسطين،  ،الجامعة الإسلامية ، كمية التجارة،ماجد محمد الفراأ/د  :إشراف
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 أىمية الإلتزام الوظيفي:-2-2
 المتغيرات السموكية التي سمطت عمييا الأضواء حديثابرز الإلتزم الوظيفي كمتغير ميم ضمن 

أن  ،ولتأكيد أىمية الإلتزام الوظيفي وأثره في المنظمات فقد أكدت نتائج العديد من الدراسات والأبحاث
عمى كفاءة وفعالية المنظمات حيث يجنبيا الكثير من التكاليف الإقتصادية  تزام الوظيفي يؤثرلالإ

 عات.جماالفرد وال والإجتماعية عمى مستوى
تحمل تكمفة الغياب، انخفاض مستوى  :ضعف الإلتزام الوظيفي يترتب عميوعمى جانب أخر فإن و 

 (1) الإبداع، ترك العمل، انخفاض الدافعية لمعمل، انخفاض السموك التطوعي.
 (2) ويمكن تمخيص أىمية الإلتزام الوظيفي في النقاط التالية:

 الأساسية لتنبؤ بالعديد من النواحي السموكية، وخاصة معدل دوران العملأنو يمثل أحد المؤشرات  -
 حيث يفترض أن يكون الأفراد الممتزمون أطول بقاء في المنظمة، وأكثر عملا نحو تحقيق أىدافيا. 
نظرا لكونو سموكا مرغوبا بو من قبل  ،ب كلا من المديرين وعمماء السموك الإنسانيذإن محاولة ج -

 المنظمات.
أنو يمثل عنصرا ىاما في الربط بين المنظمة والأفراد العاممين فييا، لا سيما في الأوقات التي لا  -

 تستطيع المنظمات أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع ىؤلاء الأفراد لمعمل وتحقيق مستويات عالية من الأداء.
ي لإستمرار وبقاء العاممين في أماكن مؤشرا أقوى من الرضا الوظيفتجاه المنظمات إيعتبر إلتزام الأفراد  -

 عمميم.
 كما يعتبر التزام الأفراد اتجاه منظماتيم عاملا ىاما في التنبؤ بفاعمية المنظمة. -
التي تكون داخل الفرد تجاه منظمتو إلى سموك إيجابي  ،يعمل عمى ترجمة الرغبات والميول والإعتقادات -

 يدفع بالمنظمة إلى التقدم والبقاء. 
يساىم الإلتزام الوظيفي في تخفيض المشاكل التي تحصل بين الإدارة والعمال، كما يشرح طبيعة  -

 العلاقة بين الفرد والمنظمة.
 .كيفية إيجاد الأفراد ىدفا ليم في الحياة إن الإلتزام الوظيفي يمكن أن يساعد إلى حد ما في تفسير -

                                                           
العراقية، في مجمة:  مشركة العامة لصناعات الكيربائيةل ريادية وتعزيز الإلتزام التنظيميقيس إبراىيم حسين: دور الخصائص ال (1)

 .81ص  ،26الغري لمعموم الإدارية والإقتصادية، العدد 
أثر البيئية الداخمية عمى الإلتزام التنظيمي في المؤسسة العامة لضمان الإجتماعي  :موسى أحمد خير الدين، محمود أحمد النجار (2) 

 .12، ص 2010 ، الأردن،لمضمان الإجتماعيالمؤسسة العامة في المممكة الأردنية الياشمية، 
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 ويؤثر بالإيجاب عمى فعالية المنظمة.يعمل عمى تحسين القدرة التنافسية لممنظمات  -
 خصائص الإلتزام الوظيفي:-2-3

 (1) يتميز الإلتزام الوظيفي بجممة من الخصائص والصفات نذكر منيا:
 أن الإلتزام الوظيفي حالة نفسية تصف العلاقة بين الفرد والمنظمة . -
 لممنظمة. يؤثر الإلتزام الوظيفي عمى قرار الفرد فيما يتعمق ببقائو أو تركو -
ىو الحالة التي يعبر فييا الفرد عن إستعداده لبذل أقصى جيذ ممكن لصالح المنظمة، ورغبتو الشديدة  -

يمانو بأىدافيا وقيميا.  في البقاء بيا، ومن ثم قبولو وا 
 النشاطو بالحيوية كما أنو يشير إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة  -

 ومنحيا الولاء .
يمثل شعور داخمي يضغط عمى الفرد للإرتباط بالمنظمة والعمل بالطريقة التي يمكن من خلاليا تحقيق  -

 مصالح المنظمة.
وىي الإرتباط  العاطفي أو الوجداني بين الفرد والمنظمة  ،يتضمن الإلتزام التنظيمي ثلاثة أبعاد رئيسية -

 شعور بالواجب اتجاه المنظمة .والبقاء في العمل، وال والإستمرار
يعبر الإلتزام الوظيفي عن حالة غير محسوسة يستدل عمييا من خلال ظواىر تنظيمية معينة تتضمن  -

 لمنظماتيم. تجسيد مدى ولائيمسموك الأفراد وتصرفاتيم  و 
ن التخمي عنو يستغرق الإلتزام الوظيفي في تحقيقو وقتا طويلا لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد، كما أ -

 غطة .ضا طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استراتيجيةيكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية 
يتأثر الإلتزام الوظيفي بمجموعة الصفات الشخصية والعوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة  -

 بالعمل.
ركيا ودرجة انتظام وحضور العاممين تتمثل مخرجات الإلتزام الوظيفي في البقاء داخل المنظمة وعدم ت -

 والأداء الوظيفي والحماس لمعمل والإخلاص لممنظمة.
 
 

                                                           

في  الفمسطينية بقطاع غزة، رسالة ماجستيرسامي إبراىيم حماد حنونة: قياس مستوى الإلتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات  (1) 
 .13، ص2006فمسطين،  غزة،كمية التجارة، سامي أبو الروس،  :إشرافتحت  إدارة الأعمال،
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 أبعاد الإلتزام الوظيفي: -2-4
 تزام الوظيفي أثاريعتبر الإلتزام الوظيفي أحد أوجو الإرتباط بين العاممين والمنظمات، كما أن للإل

أين يضمن لممنظمات الكفاءة والفعالية لأنو  ،مختمفة عمى اتجاىات وسموكات العاممين في المنظمات
للإلتزام عمى مستوى الفرد والمجموعات و  ،يجنبيا الكثير من التكاليف الإقتصادية والإجتماعية والنفسية

 (1) الوظيفي أبعاد مختمفة يمكن إستعراضيا عمى النحو الأتي:
: يرى بوتر وزملاؤه أن الولاء التنظيمي يعرف بأنو قوة تطابق الفرد مع منظمتو الولاء التنظيمي -أ
رتباطو بياو  لى تبني أي الإرتباط النفسي الذي يربط العاممين بالمنظمة  ،ا  مما يدفعيم للإندماج في العمل وا 

نظيمي سوف بدون الولاء التف ،قيم المنظمة، فعندما يكون القائد قادرا عمى خمق الولاء لدى مرؤوسيو
مما يتطمب من القائد الإداري  ،العاممون ولائيم لرئيسيم وبالعكس ملابد أن يقدلذا يتزعزع مركز القائد، 

تمثيل الإدارة أمام العاممين وتمثيل العاممين امام الأدارة، مما سبق نجد أن الولاء ىو أحد أبعاد الإلتزام إذ 
 قيم وأىداف المنظمة. أن كلاىما يمثل الرغبة الشديدة بالبقاء وتبني

المسؤولية تعني الإحساس بالإلتزام نحو البقاء في المنظمة مقابل الدعم  المسؤولية تجاه المنظمة: -ب
والمسؤولية اما تكون  ،الذي تقدمو المنظمة لمعاممين فييا والسماح ليم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي ،الجيد

أما الثانية فيي تعني الإنتماء ويقظة الضمير  ،فالأولى تعني محاسبة العامل المقصر ،قانونية أو أخلاقية
 التي يشعر بيا إتجاه العمل.و 

فيعني ذلك امتناعك عن ترك العمل لإلتزامك بأخلاق المينة التي تحتم فعندما تكون ممتزما أخلاقيا 
 البقاء في المنظمة.

إن درجة الإلتزام عند ىذا البعد يمكن قياسيا بالقيمة نظمة: الرغبة في الإستمرار في العمل في الم -ج 
والتي يحققيا الفرد عندما يستمر في المنظمة وبالنتيجة يفقدىا لو فكر بترك العمل والإلتحاق  ،الإستثمارية

 ومنيا التقدم في السن ،تأثر بمجموعة من العواملتبمنظمة أخرى، أن عممية بقاء الفرد داخل المنظمة 
أن العامل استثمر جزء لا بأس بو من  ،الخدمة وتعد من المؤشرات اليامة للإستمرار في العمل حيثمدة 

 حياتو في المنظمة وأي تفريط أو تساىل من قبمو يعتبر بمثابة خسارة لو.

                                                           
 24 تكريت لمعموم الإدارية والإقتصادية، ، العدد :مجمة في نماء جواد العبيدي: أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالإلتزام التنظيمي، (1) 

 .84، ص2012
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ويتكون ىذا البعد لدى  ،ويعني مدى إيمان العاممين بالمنظمة التي يعممون فييا الإيمان بالمنظمة: -د  
بدرجة  ويتأثر ،لمخصائص المميزة بعممو ودرجة استقلالية وتنوع الميارات المطموبةالفرد بمدى معرفتو 

إحساسيا بالبيئة التنظيمية التي تعمل فييا والسماح لو بالمشاركة الفعالة في مجريات اتخاد القرارات سواء 
 (1) الفخر بالإنتماء لممنظمة والشعور بوجود جو أخوي يربطو.العمل، مما يولد لديو  يخصو أوما يخص ما

 (2) وىناك من يري بأن للإلتزام الوظيفي أبعاد أخرى يمكن إستعراضيا كالأتي:
يتأثر بدرجة إدراكو  لمفرد الذي إقترحو ألن وماير، حيث رأوا أن الإلتزلم العاطفيبعد الإلتزام العاطفي:  -

من إستقلالية وأىمية وميارات مطموبة وقرب المشرفين وتوجيييم لو كما  ،لمخصائص التي تميز عممو
بدرجة احساس الفرد بأن البيئة التنظيمية التي يعمل بيا تسمح لو  ،يتأثر ىذا الجانب من الإلتزام

مايتعمق منيا بالعمل أو ما يخصو، أي ىو الإرتباط  سواء ،بالمشاركة الفعالة في مجريات إتخاد القرارات
 حدود.الم

وأصحاب ىذا التوجو ىم الذين يعممون وفق تقييم ذاتي لممتطمبات التي تتطمبيا ظروف العمل 
ويرجع الإلتزام العاطفي إلى  ،المختمفة فيكون الإرتباط بين الفرد والمنظمة وفق ما تقدمو ليم منظماتيم

  (3) الشعور بالإنتماء والإلتصاق النفسي بالمنظمة.
ويقصد بو إحساس الفرد بالإلتزام بالبقاء في المنظمة، وغالبا ما يعزز ىذا بعد الإلتزام المعياري:  -

ليم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي، ليس فقط في الشعور دعم المنظمة الجيد لمعاممين فييا والسماح 
لعامة لممنظمة، ويعبر إجراءات تنفيذ العمل، بل المساىمة في وضع الأىداف والتخطيط ورسم السياسات ا

عنو الإرتباط الأخلاقي السامي، وأصحاب التوجو ىم الموظفون أصحاب الضمير الذين يعممون وفق 
 (4) .مقتضيات الضمير والمصمحة العامة

                                                           

    ات غزة وعلاقتيا ظابتسام يوسف محمد مرزوق: إستراتيجيات إدارة الصراعات التي يتبعيا مديرو مدارس وكالة غوث ومحاف (1) 
الجامعة الإسلامية كمية التربية،  عميان عبد الله الحولي، أ/د:إشرافتحت ، في التربية ممين، رسالة ماجستيربالإلتزام التنظيمي لدى العا

 .47. ص2011فمسطين،  غزة، 
 .84، صمرجع سابق نماء جواد العبيدي:  (2) 
 .217ص مرجع سابق، جيرينجبرج،: جيرالد روبيرت بارون   (3) 
عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموكات المواطنة بالتطبيق عمى البنوك أميرة الحواس: أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة   (4) 

 2003مصر، جامعة القاىرة،  تحت إشراف: عادل محمد عبد الحميم زايد، كمية التجارة، ،في إدارة الأعمال التجارية، رسالة ماجستير
 .20ص 
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ما يتحكم في درجة إلتزام ينطمق ىذا البعد بأن وقد إقترحو كل من ألن وماير و  بعد الإلتزام المستمر: -
التي من الممكن أن يحققيا لو إستمر بالعمل  ،ة التي يعمل فييا ىي القيمة الإستثماريةالفرد تجاه المنظم

 في المنظمة، مقابل ما يفقده لو قرر الإلتحاق بجيات أخرى.
أي أن ىذا الإرتباط مصمحي يقوم بالدرجة الأولى عمى المنفعة التي يحصل عمييا من المنظمة، 

 ا يمكن أن تقدمو المنظمات الأخرىتقدم لو من المنافع ما يفوق مفما دامت المنظمة التي يعمل فييا 
لأي عوائد أفضل من التي تقدميا لو المنظمة التي يعمل فييا فيستمر بالإرتباط بيا، أما إذا لاحت بالأفق 

  (1). و لن يتردد في الإنتقال إلى الوضع الأخرنفإ
 مراحل تطورالإلتزام الوظيفي: 2-5

 (2) :ذكر أن الإلتزام الوظيفي لمفرد يمر بثلاث مراحل متتابعة وىي "بوشنان"يشير المعاني إلى أن 
وىي التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعممو ولمدة عام واحد يكون الفرد خلاليا  مرحمة التجربة: -أ

 عمى تامين قبولو في المنظمةنصبا خاضعا لمتدريب والاعداد والتجربة، ويكون خلال تمك الفترة اىتمامو م
ومحاولة التوفيق بين اتجاىاتو وأىدافو من جية  ،والبيئة التي يعمل فيياومحاولة التأقمم مع الوضع الجديد 

تجاىات المنظمة من جية أخرى ومحاولة إثبات ذاتو إنو خلال ىذه الفترة  "بوشنان"ويقول  ،وأىداف وا 
ومن ىذه  عنده مرحمة التجربة وتييئتو لممرحمة التي تمييا التي تكون ،يواجو الفرد عددا من المواقف

المواقف: تحديات العمل، تضارب الولاء،عدم وضوح الدور، ظيور الجماعات المتلاحمة، إدراك 
 التوقعات، نمو الإتجاىات نحو التنظيم.

وخلال ىذه الفترة  ،وتتراوح مدة ىذه المرحمة بين العامين والأربعة أعوام جاز:نمرحمة العمل والإ  -ب
ىذه الفترة الأىمية الشخصية لمفرد وتخوفو من العجز  تأكيد مفيوم الإنجاز، وأىم ما يميزيحاول الفرد 

 ويتبمور وضوح الولاء لمعمل والمنظمة.
مر إلى مالا وتبدأ تقريبا من السنة الخامسة من إلتحاق الفرد بالمنظمة وتست :مرحمة الثقة بالتنظيم -ج

 الإنتقال إلى مرحمة النضج.و  زداد ولاؤه وتتقوى علاقتوحيث ينياية 

                                                           

عادل ريان: محددات الإدراك للإلتزام التنظيمي لدى المرؤوسين ونتائجو، في المجمة: العربية لمعموم الإدارية، المجمد الثالث، العدد  ( 1) 
 .12، ص2002، 7
 .36محمد بن غالب العوفي: مرجع سابق، ص (2)
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الفرد عممية إرتباط  أن أشار إلى (walsh and lavan) :أن "العتيبي والسواط" :وقد ذكر
 (1) بالمنظمة تمر عبر مرحمتين حددىما في التالي:

التي يريد الفرد وغالبا ما يختار الفرد المنظمة التي يعتقد أنيا تحقق رغباتو  الإنقسام لممنظمةمرحمة  - 
 تطمعاتو.و 
جيد لتحقيق أىداف المنظمة وىنا يصبح الفرد حريصا عمى بذل أقصى  مرحمة الإلتزام الوظيفي: -

 والنيوض بيا.
 (2) الوظيفي:ثلاث مراحل للإلتزام ناك ىأشار أن  "O’reily "أن "العتيبي والسواط"وأضاف 

حيث يكون إلتزام الفرد في البداية مبنيا عمى الفوائد التي يحصل عمييا من  الإدعان أو الإلتزام: -
 المنظمة، وبالتالي فيو يقبل سمطة الأخرين ويمتزم بما يطمبونو.

منو  رغبةوفي ىذه المرحمة يتقبل الفرد سمطة الاخرين  مرحمة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة: -
 لأنيا تشبع حاجاتو للإنتماء وبالتالي فيو يفخر بيا. ،في الإستمرار بالعمل في المنظمة

عممون يوأىداف المؤسسة نتيجة لتطابقيا مع قيميم وأىدافيم فالعمال ىنا قيم  ىتبنيحيث  مرحمة التبني: -
 عمى تحقيقيا وكأنيا تخصيم بالدرجة الأولى. 

 الإلتزام الوظيفي:العوامل المؤثرة في -2-6
 ،ىناك مجموعة من العوامل المؤثرة في الإلتزام الوظيفي منيا ما يقع داخل أو خارج بيئة المنظمة

رئيسية وقد تباينت آراء الكتاب والباحثين حوليا فبحوث السبعينات والثمانينات أكدت عمى ثلاثة عوامل 
أما بحوث التسعينات فقد  ،التنظيمية(تمثمت في )السمات الشخصية، الخصائص الوظيفية، الخصائص 

 الإلتزام الوظيفي.عمى أضافت العوامل البيئية) كفرص العمل البديمة( لتأثيرىا 
وفي دراسات حديثة تم تحديد العوامل المؤثرة في الإلتزام الوظيفي بخصائص الوظيفة وحالات 

  (3) .وتحدياتو وعلاقات القائد بالأعضاء إلى الخصائص التنظيمية ،العمل بالنسبة لمفرد كتخصص الدور.
 إلا أنو يمكن القول إجمالا بالعوامل التالية:

                                                           

 .38بن غالب العوفي: مرجع سابق، ص  محمد ( 1) 
الثمالي عبد الله محمد: علاقة الالتزام التنتظيمي ببيئة العمل الداخمية دراسة تطبيقية عمى قوات الأمن الخاصة، تحت إشراف:  ( 2) 

 .26ص، 2000عامر الكبيسي، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، السعودية، 
لتقاعد والرعاية في الثقة التنظيمية والالتزام التنظيمي دراسة إستطلاعية في دائرتي احكمت محمد: تحميل العلاقات بين  محمد فميح( 3) 

 . 180ص  ،202، العدد83 المجمد في مجمة: الإدارة والإقتصاد، مدينة تكريت،
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تناولت دراسات عديدة العلاقة بين الإلتزام الوظيفي والييكل  عوامل متعمقة بالييكل التنظيمي: -
ة الإعتمادية في أداء الأعمال بين التنظيمي فقد وجد أن اللامركزية في إتخاد القرارات، وتوافر درج

 (1) الإدارات الوظيفية وتنظيم إجراءات العمل ليا تأثير إيجابي عمى الإلتزام الوظيفي.
ؤثر عكسيا عمى الإلتزام حيث أن كما يرى بعض الباحثين أن حجم المنظمة ينعكس أو ي 

مما  ،ربما تتطمب من المدير بذل جيد أكبر في عمل التنسيق والرقابة وتطوير السموك ،المنظمات الكبيرة
التي يعممون بيا بينما يرى أخرون العكس أي أن كبر  ،يؤثر عمى إلتزام المديرين تجاه المنظمات الكبيرة

كبر لمتدخل وفرص أ ،حجم المنظمات يؤثر إيجابيا عمى الإلتزام بفعل تواجد جماعات أكبر من المرؤوسين
 (2) بين الأشخاص وزيادة الفرص المتاحة لمترقية أماميم الأمر الذي يؤدي إلى زيادة درجة إلتزاميم.

 (3) وتتمثل في:عوامل متعمقة بخصائص الفرد:  -
 :ىناك من الدراسات التي أكدت أن الإلتزام بالقواعد والأنظمة لدى النساء  الجنس والحالة الإجتماعية

نفت أبحاث أخرى ذلك، وتكون المرأة أكثر إستمرارا في إلتزاميا  يكون أعمى منو عند الرجال، فيما
 الوظيفي نظرا لصعوبة حصوليا عمى فرصة العمل مقابل الرجل.

الدراسات أن الموظفين العازبين عادة ما يكونوا  أما من حيث الحالة الإجتماعية فقد أظيرت بعض
 أكثر إلتزاما من المتزوجين.

 :قد يرتبط مستوى التعميم عكسيا أو طرديا بالإلتزام الوظيفي، وقد يرجع سبب العلاقة  مستوى التعميم
ممينة التي إلى أنو كمما إرتفع مستوى تعميم الفرد وزادت توقعاتو من المنظمة، كان إلتزامو أكثر ل ،العكسية

يعمل بيا، وتوافرت فرص العمل الخارجية، كمما أثر ىذا عمى مستوى الإلتزام الوظيفي بالإنخفاض، بينما 
كانت طبيعة العمل تتناسب مع قدرات و ، وزادت خبرات الفرد في مجال العملكمما ارتفع مستوى التعميم 
تجاىات الأفراد  كمما إرتفع مستوى إلتزاميم الوظيفي. ،وميولات وا 

  :إلى المنظمة عمى أنيا المكان الذي يعتمدون عميو في كمما كان الأفراد ينظرون دوافع و قيم الأفراد
الإلتزام  الإلتزام، وىناك درجة من التطابق بين توقعات الأفراد وما تقدمو المنظمة زاد إشباع حاجاتيم

                                                           

محمد سيد  اف: أ/د، رسالة ماجستير في العموم الإدارية، تحت إشر المناخ التنظيمي وعلاقتو بالإلتزام التنظيمي محمد الوزان : ( 1) 
 .180ص، 2006حمزاوي،  كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، السعودية، 

الأردنية  الرسمية وعلاقتيا راتب السعود وسوزان سمطان: درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات (  2) 
 .2009، 1العدد، 25المجمد بالولاء التنظيمي لأعضاء الييئات التدريسية فييا ، في مجمة دمشق، 

 .44ص محمد الوزان: مرجع سابق،  (3) 
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الأبوية والأمان الوظيفي باليابان وما يرتبط بيامن اشباع حاجات الأفراد  فتظبيقات نظام الإدارة ،الوظيفي
 يعتبر من العوامل اليامة في تحقيق الإلتزام الوظيفي بالمنظمات اليابانية.
  مرتفع اد الذين لدييم دافع انجازويتأثر الإلتزام الوظيفي أيضا بدوافع الإنجاز والدوافع العميا فالأفر 

  يم تساعدىم عمى إشباع ىذا الدافع، فإن درجة الإلتزام الوظيفي لدييم تكون مرتفعةويدركون أن أعمال
إذ كمما زاد التفاعل الإجتماعي بين  ،كما أن إشباع الحاجات الإجتماعية يؤثر أيضا عمى الإلتزام الوظيفي

 الأفراد زاد الإرتباط النفسي بالمنظمة.
 (1) وتتمثل في: العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية:  -
 :عبئ العمل والقبول من جانب الأفراد مع حيث كمما كان نظام الأجور يتسم بالعدالة والتناسب  الأجور

 وبتالي يؤثر عمى الإلتزام الوظيفي . ،فإن ذلك يزيد من شعورىم بالمسؤولية
 :فكمما كانت إتجاىات جماعة العمل  ،تؤثر جماعة العمل عمى مستوى الإلتزام الوظيفي جماعة العمل

وكان ىناك درجة من التماسك بين أفرادىا، زاد التفاعل الإجتماعي والشعور إيجابية ناحية المنظمة 
 بالمسؤولية وزاد بالتالي الإلتزام الوظيفي.

  :حاجات العاممين والنظر إلييم كأعضاء في بيئة إن الإىتمام بإشباعالعمل عمى بناء ثقافة تنظيمية 
توفير درجة كبيرة من الإحترام المتبادل عل يرسخ معايير أداء متميز لأفراد المنظمة، وتعمل عمل واحدة 
عطائيم دورا كبيرا في المشاركة في إتخاد القرارات كل ذلك يترتب عميو زيادة  ،وبين العاممينبين الإدارة  وا 

 قوة وتماسك المنظمة وزيادة الولاء والإلتزام الوظيفي.
  :دور ميم ينعكس عمى تجاوب أو عدم  إن الدور الذي تقوم بو الإدارة في مجال القيادةنمط القيادة

قتناعيم بتبني إستراتيجيتيا في  إقتناع العمال مع ماتتسطره من أىداف، فالعمل عمى كسب رضاىم وا 
عمل وأنظمة وفق المخططات الموضوعية وىو أمر مرتبط بمدى توفر الجو المناسب لم ،إنجاز الأعمال
 التحفيز المغرية.

 (2) في حين ىناك من الباحثين من أضاف عوامل أخرى تؤثر بالإلتزام الوظيفي وىي:

                                                           
  ,.205راتب السعود وسوزان سمطان: مرجع سابق، ص (1) 
 .97، ص2002، دار الجيل لمنشر والتوزيع، مصر، 21السيد اليواري: الإدارة الأصول والأسس العممية لمقرن ( 2)
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إن ىذه العممية في الإتجاه الرئسي لموظيفة تجعل مسؤولية الفرد أكثر من عممو وتتيح  الإثراء الوظيفي: -
ومزيدا من المشاركة في إتخاد القرارات المؤثرة في عممو، وىذا  ،رف والإستقلاليةلو المزيد من حرية التص

 من شأنو تقوية الإلتزام التنظيمي لدى الأفراد.
توجد محاولات لبعض المؤسسات في تحقيق ىذا النيج من  ربط مصطمح المنظمة بمصطمح موظفييا: -

يزيد من  يا يرجع عمييم أيضاخطط حوافز ومكافأت، لأن شعور العاممين بأن عوائد المنظمة ومنافعخلال 
   إلتزاميم الوظيفي.

 قياس الإلتزام الوظيفي: -2-7 
 آثار من لو لما المؤسسات في العاممين لدى التنظيمي الإلتزام من مستوى وجود لأىميةنظرا ا

الإلتزام  نم درجة وجود من بالتحقق المنظمات قيام الضروري من فإنوأىدافيا،  تحقيق عمى كبيرة إيجابية
 خلاليا من تستطيع وطرق وسائل لاستخدام المنظمات بعض تسعى لذا ،فيو العاممين لدى التنظيمي
 لزيادة المناسبة الطرق إيجاد ثم ومن ،فييا العاممين لدى الموجودة الوظيفيا الإلتزام درجة عمى التعرف
 عمى لمتعرف مباشرة أساليب تستخدم المنظمات أن الباحثين من العديد ذكر وقد ،لدييمالإلتزام  درجة

 (1) :وىي فييا العاممين لدى التنظيمي الولاء مستويات
 المعبرة من الظواىر عدد يحمل بحيث الاستخدام والشائعة البسيطة الطرق وىي :الموضوعية المقاييس -

 : مثل السموك لرصد موضوعة قياس وحدات تستخدم وىي لمعاممينالوظيفي  الإلتزام درجة عن
 . المنظمة في البقاء في الفرد رغبة -
 . العاممين أداء مستوى -
 . العمل عن الغياب كثرة -
 دوران العمل. -
 . العمل في الحوادث كثرة -

 فيبيا قد التيالوظيفي لتزام بالإ الخاصة المشكلات عمى التنبيو تفيد السموكية المقاييس وىذه
  .للانتماء وحاجات تشبع لأنيا المنظمة في بالعملمرار تالإس

                                                           
 مشعل بن حمس: دور البرامج التدريببية: في رفع مستوى الولاء التنظيمي دراسة حالة عمى العاممين بمجمس الشورى العتيبي (1)
 ، تحت إشراف عامر الكبيسي، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، السعودية رسالة ماجستير في إدارة الأعمال 

 .81ص
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 عن وذلك ،ذاتية تقديرية بأساليب مباشرة العاممين ولاء يقيس المقاييس من النوع ىذا :الذاتية المقاييس -
 عن جانبيم من تقدير عمى لمحصول بالمؤسسة العاممينللأفراد  وتوج أسئمة تتضمن قائمة تصميم طريق
 وأفضل إيجابيا أو سمبيا الولاء درجة تشخيص عمى قدرة الأكثر النوع ىذا يعدو  الإلتزام الوظيفي، درجة
 (1) : أسموبين خلال من وذلك الاستبانة قائمة ىي المقاييس ىذه لتطبيق طريقة

 لمعمل حبيم و التزاميم مستوى تحديد منيم ويطمبللأفراد  مباشرة أسئمة مجموعة أو سؤال توجو إما -
 . بسيولتيا الطريقة ىذه وتمتاز

 بالعمل تتعمق متعددة فقارات حول تدور أسئمة ىناك بلالإلتزام  مستوى عن واحد سؤال ىناك ليس -
 مستوى يحدد الإجابة خلال ومن ،المبحوثينالأفراد  مستويات مع يتلاءم بمستوى الأسئمة ىذه تنظيمو 

 .لدييم الإلتزام 
 لممساعدة القياس أدوات من عددا قدموا التنظيمي لدراسة الميتمين بعض ىناك أن آخرون وذكر

 : (2)التالي النحو عمى وىي المنظمات في العاممين لدى التنظيمي الإلتزام مستوى تحديد في
 كما لقياس الإلتزام الوظيفي فقارات سداسية الإستجابة (8) عمى المقياس احتوى وقد  ثورنتن: مقياس  -

 الميني.فقارات أخرى رباعية وخماسية الإستجابة تقيس الإلتزام  (7) المقياس تضمن
 فقرة (15) من المقياس يتكون الإلتزام الوظيفي استبانو عمى أطمق وقد :وزملائو بورتر مقياس -

 . الاستجابة درجة لتحديد السباعي ليكرت بمقياس واستعان بالمنظمة الفردالتزام  درجة قياس تستيدف
 استخدم وقد، فقرات (4) من يتكون و الحياة مدىللالتزام  مقياسا قدما حيث :ومافري مارش مقياس -

 الفرد وحث المنظمة استحسان وتعزيز. الحياة مدىالإلتزام الوظيفي  تعميق لكيفية الفردإدراك  لقياس كأداة
 .المنظمة في لمبقاء الفرد قيمة، وأخيرا إبراز العمل بقيمالإلتزام  عمى
 ( فقرات.6من خلال ) الالتزام الوظيفي لقياس محاولة وىو :وزملائو جورج مقياس-
 النقابات من عدد مع المقابلات ىي مصادر ثلاثة المقياس بناء في ساىم قدو   :وزملائو كوردن مقياس-

 فقرة (22) خلال من ذلك تمو  ،لمنقابة بالانتماء المتعمقة الأعمال ،المعتقدات ،المشاعر خصائص لتحديد
 فقرة (20) ب منيا والخروج الالتزام  قياس عمى ركزت التي الأدبياتمراجعة و  الاستجابة خماسية
 فقرة (25) منيا فقرة (48) الثالث المصدر يضم حين في بالمنظمةالتزام الافراد  عمى الاستدلال استيدفت

                                                           
 .83ص مرجع سابق، :مشعل بن حمسالعتيبي  (1)
 . 22ص مرجع سابق، :سامي إبراىيم حماد حنونة (2)
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   تحديد استطاع أعلاه المصادر من وبالاستفادةمؤشرات سمبية  ذات فقرة (23)و إيجابيةمؤشرات  ذات
 وىي: الاستجابة خماسية فقرة  (30)
 ( فقرة تتعمق بالولاء.16)
 ( فقرات تصف المسؤولية إزاء المنظمة.7)
 ( تقيس الرغبة لمعمل فييا.4)
 فقرات لتحديد العمل بيا. (3)
 تجني وىادفة واعية إدارية ظاىرة الإلتزام الوظيفي قياس عممية وتعتبر أىمية قياس الالتزام الوظيفي: -

 :  (1)أىميا من كثيرة فوائدورائيا  من العاممونو ، المنظمة
 تحديد من المنظمة يمكن مما ،الوظيفي الأداءمستوى  عمىمؤشرات  للإدارةالوظيفي  الالتزام قياس يقدم -

ن ،المستقبمية خطتيا  المنافسة المنظمات في الولاء مستويات مع لممقارنة لديياالإلتزام  مستوى تستخدم وا 
 . الأخرى

نسانية ومعنوية مادية أبعاد تركيب في تدخل -  الأمور من الكثير نحو والاتجاىات المشاعر في تتمثل وا 
 . سواء حد عمى والتنظيم بالعاممين علاقة ليا التي
 المشكلات ومعرفة لقياس استخداميا عمى الناجحة الأداة تعتمد جيدة تشخيصية أداة بمثابة يعتبر -

 .ليا المناسبة الحمول إيجاد عمى العمل ثم ومن والتنظيمالأفراد  تواجو التي والمعوقات
 الأفراد الشعوروالأفراد و  المنظمة عمى بالنفع تعود الالتزام الوظيفي ببحث المتعمقة الإنسانية البحوث إن -

 . للإدارة ونقميا المقترحاتالآراء و  عن لمتعبير فرصة تعد كما .بيم الإدارة لاىتمام نتيجة بالأىمية
 الإدارة في تغييرات إحداث عمى القدرة حيث من العمل في لممنظمة كبيرة فائدة الأبحاث ىذه تحقق -

    .العمل وظروف
  نتائج الإلتزام الوظيفي: -2-8

 : ايجابية وأخرى سمبية نتائج المستويات جميع عمى التنظيمي الإلتزام نتائج تتضمن
 من بالعديد يرتبط الوظيفي الإلتزام مستوى ارتفاع أن الايجابية النتائج تؤكد حيث: الفرد مستوى عمى

 القوة الايجابي الذاتي التصور ،الأمان الانتماء مشاعر زيادة: مثل للأفراد الايجابية المخرجات أو النتائج

                                                           
 . 85ص مرجع سابق، مشعل بن حمس: العتيبي (1)
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 الغيرالأفراد   من أكثر المكافآت زيادة إلىالإلتزام  زيادة تؤدي كما الفرد لحياة أغراض أو أىداف وجود
بينما المزايا السمبية تؤكد أن المزايا والمنافع التي تعود عمى  الجيد بذل عمى ذلك يشجعيم حتى ممتزمين

الأفراد من الإلتزام لممنظمة تكون مرتبطة بالتكاليف فبالرغم من فوائد الإلتزام إلا أن ىناك بعض الجوانب 
 (1) منيا:السمبية لو 

 لمتطور والنمو الذاتي. قمة الفرص المتاحة -
فالفرد يمتزم إتجاه منظمة معينة فإنو يبذل الوقت والجيذ بيا مما زيادة الضغوط العائمية والإجتماعية  -

 مما يؤدي إلى زيادة الضغوط عمى الفرد. يؤثر عمى الإلتزامات الأخرى
 (2) :يمي فيما العمل جماعاتلالتزام  الايجابية النتائج تتمثل حيث: الجماعة مستوى عمى

 زيادة وبالتالي اكبر جيد لبذل استعداد عمى كانت العمل مجموعة عندالإلتزام  درجة زادت كمما
 .بينيما التماسك درجة زادت المجموعة عندزادت درجة الإلتزام  كمما ،العمل مجموعة فاعمية

 : في تتمثل العمل جماعة مستوى عمى السمبية النتائج أن حين في
 . العمالة إستقرار خلال من والتكيف، والابتكار الخمق عمى القدرة انخفاض -
   الصدد يرى ىذا وفي ونافعة جديدة أفكار لدييم أفراد دخول عدم وبالتالي العملدوران  معدل انخفاض -
"oliver "فعندما ،الخط طول عمى سمبيا مؤشرا يمثل الدوران معدل ارتفاع بان الاعتقاد الخطأ من انو 

 . أفضل بصورة ونافعة جديدةأفكار  لدييم آخرونأفراد  يأتي قد المنظمة الأفراد الأقل التزاما يترك
 . الجديدة والقيم الآراء عمى انفتاحا اقل العمل مجموعة يجعل الجماعي التفكير  -
 . الأخرى والمجموعات المجموعة بينالصراع  فرصة زيادة 

 (3) : يمي فيما تتمثل لو السمبية النتائج أن فنجد لممنظمات للالتزام بالنسبة: المنظمات مستوى عمى
 الغياب نسبة انخفاض، المبذول الجيد زيادة: خلال من وذلك لمتنظيم بالنسبة الفعالية فرص زيادة -

 الدوران. معدل انخفاض ،والتأخير
 
 

                                                           
 .49صالوزان: مرجع سابق،  محمد (1)
 .28سامي إبراىيم حمادة حنونة: مرجع سابق، ص  (2)
 .40محمد بن غالب العوفي: مرجع سابق، ص  (3)
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 صورة يعطون إلتزاما الأكثرلأن الأفراد  التنظيم خارج الموجودينللأفراد  بالنسبة المنظمة جاذبية زيادة -
 . العاليةالميارات  ذويجذب الأفراد  عمى قدرة أكثر يجعميا مما المنظمة عن وواضحة ايجابية

 (1) : يمي فيما فتتمثل المنظمة عمى للإلتزام السمبية النتائج أما
 عادة يميمون لمتنظيم كبيرة بدرجة يمتزمون الذين الأفراد أن إذ والتكيف الابتكار عمى القدرة انخفاض -

 في حد الباحثينأ بيا قامدراسة  ففي ،الابتكار عمى المنظمة قدرة من يحد مما المنظمة سياسات منافسة
 الإلتزام من عالية بدرجة يتسمون الذين العميا الإدارةالإدارة العميا  أفراد  أن وجد "جينيرال موتور" شركة
 . والخمق الابتكار عمى القدرة لدييم تخمق ما عادة لممنظمة والولاء

 يترجميا التنظيم في بالبقاء الإستمرارو  والرغبة بالولاء شعور انو عميو تعرفنا مثمما لتنظيميالإلتزام ا إن -
 الصبغة يحمل سموك كل مثل مثمو لالتزام الوظيفيا لكن المنظمة نحو ايجابية سموكات إلى العامل

 .سمبيات لو ايجابيات لو فمثمما الإنسانية
 
 
 
 
 
   

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .51محمد الوزان: مرجع سابق، ص  (4)
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 تمهيد:
الرقابة وظيفة ىامة، ومرحمة إدارية رئيسية لنجاح أي تنظيم بما تضمنو من تعديل وضبط للأنشطة 

لتصميميا مما يساعد عمى تحقيق الأىداف المخطط ليا، لذلك فيي تحتاج إلى ميارات عالية وخبرة كافية 
بشكل فعال، يتماشى مع متطمبات العصر، ويكفل تكامل وترابط مختمف الأنشطة والوظائف، من تخطيط 
تنظيم، تنسيق، توجيو، إتخاد القرارات، إنتاج، توزيع......إلخ. التي تضمن لمتنظيم القدرة عمى رفع كفاءة 

نتاجيتو.  أدائو وا 
مى نوع أو أنواع الرقابة المطبقة، وكذا المعمومات يمكن إعتبار الرقابة بمثابة جياز عصبي يقوم ع

  التي توفرىا الوسائل والأساليب الرقابية المعتمدة، لمكشف عن نقاط القوة لتدعيميا ونقاط الضعف لتقويتيا
 .وذلك عمى مستوى مجالات التنظيم المختمفة ) المادية، المالية، البشرية، والمعموماتية (

 أىمية الرقابة التنظيمية، أىدافيا، خصائص نظام الرقابة الفعال  7كل منلذلك سيتناول ىذا الفصل و 
 يمية.أخيرا مزايا وعيوب الرقابة التنظمراحميا، أنواعيا، مجالاتيا، أساليبيا، و 
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 أهمية الرقابة التنظيمية:-3-1
لاسيما التخطيط، فبعد وضع و  ،لقوي بالوظائف الإدارية الأخرىتبرز أىمية الرقابة من إرتباطيا ا 
النتائج شاطات المختمفة لتحقيق الأىداف و النو الجيود و القرارات المختمفة يتم حشد الموارد و الخطط 

سير الأداء والإنجاز متابعة الصحيح ينبغي مراقبة و المحددة، ومن أجل ضمان سير العمل في الإتجاه 
الوقت المناسب إلى ضرورة إتخاد الإجراءات  تتجو الإدارة فيلكشف عن أي معوقات تواجو العمل و او 

 معالجتيا قبل وقوعيا.ادي وقوع الأخطاء والإنحرافات و المناسبة، كما أنو من الضروري تف
 (1) تنبع أىمية الرقابة في النقاط التفصيمية التالية7و 

التي تسعى إنيا الوظيفة التي تستطيع المؤسسة من خلاليا معرفة مقدار ماتم إنجازه من الأىداف  -
 المؤسسة إلى تحقيقيا.

نقاط القوة، ثم إكتشاف التركيز عمى وزيادة الإىتمام و الضعف الوظيفة التي تبين نقاط القوة و  ىي -
 معرفة السبب وتجنب الوقوع في الصعوبات التي قد تواجو الخطة.الأخطاء و 

 أن الفوضى تسود العمل في المؤسسة، حيث يسمح لمفرد أن يعمل بشكل سيئ. في غياب الرقابة نجد -
الرقابة تزيد الحماس، تشجع الكفاءات، تعمل عمى تحقيق الأىداف بأقصى كفاءة ممكنة حيث يمكن  -

 ر عمى سموك الأفراد داخل التنظيم.إستخداميا لمتأثي
تخاد القرارات و ظائف الإدارات الأخرى7 التخطيط والتنظتتأثر بو تؤثر و  - في غياب الرقابة يم والتوجيو وا 

 لايمكن أن تكون ىناك فائدة لموظائف الإدارية الأخرى.
الموارد المادية، لذلك نجد المديرين يقومون بمراجعة أداء ن بمعمومات عن الموارد البشرية و تزويد المديري -

 معرفة الميزانية التقديرية.لفعمي و و سنويا لتحديد الأداء اأو شيريا أأسبوعيا  مرؤوسييم يوميا أو
  أن القوانين مطبقة بغير إخلال.من أن العمل يتم بالشكل الصحيح و التأكد  -
 ىذا الأمر يحتم عمى المنظمات ضرورة التجاوب مععاصرة لممنظمات شديدة التعقيد، و إن البيئة الم - 

لتوصيل المنظمة إلى حالة التجاوب السريع مع التغيرات البيئية، إن الرقابة تمثل أحد القنوات الرئيسية 
 التغيرات البيئية.

 تمثل في أوجو المسؤولية المختمفة لممديرين.الممرقابة يتطمب وجود ىيكل تنظيمي و إن أي برنامج ل -
 

                                                           
 .653ص ،6003عمي خضر مبارك7 أساسيات الإدارة الحديثة، دار تسنيم لمنشر والتوزيع، الأردن، موسى قاسم القريوتي،   (1)
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 :التنظيمية  أهداف الرقابة -3-2
خانة الإفلاس مؤسسات أحيانا في الخطيرة والتي تضع الىداف ىذه الوظيفة الإستراتيجية و إن أ

ىداف تتجاوز عممية كشف الأخطاء أسموبيا الصحيحين، فإن ىذه الألضياع إذا لم تمارس في إتجاىيا و او 
تابعة وتقويم، إلى تنمية ما تتضمنو ىذه العممية من إعداد و الإنحرافات، إلى عممية الإصلاح الإداري كمو 

ة التي تستحق الثناء والتشجيع، وىي أيضا يود الخلاقتحديد الجروح الإبداع والإبتكار عن طريق كشف و 
اب في مغزاه الإيجابي التصحيحي والتطويري لموظائف والأعمال والسموك العقتلامس معاني الثواب و 

 (1) خاصا.البشري، إفراديا وجماعيا، عاما و 
 (2) المركزية لوظيفة الرقابة التنظيمية مايمي7من أىم الأىداف و    
 الإجراءات المقررة.من أن العمل يسير ضمن الموائح والأنظمة و  التأكد -
إكتشاف الإنحرافات في حينيا ثم اتخاد الإجراءات الضرورية لإيجاد حمول مناسبة ليا قبل إستفحاليا  -

 فيصعب تعديميا أو تصحيحيا.
ة، والموارد البشرية ام الموارد المحدودة، من أموال وموارد ولوازم وأجيزة ضروريالتأكد من حسن إستخد -
 الحدود المرسومة ليا.التصرف فييا وفقا لمخطة المقررة في و 
الحد من الإسراف الذي لا مبرر لو، فالإمكانيات حين تخصص فرة المادية في تكمفة التنفيذ، و تحقيق الو  -

اف أو في الحدود المرسومة، فإذا حدث إنحر عمى أساس الخطة المقررة و  تد حددلأغراض الأداء تكون ق
أن المنظمة  ىو ما قد لا يكون في مقدورقد يتطمب إضافة إمكانيات جديدة و إسراف في النفقات، فإن ذلك 

تكمفة أعمى بكثير مما يمكن أن تبرره الإنجازات ية في كل الأحوال، خسارة مادية و النتيجة النيائتفعمو، و 
تقضي عميو، بل وأن تحقق الإقتصاد في النفقات  ان ىذا ما تحاول تحاول الرقابة الإداريةالفعمية لمعمل، و 

 كمما كان ذلك ممكنا.
 التأكد من أنيا محل إحترام الجميع.فيذ القرارات بأفضل صورة ممكنة و إن الرقابة تستيدف تن -
زايا جميع العاممين في المنظمة مالتنظيم وذلك بالمحافظة عمى حقوق و تحقيق العدالة بين جميع أفراد  -
 ن معيا.المتعامميو 
 

                                                           
 الممارسة(، مجد المؤسسة الجامعية لمدراسات والنشر والتوزيع، لبنان  -الوظائف  -موسى خميل7 الإدارة المعاصرة ) المبادئ  (1)

 .651، ص 6066
 .136، ص 6066محمد عبد الفتاح ياغي7 مبادئ الإدارة العامة، دار وائل لمنشر والتوزيع، الأردن،  (2)
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 خصائص نظام الرقابة الفعال: -3-3
 الشروط نذكر الأتي7من أبرز ىذه الخصائص و 

الرقابي مع طبيعة نشاط المنشأة وحجميا وأىدافيا حيث من الضروي أن يتلائم النظام  الملائمة: -أ
المقدمة  بيعة السمع أو الخدماتطعة التي ىي فييا، نوع العملاء، و تطمعاتيا المستقبمية، ونوع الصناو 
 شامل بينيا قد لاعقد و المعقدة النشاط تحتاج بالتأكيد إلي نظام رقابي مشأة الكبيرة الحجم و غيرىا، فالمنو 

 المحدودة النشاط إلا إلى نظام رقابي مبسط.تحتاج المنشأة الصغيرة الحجم و 
ي إكتشاف كمما كان النظام الرقابي قادرا عمى تحقيق السرعة ف السرعة في كشف الإنحرافات: -ب

كفاية في تلاقي أكبر قدر ممكن من الأثار الإنحرافات أو منع حدوثيا أصلا، كمما كان ذلك النظام ذا 
الأخطاء ليس فور يكتشف لاشك أن النظام الرقابي الأمثل ىو الذي مبية الخطيرة لتمك الإنحرافات، و الس

 وقوعيا فحسب بل قبل وقوعيا إن أمكن ذلك .
يجب أن تتناسب التكاليف المبدولة لتوفير النظام الرقابي مع الفوائد  المردود: توازن التكالف مع -ج 

و الفوائد الناتجة التي تعود عمى المنشأة من جراء تطبيق ىذا النظام، فلا حاجة لنظام رقابي تفوق تكاليف
 (1) تطبيقو.عن إستخدامو و 

فظا بفعاليتو في مواجية الخطط حيث يجب أن يكون النظام الرقابي مرنا كي يظل محتالمرونة:  -د
و الرقابة إلى الفشل قبل أو الظروف غير المتوقعة أو حالات الفشل التام، حيث ينبغي أن تنبالمتغيرة 
 أن تحافظ الرقابة عمى سير العمميات بالرغم من وقوع الفشل.حدوثو و 

إذا كان النظام الرقابي قد تم وضعو عمى أساس إستخدام الموازنة التخطيطية كأداة رئيسية  7مثال ذلك
  .ميمتولمرقابة، ثم حدثت ظروف حالت دون تحقيق غالبية تمك الموازنة، فإن نظام الرقابة يفشل في 

 منشأةمفيومة لجميع العاممين في اللوسائل الرقابية واضحة وصريحة و يجب أن تكون ا الوضوح: -ه
 الإختصاص لإيضاح الوسائل الرقابية المعقدة.ما يمكن الإستعانة بذوي الخبرة و ك 
أن يمارس إلا من كانت سمطتو تسمح بذلك فالتنظيم ذلك أنو لا يجوز التوافق مع الهيكل التنظيمي:  -و

التنظيم الرسمي، ىو المدير في لأساس الذي تقوم عميو الرقابة، و بإعتباره الأداة الرئيسية لتنسيق يعتبر ا
مي فلا المركز الذي تتركز فيو وظيفة الرقابة عمى من يخضع لو من المرؤوسين، أما التنظيم غير الرس

ذا ما فعل ذلك فإنويجوز لو ممارسة الرقابة و    .يؤدي إلى الإخلال بنظام العمل ا 

                                                           
 .314، ص 6005بشير العلاق7 الإدارة الحديثة )نظريات ومفاىيم(، دار اليازوري العممية  لمنشر والتوزيع، الأردن،   (1)
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فالنظام الرقابي الجيد ليس فقط ذلك النظام الذي يكشف  إمكانية تشخيص و تصحيح الأخطاء: -ز
برازو الأخطاء أو الإنحرافات، فيدف الرقابة تشخيص الأخطاء  أيضا تصحيح أسباب وقوعيا أصلا، و  ا 

بالأسباب  فيارن النظام الرقابي نواحي الفشل التي يكتشاىذه الأخطاء في نياية الأمر، ليذا يجب أن يق
 (1) ما ينبغي إجراؤه لتصحيحيا.المسؤول عنيا، و  التي أدت إلييا، والشخص

 مزيد من الإيضاح يمكن تمخيص ىذه الخصائص في الشكل الأتي7لو 
 

                                  
                

 

 

 

 

 

 .(: يوضح  خصائص نظام الرقابة الفعال1الشكل رقم )
 المصدر: من إعداد الطالبة.

 عممية الرقابة:حل امر  -3-4
 تتضمن الخطوات الأتية مرتبة حسب تسمسميا7مستمرة الرقابة عممية منظمة و 

ك يعتمد معيار الأداء ىو محو إن أولى خطوات الرقابة ىي وضع معايير الأداء  وضع معايير الأداء: - أ
الأداء الفعمي بيا، أو ىو مستوى نشاط يعتمد من قبل الإدارة كنمودج لتقييم الأداء أساسا لمقارنة الإنجاز و 

رغوبة وبدون تستخدم المعايير لتقدير مدى نجاحيا في تحقيق الأىداف الم عمى المنظمة أنو عمى أساسو، 
تمثل معايير ة يمكن أن يتفاوت بدرجة كبيرة، و فإن أداء الوحدات المختمف ،تطبيقياإستخدام المعايير و 

 الأداء أساسا لتقدير أو الحكم إن كان قد تم تحقيق أىداف المنظمة أم لا فالمعايير تمثل نقاطا مرجعية
 جدا ممارسة الرقابة.بدونيا يصعب ا، و تستعمل أساسا لمقارنة الإنجاز الفعمي بي

 

                                                           
 .334، ص6003عمي شريف 7 الإدارة المعاصرة، الدار الجامعية، مصر،   (1)

 نظام الرقابة الفعال         

 السرعة في كشف

 الإنحرافات   

 

توازن     

التكاليف مع  

 المردود

 المرونة     

 

 

 

 

 

 

  

التوافق مع  الوضوح  

 الهيكل التنظيمي

 الملائمة     
إمكانية تشخيص 

وتصحيح 

 الأخطاء
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 ىناك أنواع عديدة من المعايير ندكر أىميا7و 
 :أي مقدار الوقت لإنجاز عمل معين أو إنتاج سمعة معينة . معايير زمنية 
 :العمل المنجز. تعبر عن مستوى الجودة المطموب تحقيقيا في السمعة المنتجة أو معايير نوعية 
  :أي عدد الوحدات او العناصر المتوقعة إنجازىا من قبل فرد أو جماعة معينة.معايير كمية 
  :أي الرقم المالي الذي لا تتخطاه النفقات المالية المصروفة لإنتاج منتوج معين أو تقديم معايير التكمفة

 (1) خدمة أو إنجاز ميام .
الثانية في عممية الرقابة، وىي بعدما يتم قياس معايير الأداء تبدأ الخطوة قياس الأداء: مراقبة و  -ب

تمثل بموضوعية ودقة بة في جمع المعمومات التي تعبر و قياس الإنجاز الفعمي، يتمثل جوىر المراقمراقبة و 
تتطمب وضع أساليب و  ىي عممية مستمرة في معظم المنظمات،اء فرد أو جماعة أو نشاط معين، و أد

 موثوقة يعتمد عمييا لقياس الأداء، و توفر إجابات واضحة و كافية عن الأسئمة.
لكن قد تصبح عممية مكمفة تكررة لكي توفر معمومات كافية، و التفتيش قد تم بصورة مفالفحوصات و 

بالرغم من ذلك يجب تجميع لعاممين الذين يخضعون لممراقبة و قد ينتج عنيا ردود سمبية من قبل او 
واضحة حول أداء فرد أو جماعة أو نشاط معين لتمييد الطريق أمام الخطوة الثالثة في كافية و معمومات 

 (2) عممية الرقابة.
تتضمن الخطوة الثالثة في عممية الرقابة مقارنة الإنجاز أو الأداء  داء الفعمي مع المعايير:مقارنة الأ -ج

بين ما ىو  المعتمدة في الخطوة الأولى، وىنا تتم المقارنةالمحقق مع الأداء المنشود المتمثل في المعايير 
ىناك إختلاف ىام عما ىو مخطط  الغرض من المقارنة ىو إكتشاف ما إذا كانو  ،موجود و بين ما يجب

تتم المقارنة بتحميل البيانات الواردة من يستوفي التوقعات او يقل عنيا، و  يمكن أن يفوق أوالأداء الفعمي و 
 الرقابةعممية  ىي عبارة عن شبكة الإتصالات التي تربط مراحلالراجعة في المنظمة، و  ة التغديةشبك

لىببعضيا البعض و  الأسفل  يجب أن تنساب التغدية الراجعة إلى الأعمى، حيث مراكز صنع القرار وا 
  (3) حيث مراكز النشاطات ويجب إتخاد الإجراء التصحيحي.

                                                           
مة(، دار حامد لمنشر والتوزيع، الأردن وظائف المنظ –العمميات الإدارية  –حسين حريم7 مبادئ الإدارة الحديثة ) النظريات   (1)

 .306ص  ،6003
 .316ص  ،6006محمد فريد الصحن وأخرون7 مبادئ الإدارة، الدار الجامعية، الإسكندرية،   (2)
 .166، ص6006زكي محمود ىاشم7 أساسيات الإدارة، ذات السلاسل، الكويت،   (3)
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وفي ضوء نتائج مقارنة الأداء الفعمي بالأداء المخطط لو في الخطوة السابقة فإذا  التصحيح:التقييم و  -د
يتوافق معو أو كان ضمن حدود الإختلاف أو التفاوت يفي بمستوى الأداء المطموب و كان الأداء الفعمي 

المعنيين أداة دافعية لتشجيع الأفراد كيمكن لمرقابة إستخدام ذلك سموح بيا، تستمر عممية الرقابة و الم
 بالنشاط للإستمرار في عمميم الناجح.

 ،يتجاوز الحد المسموح بوي والمستويات المعيارية كبيرا و أما إذا كان الإختلاف بين الأداء الفعم
 (1) المناسب.ضرورة إتخاد الإجراء التصحيحي المعنية بالنشاط بيذا التفاوت و  ينبغي إعلام الإدارة

 عماية الرقابة7الشكل التالي يبرز مراحل و 
 
  
 

 .مراحل عممية الرقابةيوضح  :(2الشكل رقم )
 من إعداد الطالبة. المصدر:

 :التنظيمية أنواع الرقابة -3-5
 نوع من أكثر ممارسة مكانفبالإالتنظيم  الإدارة في تطبقيا أن يمكن لمرقابة عديدة أنواع ىناك 

 أسس معينة أىميا7عمى  بالاعتمادالحجم، وتصنف ىذه الأنواع  الكبيرة خاصة في التنظيمات
 (2) وتصنف إلى مايمي7 عمى أساس النشاط الذي تمارسه: -أ
 :تحويل عناصر الإنتاج إلى منتجيا وتعنى ىذه الرقابة بالعمميات التي يتم خلال الرقابة العممياتية        

 سواء أكان سمعة أو خدمة.
 :تعني ىذه الرقابة بعناصر الإنتاج قبل دخوليا في عممية الإنتاج لمتأكد من و  رقابة عناصر الإنتاج

 مواصفات الإنتاج.
 :يعتبر العنصر البشري أىم عنصر إنتاج لذا يجب تركيز الرقابة عميو لكون  رقابة العنصر البشري

 بأنشطتيا.الأخرى تابعة بشكل أو أخر لو  ويمكن لو التحكم بيا و  عناصر الإننتاج

                                                           
 .654ص ،6001سسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع، مصر، سامي جمال الذين7 الإدارة والتنظيم الإداري، مؤ   (1)
 .665، ص6002الأردن،  صبحي جبر العتيبي7 تطور الفكر والأساليب في الإدارة، دار الحامد لمنشر والتوزيع،  (2)

وضع معايير 

 الأداء
مراقبة و قياس 

 الأداء

مقارنة الأداء الفعلي 

 المعايير مع

 التقييم و التصحيح
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 :وعميو يجب  سمعة كان أو خدمة غاية المنظمة ومبرر وجودىا في المجتمع،يمثل المنتج  رقابة المنتج
من ىنا فإن مراقبة المنتج كي يكون وفق المواصفات ي تعيدت فيو لممجتمع، و وى الذأن يكون في المست

 تقدميا.ية لضمان إستمرار بقاء المنظمة و المطموبة أمر في غاية الأىم
 :ية الإنتاج بما في ذلك لوازم مساعدة لعمممن أبنية ومعدات و  رقابة موجودات المنظمة الأخري

 الوثائق.السجلات والمستندات و 
 ستثماراتد المالية لممنظمة  من إيرادات ومصروفات ورأس مال و تعنى بمراقبة الموار و  المالية: الرقابة  ا 

 وفق الأنظمة  المالية التي تحكم نشاط المنظمة في ىذا المجال.
يمكن تصنيف أنواع الرقابة عمى أساس المستوى التنظيمي إلى  عمى أساس المستوى التنظيمي: -ب

 الأنواع الأتية7
 تحقيق مدى لمعرفة ،زمنية فترة خلال لممنشأة الكمي الأداء تقييم : المنشأة مستوى عمى الرقابة 

 العائد معدل ،الربحية مثل بالمنشأة خاصة معايير باستخدام وذلك والمحددة الموضوعة لأىدافيا المنظمة
المعايير  ىذه إلى التوصل في والفشل.الخ ...المبيعات نمو السوق، في المؤسسة حصة ،الاستثمار عمى
إجراء  الخطط، وضع إعادة الأىداف، تصميم إعادة : التالية التصحيحية بالإجراءات القيام عميو يترتب
داخل  الأفراد دافعية توجيو والخارجية، الداخمية الاتصالات وسائل توفير التنظيمي، الييكل في تغيرات

 (1) شأة.نالم
 خلال من وذلك الأىمية، من أكبر مساحة تكتسي المنشأة مستوى عمى الرقابة أن الملاحظ من 
 الجيد الطريق في تسير المؤسسة كانت إذا ما إلى نتوصل خلاليا من التي والمستخدمة المسطرة المعايير

 .والمخاطر المشاكل في لوقوعا في طور أنيا أو
 في المختمفة لمعمميات اليومي الأداء عمى ىنا الرقابة تكون: العمميات مستوى عمى الرقابة 

 (2) منيا7 المعايير من مجموعة ىذا النوع في ويستخدم ،المنشأة داخل تتم التي والأنشطة الميام جميع
 التشغيل ساعة فعالية لمعرفة مدى الآلات تشغيل ساعات عدد إلى المنتجة الوحدات عدد إجمالي - 

 .الآلية
 مجموع إلى لممواصفات مطابق الغير الإنتاج مجموع بين الفرق خلال من المعيب الإنتاج نسبة قياس - 

 .المنتجة الوحدات عدد
                                                           

 .144، ص 6002عبد السلام أبو قحف7 أساسيات التنظيم والإدارة، الدار الجامعية، مصر،   (1)
 .316محمد فريد الصحن7 مرجع سابق، ص   (2)
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جمالي البيعية المصاريف إجمالي بين الفرق خلال من البيعية المصاريف من الوحدة نصيب معرفة -  وا 
 :الآتية اللازمة التصحيحات إجراء يستوجب الموضوعة معايير في خمل وجود وعند المبيعات

 الإنتاج. بمعدل للارتفاع إضافيا وقتا العمال تشغيل -
 الآلات. تشغيل معدلات تعديل -
 الإنتاج. عمى الجودة مراقبة زيادة -
 البيعية. المصروفات في الإنفاق خفض -
 ومعرفة تقييم الأداء، في وسموكو الفرد أداء تقييم في ىنا الرقابة تتمثل :الفرد مستوى عمى الرقابة 

 ةوالكمي ةالكيفي منيا الفرد عمى لمرقابة معايير عدة وتستخدم لعممو، بالنسبة فرد كل إنتاج
 (1) :في  وتتمثل 
 مرؤوسييم. عن العمل رؤساء بإعدادىا يقوم التي الأداء تقارير -
 بيع. رجل لكل المبيعات متوسط لقياس البيع رجال عدد إلي المبيعات -
 الحوافز. من الواحد العامل نصيب لتوضح العاممين عدد متوسط إلى الحوافز ميزانية -

 الإجراءات ببعض القيام أو تحفيزىم  لتدريبيم الأفراد ميارات زيادة محاولة عمى المعايير ىذه تعمل
  .الأداء من مستقر مستوى لضمان التصحيحية

 (2) :وىي أنواع 3 ىناك :بالرقابة القيام توقيت أساس عمى -ج
 لقب، العمل إنجاز ووسائل متطمبات جميع توفر من بالتحقق النوع ىذا ييتم :السابقة الرقابة  

 إلى إضافة.المتوقع والأداء الفعمي الأداء بين الانحراف درجة من يقمل فيو وبالتالي، التنفيذ في البدء
يجاد الحمول  لمواجيتيا والاستعداد حدوثيا، المتوقع بالمشاكل التنبؤ عمى تعمل السابقة الرقابة أن  وا 

 التنفيذ طريق تعترض قد التي المستقبمية المشاكل مواجية في تساعد الرقابة ىذه فان وبالتالي ليا المناسبة
 .الأحسن

 الموضوعة المعايير عن الانحرافات بتصحيح للأداء المتزامنة الرقابة تتمثل :المتزامنة الرقابة 
 تقميل عمى الرقابة ىذه تعمل ،الموضوعة للأىداف مطابق إنجازه يتم ما أن من والتأكد العمل تنفيذ أثناء
 .أكبر مشاكل إلى تتفاقم أن قبل الأخطاء من والحد

                                                           
 .63، ص 6005عمي عباس7 الرقابة الإدارية في منظمات الأعمال، دار إثراء لمنشر، الأردن،  (1)
 .332،ص 6003كامل بربر7 الإتجاىات الحديثة  في الإدارة وتحديات المدرين، دار المنيل المبناني، لبنان،   (2)
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 الأداء عمى التركيز وبالتالي الأنشطة، تنفيذ من انتياء بعد الرقابة من النوع ىذا يطبق :اللاحقة الرقابة 
 بين المقارنة بنتائج وتزويدىا ،معينة زمنية فترة بعد التنفيذ بنتائج الإدارة إبلاغ يتم حيث الماضي،
 ا.سالف الموضوعة والأىداف الفعمية الأىداف

 (1) خارجية7و  ىي رقابة داخميةو  الرقابة من حيث مصادرها: -د
  :عمميات الوحدة التنظيمية التي تشرف ل مدير أو رئيس بمراقبة نشاطات و يقوم فييا كالرقابة الداخمية

عمييا، كما قد تعيد ميمة مراقبة نشاطات المنظمة إلى جية متخصصة، تمنح عادة سمطات لضمان عدم 
 تقييم نشاطيا.المنظمة و تحافظ عمى موجودات أنيا تدخل الوحدات الأخرى في عمميا، من أىم مياميا 

  :مراجعة وتقييم عمميات نشاطات المنظمة ومستوى تقوم من خارج المنظمة ب ىناالرقابة الخارجية
تساعد في  مراجعة الأوضاع المالية بشكل منتظم من قبل مكاتب مراجعة متخصصة، كما أنياأدائيا و 

 موارد المنظمة.ضبط استخدام موجودات و 
  (2) تنقسم إلى نوعين7و : الانحرافمن حيث نوعية  -ه
 :الاستفادةمن تم الانحرافات الإيجابية لمعرفة أسبابيا وتدعيميا و يقصد بيذا النوع و  الرقابة الإيجابية 

 منو بشكل أكبر في المستقبل.
  :أسبابيا ومسبباتيا تحديد ويقصد بيا الكشف عن الأخطاء والانحرافات السمبية و الرقابة السمبية

تحاد  الإجراءات لمنع تكرار حدوثيا في المستقبل. والعمل عمى تصحيحيا وا 
 (3) وتنقسم إلى7 :بالرقابة التوجه طبيعة أساس عمى -و
 القيادي السموك الفرد، طرف من القرار اتخاذ يتم كيف الفرد، عمى المركزة :الشخصية الرقابة 

 . لو والإشرافي
 والتركيز الأعمال، بيا تنفذ التي والميام الإجراءات بجميع الاىتمام أي :البيروقراطية الرقابة 

 .المستخدمة والأساليب بالقواعد الأنشطة وطرق الإجراءات ىذه مطابقة مدى عمى
 الإنتاج نوعية الإنتاج، حجم المخرجات، عمى والرقابة الاىتمام أي :النواتج عمى الرقابة 

 .الخ ...الأرباح الإنتاج، جودة
 

                                                           
 .361حسين حريم7 مرجع سابق، ص   (1)
 .65عمي عباس7 مرجع سابق، ص   (2)
 .146عبد السلام أبو قحف7 مرجع سابق، ص  (3)
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 واستقلالية المطبقة الحرية ودرجة الأىداف، وضوح مدى عمى والاىتمام التركيز :الثقافية الرقابة 
 .الأفراد عمل

 :التنظيمية مجالات الرقابة -3-6
  ويمكن ذكر البعض منيا7 الرقابةمجالات  عدد وتختمفتت 
التأكد من أن الأىداف الموضوعية واضحة إلى تيدف الرقابة عمى الأىداف  الرقابة عمى الأهداف: -أ
الغموض فييا، والتأكد مفيومة لمجميع والعمل عمى إعادة صياغتيا أو توضيحيا إذا ظير أي نوع من و 

 كذلك أن الأنشطة والأعمال في المنظمة تسير بالإتجاه الصحيخ نحو تحقيق ىذه الأىداف.
التأكد من أن الأعمال في المنظمة تسير إلى تيدف الرقابة عمى السياسات  الرقابة عمى السياسات: -ب

وقوعيا، أو تعديل  خطاء فورودراسة الإنحرافات عنيا إن وجدت، وتصحيح الأ وفق السياسات المقررة 
 السياسات نفسيا إذا إستدعى الأمر ذلك.

تيدف الرقابة و تحدد الإجراءات متى وكيف تم الأداء ومن المسؤول عنو  الرقابة عمى الإجراءات: -ج
كتشاف  عمى الإجراءات إلى التأكد من إلتزام جميع العاممين في المنظمة بإجراءات العمل المقررة، وا 

في ىذا المجال إن وجدت ودراستيا، ودراسة مدى الحاجة إلى تعديل ىذه الإجراءات بما يكفل  الإنحرافات
 (1) توفير أفضل الأساليب الممكنة لتنفيد الأعمال.

تيدف الرقابة عمى التنظيم إلى التأكد من الإلتزام بالتخطيط التنظيمي المحدد،  الرقابة عمى التنظيم: -د
أوجو النشاط والتقسيمات التنظيمية وعلاقة السمطة، والخرائط التنظيمية، ومواصفات الوظائف، وخرائط و 

جراءاتو، والدور المحدد لمجان والوحدات الإستشارية المختمفة، وغير ذلك من أمور التنظيم  التأكد و العمل وا 
ية رأسيا وأفقيا وفي حال وجود كذلك من توافر الإنسجام والتعاون التام عمى جميع المستويات الإدار 

 الإنحراف عما ىو مرسوم ومحدد في أي من ىذه الجوانب، يكون التعديل أو التغيير مطموبا.
تسيم الرقابة عمى مصادر المعمومات في بناء مجموعة مكتبية  الرقابة عمى مصادر المعمومات: -ه

متطمبات الخدمة تتماشى مع ملائمة ومتوازنة تمبي حاجات المستفدين إلى أقصى درجة ممكنة و 
دارة المنظمة، والمستفيدون.ثلاثة مصادر رئيسية ليذه الرقابة7 المعموماتية الحديثة وىناك   (2) الحكومة، وا 

                                                           
 .606ص  ،6004ربحي مصطفى عميان7 أسس الإدارة المعاصرة، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، الأردن،  (1)
 6004مصر، التوزيعو ناجي فوزي خشبة7 الإدارة المتقدمة ) أفضل الممارسات(، المكتبة العصرية لمنشر  نبيل الحسيني البحار،  (2)

 .612ص
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تيدف الرقابة عمى الإنتاج التأكد من أن المنتج مطابق كما ونوعا كما ىو  الرقابة عمى الإنتاج: -و
مطموب، وتكمفة وزمنا كما ىو محدد، وأنو يراعي أدواق المستفيدين وحاجاتيم ورغباتيم، وأنو يدعم المركز 

 أو التنافسي لممنظمة في السوق، وتيدف كذلك إلى بحث مدى الحاجة إلى تعديل المنتج أو تغيره كميا
 منتج جديد بمواصفات جديدة.إضافة 

 وتشمل عممية الرقابة عمى الإنتاج الرقابة عمى عناصر الإنتاج ) الأفراد، الأموال، المواد، الأجيزة
السياسات والإجراءات( والرقابة عمى العممية الإنتاجية ذاتيا، والرقابة عمى جودة الإنتاج والرقابة عمى 

 تكاليف الإنتاج.
تتعمق الرقابة عمى خدمات المعمومات بكمية ونوعية  خدمات المعمومات و تسويقها:الرقابة عمى  -ز
تكمفة و سرعة الخدمات المقدمة إلى المستفدين من المنظمة، ومقارنتيا بما خطط لتقديمو من خدمات أو و 

ى مقارنة الخدمات المقدمة من منظمات مثيمة، وذلك بغرض إكتشاف الإنحرافات أو الأخطاء والعمل عم
 تصويبيا.

ويعتمد نظام نجاح المعمومات إلى حد كبير عمى النظام المتبع في تسويقيا بغرض ايصاليا إلى 
أكبر عدد من المستفيدين لذا لابد من مراقبة أنشطة تسويق خدمات المعمومات لمعرفة مدى تحقيقيا 

ة مند لحظة لأىدافيا المرسومة وتشتمل ىذه كافة الأنشطة التي ترافق المنتج الذي تتمحور حولو الخدم
إنتاجو إنتاجو وحتى لحظة وصولو إل يد المستفيد النيائي منو، فيناك التغميف والتخزين والترويج 

 (1) النقل.و والإعلان 
تعنى الرقابة المالية متابعة الخطط المالية خطوة بخطوة لدى متابعتيا لتعرف عمى  الرقابة المالية: -ك

المشكلات والإنحرافات الحاصمة في مجال العمل والعمل عمى معالجتيا في الوقت المناسب قبل أن يشتد 
فر السيولة خطرىا، وتيدف الرفابة المالية إلى تأمين سلامة المركز المالي ليذه المنظمات، والتأكد من تو 

وأن الأموال المخصصة قد صرفت عمى  المناسبة ليا التي تمكنيا من الوفاء بالتزاماتيا المالية المحددة
النحو الأمثل وبالوجو المشروعة وتيدف أيضا إلى إكتشاف قدرة المنظمة عمى تحقيق النتائج بأقل 

لى إكتشاف عناصر التكاليف الزائدة غير الضرورية التي تؤدي إلى الضغط عمى الميزانية  التكاليف، وا 
 (2) تمييدا لمتخمص منيا.

                                                           
 .603ربحي مصطفى عميان7 مرجع سابق، ص   (1)
 .613ناجي فوزي7 مرجع سابق، ص نبيل الحسيني النجار،  (2)
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تشمل الرقابة عمى الأفراد عنصرين أساسين ىما الرقابة عمى سياسات الأفراد  الرقابة عمى الأفراد: -ل
لمتحقق من سلامتيا وكفايتيا، كالتحقق من سلامة إجراءات إختيار الموظفين، وسلامة البرامج التدريبية 

جميعا لأىدافيا  لامة نظام الحوافز وسلامة نظام الرواتب وغيرىا، ومدى تحقيقياالخاصة بيم وس
المرسومة وتشمل أيضا الرقابة عمييم في مجال السموك والتصرف، كالتحقق من درجة إنضباطيم في 
العمل، ومدى إلتزاميم بتطبيق القواعد والموائح والتعميمات وحسن تنفيذىم ليا، ومستوى روحيم المعنوية 

 رضاىم عن العمل.و 
ىي نوع من الرقابة غير المباشرة كالرقابة عمى طريقة تعامل المستفيدين مع  الرقابة عمى المستفيدين: -م

أو طريقة تعامل المستفدين مع موظفي المنظمة وطبيعة  المنتوجات أو الخدمات أو طرق إفادتيم منيا،
العلاقات بينيم أو القيام بما يسمى بدراسات المستفيدين بالمنظمة من جميع النواحي ورصد الإنحرافات 

 (1)السمبيات التي أعربوا عنيا والعمل عمى معالجتيا وتصويبيا. و 
 :التنظيمية أساليب الرقابة -7 -3

 :نوعين إلى الرقابة أساليب تقسيم يمكن
 : وتتضمن مايمي : التقميدية الأساليب -أ
 عميو    والاعتماد تطبيقو خلال من وذلك المنظمات جميع في معروف أسموب ىو :الإدارية التقارير 

 وىذا إنجازه، كفاءة ومدى العمل إجراء كيفية عن اللازمة المعمومات إعطاء ف إلىتيد وسيمة يعتبر لأنو
 . الخطط للأداء الموضوعة بالمعايير الفعمي الأداء مستويات بمقارنة يسمح
 تالإجراءا واتخاذ الانحراف تصحيح قرار اتخاذ عن المسؤولة الجية إلى الأولى بالدرجة التقارير توجو

 وقتيا في الانحرافات معالجة في تساعد حيث ،بانتظام تعد أي ،دورية التقارير ىذه تكون قد لذلك اللازمة
النيائي.  التقييم في تساعد وىي، معينة مسؤولية أو ما عمل إنجاز من الانتياء بعد أي نيائية تكون أو

 جيدة بطريقة وتعد دقيقة ومعمومات بيانات عمى تعتمد أن يجب ىادفة التقارير ىذه تكون ولكي، عمل لأي
 (2) . الشك أو الغموض تحتمل لا ،وواضحة

 فيو  العمل إنجاز أثناء أي والخدمات لمسمع الفعمي الإنتاج أثناء يتم الملاحظة أسموب إن : الملاحظة 
 . فعالية أكثر الأخطاء تصحيح يكون وبالتالي  ،وقوعيا عند الأخطاء يكشف

                                                           
 .30، ص6066زاىر محمد ديري7 الرقابة الإدارية، دار المسيرة، عمان، الأردن،   (1)
 ، سامي ىشام حريز7 مدخل إلى الإدارة العامة )بين النظرية والتطبيق(، دارالشروق لمنشر والتوزيع الأردن ،عبوي زيد منير  (2)

 .646ص، 6003
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 وعمى عمميم، أداء في وكفأتيم العاممين ميارة مستوى عمى يتوقف الملاحظة أسموب استخدام إلى الحاجة
 (1) .الخ... الأعمال إنجاز في السائد النظام وعمى ،والمدراء المشرفين ميارة درجة

 المتوقعة النتائج عمى تحتوي رسمية قائمة عن عبارة ىي التقديرية الميزانية: التقديرية الميزانية 
 مستقبمية مدة في تنفذىا التي والأعمال الأنشطة أنواع لمختمف المنظمة تعدىا ،مالية بقيم عنيا معبرا

 وتحديد تقدم، من تحقق ما لمعرفة والإنجازات الأىداف بين والمقارنة القياس إجراء في المنظمة تستخدميا
 (2) 7منيا الرقابة لنظام ومزايا فوائد عدة التقديرية لمميزانيات وجدت إن والأخطاء الانحرافات مدى
 .وتقييمو الفعمي الإنجاز قياس عمييا يتم للأداء معايير نشاطيا أوجو من وجو كل في لممنظمة تحدد -
 ىذه إلى لموصول العمل بترجمة وذلك لتحقيقيا المنظمة ترمي التي الأىداف أىمية عمى تؤكد -

 . الميزانية في أرقام شكل في الأىداف
 ويعزز عمميم في إنجازه متوقع ىو عما مقدمة فكرة لدييم لأنيم، الأفراد دافعية إثارة عمى تساعد-
 . الميزانية ىذه وضع في المساىمين من كانوا إذا خاصة الشعور ىذا
 أرقام إلى الخطط تترجم الميزانيات ىذه لأن الأنشطة مختمف تنسيق عمى العميا الإدارة تساعد -

 . وأقساميا الإدارات حسب مفصمة
 قبل الضرورية التصحيحات بإجراء ويسمح مقدما الانحرافات اكتشاف من الرقابة نظام يمكن -

 .فييا وتعديل الميزانية مدة انتياء
 (3) ىناك العديد من الأساليب المتخصصة ويمكن حصرىا في7 المتخصصة الأساليب-ب
 من سواء المنتجات جودة عمى الحفاظ ىو الرقابة تطبيقات أىم من إن : الجودة مراقبة خرائط 

 المراقبة خرائط أسموب الرقابة تستخدم ىذا أجل فمن الخ،.... التركيبة ،المون ،الشكل ،الحجم حيث
 . الخ ...المعياري الانحراف ،المدى ،الحسابي الوسط مثل الإحصائية المعمومات أساس عمى المبينة

 القرن  في العممية الإدارة حركة مؤسسي أحد جانت ىنري العالم إلى نسبة جانت خريطة :جانت خريطة
 التاسع عشر.

 مباشرة وسيمة أنو كما ،الزمن عنصر إلى نسبة الإنتاج ضبط عمى يعمل أسموب ىو جانت خريطة

                                                           
 .156عبد السلام أبو قحف7 مرجع سابق، ص  (1)
 .331ص  ،6066علاء الدين عبد الغني محمود7 إدارة المنظمات، دار صفاء لمنشر والتوزيع، الأردن،   (2)
  مصر الرقابة(، دار الكتاب الحديث،  -والإتصالات -التنسيق -القيادة -التنظيم -سعيد السيد عمي7 العممية الإدارية، ) التخطيط  (3)

 .136، ص6004
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 ةيالرقاب التخطيط وسائل من الكثير إن ،الفعمي الأداء وبين مخطط ىو ما بين مستمرة مقارنة إجراء في
  . المشروعات ومراجعة تقييم أسموب ذلك أمثمة ومن جانت خريطة فكرة عمى أساسا بنيت قد الحديثة

 عمى يعمل ىذا أن الضخمة الأعمال في الأسموب ىذا يستخدم :المشروعات مراجعة و تقييم أسموب 
 وقد ،بالنشاطات تسمى مجموعات إلى الأعمال تقسيم فكرة عمى يقوم فيو المتداخمة الأعمال بين التنسيق
 واحد عمل إنجاز أو إنشاء في يشتركون والذين واحدة منظمة من أكثر الأسموب ىذا تطبيق في يشترك

 . المشروع إنجاز في والمشاركة التعاون أي
 مزايا وعيوب الرقابة التنظيمية: -3-8
 (1) 7تتميز الرقابة التنظيمية بمجموعة من المزايا تتمثل في مزايا الرقابة التنظيمية: -3-8-1
الرقابة تمنع وقوع الأخطاء بحيث أنيا تنظر إلى الأمام وتحاول تلافي الأخطاء والانحرافات قبل  -

 حدوثيا.
بالتالي تصحيح ما وقع من و  المدنبتمنع تكرار الأخطاء حيث أنيا تحاول إثابة المجتيد ومعاقبة  -

 ب المؤسسة الوقوع فييا مستقبلا.يأخطاء وتقويم ما حدث من إنحرافات وتجن
أدائيم في العمل ورفع روحيم المعنوية لما يحصمون عميو من مكافآت توجيو العاممين إلى تحسين  -
 ترقيات.و 
 الرقابة تمكن من التحقق من مدى صحة تطبيق مبادئ التنظيم. -
الرقابة تحدث توازنا بين فعالية ومرونة الأعمال الإدارية عن طريق تفويض المسؤولية إلى المستويات  -

 الإدارية التالية أي عدم التركيز عمى القيادة العميا فقط.
 ية التنسيق.من فعال تزيدعمى إتخاد القرارات و الرقابة تساعد  -
ت أساسية وجدرية في بنية توفر ليا الكفاءة والرؤيا الشاممة أن تميد لإصلاحاتيمكن لمرقابة التي  -

 المؤسسة.
 تعطي بيانات ومعمومات صحيحة لشكل الأداء الفعمي في الوقت الصحيح. -
 وتجعل القرارات المتخدة أكثر دقة. تبين مواقع الخطر وتظير المشاكل -
 
 

                                                           
 .15سابق، صزاىر محمد ديري7 مرجع  (1)
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 (1) 7 وتتمثل في مايمي7التنظيمية الرقابة عيوب -8-2
السارة وذلك لأن الرقابة عادة ما تركز عمى إبراز النقاط  ميل الأفراد إلى تجنب الحقائق والأشياء غير -

 السيئة والجيدة.
 عدم كفاءة نظام الإتصال والتحيز وعدم الموضوعية. -
 عدم كفاءة نظام الإتصال والتحيز وعدم الموضوعية. -
 ينظر لو عمى أنو عممية تفتيش وبحث عن الأخطاء وتيديد الأفراد. -
اللازمة لدى بعض المسيرين الذين يقومون بتصميم أنظمة الرقابة وباتخاد إجراءات عدم توفر الكفاءة  -

 تنفيدىا. 
تعمل عمى شل الإدارة أو إبطاليا عن طريق اضطرار الموظفين لمتمسك بالشكميات حماية لأنفسيم  -

 ومناصبيم.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .634، ص6005صلاح عبد القادر النعيمي7 الإدارة، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، الأردن،  (1)
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 خلاصة الفصل:
من خلال ماسبق ذكره يمكن القول أن الرقابة من الوظائف الإدارية الرئيسية والركائز اليامة لتحقيق 

يفة الرقابة ىي الوظيفة فوظ ،الفاعمية التنظيمية وزيادة مستوى الأداء والرفع من مستوى الإلتزام الوظيفي
تحقيق الأىداف السابق تحديدىا والوقوف عمى المشكلات والعوائق التي عن التأكد من مدى المسؤولة 

يمكن أن تحول دون تحقيق أىداف المؤسسة، ثم إتخاد الإجراءات التصحيحية من أجل تعديل مسار 
 الأداء في الإتجاه السميم.
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 تمهيد:
 يجد ،والالتزام الوظيفي التنظيمية الرقابة دراسة تناول الذي والنظري المعرفي الحقل في الباحث إن

ورفع مستوى الانضباط   العمل عممية بضبط اىتمت التي النظرية المداخل من ومتنوعر كبي عدد ىناك
 تزايدت المداخل ىذه، وجو أكمل وعمى تكمفة، وبأقل ممكن وقت أسرع في المسطرة الأىداف تحقيق بغية
 مغمق كنسق التنظيم إلى نظر من فيناك .الرؤى اختلاف عمى انعكس الذي الشيء جدا عالية بوتيرة
 من ىناك حين في تالقرارا اتخاذ بمركزية يتسم كماة. الإداري المستويات ومتعدد طويل ىيكل إلى ويستند
 .المغمق بعكس وىو مفتوح نسق أنو عمى التنظيم إلى نظر

 الوظيفي والالتزام التنظيمية الرقابة موضوع تناولت التي النظرية المداخل لأىم لمحة إعطاء وقصد
وقد م، التنظي إلى مدرسة كل نظرة عمى ىذا في مركزين مدارس ثلاث إلى بتقسيميا قمنا ،وحديثا قديما

 ضمت المدرسة الكلاسيكية9  النظرية البيروقراطية، حركة الإدارة العممية، نظرية التكوين الإداري.
 حركة العلاقات الإنسانية، الفمسفة الإدارية، نظرية الحاجات. مدرسة النيوكلاسيكية فقد ضمتالأما 

 نظرية البنائية الوظيفية، نظرية التحرر.من خلال استعراض ال وفي الأخير تم التطرق لممدرسة الحديثة
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 المدرسة الكلاسيكية: -4-1
في أواخر  ،ظيرت في أروبا وأمريكاندرج تحت ىذه المدرسة عدد من النظريات الإدارية التي ي

القرن التاسع عشر وبداية القرن العشرين وأىميا9 النظرية البيروقراطية، نظرية الإدارة العممية، نظرية 
 التقسيم الإداري.

 النظرية البيروقراطية:-4-1-1
لقد برزت ىذه النظرية في أوائل القرن العشرين، ويعود الفضل في إرساء مبادئيا إلى العالم 

منطقي مبرزا و من صنف خصائص البيروقراطية بشكل منيجي الذي كان أول  "ماكس فيبر"الألماني 
 (1) الأداء.و أىميتيا في تنظيم الأنشطة الإجتماعية وتأثيرىا عمى السموك التنظيمي 

الذي يطمق عميو الأسموب الإداري و  ،ج المثالي لدراسة تنظيم المؤسسةذقد وضع بعد ذلك النمو و 
الإشراف الدقيق و ولقد ركز من خلالو عمى الرقابة الصارمة  الرشيدة،و الرشيد لتحميلاتو الموضوعية الدقيقة 

الجياز الإداري فيو تنظيما ىرميا، ويمكن تقسيمو إلى  ذمتنظيم عمى أنو نسق مغمق يتخلمن خلال إعتباره 
 (2) ثلاث مستويات9

السمطة المركزية ميمتو صياغة  اري وىو مستوى الإدارة العميا أويقع في قمة اليرم الإدمستوى الأول لفا -
 العمل عمى متابعتيا من خلال المستويات الأخرى .و السياسات اليامة لمتنظيم و وضع الأىداف و 
الأىداف  اللازمة لتنفيذتنفيذية ميمتيا وضع الخطط الو ية الإدارة التنفيذ فيتمثل فيستوى الثاني أما الم -
 سمطة العميا.سميم التقارير عن عممية التنفيذ لتو الإشراف عمى عمميات تنفيذىا و  ،السياساتو 
لتنفيذ المتنوعة تقوم بعمميات ا ،الإدارات الإشرافيةنيا أو دالإدارة المستوى فيتمثل في  المستوى الثالثو  -

اليرمي لمجياز الإداري أن كل مستوى يراقب  عمى منيا، ونممس من خلال التنظيمالأ تحت المستوى
  المستوى الأدنى منو.

 والممارسات والعلاقات والأعمال الأفراد كافة يخضع حيث الرسمية البيروقراطي التنظيم سمات ومن
ودون  حرفية بصورة تطبيقيا عمى والعمل الاحترام ويجب والموائح، القواعد وتحدده تقره لما في التنظيم

  .تقاعس

                                                           
  .37، ص1002وليم روث9 نظرية الإدارة، تر9عبد الحكيم الخزامي، أتراك لمطباعة والنشر والتوزيع، مصر،( 1)
  .173، ص1002منال طمعت محمود9 أساسيات عمم الإدارة، المكتب الجامعي الحديث، مصر،  (2)
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 الشرعية السمطة ظميا في تمارس التي المتضامنة لمجماعة الأساسية المميزات "فيبر " حدد كما 
 (1) :يمي فيما الرشيدة أو المعقولة

 .القواعد تحكميا التي الرسمية لموظائف مستمر تنظيم -
 : عمى يشمل نطاق وىو وظيفة وأ منصب لكل محدد اختصاص نطاق -

 .العمل لتقسيم ناداتسا معينة وظيفية واجبات بأداء التزامات - أ    
 .والمسؤوليات الواجبات تقابمو المنصب شاغل سمطة - ب    
 الحالات في إلا استعماليا يجوزلا  والتي ،بوضوح الضرورية الالتزامات وسائل تحديد -ج    

 .عمييا المنصوص
 الييكل لطبيعة راجع وىذا ،ضيق الإشراف نطاق أن ترى الفيبيرية النظرية أن الإشارة وتجدر

 الإدارية المستويات زادت الوظيفي التخصص مبدأ كان كمما حيث، الوظيفي التخصص عمى واعتمادىا
 الوظيفة لأن وثابتة رسميا محددة عمل مجالات ليم ضيق، والمشرفون الإشراف نطاق كانو  ،والتنظيمية
 نيالمشرف بين والعلاقات التنظيم يصدرىا التي القواعد مع مختمف التكيف من تمكنيم التي القواعد تحددىا
 (2) .موضوعية علاقات والعمال

 بسيولة العامل مراقبة يمكنيا التنظيموكخلاصة يمكننا القول بحسب النظرية البيروقراطية أن إدارة 
  الوظيفي والتخصص التقسيم الدقيق لمعمل خلال من ،وحدوده خطوط عممو لو ووضعت رسمت لأنيا
 في عممو. التزامو مدى عمى والمحاسبة المسائمة سيل مما يجعمو ،عممو بحسب بالسمطة زودتو كما

والرشد  العقلانية مع تتعارض والعاطفية الشخصية عمى المبنية والعلاقات التصرفات جميع أن كما
جراءات الوظيفية،  والحياة لمعامل الشخصية الحياة بين الفصل أي ،العمل في استبعادىا يجب وليذا وا 

 .نفسيا القاعدة ىي ليا الشفيية المناقشة تعتبر التي الحالات في حتى ،كتابة وتثبت توضح العمل وقواعد
  نظرية الإدارة العممية:-4-1-2

 2810و 2800كية في الفترة ما بين نشأت حركة الإدارة العممية وتطورت في الولايات المتحدة الأمري    
المواصلات، مع و التوسع في طرق ووسائل الإنتاج و  ،اقتصادي وسياسي كبيرتمك الفترة تميزت بتطور 
 المشاكل من جممة ىذا التطور عن نتج الصناعية، مما لمنيضة نتيجة مدنبال زيادة تركيز عدد السكان

 من المشاكل غيرىاو  الالتزاممستوى  انخفاضو الإسراف و  ة اللامبالا تفاقمو  تذبذبو،و   الإنتاج مستوى كتدني
                                                           

  . 135، ص2888عبد الرزاق جمبي9 عمم إجتماع الصناعي، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية،  عمى (1)
  .56خرون9 مرجع سابق، صآو محمد فريد الصحن ( 2)
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 بأنفسيم يحددون الذين ىم كانوا إذ العمال، لدى الصناعي بالعمل التدريبو  الخبرة لانعدام كنتيجة
 (1) .تناسبيم التي الإنتاج مستويات
 الإدارة نظرية رائد يعد الذي "رتايمو  فريديرك"  رأسيم عمىو المختصين  من عدد أنظار لفت ما ىذاو 
 الأسموب باعتمادىا الإنتاجية الكفاية تحقيق إلى لموصول ،المبادئ من عدد عمى قامت التي العممية
 الحركة"  لمبدأ تطبيقيا خلال من ،العمل عممية رسي في العممية الطريقةو  العمال اختيار في العممي

 الأداء لتحسين حركة لكل ،اللازم الوقت تحديدو  الزائدة الحركات كل استبعاد عمى يقوم الذيو  "  الزمنو 
 (2) .ممكن وقت أقل في الإنتاج زيادةو  الالتزامرفع مستوى و 

 الإشراف نطاق بتضييق ىذاو  ،الصارم الضبطو  المصيقة الرقابة عمى ىذا إلى الوصول في اعتمدو 
 .أدائو ويراقب عميو يشرف شخصا رجل لكل أن بمعنى لرجل، رجل أساس عمى جعموو 
 من الرقابةو  التخطيط يكون حيث ،تنفيذيو  إداري نوعين إلى العمل تقسيم "تايمور "ل حاو  ليذا  

 وظيفةعن  مسؤولا عاملو  مشرف كل يكونولذا   التنفيذ عمى العمال يركز بينما الإداريين اختصاص
 (3) .محددة واجبات ذات واحدة

 ليم الإدارة باستغلال الشعور ىو أساسو العمالو  العمل أصحاب بين الدائم العداء أن "تايمور" يرىو 
 مكاسب ربط الذيو  زالمتماي المعدل نظام ىيو  لمدفع جديدة طريقة قدم ليذا محدودة، حوافز تقديمو  

 العامل بمعايير أدائو لمعمل.
 إلا نظره في يتحقق لا ىذاو  الأجر معيا زاد المعياري المعدل في المنتجة الوحدات عدد زاد كمما أي

 يكون ظميا في التيو  غيرىاو  الرطوبةو  التيويةو اءة بالإض اىتم ،حيث معينة فيزيقية ظروف ظل في
 (4) .طريقة بأحسن عممو أداء عمى وقادرا مرتاحا العامل

 بين التناقضات لحل الناجح السبيل اعتبره الذي التعاون مبدأ عمى "تايمور"ركز  ىذا إلى إضافة
 بين التعاون يتم أجورو  أرباح من المحدد العمل ناتج اقتسام عمى التصارع من بدلا إذ والإدارة، العمال
 عمى الطرفين إقناع ضرورة عمى يركز ىذا خلال منو  الإسراف، عمى القضاءو  الإنتاج لزيادة الجميع
 ذلك أن إذ بينيما، تحدث التي الاحتكاكات أو الخصومات عمى لمقضاء المساعدات وتبادل معا التعامل

                                                           
 .28، ص1008عبد الوىاب سويسي9 المنظمة ) المتغيرات، الأبعاد، التصميم(، دار النجاح لمكتاب، الجزائر، ( 1)
 الوىاب9 الفكر المعاصر في التنظيم والإدارة، مركز وايد سرفيس للإستشارات والتطوير الإداري، مصرسعيد يس عامر عبد ( 2)

 .22، ص2887
 .26، ص1002أمين عبد العزيز حسن9 إدارة الأعمال، دار قباء، القاىرة،  (3)
 .38وأخرون9 مرجع سابق، ص محمد فريد الصحن (4)
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 لمعمال المدفوعة الأجور زيادة عميو يترتب مما، المشروع يحققو الذي الفائض زيادة من يمكن الذي ىو
 (1) .أخرى ناحية من أرباح من الأعمال أصحاب عميو يتحصل ما وزيادة ناحية من

ة دمحد أوقات في معينة ميام لتنفيذ آلة مجرد نسانالإ اعتبر "تايمور"  أن القول يمكن سبق ومما
 لممنافسة يسعىو  .الطمعو  الخوف سوى العمل إلى يدفعو لا الإنسان ىذا أنو  صارمة، رقابة تحتو 

 التذمر من الحق يسمبو فيذا المساعدة الفيزيقية الظروف لو توفرت ما إذا أنوو  أكبر أجر عمى لمحصول
 الإنسان دفع عمى القادر لوحيدا المادي الحافز يمثلان الفيزيقية الظروفو  الأجر هنظر  ففي ليذا الشكوى،و 

 .أداؤه يتحسنو  العمل عن رضاه يزداد فبتوفرىما لمعمل
بالإضافة إلى أن رفع مستوى الالتزام حسب تايمور لا يتم إلا من خلال التحديد الدقيق لمعمل 

تقديم نظام حوافز مغري لمعمال، وأن سبب و الرقابة المصيقة، و الضيق  الإشرافو التخصص الوظيفي، و 
 حسب مصمحتيم الشخصية.تسيير العمل و ىو الحرية الممنوحة ليم العمال حسب تايمور  التزامعدم 

 نظرية التكوين الإداري:-4-1-3
المبادئ و فركزت عمى عدد من القضايا  ،"تايمور" أفكارقامت ىذه النظرية كمحاولة لتعديل بعض 
 الذي "فايول"بمؤسسيا  ارتبطتقد و  ،الإداريةو الصناعية و الإدارية التي تعزز تطوير المؤسسات الإنتاجية 

عددا من المبادئ  وبمورلأنو كان أول من طور مدخل عام للإدارة  ،الكلاسيكياعتبر رائد الفكر الإداري 
 (2)".الجوىرية في مؤلفو الشيير" الإدارة العامة والصناعية

 أو المادي الأداء بمظاىر الاىتمامو  لمتنظيم، الداخمية العمميات عمىوقد ركزت ىذه النظرية 
 حيث ،"التايمورية" جاءت بيا التي النقائص بعض استكممت فقد أخرى جية ومن ،لمعمال الفيزيولوجي

 فقط قاصرا كان ىذا اىتماميم لكن الإنتاجية، غير الأقسام في العمال سموك بترشيد أتباعوو  "تايمور"  اىتم
 (3) .العميا الإدارة وظائف يتناول أن دون المراقبة وأساليب والإجرائية الفنية المشكلات عمى

 ولا الكلاسيكية، الإدارة لنظرية كمؤسس  "فايول هنري" عامة بصفة الإدارة نظرية دارسو ويعتبر
 اعتقد فقد ،منيجية ةقبطري صنفو من أول كونو إنما الإداري السموك في بحث من أول أنو إلى ىذا يرجع
 الأساسية الرؤية ىذه ومن وتحميميا تحديدىا يمكن معينة أنماط في تقع الصحيحة الإدارية الممارسة أن

                                                           
 .228،ص1002محمد عمي محمد9 عمم اجتماع التنظيم، دار الكتب الجامعية، الإسكندرية،  (1)
 .225، ص2888سعيد عيد مرسى بدر9 الإديولوجيا والتنظيم )مدخل نقدي(، دار المعرفة الجامعية، مصر  (2)
                                              .                    62،ص 1003عمي السممي9 تطور الفكر التنظيمي، دار غريب، مصر،  (3)
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 عمى منيا كل يعتمد أنشطة ستة إلى التنظيم وظائف بتقسيم فيو بدأ للإدارة، متماسك تعميم مخطط استنبط
 .الإدارية المحاسبية، المالية، التجارية، الأنشطة الفنية، الأنشطة 9وىي الآخرين

 أكثر بأنيا يرى كان لأنو الأنشطة من الأخيرةالمجموعة  عمى "فايول"  ل الأول التركيز انصب وقد
 (1) .الرقابة التنسيق، التوجيو التنظيم، التخطيط، :وىي وظائف خمس للإدارة حدد وقد إىمالا الجوانب

 منشأة أي في بتطبيقيا نادى لقدو  نظره، في الأىم وىي الإدارة في مبدأ عشرة أربعة "فايول" صاغ قدو     
 تقتضيو ما بحسب متغيرة بل جامدة ليست فيي منشأة، كل مع تتلاءم التيو  مرونة من بشيء أعمال
 (2) .الإنتاجية الكفاءة رفع في كبيرة بدرجة يساىم المبادئ ىذه تطبيق بأن رأىو  العمل شروط

 طريق عن تتجسد التيو  ،الإدارة وظائف من ىامة وظيفة اعتبرىاو  الرقابة بعممية  "فايول" اىتم كما
 التنظيم مصمحة في تصب أعماليمو  العمال مصمحة تكون أن يجب بأنو أوضح حيث ،الإشراف عممية

 مستوى في لعممو المحددة لمتنظيم البيروقراطية والقوانين بالقواعد الالتزام إلا العامل عمى وما ،لو خاضعةو 
 وحدة مبدأ عميو ينص ما وىذا واحدة جية من عممو في للأوامر الفرد تمقي ضرورة عمى ألح كما .معين
 لا والرئيس المباشر، برئيسو المرورب إلا مستوى بأي الاتصال يستطيع لا مرؤوس كل أن كما الأمر،
 يكونوا لم ما حالة في بيم الاتصال يريد الذين الأشخاص رؤساء عبر إلا أدنى اتجاه في الاتصال يستطيع

 (3) .اليرمي التسمسل مبدأ حسب وىذا المباشرين من مرؤوسيو
 عدد فيو يزيد لا ينموذجال الإشراف نطاق واعتبر الإشراف نطاق تحديد بمبدأ "فايول" ىناد كما

 العدد ىذا يكون أن ويمكن معين، عدد عن مباشرا إشرافا واحد رئيس عمييم يشرف الذين العمال
 فإن العميا للإدارة أما بالنسبة الإشراف، كخط المباشرة الإدارة لمستوى بالنسبة  فرد( 20إلى 10)بين

وبيذا  التنفيذية الإدارة رؤساءو   المشرفين من ستة أو خمسة مع والتعامل الإشراف عمى قادرا يكون المدير
 ،باستمرار مرؤوسيو بمراقبة المشرف قيام بتسييل ىذا وبرر الضيق الإشراف عمى ركز قد "فايول" يكون
(4) .لمموظفين الجيد الأداء من قدر أكبر بموغ وبالتالي المؤسسة أىداف تحقيق بغية

  
الوظيفي أمر ضروري لرفع الكفاءة الإنتاجية  الالتزامفإن تحقيق أكبر قدر ممكن من  "فايول"وحسب 

كل عامل بالقواعد البيروقراطية لمتنظيم المحددة  التزامإلا من خلال  ،ونجاح المؤسسة ولا يتحقق ذلك

                                                           
 .54، ص2881محمد عبد الله عبد الرحيم9 أساسيات الإدارة والتنظيم، الشركة العربية لمنشر، القاىرة،  (1)
 .26، ص1002بيان ىاني حرب9 مدخل إلى إدارة الأعمال، الدار العممية لمنشر، الأردن،  (2)
 .43، ص1003 ي مدخل بناء الميارات، الدار الجامعية، الإسكندرية،أحمد ماىر9 السموك التنظيم (3)
 .24ص رة،ھالقا العربي، الفكر دار ، المنظمة نظر من وجية الإدارة الدين الأزىري9 محي (4)
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الأوامر والتوجييات من جية واحدة في المؤسسة، كما أن نطاق الإشراف  يقلعممو في مستوى معين، و تم
عمال ومدى ة التى يتمكن المشرف المباشر من مراقبح ،في عدد معين من العمال ايجب أن يكون محدد

 أدائيم لعمميم وانجازىم لمياميم في المواعيد المحددة.
يمكن أن تسيم في عممية  ،عدة عوامل خاصة منيا البيروقراطية الكلاسيكيةلقد أبرزت النظرية 

من خلال تقسيم العمل،  ،توزيع الأعمال بطريقة محددة ،الرقابة تمثمت أساسا في التخصص الوظيفي
نطاق إشراف يسمح بالإشراف عن و من خلال التسمسل اليرمي لمسمطة  ،توزيع السمطات بشكل رسمي

والفيم والإستعاب لدى المرؤوسين حتى ترتفع  ،قرب وضرورة توفر المشرف عمى الميارة والخبرة اللازمة
خبرتيم وكفاءتيم مع التركيز عمى القنوات الرسمية فقط، وىذا ما أكدتو نظرية الإدارة العممية عندما 

العمال والآلات والمواد  واختيارارتكزت ىي الأخرى عمى عدة عوامل كالأسموب العممي في العمل، 
ظيفي وتقسيم العمل، والتركيز عمى العلاقة الرسمية في العمل، بطريقة عممية سميمة، والتخصص الو 

 (1) واستبعاد العلاقات غير الرسمية التي تؤثر عمى أداء العمال.
ط والالتزام بقواعد مبدأ وحدة الأمر والتوجيو، الانضبا "فايول"إضافة إلى كل ىذه العوامل أضاف     

 ومبدأ السمطة والمساواة في  ،الأنظمة والتعميمات في المنظمة احترامأي ضرورة  السموك
 (2) المعاممة

ميمات أما بالنسبة لمفيوم الالتزام فقد أشارت ىذه النظريات من خلال ضرورة الالتزام بالقواعد والتع    
دراسة الحركة والزمن لموصول  استخدامعمى  "تايمور"إضافة إلى تركيز . الكفايةو الموائح، الولاء لموظيفة 

تحقيق أعمى مستوى من الالتزام وىذا بتزويد العامل بحافز بالتي تسمح  ،إلى الطريقة المثمى للأداء
التزامو وأدائو  استخدام خبراء مختصين للإشراف عمى العمل، ومراقبةو في عممو،  للالتزامتشخيصي يدفعو 

فقد ركز عمى مبدأ مكافأة المستخدمين  " فايول"وكذا مراقبة وسائمو المختمفة، أما بالنسبة ل ،وسرعة العمل
والابتكار من خلال إشراك العمال في توفير روح المبادرة و ومبدأ المساواة بين العمال واستقرار العاممين، 

 القرارات، إضافة إلى التعاون الذي يؤكد عمى الحاجة لمعمل الجماعي. اتخاذ
 
 

                                                           
 .17، ص1001أحمد عرفة، سمية شمبي9 فعاليات التنظيم وتوجيو السموك الإنساني، مؤسسات شباب الجامعة، الإسكندرية،  (1)
 .16صبحي جبر العتيبي9 مرجع سابق، ص (2)
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 المدرسة النيوكلاسيكية:-4-2
الكلاسيكية الحديثة لأنيا تختمف عن المدرسة التقميدية بكونيا  لقد سميت ىذه المدرسة بالتقميدية أو

بل ركزت عمى العوامل الاجتماعية  ،وأفراده من زاوية الييكل الرسمي وعوامل الرشد لم تنظر إلى التنظيم
 (1) .بعين الاعتبار أىمية التنظيم غير الرسمي وتأثيره عمى أفراد التنظيم وأخذتوالنفسية 
 ضمن ىذه المدرسة كما تفسره العناصر التالية9 حركة العلاقات الإنسانية والفمسفة الإدارية إدراجوقد تم 

 حركة العلاقات الإنسانية:-4-2-1
 زاوية من لمتنظيم نظرت التي ،الكلاسيكية لمنظريات فعل وكرد كنتيجة الحركة ىذه جاءت لقد
 الثون" أفكار عمى أساسا الحركة ىذه وتقوم كالآلة، العامل الفرد واعتبار الرشد وعوامل الرسمي الييكل
 ظاىرة تدني لدراسة الأمريكية "الكتريك ويسترن" شركة بو استنجدت حيث كبيرة، مساىمة قدم الذي"مايو

بحث  بإجراء زملائو من مجموعة صحبة "مايو" بدأ ىنا من، عماليا بين متفشية كانت التي الإنتاجية
عدد  الراحة، فترات أجور، إضاءة، :من لمعمل المادية الجوانب أغمب دراستو شممت حيث المدى طويل

  (2) .الإنتاجية عمى أثرىا قياس قصد وىذا والأسبوعية اليومية العمل ساعات
ما  وىو والعلاقات والعاممين العمل لظاىرة وزملائه مايو فيم تعميق عمى ساعدت التجارب ىذه إن

 (3) :يمي فيما نتائجيا أىم تتمثل والتي الإنسانية العلاقات بحركة يعرف إداري فكري اتجاه بروز في ساىم
لمفرد  والنفسية الاجتماعية ،الإنسانية الجوانب مراعاة وضرورة العمل في الإنساني العنصر أىمية -

 الجسمية لطاقتو طبقا حدديت العامل ويؤدي ، الذيالعمل ةيدركوا  أن قيم أن المشرفين وعمى العامل
 .والنفسية

اجتماعية  وحاجات دوافع لو إنسان ىو بل ،فقط المادية الحوافز بواسطة يحفز لا العامل الفرد إن -
 .الخ...والتقدير والمكانة كالاحترام الحسبان في ووضعيا ،وتمبيتيا احتراميا يجب ونفسية

في  الرسمي غير بالتنظيم يعرف ما أو العمل لجماعات كنتيجة العمال بين تنشأ التي العلاقات إن -
 مما يحممونيا التي والقيم العمال وتفكير اتجاىات عمى الكبير التأثير ليا ،الرسمية لمسمطة موازية سمطة
 فمن ليذا ،إنتاجيم عمى النياية في يؤثر الذي الأمر ،عمميم وفي الإدارة مع علاقاتيم عمى ينعكس

                                                           
 1002، المكتب الجامعي الحديث، مصر الاجتماعيةجابر عوض سيد، أبو الحسن عبد الموجود9 الإدارة المعاصرة في المنظمات  (1)

 .26ص
 .50ص 1005الأردن، رضا صاحب أبو حمد آل عمي، سنان كاظم الموسوي9 الإدارة )لمحات معاصرة(، الوارق لمنشر والتوزيع،  (2)
 .52، ص1005أحمد ماىر9 الإدارة )المبادئ والميارات(، الدار الجامعية، مصر،  (3)
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 معاممة في الديمقراطية الطريقة لأن تجاوزىم مجرد لا ،وزنيا ليا كجماعة معيم التعامل الإدارة مصمحة
ثبات والتقدير للاحترام حاجاتيم تشبع أنيا إذ ،الملائم المناخ ليم تحقق بأن كفيمة العاممين  الذات وا 
 .الإنتاجية زيادة إلى فيتجيون المعنوية الروح وارتفاع بالرضا يشعرون وتجعميم

يتضمن  الإنسانية العلاقات حركة لدى التنظيمية الرقابة جوىر أن جميا لنا يبدو الأساس ىذا وعمى
شباع القرارات اتخاذ في العمال إشراك وفتح  رسمي غير التنظيم بسمطة والاعترافات ،المعنوية الحاجات وا 
 عمى ركزت العلاقات الإنسانية وحركة ،الإشراف نطاق وتوسيع والمرؤوسين الإدارة بين الاتصال قنوات
 مما أكثر لضغوط الجماعة يستجيب والذي ،والتقنية الاجتماعية حاجاتو تدفعو الذي الاجتماعي الرجل

 الاجتماعية من الناحية لمعامل المناسبة الظروف تييئة الإدارة عمى يتعين ليذا .الإدارة لرقابة يستجيب
  .ليا يستجيب العامل الفرد جعل قصد العمل في الفريق روح وتشجيع والمادية

 نظرية الفمسفة الإدارية: -4-2-2
حيث وضع كتاب "البعد الإنساني لممؤسسة" وينطمق  "ريغورجدوجلاس ما"تنسب ىذه النظرية إلى 

دارة الأفراد لأنو لا توجد نظرية  ،من فكرة أساسية أنو لا توجد نظرية كاممة وشاممة حول التسيير وا 
استطاعت أن تكتشف الطاقة الكامنة لمموارد البشرية داخل المنظمة، حيث قدم افتراضات المدير بشأن 

( وتختص xفي نظرية ) الافتراضاتوتمثمت ىذه  ،عمى الطريقة التي يعامميم بيا ليا تأثير والتي الآخرين
 (1) .(y) لمفكر الكلاسيكي والتطورات الفكرية لمدرسة العلاقات الإنسانية في نظرية الافتراضيةالجوانب 

 ويمكن توضيح خصائص كل من النظريتين فيما يمي9
 (2) التالية9 الافتراضاتوتستند عمى  :(xنظرية )-أ     

 العامل لا يحب العمل ويحاول تجنبو لأن الإنسان كسول بطبعو. -
عميو أو تيديده بالعقاب من أجل  والسيطرة ،يجب إجباره عمى العملبما أن العامل يكره العمل فإنو  -

 تحقيق الأىداف المرغوبة.
 ذلك.العامل يحاول تجنب تحمل المسؤولية ويفضل التوجيو الرسمي كمما أمكن  -
عمال يرتبطون بالعمل ولا ال أن معظم العاممين يضعون الاستقرار والأمان فوق كل اعتبار بمعنى -

 ضئيلا. يظيرون إلا طموحا

                                                           
 .60، ص1005خميل محمد حسن الشماع، خيضر كاظم محمود9 نظرية المنظمة، دار المسيرة لمنشر، الأردن،  (1)
 .71عمي السممي9 مرجع سابق، ص (2)
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ثم إن الإدارة  ،أن التنظيم الرسمي لا يكفي لوحده لتحقيق الأىداف المطموبة "ريغورجما"ويؤكد 
بالرقابة والتيديد بالعقاب لا يشكل حافزا أمام الأفراد، إذن فالوسائل الإنسانية ىي التي تعمل عمى النيوض 

 بمستوى الأداء في المنظمة.
 (1) التالية9 الافتراضاتتقوم عمى  (:yنظرية ) -ب
 الأفراد يحبون العمل مثل حبيم لمراحة والمعب. -
 السمطة.وضع أنظمة لتفويض  -
ممارسة غير مرغوب فييا من قبل  ،يعد استخدام الوسائل الرقابية والتوجييية المتضمنة لمتيديد بالعقاب -

 المرؤوسين.
 مشاركة الأفراد اتخاذ القرارات والعمل بروح الفريق. -
 للأفراد الحرية في إبراز طاقاتيم. يتيح  المرونة في تصميم العمل مما -
 .الاجتماعيالفرد يسعى إلى تحمل المسؤولية الاجتماعية والوعي  -
دية عالية بين الفرد يجعل من درجة الاعتما ،المستوى الفني والتقني الذي وصل إليو المجتمع الحديث -

 والوسيمة عمى مستوى التنظيم.
 .ةودىا المادية والمعنوييكون الفرد عمى درجة عالية من الالتزام بكل واجباتو قدر إيفاء المؤسسة بوع -
 كل فرد يممك مجموعة من المؤلفات البدنية والعقمية وىو في حاجة إلى استغلاليا وتفريغيا. -

( تؤديان في الواقع عمى نمطين مختمفين y( و)xيري بأن النظريتين ) "ريغورجما"ويمكن القول بأن 
ونمط التسيير الذي ينجم عنيا يكون أكثر ملائمة ( yفي التسيير والإدارة، إلا أنو يقول بأن اعتماد نظرية )

 لمطبيعة الإنسانية لارتكازه عمى الدوافع الأكثر عمقا عند الإنسان.
 نظرية الحاجات:-4-2-3

م نظرية عامة لتفسير الدافعية لدى الأفراد، ويعتبر ىرم يتقد "إبراهام ماسمو"لقد حاول عالم النفس 
الدفاع الإنساني، فقد أشار أن السموك يتحرك بسبب وجود حاجات الحاجات الذي وضعو أساس نظريات 

تم إشباع حاجة معينة فإن عة، وأن حاجات الإنسان تحدث تسمسل معروف ومتوقع بحيث كمما بغير مش
فإن الفرد لديو خمسة  ماسمووفقا لنظرية و  ،حاجات أخرى تنشأ وتصبح نشيطة وممحة حتى يتم إشباعياال

                                                           
 .37، ص1004التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل، الأردن، محمود سميمان العميان9 السموك  (1)
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يبدأ في قاعدتو بالحاجات الفيزيولوجية وينتيي في  ،تي يمكن ترتيبيا في تدرج ىرميأنواع من الحاجات ال
 (1) .القمة بالحاجات ذات المستوى الأعمى

 (2) في9 وتتمثل أىم الحاجات التي تطرق ليا إبراىام ماسمو
وبالتطبيق عمى  ،وتتمثل في الحاجات الأساسية والضرورية لبقاء الإنسان الحاجات الفيزيولوجية: -

 المؤسسة فإن ىذه الحاجات بالنسبة لمعمال تتمثل في9) الأجور، الحوافز المادية، بأنواعيا(.
والحاجة إلى الحصول عمى  ،يقابميا في المؤسسة حاجة العمال إلى الأمان الوظيفي الحاجة للأمن: -

 .معاش نياية العمل والحماية ضد حوادث العمل
تمك الحاجات اللازمة لتحقيق التفاعل الإجتماعي وبالتطبيق عمى المؤسسات تضم الحاجة للإنتماء:  -

يكمن في حاجة العمال للإنتماء لمجماعات الرسمية والغير رسمية والإنتماء  ،فإن ىذا النوع من الحاجات
 لممؤسسة وتكوين صداقات.

والإستقلالية والقوة والثقة تضم تمك الحاجات المتعمقة بالشعور بالكفاءة والجدارة  الحاجة للإحترام: -
 بالنفس والتقدير.

عن ذاتو وممارسة قدراتو تتعمق بالحاجات الخاصة بنجاح في التعبير  9الحاجة إلى تحقيق الذات -
ومواصمة تطوير شخصيتو والقدرة عمى الإبداع والإبتكار، وتضمن الرغبة في تكوين وتنمية القدرات 

 تحقق ذاتية العامل في الواقع العممي.والتعبير عن الميارات بالطريقة التي 
من مؤشرات الرقابة كالقيادة الديمقراطية  افيما يخص النظريات النيوكلاسيكية فقد تناولت عدد ماأ

تباع أسموب الرقابة بالمشاركة والاىتمام بالتنظيم غير الرسمي وضرورة العلاقات غير الرسمية وكسر  ،وا 
وخمق اتصال فعال بين مستويات المنظمة المختمفة  ،الروتين الناتج عن التخصص الدقيق في العمل

وىذا ما أكده   " التون مايو"نظرية العلاقات الإنسانية لبو  وىذا من خلال ما نادت ،لتبادل المعمومات
أيضا حيث إعتمد أسموب الإدارة بالمشاركة ونمط الإشراف المبني عمى الإفتراضات الإيجابية  ريجور"ماج"

 حول الإنسان وتوسيع نطاق الإشراف.
 
 

                                                           
 . 162، ص1003رعد حسن الصرن9 نظريات الإدارة والأعمال، دار وائل لمنشر والتوزيع، الأردن،  (1)
 .93ص سابق، مرجع المؤسسات، إدارة في الحديثة اتھوالإتجا المبادئ: بموط يمھإبرا حسن (2)
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 المدرسة الحديثة:-4-3
لقد أسيم التقدم العممي والإداري الذي حصل في الدول الغربية بعد الحرب العالمية الثانية في 

تشترك ىذه النظريات في كونيا تطرح و الإدارة، شكمت مدارس عممية جديدة ظيور نظريات جديدة في 
وىذا  ،منظور للإدارة يختمف عن منظور كل من المدارس الكلاسيكية والنيوكلاسيكية في دراسة التنظيم

وسيتم عرض أىم ىذه  (1)بغية التحكم في مكونات التنظيم، لتحقيق الكفاءة وتوحيد جيود العاممين
 النظريات والمتمثمة في9

 البنائية الوظيفية:-4-3-1
تستعين البنائية الوظيفية في دراستيا لمتنظيم والسموك الإنساني بالتصورات النظرية النسقية، ذلك 
أنيا تعكس الجانب التطبيقي ليذه النظرية في عمم اجتماع، وتنظر البنائية الوظيفية في ضوء نظرية 

وىي بدورىا تعتبر عنصرا بنائيا في  ،عمى التنظيمات بصفتيا أبنية اجتماعية تتكون من أبنية فرعيةالنسق 
عن جوىر البنائية الوظيفية سوف يتم عرض بعض النظريات وقصد إعطاء نظرة  (2).بناء اجتماعي اشمل

 9في المدرجة تحتيا والمتمثمة
 :تالكوت بارسونز 

 الأوائل الرواد من التنظيم نظرية في أسيمت التي ودراساتو  "بارسونز" الوظيفية البنائية رائد يعتبر
 حيث الفكري، لنسقو العودة دون التنظيم في نظره ووجية آرائو إدراك الأصعب من والذي النظرية، ليذه
 (3) .التنظيم دراسة في الاجتماعي النسق في المتمثمة الشييرة نظريتو وطبق أسقط

 لمتنظيم تحميمو في انطمق حيث التنظيمات، في التوازن لحالة نموذجا الإطار ىذا في قدم وقد
  ىذا وأن ،الخ..والإدارات والأقسام كالجماعات مختمفة فرعية أنساق من يتألف اجتماعي نسق بوصفو
  بعد التنظيم حمل ثم كالمجتمع واشمل أكبر اجتماعي نسق إطار في يدخل فرعيا، نسقا بدوره يعد التنظيم
 أوضح لقدو  المختمفة التنظيمات في السائدة القيمية التوجييات مؤكدا نظامية، ثقافية نظر وجية من ذلك

 التي ىي لأنيا شيوعيا طابعا الأخير ىذا لأىداف تمنح التي ىي التنظيم في السائدة القيم أن "بارسونز"
 (4) لتحقيقيا. الأكبر النسق يسعى التي الوظيفية المتطمبات تحقيق في ،التنظيمي النسق إسيام تؤكد

                                                           
 .252ص، 1003إدارة الموارد البشرية، دار وائل لمنشر والطباعة، الأردن، سعاد نائف برنوطي9  (1)
 .252عمي عبد الرزاق جمبي9 مرجع سابق، ص(2)
 .65صالنظرية الاجتماعية ودراسة التنظيم، دار المعارف، مصر، دس، السيد محمد الحسيني9  (3)
 .10، ص1000ل، دار مدني، الجزائر، فاروق مداس9 التنظيم وعلاقات العم (4)
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 مقارنة أجرى حيث ،الاجتماعي التغيير فتتناول الثقافية، الأنساق في القيم توفر بضرورة نادى وليذا
 عمى سمبي أثر التكنولوجية لمتغييرات أن يرى إذ الأخرى، الثقافية والظواىر والمؤسسةالمجتمع  بين

 (1) .التكيف و والتوازن الاستقرار لتحقيق ضروريا القيمة نسق يتدخل وىنا المؤسسات
 واستقرارىا نياتواز  ضمانل ،المؤسسة أىداف لتحقيق أداة واعتبرىا القرار اتخاذ عمى أيضا ركز كما
 بين المسؤوليات توزع توزيعية وقرارات بالمؤسسة، الأساسية بالوظائف ترتبط سياسيةقرارات  إلى وقسميا

 المحافظة خلال من المؤسسة تكامل عمى التنسيق قرارات تحافظ حين في الفرعية، والأنساق الأشخاص
 (2) .والمكافآت الحوافز تقديم طريق عن يتحقق الذي التعاون عمى
 :روبرت ميرتون  

 اىتمتفي دراسة التنظيم جاء كرد فعل لنظرية البيروقراطية التي  "ميرتون"إن الإسيام الذي قدمو 
دقيق، ورقابة صارمة عمى سموكات الأفراد وتطبيق  إشرافوركزت عمى الجانب الرسمي لمتنظيم من 

مفادىا أن أعضاء التنظيم يستجيبون لمواقف  ،فكرة أساسية "ميرتون" القواعد البيروقراطية حرفيا ولقد أثار
أو غير مرغوب فييا ثم  ،وىذا ما يؤدي إلى حدوث نتائج غير متوقعة الاستجابةمعينة ثم يعممون ىذه 

ير الذي يطرأ عمى شخصية أعضاء التنظيم ينشأ عن عوامل كامنة في البناء أكد عمى أن التغ
 (3)التنظيمي.

لتحقيق أكبر قدر ممكن من  ،وسيمة ميمة باعتبارىاعمى أثر فرض القواعد والتعميمات ميرتون ركز 
الرقابة عمى سموك أعضاء التنظيم وما يترتب عمى ذلك من " تجميد السموك الوظيفي" حيث تصبح 

وبين الأفراد كما تصبح القواعد والإجراءات الرسمية جزءا من  ،في التنظيم أساسا بين الوظائفالعلاقات 
القرارات  إتحادخطأ أو المسائمة، كما تختزل عممية التكوين الذاتي لأفراد التنظيم يتمسكون بيا لتجنب ال

يعتمد عمى التفكير  ويكون القرار روتينيا لا ، إلى تصميم صيغة حل معين يناسب فئة من الموضوعات
 (4) والإبداع من جانب الأفراد. أو الخمق

 

 

                                                           
 .223، ص2883التنظيم، دار المعارف الجامعية، الإسكندرية،  اجتماععبد الله محمد عبد الرحمان9 عمم (1)
 .122سعيد مرسي بدر9 الإديولوجيا ونظرية التنظيم، مدخل نقدي، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية، ص (2)
 .40السيد محمد الحسيني9 مرجع سابق، ص (3)
 .62مي9 مرجع سابق، صعمي السم(4)
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 :تفويض السمطة سمزنيك 
والتعميمات كنتيجة  ،الذي ركز عمى القواعد "ميرتون"عمى تفويض السمطة مثل  "سمزنيك"يركز 

إلى إظيار كيف أن الرغبة في الرقابة  يأكبر قدر من الرقابة، فكلاىما يسعلطمب الإدارة العميا وتحقيق 
مع  "سمزنيك"ويتفق  ،واستخدام أساليب رقابية حازمة تؤدي إلى ظيور نتائج غير متوقعة بالنسبة لمتنظيم

في غير المتوقعة تنشأ من النتائج المتعاقبة بوجود علاقات إنسانية متداخمة  ئجالنتافي أن تمك  "ميرتون"
 (2) عمى النسق الأتي9 "سمزنيك"ج ذويسير نمو  (1)التنظيم البيروقراطي 

 ىناك طمب متزايد من قبل الإدارة العميا لأحكام الرقابة في التنظيم. -
مما يؤدي إلى زيادة تدريب الأفراد المذين فوضت إلييم السمطة  ،نتيجة ليذا الطمب يتم تفويض السمطة -

وبالتالي يكسبون خبرة  ،يركزون عمى عدد أقل من المشاكلعن أعمال متخصصة فالتفويض يجعميم 
 أعمى في مجالات العمل.

وعمى ىذا الأساس فإن تفويض السمطة يساعد عمى تخفيض الفروق بين أىداف التنظيم وبين  -
 الفعمية.الإنجازات 

ومن ناحية أخرى تفويض السمطة يؤدي إلى تجزئة التنظيم إلى أجزاء وبتالي يزيد في إقميمية  -
تطغى المصمحة المباشرة لمجزء التنظيمي عمى المصمحة العامة لتنظيم ككل إذ أن  ،حيث الاىتمامات

أكثر من إرتباطيا بنجاح  ،ةكثير من الرغبات الشخصية للأفراد كالرقي ترتبط بنجاح وكفاءة الوحدة المباشر 
 التنظيم ككل.

 كذلك المزيد من التفويض يؤدي إلى زيادة تخصص وكفاءة الأفراد. -
في الاتساع بين أىداف التنظيم العامة وبين الانجازات الفعمية وحين  فجوةنتيجة لمعوامل السابقة تبدأ ال -

 يعمد إلى زيادة تفويض السمطة كوسيمة لتفادي ما يحدث. ،يواجو التنظيم ىذا الموقف
وقد قصد بو أن يكون أداة إلى نتيجة ىامة ىي أن تفويض السمطة  "سيمزنيك"ومن ذلك توصل 

ويترتب عميو بعض النتائج المتوقعة أو المقصودة مثل زيادة خبرة  ،رقابية لتحقيق أىداف التنظيم العامة
عمل محددة، إلا انو يؤدي إلى حدوث نتائج غير متوقعة وغير مرغوبة وتدريب الأفراد عمى موضوعات 

 تؤدي إلى عدم تحقيق أىداف التنظيم العامة.

                                                           
 .253عمي عبد الرزاق جمبي9 مرجع سابق، ص(1)
 .34عمي السممي9 مرجع سابق، ص(2)
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 نظرية التحرر:-3-2 -4
واضع النظرية بحيث أن ىذه النظرية ترى في نظريات التنظيم بأنيا مصدر  "جين ميسون"يعتبر 

وقد وضع ذلك من خلال رأيو في النظريات حيث  ،بلاء وشقاء العامل بالمبادئ الجائرة التي أتت بيا
والقسوة والحرمان وحجز الحرية كأسموب لضبط وتوجيو سموك  والاضطياد قمعلمأداة "يعتبرىا بأنيا 

 .العاممين في قنوات واتجاىات متعددة
 والتخصص فيو وتشرع القوانين ،حسب ىذه النظرية فالمنظمات التي تعمل وفق مبدأ تقسيم العملو 

بل تحرمو التفاخر ولكي  ،والسياسات التي يمتزم بيا العامل لا تخمق الفجوة بين العامل ونتائج عممو فقط
" لابد من تحرير الإنسان من جميع التنظيمات البيروقراطية  9يقول الاضطيادالعامل من  يتحرر

الفردي الذاتي والانضباط  ،المدن الكبيرة والعمل عمى بناء مجتمع يقوم عمى الإدارة الذاتية واشتراكيات
 (1)والتطوعي"
يدعو إلى رفع نظام الرقابة التي تفرضو المنظمات عمى أعضائيا لأنيا تخمق  "جين ميسون"إن 

مما يؤدي ذلك إلى عدم الرضا عن العمل، ويدعوا إلى استبدال الرقابة  ،الاستقرارجو من التوتر وعدم 
 الذاتية لأنيا الطريق الذي يؤدي إلى تحقيق الأىداف.

 وترك الحرية للأفراد أثناء القيام ،وما يمكن قولو عن ىذه النظرية أنيا تسعى إلى رفع القيود الرقابية
ن القواعد البيروقراطية قد تؤدي إلى كبت الحرية لدى لأ ،وجعل الفرد يعمل لوحده ويراقب نفسو بعمميم
 الأفراد.

 :(A-J- Z) النظرية-4-3-3
  النظريةA: 

 محكم ىيكمي تنظيم خلال من الموظفين عمى ،صارمة رقابة بممارسة الإدارة من النمط اذى يتصف
 سريعة بحركة يتميز كما ، دقيق بشكل العمل تقسيم و الوظيفي التخصص عمى التنظيم اذى ويعتمد

 النموذج اذى ويعتمد أفضل عمل ومزايا ،رواتب عمى لمحصول سعيا مختمفة منظمات في لمعمل لمموظفين
 الأداء عمى تركز، رسمية بطريقة فتكون الأداء تقييم عممية أما القرارات، اتخاذ في الفردي الأسموب عمى
 ضخامة بسبب كاف بشكل المرؤوسين عمى الرؤساء تعرف لصعوبة لكذو  ،بالشخصية تتسم ولا وحده

 تنمية فرصة فان بالعمل المحيطة الظروف ىذه لكل ونظرا سنويا، مرة التقييم عممية وتتم التنظيمات،

                                                           
 .50، ص2883كامل محمد المغربي9 السموك التنظيمي، دار الفكر، الأردن،  (1)
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 التي الأساسية الافتراضات بين ومن (1)قميمة تكون العمل في الصداقات وتكوين لمعمل والانتماء الالتزام
 (2) :يمي ما النظرية ىده عمييا تعتمد

 .المختمفة المنظمات بين الانتقال حرية لمموظف يتيح بما المدى قصير التوظيف-
 .الفردية المسؤولية -
 .الصريحة الرسمية الرقابة -
 .المتخصص الوظيفي المسار -
 .المنظمات تجاه الدافعية من يضعف مما بالموظف الجزئي الاىتمام -
 .زمنيا محدودة الوظيفة-
  نظريةJ: 

الياباني  بالنموذجالبيروقراطية التنظيمية، ظيور ما يعرف  النماذجشيدت أولى المحاولات لتغيير 
أو النظرية اليابانية في التنظيم والتي تقوم أساسا عمى النمط العائمي العشائري داخل المؤسسة، حيث تقوم 

 (3) عمى مجموعة مبادئ أىميا9
القرار بصفة جماعية وغالبا ما تكون من أسفل إلى أعمى، حيث يجرى التشاور بين العاممين في  اتخاذ -

بين كبار المديرين وكثيرا ما تتكرر المقاءات  ،المؤسسة حول السياسات التي تقوم الإدارة بتطبيقيا
 والعاممين عمى مختمف المستويات.

قصد  ،التدريب بعد دخوليم في العمل مباشرةتخصص أقل حيث يقوم الموظفون الجدد في المنظمة ب -
التدريب عمى شؤون الإدارة العامة ثم ينتقمون في وظائف متنوعة، وفي نياية الأمر يكون الموظف قد تعمم 

 جميع الميمات الأساسية في المنظمة.
 الأمن الوظيفي أي أن التوظيف يكون مدى الحياة. -
 غير الرسمي لو. الاتجاهيغمب عمى التنظيم في الإدارة اليابانية  -
 لممؤسسة. والانتماءوجود مبدأ الولاء  -
 أسس الترقية والكفاءة يكون حسب الأقدمية. -

                                                           
 .185ص، 1005نظرية المنظمة والتنظيم، دار وائل لمنشر والتوزيع، الأردن، محمد قاسم القريوتي9  (1)
 .186ص ،1005مبادئ التنظيم والإدارة، دار المناىج لمنشر والتوزيع، الأردن،  محمد عبد الفتاح الصيرفي9 (2)
 .187محمد قاسم القريوتي9 مرجع سابق، ص (3)
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ليات ة كل عامل لعامل أخر، كذلك وجود آوجود نظام رقابي مرن، يقوم عمى المراقبة الذاتية ومراقب -
 رقابية واضحة.

حرية من  ، مجالتركإلى  تدعو ،ىذا الأساس فإن النظرية اليابانية مثميا مثل نظرية التحرروعمى  -
 الالتزاموجعمو يراقب نفسو أو حتى بمساعدة زملاء العمل، وبتالي زيادة لمعامل  عملالالتصرف في أداء 

 لدييم.

 نظريةZ: 
 جاءت والتي ،النظرية هذى "أوشي ويميام" ابتكر اليابان خارج "J" نظرية تطبيق إمكانية لعدم نظرا

 في واسع نطاق عمى تطمق التي النظرية هذى ،والأمريكية اليابانية الإدارية الأساليب بين مقارنة دراسة بعد
 التي أو اليابان في تعمل التي الأمريكية الشركات وكذلك ،المتحدة الولايات في العاممة والشركات اليابان

 عممية تتم حيث الأمريكية لمبيئة ،الإدارة في الياباني لمنموذج تطويعا النظرية هذى وتعتبر (1) فروع ليا
 يتم كما ،الرسمية غير العلاقات عمى منو أكثر الأداء عمى فييا التركيز ويتم سنويا، مرتين أو مرة التقييم

 الافتراضات من جممة عمى النظرية ىذه وتستند ،القرارات اتخاذ في الجماعي العمل عمى الاعتماد
 (2):أىميا

 .المدى طويل التوظيف -
 .القرار اتخاذ جماعية -
 .الفردية المسؤولية -
 .البطيئة والترقية البطيء التقييم -
 .نسبيا المتخصص الوظيفي المسار -
 .وأسرتو بالموظف الشمولي الاىتمام -
 .الدوري التقييم إلى المجوء عدم -

وكخلاصة يمكننا القول أن أغمب النظريات الحديثة ركزت عمى الإشراف الموجو، القيادة 
تباع القواعد البيروقراطية  والاىتمامالديمقراطية  تباع الجوانب الإيجابية في تفويض السمطة وا  بالعاممين وا 

                                                           
 .275، ص1001نادر محمد أبو شيخة9 إدارة الموارد البشرية، دار الصفاء، عمان،  (1)
 .187ص محمد قاسم القريوتي9 مرجع سابق، (2)
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ج ذريكي، أما النمو والتخصص الوظيفي الذي أكد عمييا النموذج الأم ،والصريحة وكذلك الرقابة الرسمية 
 القرار. ذتخااوالمشاركة في عممية  الاجتماعية،المسؤولية  ،الياباني فقد ركز عمى الرقابة غير الرسمية

 عمىعتمادىا امن خلال  ،لتزام الوظيفي فقد ركزت عميو النظرية الأمريكيةأما فيما يخص الا
 عمى يحث اذوى ،الشخصية الاعتبارات عن والابتعاد ،فقط عميو والتركيز الأداء تقييم في الرسمية الطريقة
 مشرفين عدة قبل من الجدد العاممين تقييم عمى ركزت فقد يةاليابان نظريةال أما ،الفردية والمسؤولية الالتزام
 بالعامل واىتمتمنظماتيم  تجاه بالمسؤولية والإحساس الفنيةمياراتيم  وتنمية  ،لعمميم الأولى الفترة خلال

 عمى المزج نظرية اعتمدت حين في  ،ايجابي بشكل  الالتزام عمى يؤثر مما ،الأىم العنصر اعتبرتوو 
 .سنويا مرتين أو مرة تتم التقييم عممية وكانت، والآراء المكافآت بين الروابط
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  خلاصة الفصل:
أن  من بالرغم ،علاقة بالموضوعفي ىذا الفصل تم التطرق إلى أىم المقاربات النظرية التي ليا 

بعض منيا والتي رأينا فييا ما  انتقاءفقد تم  ،الحديث عن ىذه النظريات يطول ولا يمكن إستفاؤىا جميعا
 بهيكل يتسم مغمق نسق أنو عمى التنظيم إلى نظرت التي الكلاسيكية بالنظريات بدأوذلك  ،يخدم الموضوع

 والتخصص والزمن الحركة ومبدأ العمل تقسيم مبدأ اعتماد خلال من صارمة ورقابة طويل، تنظيمي
 الإنتاجية الكفاية تحقيق في الصارم الضبط عمى التركيز وبالتالي ،البيروقراطية بالقواعد والالتزام الوظيفي

  .أدائو زيادة عمى العامل لتشجيع المادية الحوافزو 
 حيث ،لمعمال والاجتماعية النفسية بالجوانب اىتمت التي النيوكلاسيكية النظريات ذلك بعد تمتيا
 والاتصال المرنة الرقابة خلال من وذلك ،المؤسسة أىداف تحقيق في الديمقراطي الإشراف اعتمدت
 .العامل لتشجيع المعنوية بالحوافز اىتمتو  المفتوح

  بالبيئة ويتأثر يؤثر مفتوح نسق أنو عمى التنظيم إلى نظرت التي الحديثة النظريات جاءت بعدىا
  المعنوية. روحو ورفع العامل استقرار تحقيق في الديمقراطية القيادة فاعتمدت
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 تمــــــهيد 
الإجراءات المنيجية ىي مجموعة من الأساليب والطرق والأدوات العممية المتبعة في دراسة مشكمة 

والتي تمحورت في مجمميا حول الرقابة التنظيمية  ،عممية معينة وىي امتداد لمفصول النظرية السابقة
والإلتزام الوظيفي في المؤسسة الجامعية، سنحاول في ىذا الفصل الذي يعتبر إمتداد ليا وتجسيدا لما طرح 
من أىداف وما أشارت إليو الإشكالية من قضايا، وذلك بالإعتماد عمى إستراتيجية منيجية تساعدنا عمى 

راسة، أو بالاحرى ربط الدراسة النظرية بالواقع الميداني، محاولين التحقق ميدانيا التأكد من معطيات الد
 من بعض المسائل والقضايا.

ولقد تم اختيار كمية العموم الانسانية والاجتماعية بجامعة جيجل لإجراء الدراسة الميدانية وسنتطرق 
العينة، وأدوات جمع البيانات وأساليب و ، في ىذا الفصل إلى مجالات الدراسة، والمنيج المتبع، والفروض

 التحميل. 
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 مجالات الدراسة: -5-1
يعد مجال الدراسة نقطة أساسية في البحث الإجتماعي وذلك لما يكتسبو من أىمية أثناء الدراسة 

رئيسية ىي:  حيث يجمع كل المشتغمون بمناىج البحث الإجتماعي أن لكل دراسة ثلاث مجالات ،الميدانية
 المجال الجغرافي، والمجال البشري، والمجال الزمني.

النطاق الجغرافي لإجراء الدراسة  الحيز أو : يقصد بالمجال المكانيالمجال المكاني -5-1-1
 الميدانية وقد تم تحديده في:

 .جيجل  محمد الصديق بن يحي كمية العموم الإنسانية والإجتماعية بجامعة -
 بالكمية مجال البحث:التعريف  -أ

أنشأت كمية العموم الإنسانية والإجتماعية بجامعة جيجل بموجب المرسوم الرئاسي المعدل والمتمم رقم 
والمتضمن إنشاء جامعة  .2012أكتوبر  18ه الموافق ل  1433ذي القعدة  22المؤرخ في  362 -12

 جيجل وتضم الأقسام التالية:
 جتماعية.الا قسم التعميم الأساسي في العموم -
 قسم التعميم الأساسي في العموم الإنسانية. - 
 قسم عمم الإجتماع. - 
 قسم عموم الإعلام والإتصال. - 
 قسم عمم النفس وعموم التربية والأرطفونيا. - 
 قسم عموم وتقنيات نشاطات التربية الرياضية والبدنية. - 

 عروض التكوين بالكمية: -ب
تكوينات مختمفة لمحصول عمى شيادتي الميسانس والماستر في ميدان توفر مختمف أقسام الكمية 

 (D10( وميدان عموم وتقنيات نشاطات التربية الرياضية )D09العموم الإجتماعية والإنسانية )
 أولا: ميدان العموم الإجتماعية والإنسانية

يِؤىمو للإختيار في  جتماعية: حيث يتمقى الطالب تكوينا أساسيا في السنة الأولىمسار العموم الا
 السنة الثانية بين شعبتين:

يتمقى الطالب عمى مستوى السنة الثانية تكوينا مختصا في مختمف مواد عمم  شعبة عمم الاجتماع: -
 من طور الميسانس يختار الطالب أحد التخصصات التالية:الثانية الاجتماع وبعد النجاح في السنة 
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 عمم اجتماع العمل والتنظيم. -   
 عمم اجتماع الاتصال. -   
 عمم اجتماع التربية. -   
 عمم اجتماع اليندسة الاجتماعية. -   
 أما بالنسبة لطور الماستر فيتوفر بالكمية حاليا ثلاثة تكوينات في شعبة عمم الاجتماع وىي:  

 ماستر عمم إجتماع التربية. -
 ماستر عمم اجتماع العلاقات العامة. -
 والتنظيم. ماستر عمم اجتماع العمل -

وبالنسبة لممنافد المينية فإن التكوين في مختمف تخصصات عمم الاجتماع يؤدي إلى عدد من 
مناصب العمل المتاحة في سوق العمل وىذا حسب القدرات والإمكانيات المحمية لمتوظيف، ففي قطاع 

التوجيو المدرسي  التربية يمكن لمحاصمين عمى شيادة في عمم اجتماع التربية العمل في منصب: مستشار
مستشار التوجيو الميني، مستشار التكوين بالنسبة لممؤسسات العمومية والخاصة المتواجدة عمى المستوى 

 الجيوي والوطني، مستشار إعادة التربية.....إلخ.
ن يوظفوا كمتصرفين إداريين في أكما يمكن لمحاصمين عمى شيادة في عمم إجتماع العمل والتنظيم 

ومؤطرين ومشرفين والعمل كمستشارين في ميدان العمل والتنظيم ات العمومية أو الخاصة تمف الإدار مخ
كظباط متخصصين في الإدارة والتنظيم في مختمف الأسلاك الأمنية،  كذلك والعملعمى مجموعات عمل، 

التعميم كما يمكن لطمبة شعبة عمم الاجتماع المشاركة في مسابقات وزارة التربية الوطنية لمعمل كأستاذ 
 الإبتدائي.

 ،وبالنسبة لخرجي تخصص عمم اجتماع الاتصال يمكنيم العمل في قطاع الإعلام والإتصال
 وكذلك في العلاقات العامة بمختمف المؤسسات كما يمكنيم أيضا الالتحاق بالجيش الوطني الشعبي.

حيث يتمقى الطالب عمى مستوى السنة الثانية تكوينا مختصا في مختمف مواد  عموم التربية: شعبة -
وبعد النجاح إلى السنة الثالثة من طور الميسانس يسجل الطالب في تخصص عموم التربية  ،عموم التربية

 في إنتظار فتح تخصصات أخرى في الارشاد والتوجيو والإدارة المدرسية وعمم النفس التربوي وغيرىا.....
أما بالنسبة لطور الماستر فيوجد في بالكمية تكوين في تخصص الإدارة والإشراف البيداغوجي وتخصص 

 الإرشاد والتوجيو التربوي.
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فيمكن التوظيف والعمل كأستاد في  ،وبالنسبة لممنافد المينية لمختمف تخصصات عموم التربية
 ين وكذلك في الإدارة المدرسية والتربوية.التعميم الأساسي والعمل كمستشار لمتوجيو والإرشاد المدرسي

بالإضافة لمعمل في مختمف المراكز الطبية البداغوجية لممعاقين ومركز حماية المسنين بالإضافة إلى 
 مراكز تربية وحماية الأطفال المسعفين.

تمف حيث يتمقى الطالب تكوينا أساسيا في السنة الأولى يؤىمو لدارسة مخ مسار العموم الإنسانية: -
الشعب المرتبطة بالعموم الانسانية كعموم الإعلام والإتصال وعمم المكتبات والتوثيق وعمم الأثار والتوثيق 
وعمم الاثار والتاريخ والفمسفة..... ويتوفر حاليا بالكمية تكوينا واحد في عموم الاعلام والاتصال إبتداء من 

 في السنة الثالثة.السنة الثانية من طور الميسانس وتخصص صحافة مكتوبة 
ار فتح تخصصات أخرى في السمعي البصري وسبر الآراء والعلاقات العامة وغيرىا من ظفي إنت

ويمكن لخريج عموم الإعلام والإتصال العمل  بطة بشعبة عموم الإعلام والإتصال،الإختصاصات المرت
 كصحفي في مختمف وسائل الإعلام.

  :التربية الرياضية والبدنيةميدان عموم وتقنيات نشاطات ثانيا: 
ليسانس في  سنوات من الدراسة النظرية والتطبيقية عمى ىشيادة 03حيث يتحصل الطالب بعد 

فإنو يسمح بالتوظيف  ،وبالنسبة لممنافد المينية لتخصص التدريب الرياضيتخصص التدريب الرياضي، 
 في قطاع التربية الوطنية كأساتذة لمتربية الرياضية والبدنية.

كما يسمح بالتدريب الرياضي لمختمف الفرق الرياضية وتأطير النشاطات الرياضية والبدنية في 
 مختمف المؤسسات.

 الآفاق المستقبمية لكمية العموم الإنسانية والإجتماعية -ج
 فتح شيادة ليسانس وشيادة ماستر أكاديمية في تخصص عمم إجتماع الجريمة. -
 خصصاتو عمم النفس العيادي وعمم النفس التنظيم والعمل.فتح شعبة عمم النفس بمختمف ت -
 فتح شعبة الأرطفونيا لتكوين المختصين في تأىيل السمع والنطق. -
 فتح تخصصات أخرى في عموم وتقنيات نشاطات التربية البدنية والرياضية. -
 والعلاقات العامة.فتح تخصصات في عموم الاعلام والاتصال مثل السمعي البصري وسبر الآراء  -
 فتح شعب في ميدان العموم الإنسانية مثل التاريخ والفمسفة وعمم المكتبات والتوثيق. -
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وفي مجال الدراسات العميا ينصب الاىتمام حاليا عمى فتح التكوين في الدكتوراه في مختمف 
 التخصصات التي تسمح ظروف التكوين بفتحيا.

العدد الكمي لمجتمع الدراسة، حيث بمغ عدد الموظفين في كمية ويقصد بو  المجال البشري:-5-1-2
  موظف موزعين كما ىو موضح في الجدول: 75 العموم الإنسانية والإجتماعية

 ( يمثل: عدد ورتبة الموظفين في كمية العموم الإنسانية والإجتماعية.1رقم) الجدول
 العدد الرتبة

 12 متصرف
 02 ليميندس دولة في الإعلام الآ
 06 تقني سامي في الإعلام الآلي

 03 تقني في الإعلام الآلي
 01 تقني سامي في الأشغال العمومية

 02 محاسب إداري رئيسي
 01 محاسب إداري

 01 ممحق رئيسي للإدارة
 02 ممحق إدارة

 03 عون إدارة رئيسي
 01 كاتبة مديرية رئيسية

 05 كاتبة مديرية
 06 ممحق بالمكتبات الجامعية
 04 مساعد بالمكتبات الجامعية

 03 عامل ميني
 05 موظف متعاقد

دماج حاممي الشيادات  ANEM/DAS 18موظفي الإدماج الميني وا 
 75 المجموع
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ويقصد بو المدة التي تم إستغراقيا لمتحضير ىذه الدراسة بشقيا النظري المجال الزمني: -5-1-3
 وقد تمت عبر مراحل: والميداني

بداية الشروع في إعداد المذكرة وكانت بداية الموسم الدراسي بعدما تم قبول العناوين  الأولى:المرحمة  -
فقد تم الشروع في البحث عن المادة  ،عمى مستوى قسم عمم إجتماع وبموافقة المشرف عمى الدراسة

 العممية النظرية وجمع المصادر والمراجع المتعمقة بالدراسة.
 ومحاولة معرفة ميدان الدراسة يا القيام بالزيارات الإستكشافية لمكاتب الموظفينتم في المرحمة الثانية: -

الأقسام، المصالح، الييكل، وىذا من خلال الزيارات المتكررة لممكاتب ومحاولة التعرف عمى واقع العممية 
   الرقابية داخل الكمية.

 2015أفريل  13وتم فييا القيام بتوزيع الإستمارة التجريبية عمى المبحوثين في يوم  المرحمة الثالثة: -
حيث وجدنا إقبال من طرف الموظفين الذين سيموا ميمة ذلك عن  ،وقد تمت ىذه العممية بطريقة سيمة
لتعديلات تعقيد وىذا نظرا لتعودىم عمى ذلك، وبعد القيام بإجراء ادون  طريق الإجابة عن أسئمة الإستمارة

وتمت إستعادتيا في يوم  2015أفريل  16تم توزيعيا بشكميا النيائي يوم  التجريبية اللازمة عمى الإستمارة
 .2015أفريل  19
وىي المرحمة الأخيرة والتي تم فييا تبويب البيانات وتفريغيا والتعميق عمييا ووضع  المرحمة الرابعة: -

   عمى توجييات الأستاذ المشرف. النتائج العامة لمدراسة وذلك بالإعتماد
 المنهج  وأدوات جمع البيانات:-5-2
 المنهج: -5-2-1

من أجل أن تكون الدراسة عممية لابد أن تستند إلى منيج عممي تسير وفقو ويتحدد نوع المنيج وفقا 
لنوع الدراسة والظاىرة المراد دراستيا، ويمكن إعطاء تعريف لممنيج عمى أنو "عبارة عن طريقة لوصف 

توصل إلييا عمى وتصوير النتائج التي تم الالموضوع المراد دراستو من خلال منيجية عممية صحيحة 
 (1) أشكال رقمية معبرة يمكن تفسيرىا".

                                                           

  2001عمار بوحوش، محمد محمود الدنيبات: مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوث، ديوان المطبوعات الجامعية الجزائر،(1) 
 .22ص
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ن طبيعة العموم الإجتماعية تستدعي إستخدام عدة مناىج لمبحث، تفرضيا عادة نوعية الموضوع إ
فحسن اختيار المنيج المناسب لتصميم بحث إجتماعي، يعين الباحث عمى الكشف عن الحقيقة  ،المعالج

  .بواسطة طائفة من القواعد العامة التي تييمن عمى سير العقل وتحديد عممياتو
وبما أن موضوع الدراسة الراىنة يدور حول تأثير الرقابة التنظيمية في الإلتزام  المنهج الوصفي: -أ 

ونظرا  مايجعل البحث يندرج ضمن البحوث السببية التي تقتضي تطبيق المنيج التجريبي،الوظيفي 
البحث إلى محاولة استقصائية لمموضوع فقد تغير مجرى   لصعوبة التجريب في البحوث الإجتماعية

يوفر صورة عن الوضع الراىن ويصف  والذي ،واعتماد المنيج الوصفي كأنسب منيج ليذه الدراسة
ظاىرة ومركباتيا والعوامل المؤثرة بيا، ويحدد العلاقات الإرتباطية بين المتغيرات وتأثيراتيا خصائص ال

  .ومحاولة التنبؤ والإستنتاج بالأوضاع المستقبمية التي يمكن أن تؤوول إلييا الظاىرة
الرقابة وعميو فإن ىذه الدراسة الوصفية التي سعت إلى محاولة جمع معمومات دقيقو وشاممة عن 

، من خلال الجانب النظري بمسح ما أمكن من أدبيات متعمقة التنظيمية وتأثيرىا في الإلتزام الوظيفي
الذي يقتضي الإحتكاك بميدان الدراسة ووصف مفرداتو لأجل جمع  ،بالموضوع والجانب التطبيقي

 ؤلات. كمة والفروض والتساالمعمومات والبيانات اللازمة وتحميميا ثم تفسيرىا بعد تحديد المش
إستقصاء يعتبر الأمر الذي يحيمنا في الأخير إلى إعتماد المنيج الوصفي التحميمي لمدراسة والذي 

ينصب عمى دراسة الظاىرة كما ىي قائمة في الحاضر، بقصد تشخيصيا وكشف جوانبيا وتحديد 
من خلال  العلاقات بين عناصرىا، فيو منيج لا يكتفي بالوصف فقط بل يسعى إلى التحميل والتفسير

الذي يحول المعطيات من الصيغة الكيفية إلى الصيغة الكمية القابمة  ،الإعتماد عمى الأسموب الإحصائي
إستعمال أدوات جمع بيانات  لمقياس عند تطبيق المعالجات الإحصائية اللازمة لذلك. إضافة إلى أنو يتيح

                              (1) إجابات وافية. عمى يتسنى الحصول متعددة  مثل: الإستمارة، المقابمة، الملاحظة والتي من خلاليا
 عادة ما يمثل الإتجاه موقف الأفراد نحو شيئ ما قد يكون: شخصا أو مبدء :الاتجاهات قياس أسموب-ب
وقيمة معينة، فيو استعداد مكتسب ومستقر نسبيا يتميز بقابميتو لمتعديل والتغيير وىو يشمل ثلاث أ

 (2) مكونات:

                                                           

 .90ص ،2003أحمد بن مرسمي: مناىج البحث العممي في عموم الاتصال، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  (1) 
كرمي كريمة: التغير التنظيمي وأثره عمى الولاء التنظيمي لدى موظفي الكيرباء والغاز، مذكرة ماجستير في عمم إجتماع إدارة  (2) 

 باجي مختار جامعة  ،كمية الآداب والعموم الإنسانية والإجتماعية شوية سيف الإسلام، /دأ:إشراف تحت الأفراد والعلاقات الإنسانية،
 .10ص ،2010الجزائر،عنابة، 
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 .المكون الإنفعالي: بما يمثمو من جانب عاطفي لدى الإنسان يتجمى في مشاعر كالحب أو الكره 
  المكون العقمي: بما يمثمو من جانب معرفي ومعموماتي، يستند إلى القدرات العقمية لمفرد التي تمنحو

فإننا غالبا ما نجدىا تختمف يذه الصبغة العقمية في تكوين الإتجاىات، لالقدرة عمى التمييز والتحميل ووفقا 
 من فرد لآخر بحسب المستوى العقمي ليم.

  حيانا أإيجابية  المكون النزوعي: وىو الجانب الأدائي الموجو لإستجابة الفرد التي تتباين من كونيا
 قد تتجمى في لفظ أو سموك يصدر عنو. ،وسمبية أحيانا اخرى

ا نتيجة الخبرات الشخصية، يؤثر في سموك الفرد  أن ىناك من يعتبره استعدادا نفسيا أو عصبيكما 
أيا كان ىذا التفاعل إيجابا أم سمبا الأمر الذي يتيح معرفة اتجاه الأفراد من  ،وتفاعمو مع بعض المواضيع

 خلال تتبع سموكاتيم واستجاباتيم نحو موضوع ما.
رقابة التنظيمية في ولكون موضوع ىذه الدراسة يحاول استقصاء اتجاىات الموظفين نحو تأثير ال

فقد تم  ،الإلتزام الوظيفي لدييم، إضافة إلى صعوبة قياس موضوع الإتجاىات وضبطو بالملاحظة مباشرة
الثلاثة:  وىو مقياس ليكرت لمتقدير الذاتي ذو الأبعاد أحد الوسائل المشيورة ليذا الغرضالإعتماد عمى 

 )موافق،محايد،غير موافق(.
تستخدم البحوث الإجتماعية أدوات تفرضيا طبيعة الموضوع، ومدى  :جمع البيانات أدوات-5-2-2 

العام لمدراسة والتي المادة العممية التي تشكل التصور فيذه التقنيات تسيل جمع ، الإمكانية المتاحة لإنجازه
 (1) .تؤدي في النياية إلى الوصول إلى نتائج عممية

 انات مايمي:ومن الأدوات المستعممة في جمع البي
وتعد من أىم الطرق وأقدميا  لجمع المعمومات في البحوث الإجتماعية، قصد تحصيل الملاحظة:  -أ

 (2) .البيانات المتصمو بسموك الأفراد في مواقف واقعية واتجاىاتيم ومشاعرىم
بما يفيد  ،لمكاتب الموظفينة وقد استخدمت الملاحظة في ىذه الدراسة من خلال الزيارات المتعدد

بصفو عامة حيث والتعرف عمى مميزات مجتمع البحث الوظيفي بيا  في الاستطلاع الأولي لظاىرة الالتزام
التي تتسم عامة بجو تعاوني مابين  ،أفادتنا الملاحظات الأولية في تكوين فكرة عن بيئة العمل السائدة

                                                           
   2002محمد أحمد عبد الرحمن، محمود عمي البدوي: مناىج وطرق البحث الإجتماعية، دار المعارف الجامعية، الإسكندرية  (1) 

 .17ص
 .72ص ،1999منيجية البحث العممي )القواعد، المراحل،التطبيقات( دار وائل لنشر والتوزيع، الأردن، محمد عبيدات وآخرون: ( 2) 
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والرؤساء، كما أن أغمب الموظفين  فضلا عن وجود علاقات عمل مرنو ما بين الموظفين ،الموظفين
حترم القواعد والموائح التنظيمية.   يتميزون بالجدية والإنضباط في العمل وا 

وليا من الأىمية ما يجعل الباحثين يوظفونيا في بحوثيم قصد الوصول لنوعية معينو من  المقابمة: -ب
لفظي قائم بين اثنين أو أكثر تمكن من التي قد لا تتيحيا الملاحظة أوالإستمارة، فيي كحوار  ،المعمومات

الحصول عمى معمومات متعمقو بآراء المبحوثين واتجاىاتيم والإرشادات والمشاعر أو الدوافع أو السموك 
  (1) سواء في الماضي أو حاضر
إستخدام الرقابة التنظيمية من أجل  عمى تدعيم معمومات البحث حول طرق ةونظرا لقدرة ىذه التقني

من أجل معرفة  الرؤساءبعض  فقد تم إجراء مقابلات مع  ،الإلتزام المطموب لسير مختمف العمميات توفير
ومختمف الإجراءات المتخدة في ومختمف الأساليب الرقابية المطبقة عمى الموظفين  ،طريقة سير العمل

  حالة عدم إلتزام الموظف.
المقدم مثل الوثائق ذلك الإنتاج الفكري ت وىي من أدوات جمع البيانات حيث،الوثائق والسجلات:   -ج

لمباحثين في مجالات مختمفة، بما يوفر مجال لإقامة قراءة  تحميمية ونقدية ليذه الوثائق فيما تعتبر 
السجلات أوعية محددة بمعمومات تيتم بظاىرة أو موضوع ما فيي ترتبط بواقعة حالية ما يزيد من أىميتيا 

ييا الباحث قصد الإحاطة ببعض المعمومات التي لا تتوفر في الإستمارة ويرجع إل ،في البحوث الوصفية
وقد استعممت الوثائق والسجلات في ىذه الدراسة بشقييا  (2) .أو الملاحظة أو خلال إجراء المقابلات

 النظري والميداني، ومنيا:
 الييكل التنظيمي لكمية العموم الإنسانية والإجتماعية. -
 بالتعريف بالكمية وأىدافيا وأفاقيا المستقبمية.متعمقة بيانات  -
 .والإجتماعية ية العموم الإنسانيةالموظفين بكموثائق إحصائية لعدد  -
 الإستمارة: -د

 تعتبر التي الاستمارة عمى الاعتماد تم الحالية بالدراسة الخاصة الأساسية المعمومات جمع أجل من
 اىتمامو حسب كل الدراسة بيانات جمع أجل من ،الباحثين طرف من مداالاستخ في شيوعا الأكثر الأداة

ولم يكن من المقرر الإعتماد عمى الإستمارة كأداة أساسية لدراسة ولكن ظروف البحث  اختصاصو،و 
 تصميم تم وقد ،فرضت ذلكوالمتمثمة في ضيق الوقت وصعوبة ميدان الدراسة وغياب ثقافة البحث 

                                                           
 .168، ص1999عامر إبراىيم قندليجي: البحث العممي واستخدام مصادر المعمومات، دار اليازوري العممية، الأردن،  (1) 
 .52ص ،2001عموم، دار التربية الحديثة، الاردن، البحث العممي في التربية والأدب وال: محمد زياد حمدان (2) 
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 العناصرالرقابة التنظيمية والإلتزام الوظيفي و  موضوعي من كل أدبيات مراجعة خلال من الاستمارة
 وقد ،السابقة والبحوث الدراسات بعض في أجريت التي الاستمارات وبعض المفيومين، لكلا لمكونةا

 :ىي رئيسية أجزاء ثلاثة الاستمارة غطت
 .6-1يشتمل البيانات الشخصية لأفراد مجتمع البحث من السؤال  المحور الأول: -
 .21- 7متعمق بالرقابة التنظيمية من السؤال  المحور الثاني: -
 .36 -22ويتعمق بالإلتزام الوظيفي من السؤال  :المحور الثالث -

 وقد تم إعتماد المقاييس التالية في تصميم الإستمارة:
من إنجاز الطالبة حيث جاءت أسئمة ىذا المحور موزعة عمى ثلاثة أبعاد  :مقياس الرقابة التنظيمية -

 ىي:
 .11إلى السؤال  7بالقوانين والإجراءات من السؤال بالإلتزام  بعد خاص -
  .16إلى السؤال 12 من السؤال بتحديد الأدوار التنظيميةبعد خاص  -
 .21إلى السؤال 17من السؤال بالرقابة التشاركية بعد خاص -

( عبارة مع ثلاث بدائل للإجابة وفقا لمقياس ليكرت الثلاثي )موافق، محايد، غير 15)والتي تقيسيا 
 ( عمى التوالي لمعبارات: موافق، محايد، غير موافق.1,2, 3موافق( حيث منحت الدرجات )

موزع عمى من إنجاز الباحثين موسى أحمد خير الذين ومحمود أحمد النجار  :مقياس الإلتزام الوظيفي -
 أبعاد ىي: ثلاثة
 .26إلى السؤال  22 السؤال من بعد الإلتزام المؤثر -
 .31إلى السؤال 27 السؤال من بعد الإلتزام الإستمراري -
 .36إلى السؤال 32السؤال  من بعد الإلتزام المعياري -
صمي مع ما يتناسب الأالوظيفي مع الإشارة إلى أنو قد تم تعديل بعض العبارات عمى مقياس الإلتزام    

وبيئة الدراسة، بناء عمى الملاحظات التي أخذت عقب توزيع الإستمارة مجتمع البحث مع خصائص 
 التجريبية وفيما يمي توضيح لمعبارات التي تم تعديميا:
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 العبارة بعد التعديل العبارة قبل التعديل الرقم
 
7 

أحد الأسباب الرئيسية لإستمراري في العمل في  -
المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي ىو أن تركي 
لمعمل سيجعمني أضحي بمزايا قد لا أجدىا في 

 عممي الجديد.

أحد الأسباب الرئيسية لإستمراري في  -
كمية العموم الإجتماعية والإنسانية العمل في 

ىو الأجر والمنح التي أتمقاىا وكذا علاقات 
 العمل التي كونتيا  أثناء مدة عممي.

 
 
 
8 

أحد الأسباب الميمة لعدم تركي لعممي في  -
المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي ىو ندرة 

 الفرصة المتاحة أمامي.

أحد الأسباب الميمة لعدم تركي لعممي  -
ىو الإنسانية والإجتماعية كمية العموم في 

 ندرة الفرصة المتاحة أمامي في إيجاد عمل.
 

 
10 
 

بالعمل ىو الحاجة في ىذا الوقت فإن بقائي  -
 وليس الرغبة في البقاء.

 

سبب بقائي في العمل حاليا ىو الحاجة  -
 وليس الرغبة في البقاء.

 
 
 

13 

أشعر أنو ليس صحيحا أن أترك عممي في  - 
المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي حتى لو توفر 

 لي عرض أفضل في مكان آخر.
 

أرى  بأنو ليس من الصواب أن أترك  -
كمية العموم الإنسانية والإجتماعية ي عممي ف

حتى لو توفر لي عرض أفضل في مكان 
 آخر.

 
 :الخصائص السيكومترية لأداة الدراسة -
الوظيفي لتزام الاالرقابة التنظيمية و  أي الإستمارة التي اعتمدناىا في الدراسة والتي تكونت من مقياسي 

مجتمع البحث  ن مدى صلاحية الأداة المطبقة عمىكان لزاما عمينا التأكد م التوزيع النيائي فقبل توزيعيا
 اتباع الإجراءات التالية:و  توزيع الإستمارة التجريبية من خلال

أو مدى الحصول عمى نفس النتائج في كل مرة نطبق : RELIABILITYحساب ثبات فقرات الإستمارة -
التي طبقت عمى  ات المحسوبة اعتمادا عمى طريقة ألفاكرونباخفييا المقياس محل الدراسة، وفقا لنتائج الثب

وىي نسبة تدل عمى الثبات العالي  0.80فإن معامل الثبات للإختبار الكمي قد بمغت  إستمارات تجريبية 5
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والتي ىي معيار الحكم عمى  0.60للإختبار المصمم عمى اعتبار أن القيمة المحصل عمييا أكبر من 
 عدمو.ثبات الإختبار من 

الاختبار الموضوع فعميا مايقصد أن يقيسو سواء  يقيس أن بالصدق يقصدصدق فقرات الإستبيان:  -
وبتطبيق طريقة الصدق الذاتي للإستبيان أو  (1)الإتجاىات أو الإستعدادات ،تعمق الأمر بالقدرات، السمات

 أداة الدراسة فإن:

 .  الثبات√الصدق الذاتي=ا

  0.89=    √، فإن الصدق=0.80المحصل عمييا في دراستنا =بما أن نسبة الثبات 
أكبر من القيمة المعيارية والمساوية  0.89وعمى اعتبار أن القيمة المحصل عمييا لمعامل الصدق =

واستنادا لنسبتي الصدق والثبات العالية نستطيع تطبيق فإنو يمكن القول بصدق الإختبار،  0.60ل:
 الإختبار بإطمئنان.

 :بناء عمى استخدام مقياس ليكرت الثلاثي فقد تم توزيع أوزانو كالتاليالمقياس: حدود  -
 3_موافق        
 2_محايد        

 1_غير موافق      
 :الأساليب الإحصائية المستخدمة-5-2-3
 تم الإعتماد عمى أسموبين ىما:: أساليب التحميل المستخدمة في الدراسة -
لمعالجة  المعطيات الكمية الناتجة عن تطبيق استمارة البحث وقد تم الأسموب االوصفي : -5-2-3-1

 ( . spssv20الإستعانة بالرزنامة الإحصائية لمعموم الإجتماعية )
 وتتمثل أدوات الإحصاء الوصفي في: -
يم نحو عبارات : لمعرفة الصفات الشخصية لأفراد عينة الدراسة واستجاباتالتكرارات والنسب المئوية -أ

 المحاور الرئيسية لإستمارة البحث.
لمتعرف عمى مستوى استجابات الأفراد عن كل عبارة من عبارات متغيرات  :المتوسط الحسابي -ب

 الدراسة.

                                                           
جراءاتيا وتقنياتيا، دار الفكر العربي، لبنان،  (1)   .22، ص1996عباس فيصل: الإختبارات النفسية وا 
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وحتى نتمكن من تحديد درجة الموافقة أو المعارضة أو الحياد من خلال المؤشرات الإحصائية المستخدمة 
الات الموافقة والحياد وعدم الموافقة الواردة في المقياس والخاصة بالمتوسط يجب تعيين مج ،في القياس

 الحسابي حسب الطريقة التالية:
حساب المدى: حيث يعبر عن الفرق بين أكبر قيمة وأصغر قيمة حسب المعطيات المراد تحميميا  -

 وبحسب البدائل التي تضمنيا المقياس فإن:
 2ويساوي    1-3المدى= 

 0.66أي طول المدى= 0.66= 2/3ل المدى:حساب طو  -
( إلى القيمة الدنيا في المقياس لتحديد الحد الأعمى لمفئة 0.66لتحديد حدود الفئات نضيف طول المدى )

الأولى، والذي يمثل الحد الأدنى لمفئة التالية ونتبع نفس الخطوات مع باقي الفئات لمحصول عمى 
 المجالات الموضحة أدناه:

 غير موافق وبدرجة ضعيفة. 1,66 -1المجال الأول: حدود  -
 محايد وبدرجة متوسطة. 2,33 -1,67حدود المجال الثاني:  -
 موافق وبدرجة عالية.  2.99 -2,34حدود المجال الثالث:  -
 :في أما بالنسبة لأدوات الإحصاء الإستدلالي فتتمثل-
 ة.لمتعرف عمى ثبات فقرات الإستمار  :معامل ألفا كرونباخ -

 لمعرفة الفروق بين متغيرات الدراسة. :2إختبار كا -
مدى الإرتباط بين ظاىرتين أو ودراسة العلاقة بين متغيرين، وصف  من أجل :(c)التوافق معامل -

  أكثر.
لتحميل المعطيات والنتائج المحصل عمييا بعد المعالجة الإحصائية  الأسموب الكيفي:-5-2-3-2

 وتدعيميا بالشواىد والدراسات والنظريات التي تم طرحيا في الجانب النظري.
 ة:ــــينــــالع-5-3

يعتقد كثيرا من الباحثين أن العموم الإجتماعية والإنسانية تتوفر عمى مناىج وطرق بحثية متعددة 
أحمد "ويؤكد ىذا الرأي الباحث  ،حسب متطمبات البحث وطبيعة الموضوع مجال الدراسةيمكن تطبيقيا 

معينة في العموم الإجتماعية بل لا يوجد منيج نموذجي ثابت لدراسة ظواىر "حيث يذىب إلى أنو  "خطابي
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من ىناك طرق مختمفة لتطبيق ىذه النمادج، وذلك وفقا لطبيعة الموضوع من جية والإمكانات المتاحة 
  (1)"جية ثانية

ويعتبر المسح الشامل طريقة لمتعرف عمى أراء الأفراد بالنسبة لكثير من الموضوعات المفتوحة 
في المجالات الإجتماعية والإقتصادية والصناعية والتجارية، وبدون المسح لايمكن  لمجدل والمناقشة،

تعبر عن آرائيا بفاعمية عن طريق مى وجيات النظر لأقميات المنظمة تنظيما كبيرا، والتي التعرف ع
 (2) الكممة أو الصورة المطبوعة المذاعة أو المرئية.

 حجم العينة أسموب إختيار العينة: 5-3-1
وفي ىذه الدراسة المتعمقة بثأثير الرقابة التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي سيتم الإعتماد عمى 

 ر طريقة المسح الشامل يتمثل في:وعميو فأىم سبب جعمنا نختاطريق المسح الشامل 
 موظف، وعميو إرتأينا عمى أن الأخذ 75تعداد الموظفين في كمية العموم الإنسانية والإجتماعية لا يتعدى 

 بأسموب العينة في مثل ىذه الأحوال لا يفي بالغرض المطموب من الناحية المنيجية.
مجال الدراسة يرتكز بأخد كافة مفردات مجتمع وبناء عميو فطريقة تطبيق المسح الشامل عمى المؤسسة 

 من الموظفين، بحيث يصبح الموظف ىو محور وحدة التحميل الأساسية القابمة لمدراسة. البحث
 خصائص عينة الدراسة: -2 5-3

المجتمع  وسمات خصائص لمعرفة المناسب المدخل العينة لأفراد الشخصية البيانات تعتبر
 الكمية والمعمومات البيانات وتحميل فيم من تمكننا أنيا عمى فضلا ،تباينو أو تجانسو مدىو  المدروس
 مجتمع واقع من الكمي الإقتراب من تمكننا إحصائية جداول في البيانات ىذه توضيح يمكنو  الأخرى
 .الدراسة
 
 
 
 

                                                           

إسماعيل  /د:أتحت إشراف ،عمم إجتماع التنظيم والعمل فيرسالة دكتوراه  رفيق قروي: علاقات العمل في المؤسسة الجزائرية، (1) 
 .166، ص 2010الجزائر،عنابة، باجي مختار،جامعة كمية الآداب والعموم الإنسانية والاجتماعية، قيرة، 

 2006ميرفت عمى خفاجي: أسس ومبادئ البحث العممي، مكتبة ومطبعة الإشعاع الفنية، الإسكندرية، ، فاطمة عوض صابر (2) 
 .93ص
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 ( يمثل: توزيع أفراد مجتمع البحث حسب الجنس.2الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار الجنس
 ℅22.9 16 ذكر
 ℅77.1 54 أنثى

 ℅100 70 المجموع
( أن: أغمبية أفراد مجتمع البحث 2تبين الشواىد الكمية المتعمقة بمتغير الجنس في الجدول رقم )

 16في حين نسجل  ℅77.1موظفة وتمثميم أعمى نسبة والمقدرة ب  54من الإناث والبالغ عددىم 
 .℅22.9موظف بنسبة 
 الإحصائية تفسر كالأتي:وىذه القيمة 

إىتمام أكبر من طرف الإناث بمواصمة المسار الدراسي والحصول عمى الشيادات من الجامعات أو  -
 المعاىد خاصة في التخصصات الإدارية مقابل التخصصات التقنية وىذا بحسب مايتيحو سوق العمل من 

 وظيفية.فرص 
لكونيا لاتتطمب جيدا كبيرا مقارنة الخدماتية  التوجو من طرف عنصر الإناث لمعمل في المؤسسات -

 اخاصة في المصالح الإنتاجية ومصالح الصيانة لكونيا تتطمب جيذ ،بالعمل في المؤسسات الإقتصادية
 وجرأة وتتبع دقيق لكل مراحل العممية الإنتاجية. كبيرا
بأي  والرضالخدمات قمة الفرص المتاحة لمعمل أمام العنصر النسوي خارج مجال قطاع التعميم وا -

 مستوى من الأجر حتى ولوكان منخفض مقارنة بعنصر الذكور.
 والتي تمنح أجور أعمى ،في حين نجد أن عنصر الذكور يفضل العمل في المؤسسات الإقتصادية -

عمى الشيادات التي تؤىميم لممارسة العمل إلى بدأ العمل في سن مبكرة بدون الحصول بالإضافة 
 الإداري.

 نجد أن ىناك إختلاف في متطمبات العيش والواجبات بالنسبة للإناث والذكور.كما  -
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 يمثل: توزيع أفراد العينة حسب السن. (3الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية في العمل

 ℅ 4.3 3 سنة 25أقل من 
 ℅61.4 43 سنة 35إلى  سنة 25من
 ℅32.9 23 سنة 45إلى  سنة 36من 
 ℅1.4 1 سنة 55سنة إلى  46من 

  ℅00 0 سنة 55أكثر من 
 ℅ 100 70 المجموع

أعمى نسبة من الموظفين تتراوح  ( أن:3تبين الشواىد الكمية المتعمقة بمتغير السن في الجدول رقم )
سنة  36فرد تمييا الفئة العمرية من  43والمقدر عددىم ب  ℅61.4سنة بنسبة 35و 25أعمارىم مابين 

سنة ب  25فيما قدرت نسبة الموظفين الأقل من  ،فرد 23والمقدر عددىم ب ℅ 4.3سنة بنسبة  45إلى 
سنة فسجمت أدنى نسبة ب  55سنة إلي  46موظفين أما الفئة العمرية من  3والمقدر عددىم ب  ℅ 4.3
 سنة فكانت نسبتيا معدومة. 55ة العمرية أكبر من أما فيما يتعمق بالفئ ℅ 1.4

حصائي تنحصر أعمارىم مابين أن أغمبية أفراد المجتمع الإ حصائية تفسر كالأتي:وىذه القيمة الإ
 حقيق مكانة وظيفية مرموقة، وتمييا سنة وىي فئة تعتبر في أوج نشاطيا ودافعيتيا نحو العمل وت 35و 25
سنة والتي تمثل عنصرا ميما لما لو من خبرة يمكن الإستفادة منيا في  46 إلى 35العمرية من الفئة  

 مجال العمل.
 الحالة المدنية لأفراد المجتمع الإحصائي. :( يمثل4الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الحالة المدنية
 ℅58.6 41 أعزب
 ℅41.4 29 متزوج
 ℅00 0 مطمق

 ℅00 0 رملأ
 ℅100 70 المجموع
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 :أن نسبة العزاب ىي أعمى نسبة حيث قدرت ب (4)تفيد المعطيات الكمية الواردة في الجدول رقم 
 أما بالنسبة لمموظفين المطمقين والأرامل فكانت ℅ 41.4في حين نسبة المتزوجين قدرت ب  ℅58.6
 معدومة. النسبة

والإجتماعية وتأخر سن وىذا راجع إلي كثرة عنصر الشباب الموظفين في كمية العموم الإنسانية 
فأغمب العزاب  ،بالإضافة إلى إرتفاع متطمبات المعيشة وتكاليف الزواج ،الزواج في السنوات الأخيرة
سرة بعد أن يؤمنوا مستقبميم، والجدير بالملاحظة ىو وجود الحماس والجدية يتوقون إلى الإستقرار وبناء أ

التي تضمن ليم الترقية في السمم الوظيفي  ،الملائمةة الوظيفيفي العمل والرغبة في الحصول عمى المكانة 
 قصد زيادة الأجر من أجل التفكير في الإستقرار العائمي والشعور بالتقدير والأىمية.

لأن الإستقرار ،ما بالنسبة لممتزوجين فيذا عامل إيجابي عمى نفسية الموظف داخل العمل وخارجوأ
 ى الإستقرار الوظيفي.النفسي والإجتماعي والعائمي لو تأثير عم

 يمثل: المستوى التعميمي لأفراد مجتمع البحث. (5الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات المستوى التعميمي

 ℅ 2.9 2 إبتدائي
 ℅ 4.3 3 متوسط
 ℅24.3  17 ثانوي
 ℅ 68.6 48 جامعي

 ℅100 70 المجموع
الغالبية العظمى من  أن: (5)تبين الشواىد الكمية المتعمقة بالمستوى التعميمي في الجدول رقم 

مستوى ثانوي أو  لدييم في حين كانت نسبة الذين ℅68.6البحث ذات مستوى جامعي بنسبة  مجتمع
 ℅ 2.9 :عمى التوالي، أما ذو المستوى الإبتدائي فقدرت نسبتيم ب ℅4.3و ℅24.3 :متوسط ب

وتوحي ىذه المعطيات بأنو نظرا لطبيعة المسؤولية الممقاة عمى كمية العموم الإنسانية والإجتماعية يتطمب 
حيث  الأقسام، الأعمال الإدارية كرؤساء المصالح،أن توفر موظفين ميرة وتقنيين متخصصين في مجال 

لمام بكل ما تتطمبو الوظيفة يتسنى لو متابعة ومراقبة حتى  ،يتطمب أن يكون الرئيس عمى إحاطة وا 
التي فرضت عمى المؤسسات تشغيل الكفاءات وتوظيف  ،خاصة مع سياسة التشغيل الجديدة الأعمال

 خريجي الجامعات المتخصصين.
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، خاصة المتعمقة منيا بالجوانب الحديثة في التسييركما تعد مؤشر لمدى الوعي بأىمية الأساليب 
 الإدارية والتنظيمية.

 ( يمثل: الأقدمية في العمل لأفراد مجتمع البحث.6الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات الأقدمية في العمل

 ℅37.1 26 سنوات 5أقل من 
 ℅52.9 37 سنوات 10إلى  5من 
 ℅4.3 3 سنة 15إلى  11من 
 ℅2.9 2 سنة 20إلى  16من 

 ℅2.9 2 سنة 20أكثر من 
 ℅100 70 المجموع

أغمبية أفراد مجتمع البحث  ( أن:6المتعمقة بمتغير الأقدمية في الجدول رقم )تبين الشواىد الكمية 
سنوات بنسبة  5تم تمييا الفئة أقل من  ℅ 52.9بنسبة  سنوات 10إلى  5في الفئة من  متنحصر أقدميتي

 20 سنة  وأكثر من 20إلى  16أما الفئتين من  ℅4.3بنسبة سنة  15إلى 11ثم الفئة من   ℅37.1
 .℅ 2.9فكانت نسبتيما متساوية والتي قدرت ب:

يرجع إلى حيوية سنوات   5إرتفاع نسبة الأفراد الذين تزيد أقدميتيم عن وتبين ىذه المعطيات أن: 
لمموظفين المؤىمين الذي يتطمب توسعا وتجديدا واستقطابا مستمرا كمية العموم الإنسانية والإجتماعية نشاط 

 والمعاىد. احة الفرصة أمام العمالة الجديدة، وخريجي الجامعاتالمؤسسة في إتكما يعبر عن سياسة 
 لأفراد مجتمع البحث.( يمثل: الفئة المهنية 7الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات الفئة المهنة 
 ℅54.3 38 موظف إداري

 ℅15.7 11 تقني
 ℅8.6 06 عون مصمحة 
 ℅21.4 15 موظف مؤقت

 ℅100 70 المجموع
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( والخاص بالفئة المينية لأفراد مجتمع 7في الجدول رقم )تشير المعطيات الإحصائية الواردة 
 11و موظفون مؤقتون  ℅ 21.4فرد بنسبة  15وموظفون إداريون  ℅54.3فرد بنسبة  38البحث بأن 
 أعوان مصالح. ℅8.6أفراد بنسبة  6بينما نجد تقنيين  ℅15.7فرد بنسبة 

ومن خلال ىذه المعطيات نلاحظ أن النسبة المرتفعة  ىي نسبة الموظفين الإداريين وىذا راجع إلى 
من أجل إنجاز الميام الوظيفية المختمفة  ،التي تحتاج إلى عدد كبيير من الموظفينطبيعة نشاط المؤسسة 

ي نسبة الموظفين وتقديم أفضل الخدمات سواء لطمبة أو الأساتذة، ونلاحظ كذلك أن ىناك إرتفاع ف
المؤقتين وىذا راجع إلى سياسة عقود ماقبل التشغيل التي إعتمدتيا الدولة لمحد من ظاىرة البطالة خاصة 

 لدى فئة خرجي الجامعات.
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 خلاصة الفصل:
في ىذا الفصل حاولنا توضيح الأسس المنيجية لمدراسة التي تم إستخداميا والتعرف عمى أىم 

إضافة إلى ذلك تم التعرف عمى مجالات الدراسة  ،التي استخدمت في جمع البيانات وتحميمياالأدوات 
وقد ساعدتنا ىذه الأدوات في معالجة الموضوع والوصول إلى المرحمة  ،وملائمة المنيج المتبع لمموضوع

 الاخيرة من البحث والمتمثمة في تحميل المعطيات ونتائج الدراسة. 
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 تمهيد:
بعد تطرقنا إلى عرض وتحميل بيانات الفرضيات الفرعية وكذا البيانات الشخصية، وبعدما تم 

جاء الفصل التالي لمناقشة النتائج الخاصة  ،التطرق إلى العرض الجدولي وتحميل جميع بيانات الدراسة
صدق أو عدم  بالدراسة وذلك من خلال مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات من أجل التأكد من

بالإضافة إلى النتيجة العامة ومعرفة مدى صدق الفرضية  ،صدق فرضيات الدراسة التي إنطمقنا منيا
والثراث النظري الذي تم  ،الراىنة مع نتائج الدراسات السابقة العامة، ثم مناقشة ومقارنة نتائج الدراسة

 معرفة مدى تحققيا.من أجل التطرق إليو في الجانب النظري 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



عرض البيانات ونتائج الدراسة الميدانية                               الفصل السادس   

 

 
111 

 :بيانات الدراسة الميدانية وتحميل عرض -6-1
 :حميل البيانات الخاصة بالإستمارةعرض وت1-1-6-

 :محور الرقابة التنظيمية -6-1-1-1
 .يمثل الصرامة في تطبيق القوانين والموائح التنظيمية وضبط سير العمل :(8الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅777 45 موافق
 ℅75.3 71 محايد

 ℅8.6 6 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

القوانين  رامة في تطبيق( والخاص بالص8تشير المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم )
مى أن الصرامة في تطبيق يوافقون ع ℅77.7فرد بنسبة  45بأن  ،وضبط سير العمل التنظيمية والموائح
   محايدون في حين  ℅75.3أفراد بنسبة  71والموائح التنظيمية تضبط سير العمل، بينما نجد  القوانين

لا يوافقون عمى أن الصرامة في تطبيق القوانين والموائح التنظيمية تضبط سير  ℅8.6بنسبة  أفراد6
 العمل.

عمى ضبط سير  ،والموائح التنظيمية ىذه البيانات مدى تأثير الصرامة في تطبيق القوانينوتعكس 
من الأساليب الرقابية التي  ،حيث أكد معظم الموظفين عمى أن درجة الرسمية في العمل والصرامة العمل

ىتماما بالعمل رتفاع مستوى الأداء  ،تجعل الموظف أكثر إلتزاما وا  مما يؤدي إلى زيادة كفاءة الموظف وا 
  المقدم.

 .يمثل وضوح القوانين والإجراءات وتسهيل العمل :(9الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅99.9 64 موافق
 ℅9.9 9 محايد

 ℅5.3 3 غير موافق
 ℅711 71 المجموع
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والخاص بوضوح القوانين والإجراءات ( 9تفيد البيانات الإحصائية المبينة في الجدول رقم)
أفراد  3يقرون بأن القوانين والإجراءات واضحة و ℅99.9فرد بنسبة  64ومساىمتو في تسييل العمل، أن 

 محايدان. ℅ 9.9في حين نجد فردين بنسبة ،يقرون بعدم وضوح القوانين والإجراءات ℅5.3بنسبة 
ومن خلال ىذه البيانات يتضح مدى شعور الموظفين بالراحة والإستقرار في عمميم، وأن ىذه 
القوانين واضحة خاصة في الأعمال التي يجب القيام بيا كما أنيم يتمقون المساعدة من الرؤساء في فيم 

 القوانين.
ساعد عمى القضاء عمى معوقات عممية الإتصال بين تاءات القوانين والإجر كما يتضح أيضا أن 

تمام واجبات كل موظف إتجا ،الرؤساء والموظفين وىذا ما يسيل العمل ويؤدي إلى  ،مؤسستو وعممو هوا 
التي تسعى إلى زيادة الالتزام وتحقيق الأىداف  أيضا وىذا ما يؤدي،التحكم فيو أكثر والدقة في إنجازه 

 .إلييا، كما يسيل عمى الرئيس القيام بعممو عمى أكمل وجوالمؤسسة لموصول 
القوانين  راجع إلى إىتمام الموظفين بالنقاط التي تيميم فيفيذا  ،موافقينالما بالنسبة للأفراد الغير أ

كما أن ىناك إختلاف في درجة الفيم والاستعاب بصورة كاممة  ،الموائح التنظيمية فقط وييممون الباقيو 
 ناك نوع من الغموض.مما يجعل ى
نجاز العمل في الوقت المحدديمثل  :(11الجدول رقم )  .التقيد بالقوانين والإجراءات وا 

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅87.5 47 موافق
 ℅71 7 محايد

 ℅8.6 6 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

نجاز لتقيد بالقوانين والاجراء( والموضح 71تفيد المعطيات الكمية الواردة في الجدول رقم) ات وا 
يقرون بأن التقيد بالقوانين والإجراءات يساعد عمى  ℅ 87.5فرد بنسبة  47أن  العمل في الوقت المحدد

غير  ℅ 8.6أفراد بنسبة  6بينما  محايدون ℅ 71أفراد بنسبة  7إنجاز العمل في الوقت المحدد و
 .موافقون عمى التقيد بالقوانين والإجراءات

حترامياالموظفين ومن خلال ىذه البيانات ينعكس مدى حرص   ،عمى التقيد بالقوانين والاجراءات وا 
التي تؤدي إلى عرقمة  ،نظيم وقتو وعممو وعدم الوقوع في بعض المشاكلتلأن ذلك يساعد الموظف عمى 
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إتمام العمل  كذلك فإن ىذا يساعد عمى كسب ثقة الرئيس وتحمل المسؤولية وىذا ما يساعد عمى .العمل
والإجراءات يخدم مصمحة الموظف لأن أغمب القوانين وضعت كما أن التقيد بالقوانين لوقت المحدد، في ا

 لحماية سلامة وأمن الموظف.
  .يمثل التقيد بالمعايير والقوانين والمساهمة في إنجاز العمل بالطريقة المطموبة :(11الجدول رقم )

 المئويةالنسبة  التكرارات البدائل
 ℅81 46 موافق
 ℅77.5 8 محايد

 ℅8.6 6 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

والقوانين والمساىمة في إنجاز العمل بالطريقة  تبين الشواىد الكمية المتعمقة بالتقيد بالمعايير
موافقون عمى أن التقيد بالمعايير والقوانين يساىم في إنجاز العمل  ℅81فرد بنسبة  46 المطموبةأن:

 غير موافقون. ℅8.6أفراد بنسبة  6محايدون و ℅ 77.5بنسبة أفراد  8في حين نجد  بالطريقة المطموبة
حيث يعتبر معظم الموظفين أن  ،وىذا مايعكس حرص الموظفين عمى التقيد بالمعايير والقوانين

كما أن درجة تنفيد الموظفين  ،لسير العمل داخل المؤسسة بطريقة جيدة ومنظمة التقيد بيا شرط ضروري
 لمقوانين تبين درجة إنضباطيم.

 .يمثل المواضبة عمى الحضور إلى العمل في الأوقات المحددة :(11الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅67.5 53 موافق
 ℅99.9 76 محايد

 ℅74.7 77 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

موافقون عمى أن  ℅ 67.5فرد بنسبة  53 ( أن79تفيد المعطيات الكمية الواردة في الجدول رقم )
فرد بنسبة  76وبالمقابل نجد  ،المواضبة عمى الحضور إلى العمل في الأوقات المحددة أمر ضروري

 غير موافقون. ℅ 74.7فرد بنسبة  77محايدون و ℅ 99.9
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وىذا ما يبين إنضباط الموظفين وتحمميم لممسؤولية وحرصيم عمى الحضور لمعمل في الوقت المحدد 
وذلك أن طبيعة نشاط المؤسسة تستدعي الإنضباط وعدم التأخر لأن ذلك يؤثر عمى نشاط  ،وعدم التأخر

إضافة إلى أن الرؤساء يراقبون حضور الموظفين في الأوقات  ،المؤسسة حيث أن كل عمل يؤدى بدقة
 لمعمل ولا يتساىمون في حالات التقصير. المحددة

 .والتوجيهات من جهة واحدة يضبط العمل يمثل تمقي الأوامر :(13الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅85.3 49 موافق
 ℅77.5 8 محايد

 ℅5.3 3 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( المتعمق بتمقى الأوامر والتوجييات من جية 73تبين الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم )
يوافقون عمى أن تمقى الأوامر والتوجييات من جية  ℅ 85.3فرد بنسبة  49ن أمحددة يضبط العمل 
غير  ℅ 5.3بنسبة  أفراد 3محايدون و ℅ 77.5فراد بنسبة أ 8في حين نجد  ،محددة يضبط العمل

 موافقون.
أن تمقي الأوامر والتوجييات من جيات متعددة يجعل الموظفين يعيشون نوعا من وىذا ما يبين 

التذمر والقمق وعدم الرضى والتأخر في إنجاز الأعمال، أما تحديد جية إصدار الأوامر فيخمق نوعا من 
دراك  أن ، كماوىذا ما صرح بو أغمب الموظفين ،الإستقرار والإرتياح في العمل طريقة المحاسبة وا 

 الأخطاء تكون واضحة.
 .يمثل إشتغال كل موظف في مجال تخصصه :(14الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅81 46 موافق
 ℅74.7 77 محايد

 ℅5.3 3 غير موافق
 ℅711 71 المجموع
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( والذي يمثل إشتغال كل موظف في مجال 75الواردة في الجدول رقم)تشير المعطيات الإحصائية 
فرد  77في حين نجد  ،من مجال التخصصضيوافقون عمى العمل  ℅81فرد بنسبة  46تخصصو أن 

 غير موافقون. ℅5.3أفراد بنسبة  3محايدون و ℅74.7بنسبة 
عمى أن إتفاق عمميم مع التخصص  ،ومن خلال ىذه البيانات نلاحظ أن معظم المبحوثين يِؤكدون

يزيد من إستخداميم لمميارات والقدرات، حيث أن التخصص يزيد من قدرة الموظف عمى التحكم في عممو 
 حيث يكون عمى دراية بجميع أجزائو.

المحور وتعتمد عميو في  ىوكما أن التخصص في العمل من أىم الركائز التي تقوم عمييا المؤسسة و 
وىذا ما يدفعو إلى إستخدام  ،الموظف في عممو يجعمو يرغب فيو أكثركما أن تخصص تحقيق أىدافيا، 

يزيد من إلتزام الموظف وىذا ما  ،في أدائو لعممو ويجعمو يسعى دائما للإبداع فيوجميع مياراتو وقدراتو 
ص في كما تقمل الوقت اللازم لتعمم العمل وتحقيق الذات وزيادة الحماس كما أن التخصتجاه عممو،  

 العمل يجنب الوقوع في الأخطاء.
تقان العمل :(15الجدول رقم )  .يمثل تحديد محتوى العمل وا 

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅91 63 موافق
 ℅7.7 14 محايد

 ℅9.9 19 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

العمل في إتقان العمل ( والمتعمق بدور تحديد محتوى 74) رقم تكشف المعطيات الكمية في الجدول
أفراد بنسبة  4و موافقون عمى أن تحديد محتوى العمل يؤدي إلى إتقان العمل، ℅ 91فرد بنسبة  63 أن:
 غير موافقون. ℅9.9محايدون بينما نجد فردين بنسبة  ℅7.7

نلاحظ أن كل أفراد مجتمع البحث تقريبا يوافقون عمى أن تحديد محتوى الأعمال يؤدي إلى إتقان 
وىذا ما  ،العمل حيث أن ىذا يساعد عمى إطلاع الموظف أكثر بواجبات أعمالو ومعرفة دوره الرئيسي

حيث أن تحديد محتوى الأعمال يبين لكل موظف ما يجب  ،يجعل الموظف مسؤولا بصفة تامة عن عممو
عمى تقييم حيث يعتمد من خلال محتوى الأعمال  ،عممية الرقابة الرئيس أن يقوم بو وىذا مايسيل عمى

 العمال بصفة واضحة ومبنية عمى أسس منطقية.
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 (: يمثل تقسيم العمل وتسهيل مراقبة العمل.16الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅84.7 61 موافق
 ℅77.5 18 محايد

 ℅9.9 19 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

بتقسيم العمل وتسييل عممية الرقابة عمى  والمتعمق (76المعطيات الواردة في الجدول رقم) تبين
 ℅77.5أفراد بنسبة  8بينما  ،أكدوا أن تقسيم العمل يسيل عممية الرقابة ℅84.7فرد بنسبة    61أن:

 غير موافقون. ℅9.9محايدون في حين نجد فردين بنسبة 
العمل يعتبر ه البيانات أن تقسيم العمل يساعد في رقابة العمل، حيث أن تقسيم ذلقد أوضحت ى

أحد أىم الركائز التي تعتمد عمييا الرقابة، حيث أن تحديد ميمة كل فرد يجعل الفرد يراقب عممو بصفة 
أي أن ىذا يسمح بظيور الرقابة الذاتية لمعمل كما أن المراقبة الذاتية  ،مستمرة دون أن ينتظر المشرف
بينما يكون ىدف الموظفين  ة معينةوتجعل الموظف يركز عمى ميم ،لمعمل تجنب الوقوع في الأخطاء

 نحو المؤسسة واحد.
 يمثل زيارة الرئيس لمكان العمل. :(17الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅51 98 موافق
 ℅51 98 محايد

 ℅91 75 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

 أن: (77)تبين الشواىد الكمية المتعمقة بزيارة الرئيس لمكان العمل أثناء الدوام في الجدول رقم 
فقد قدرت بنسبة المعارضة أما فيما يتعمق  ℅51بة الموافقة والحياد والتي قدرت ب ىناك تساوي في نس

معارضتيم  وتجنبيم من التصريح سواء بموافقتيم أو  ،وىذا راجع إلى تخوف بعض الموظفين  ℅ 91ب
حسب تصريحات إحدى الموظفات " لا أرغب في الإجابة عن ىذا  ،الوقوع في مشاكل مع رئيس العمل

أما بالنسبة للأفراد الموافقين  مشاكل في العمل خصوصا أنك طالبة في كميتنا" السؤال لأنو سيسبب لي
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يستطيعون طرح مختمف المشاكل تمثل بالنسبة ليم حافزا  كما أنيم  ،فزيارة الرئيس لمكان العمل
 والصعوبات التي يواجيونيا في العمل.

 (: يمثل تقديم الأفكار والإقتراحات الجديدة.18الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅37.7 96 موافق
 ℅51 98 محايد

 ℅99.9 76 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( والخاص بتقديم الأفكار والإقتراحات الجديدة 78الجدول رقم )تفيد البيانات الإحصائية المبينة في 
 ℅99.9فرد بنسبة  76ونجد  ،موافقون  ℅37.7فرد بنسبة  96محايدون و ℅ 51فرد بنسبة  98 :أن

 غير موافقون.
رىا كمايمي: أن إرتفاع نسبة الحياد في الإجابة ترجع إلى أن وىذه المعطيات الإحصائية يمكن تفسي

وأن طريقة تنظيم وسير العمل تتم بطريقة  ،التي تطرح لا تأخد بعين الإعتبار من قبل الرؤساءالأفكار 
جراءات واضحة لممشاركة وطرح الأفكار وعدم إتاحة الفرصة أمام الموظفين  ،روتينية وفق قوانين وا 

الوظيفية وبتالي فإنيم أما نسبة الموافقة فيمكن إرجاعيا إلى أن الأفراد الموافقون من ذوي المراكز  ،الجديدة
 يممكون ىامش من الحرية في طرح أفكارىم.

 الأخد بالأفكار الجديدة من قبل الرؤساء.(: يمثل 19الجدول رقم)
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅38.6 97 موافق
 ℅35.3 95 محايد

 ℅97.7 79 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( أن أعمى نسبة سجمت في درجة الموافقة حيث قدرت 79رقم )تشير الشواىد الكمية الواردة في 
من  ℅97.7ب أما أدنى نسبة فقدرت  ℅35.3تمييا نسبة المحايدة والتي قدرت ب  ℅38.6ب

 المبحوثين الذين عبروا عن عدم موافقتيم.
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 حيث أن الموظف كمما كانت لديو مكانة وظيفية مرموقة (78الجدول رقم )نتائج وىذا مايتوافق مع 
كمما مكنو ذلك من طرح أفكاره ومقترحاتو عمى مستوى عالى من الدقة والموضوعية  ،وقدرات وميارات

 .لأن نسبة نجاحيا وتسييميا لمجريات العمل عالية ،وىذا مايجعل الرؤساء يؤخدون بيذه الافكار
حظ عمى ىذه يلا الموظفين الجدد وما ثقة بقدراتالأما نسبة عدم الموافقة فيمكن إرجاعيا إلى عدم 

والتي تمنح فرص وظيفية متساوية لمموظفين في إبداء  ،المؤسسة أنيا تبتعد عن أساليب التسيير الحديثة
ثبات وجودىم في منظماتيم خد وعدم الإعتماد عمى الخبرة والمركز كمعيارين أساسيين في الأ ،أرائيم وا 

  الجديدة. بالأفكار
 لتحسين مجريات العمل. القرار عممية إتخاد (: يمثل إشراك الموظفين في11الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅77.7 45 موافق
 ℅75.3 71 محايد

 ℅8.6 16 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( والمتعمق بإشراك الموظفين في عممية 91تبين المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم )
حسن مجريات عمى أن إشراكيم في عممية إتخاد القرار يموافقون  ℅77.7بنسبة فرد  45أن:  إتخاد القرار

 غير موافقون. ℅8.6أفراد بنسبة  6بينما نجد   ℅ 75.3أفراد محايدون بنسبة  71بينما نجد  العمل
 أوضحوا أفراد المجتمع الإحصائي إجماليوىذه المعطيات الإحصائية يمكن تفسيرىا من خلال أن 

 كما أن ،العمل في واستقرارىم ارتياحيم إلى تؤدي بعمميم المتصمة القرارات إتخاد  عممية في إشراكيم أن
فين عمى في إقبال الموظميم  وعامل أساسي مطمب تعد بالعمل المتعمقة القرارات اتخاذ في المشاركة

نجازه  بكل راحة.  العمل وا 
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 أمر مستحب لتسهيل العمل.مناقشة مشاكل العمل مع الرؤساء (: يمثل 11الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅84.7 61 موافق
 ℅8.6 16 محايد

 ℅4.7 15 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

مع الرؤساء   والمتعمق بمناقشة مشاكل العمل (97تبين الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم )
أفراد غير  5أفراد محايدون بينما نجد  6موافقون و  84.7فرد بنسبة  61العمل أن أمر مستحب لتسييل 

 موافقون.
وىذه البيانات الإحصائية يمكن تفسيرىا كمايمي: أن الموظفين يعممون دائما عمى تقديم الإقتراحات  

لممشاكل التي تعترضيم أثناء تأديتيم لمياميم  من أجل إيجاد العديد من الحمول ،لرؤسائيم في العمل
الوظيفية، والرغبة في الإعتماد عمى كفاءة وخبرة وتجربة رؤسائيم في العمل والتي تساعدىم في إنجاز 

   وفي الوقت المحدد والتغمب عمى الكثير من المشاكل الوظيفية.،مياميم وفق المعايير المطموبة 
 صرف في العمل وزيادة التحفيز والإقبال عميه.(: يمثل حرية الت11الجدول رقم )

 

من مجتمع البحث يوافقون  ℅58.6بنسبة  فرد 35بأن  (99)تؤكد البيانات الإحصائية لمجدول رقم       
الراحة ىي المطمب  نعمى أن إعطاء الموظف حرية التصرف تزيد من إقبالو وتحفيزه عمى العمل، ذلك أ

محايدون وىذا راجع  ℅37.5فرد بنسبة  99الأول الذي يبحث عنو الموظف قبل كل شيئ، بينما نجد
فرد  75وفي المقابل نجد  ،الرئيسمن تسريب معمومات عن المؤسسة والوقوع في مشاكل مع لتخوفيم 
 غير موافقون عمى أن إعطاء الحرية في العمل يؤدي إلى زيادة التحفيز والإقبال عمى العمل. ℅91بنسبة 

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅58.6 35 موافق
 ℅37.5 99 محايد

 ℅91 75 غير موافق
 ℅711 71 المجموع
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إقبال عمى العمل والعكس، كمما كان ىناك  ،ومن خلال ىذا يتضح أنو كمما كانت ىناك حرية كبيرة
 رضيا لممشاكل.بمصمحة المؤسسة وتع بشرط أن لا تضر ىذه الحرية

 محور الإلتزام الوظيفي -6-1-1-1
   الرغبة في البقاء في المؤسسة. (: يمثل13الجدول )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅91 75 موافق
 ℅38.6 97 محايد

 ℅57.5 99 غيرموافق
 ℅711 71 المجموع

فرد  99أن  في البقاء بالمؤسسة بالرغبة( المتعمق 93تبين الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم )
 75محايدون بينما نجد  ℅38.6فرد بنسبة  97عمى البقاء في المؤسسة و غير موافقون ℅57.5  بنسبة

 موافقون عمى إكمال حياتيم الوظيفية في المؤسسة. ℅ 91فرد بنسبة 
يممكون شعورا بالولاء اتجاه المؤسسة، الأفراد الغير موافقون لا  ومن خلال ىذه البيانات يتضح أن

بسبب عدم التوافق في القيم بين الطرفين المؤسسة والأفراد، والبحث عن تحقيق طموح وظيفي أفضل في 
 سنة جميم ذو مستوى جامعي ما 34إلى 94تنحصر أعمارىم مابين يمعمما أن معظم ،أخرىمؤسسات 

في ظل نسب البطالة المرتفعة وتأخر  ،مناسبةوظيفية يجعميم يخططون لمساراتيم ويبحثون عن فرص 
أماعن الموظفون المحايدين بإجاباتيم  فيمكن إرجاع ذلك إلى تخوف الموظفين من الإجابة سن الزواج. 

والتي ترجع بالأساس لإعتقادىم أن الأمر يمس تقيم أدائيم  ،عمى مثل ىذه النوعية من المواضيع
استعماليا خارج إطار البحث العممي الأمر الذي قد  أوأو تسريب معمومات عن المؤسسة  الشخصي،

 يوقعيم في مشاكل مع رؤسائيم. 
يميل أصحاب  فعادة ما ،يمكن إرجاع  نسبة الموافقة إلى عوامل منيا الأقدمية أوالفئة الوظيفيةو 

ومراكزىم  المراكز الوظيفية العميا كالإطارات إلى الحفاظ عمى المكتسبات التي حققوىا في مسارىم الوظيفي
مايؤدي في الأخير إلى ضمان ولائيم ، التي تتيح ليم عوائد وامتيازات مشبعة لحاجاتيم المادية والمعنوية

 .من خلال ارتباطيم العاطفي بمؤسستيم
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 ( يمثل: مناقشة أمور المؤسسة الجامعية مع الأصدقاء.14الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅78.6 73 موافق
 ℅57.5 99 محايد

 ℅51 98 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( والمتعمق بمناقشة أمور المؤسسة الجامعية 95رقم )تكشف المعطيات الكمية الواردة في الجدول 
 غير موافقون ℅51فرد بنسبة  98ومحايدون في إجاباتيم   ℅57.5فرد بنسبة  99 مع الأصدقاء أن:

 ℅78.6عمى مناقشة أمور العمل مع الأصدقاء أما بالنسبة للأفراد الموافقون فتقدر نسبتيم ب 
من اشباع معنوي ومادي لمموظفين الرضا ببيئة العمل وما توفره ومن خلال ىذه البيانات يتضح أن 

 ماينعكس عمى سموكاتيم وتعبيرىم الإيجابي اتجاه مؤسستيم. ،يضمن الإرتباط النفسي معيا
 ( يمثل: الشعور بالإنتماء لممؤسسة الجامعية.15)الجدول
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅94.7 78 موافق
 ℅39.9 93 محايد

 ℅94.7 78 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

فرد  78و محايدون ℅39.9فرد بنسبة  93أن ( 94تفيد المعطيات الكمية الواردة في الجدول رقم )
 الموافقة موافقون عمى أنيم جزء من المؤسسة الجامعية، ونجد أن ىناك تساوي في نسبة ℅94.7بنسبة 

  ℅94.7عدم الموافقة والتي تقدرت أيضا ب و 
أن الأفراد المحايدون رفضوا إبداء وجية نظرىم لتخوفيم من ىذا   ويمكن تفسير ىذه المعطيات

فالموظف الذي يشعر بأنو جزء من المؤسسة التي  ولتجنب الوقوع في مشاكل في العمل، النوع من الأسئمة 
نتيجة الإشباع النفسي  ،يعمل فييا يممك قدرا معتبرا من مشاعر الرضا والإرتباط النفسي بمكان العمل

والمادي لمحاجات المختمفة التي يسعى الأفراد عادة لتمبيتيا، وبقدر الإشباع المحقق بقدر ماتزيد  قوة 
وبالتالي الإلتزام بتقديم ما أمكن من الجيذ لتحقيق  ،لإنتماء إلييا والولاء لياوا ،مع المنظمةالإرتباط 
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تالي فإن الفرد إذا سعى لتحقيق أىداف المؤسسة فإنو يعمل عمى تحقيق أىدافو بطريقة غير بأىدافيا و 
 مباشرة.

 يمثل: قوة الشعور لممؤسسة الجامعية: (16الجدول رقم ) 
 المئويةالنسبة  التكرارات  البدائل 
 ℅31 97 موافق
 ℅38.6 97 محايد

 ℅37.5 99 غير موافق
 ℅711 71 المجموع
( أن أغمب أفرد مجتمع البحث محايدون في 96يد البيانات الإحصائية الواردة في الجدول رقم)فت

أما بالنسبة للأفراد   ℅37.5تمييا نسبة الغير موافقون والتي قدرت ب ℅38.6وذلك بنسبة إجاباتيم 
 وىذه المعطيات الإحصائية يمكن تفسيرىا كما يمي: ℅ 31الموافقون فقد قدرت نسبتيم ب

أن إرتفاع نسبة الحياد ترجع إلى تخوف المبحوثين من التعبير عن أرائيم  وتجنب الوقوع في 
وعدم الحديث عن المشاكل ومختمف الأمور  ،ة عمى سمعة المؤسسةظمشاكل في العمل، ويحاولون المحاف
أما نسبة عدم الموافقة فيمكن إرجاعيا إلى غياب الإرتباط النفسي السمبية التي تحدث في العمل، 

نظرا لإختلاف اليدف وعدم التكيف مع بيئة العمل ما  ،بالمؤسسة والبحث عن فرص جديدة في العمل
 ىذه الفئة تبحث عن مجال وظيفي جديد.يقمل ولاءىم والتزاميم اتجاه العمل ما يجعل 

 مع قيم المؤسسة.الموظفين  توافق قيم ( يمثل: 17الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅59.9 31 مرافق
 ℅57.5 99 محايد

 ℅74.7 77 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

فرد  99موافقون و ℅ 59.9فرد بنسبة  31( أن 98تبين الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم)
 غير موافقون.  74.7فرد بنسبة  77محايدون ونجد  57.5بنسبة 
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مما يجعمو يعمل عمى  ،ومن خلال ىذه المعطيات يتضح أن ىناك توافق بين قيم الفرد والمؤسسة
 تحقيق أىدافيا ونجاحيا لأن ذلك يضمن لو تحقيق أىدافو وطموحاتو الوظيفية.

 صعوبة ترك العمل في المؤسسة الجامعية. :( يمثل18الجدول رقم)
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅39.9 93 موافق
 ℅37.5 99 محايد

 ℅34.7 94 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

غير موافق  ℅34.7فرد بنسبة  94( أن 98المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم)تفيد 
 .℅37.5فرد بنسبة  99ونجد موافقون  ℅39.9فرد بنسبة  93و
حيث يرجع إرتفاع نسبة الغير موافقون إلى أن  وىذه المعطيات الإحصائية  يمكن تفسيرىا كمايمي:  

ىم من الفئة الشابة الموظفين تتعدى ماىو متوفر في المؤسسة، عمما أن أغمب  م الوظيفيةطموحاتي
 الوظيفية.يبحثون عن أفضل الفرص مايجعميم  الوظيفي، مايعني أنيم لا يزالون في بداية مشوارىم

غير قادرين عمى ترك العمل في كمية العموم الإنسانية أما بالنسبة لمموظفين الموافقين فيم 
رتفاع نسبة البطالة  ،بسبب قمة الفرص الوظيفيةوالإجتماعية  وأنو سيكون من الصعب عمييم إيجاد عمل وا 

، كما أنيم راضون بديل في ظل الظروف الإقتصادية الصعبة، لذلك يفضمون البقاء في أماكن عمميم
ترقية الحصول عمى البالأجور والمنح التي تقدميا المؤسسة مما يدفعيم لبذل المزيد من الجيد من أجل 

                                                                             وتحقيق مكاسب وظيفية.
 .الاستمرار في العمل بسبب المزايا المحصمة من العمل ( يمثل:19الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅ 35.3 95 موافق
 ℅ 39.9 93 محايد

 ℅ 39.9 93 غير موافق
 ℅711 71 المجموع
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موافقون   ℅ 35.3فرد بنسبة  95: ( أن99تبين المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم )
 . ℅39.9فراد المحايدون والغير موافقون حيث قدرت نسبتيم بونجد أن ىناك تساوي في نسبة الأ

أنو كمما كان نظام الأجور يتسم بالعدالة  وىذه المعطيات الإحصائية يمكن تفسيرىا كما يمي:
فإن ذلك يزيد من شعورىم بالمسؤولية، وبتالي يؤثر  ،والتناسب مع عبئ العمل والقبول من جانب الأفراد

عمى الإلتزام الوظيفي لدييم. أما التساوي في نسبة الغير موافقة والحياد فيمكن إرجاعو إلى أن الموظفين 
دمة من طرف المؤسسة لأنيا تعتبر غير كافية نظرا لإنخفاض القدرة الشرائية  بالأجور المقعين نغير مقت
 لمفرد.

 .يمثل: عدم ترك العمل بسبب ندرة الفرص المتاحة (31الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅58.6 35 موافق
 ℅39.9 93 محايد

 ℅78.6 73 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

بسب ندرة الفرص  العمل والذي يمثل عدم ترك( 31تبين الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم )
تمتيا نسبة المحايدين  والتي قدرت  ℅ 58.6 أن أعمى نسبة سجمت في درجة الموافقة وقدرت بالوظيفية 

 مثمت الأفراد الغير موافقون.  ℅78.6وأدنى نسبة  والتي قدرت ب  ℅ 39.9  ب
ذلك إلى إرتفاع نسبة البطالة وقمة الفرص الوظيفية في سوق العمل، كما أن نسبة الأفراد ويرجع 

كما  ،المتحصمين عمى الشيادات الجامعية قد شيدت إرتفاع ممحوظ، في المقابل ىناك ندرة في الوظائف
لخاص، أما مع القطاع ا أن أغمب الأفراد يفضمون العمل في القطاعات الوظيفية التابعة  لدولة مقارنة
وذلك راجع إلى أنيم حققوا  ،بالنسبة للأفراد الغير موافقون فذلك راجع لأن لدييم ولاء كبير إتجاه المؤسسة

  .الوظيفية العديد من المكاسب
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 دون توفير عمل بديل. في المؤسسة لم(: يمثل الخوف من ترك الع31الجدول )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅65.3 54 موافق
 ℅78.6 73 محايد

 ℅77.7 79 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

والذي يمثل الخوف من ترك العمل في ( 37تفيد المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول رقم )
والتي مثمث درجة الموافقين، تمتيا نسبة  ℅65.3أن أعمى نسبة كانت  ،المؤسسة دون توفير عمل بديل

 .ىي نسبة الغير موافقون ℅77.7والتي قدرت ب وأدنى نسبة  ℅78.6ب: المحايدين والتي قدرت 
القطاع العام في عمل الحيث أنو ليس من السيل المغامرة بمنصب   (31رقم)وىذا ما يدعم نتائج الجدول 

فضلا عن ارتفاع نسبة البطالة وصعوبة  ،كما ىو مشيور في مجتمعنا نظرا لممنح والمزايا المحصمة
 المعيشة، وعميو فإن الإلتزام ىنا تحكمو بالدرجة الأولى العوائد المادية والمعنوية.   

 ( يمثل: الحاجة لمبقاء وليس الرغبة.31الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅48.6 57 موافق
 ℅78.6 73 محايد

 ℅99.9 76 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

فرد  76موافقون و ℅ 48.6فرد بنسبة  57 ( أن39تبين الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم )
 محايدون. ℅78.6فرد بنسبة  73غير موافقون، كما نجد  ℅99.9بنسبة 
وىذه المعطيات الإحصائية يمكن تفسيرىا كما يمي: أن إرتفاع نسبة الأفراد الموافقين عمى أن  

راجع  إلى قمة الفرص الوظيفية المتاحة أمام  ،بقائيم في عمميم حاليا ىو الحاجة وليس الرغبة في البقاء
العمل طيمة ىي التي أصبحت تفرض البقاء في مكان  ،الفرد وبتالي فالظروف الإقتصادية والمعيشية

ى فرص وظيفية الحياة الوظيفية  لأنو ليس ىناك مجال للإنتقال إلى مؤسسات أخرى والحصول عم
 مناسبة.
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أما بالنسبة للأفراد الغير موافقون فيذا راجع إلى أنيم يممكون طموحات وظيفية ويحاولون الحصول 
 عمى المراكز الوظيفية التي تتناسب مع قدراتيم ومع ما يمتمكونو من خبرة.

 عدم الإنتقال من عمل لأخر بشكل دائم. ( يمثل33الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅45.3 38 موافق
 ℅37.5 99 محايد

 ℅75.3 71 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

بعدم الإنتقال من عمل لأخر ( والمتعمق 33)رقم تفيد المعطيات الإحصائية الواردة في الجدول
أفراد  71غير موافقون  ونجد  ℅37.5فرد بنسبة  99موافقون و  ℅45.3فرد بنسبة  38بشكل دائم أن 

 موافقون. ℅75.3بنسبة 
 وىذه المعطيات الإحصائية يمكن تفسيرىا كما يمي:

رجع أيضا إلى قيم الموظفين تأن الرغبة في البقاء في كمية العموم الإنسانية والاجتماعية 
التي تحث عمى الوفاء لمنظمة العمل، وبغض النظر عن مسألة  ،ومكتسباتيم الثقافية ضمن المجتمع

، الولاء لممنظمة قد تكون أسباب نفسية ومكاسب معنويةأسباب الإلتزام بسبب العائد المادي من العمل فإن 
الشيئ الذي يجعل الإنتقال من عمل لأخر باستمرار ليس سيلا  نظرا لما يتطمبو من جيذ لبناء شبكة من 

 عند البعض كبيتيم وليس من الصواب التفريط بيا. تي تعتبرالعلاقات ال
  ( يمثل: الإستمرار في العمل بسبب الواجب الأخلاقي.34الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅51 98 موافق
 ℅38.6 97 محايد

 ℅97.5 74 غير موافق
 ℅711 71 المجموع
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( والذي يمثل إستمرار الموظفين في العمل بسب 35الجدول رقم )تبين الشواىد الكمية الواردة في 
في حين نجد النسبة التي تمتيا  ،والتي مثمت الموافقين ℅51الواجب الأخلاقي أن أعمى نسبة قدرت ب 

وأدنى نسبة ىي نسبة الغير موافقين والتي قدرت ب:   ℅ 38.6ىي نسبة المحايدين والتي قدرت ب 
97.5 ℅. 

ء الموظفين لممؤسسة لقيمة العمل ومعاييرىا تأثير في ولا أنىذه  المعطيات ويتضح من خلال 
كانت مصحوبة بثقافة تنظيمية تسعى لبث روح الإنتماء، من خلال التحفيز الإيجابي للأفراد إذا خصوصا 

إلى مجتمع تحث المنظومة الدينية فيو عمى تقديس العمل فالموظفين ينتمون كما لاننسى بيئة المجتمع 
 واتقانو من منطمق فكرة الواجب والحق بين كل من رب العمل والعاممين.

أما بالنسبة للأفراد الغير موافقون فيذا راجع إلى أنيم يبحثون عن فرص وظيفية مناسبة، كما أن 
كما أن نظرتيم لمعمل ىي نظرة مادية   ،مستوى الإلتزام المعياري لدييم  منخفض مقارنة بالأفراد الموافقين

بناءا عمى المقابل المادي المقدم، ومن الملاحظ أنو أصبح ىناك غياب نى أن الإلتزام لموظيفة يكون بمع
 في الإىتمام بالمعايير والأخلاق الوظيفية.

 ( يمثل:عدم ترك العمل في المؤسسة.35الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرارات البدائل
 ℅31 97 موافق
 ℅57.5 99 محايد

 ℅98.6 91 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

محايدون البحث  ( أن أعمى نسبة من المجتمع 34تفيد البيانات الكمية الواردة في الجدول رقم )
وأدنى نسبة ىي نسبة الغير   ℅ 31تمتيا نسبة الموافقون والتي قدرت ب  ℅57.5تيم ب وقدرت نسب

 .℅ 98.6موافقون والتي قدرت ب
إجاباتيم وىذا راجع ومن خلال ىذه البيانات يتضح أن أغمب أفراد مجتمع البحث كانوا محايدين في 

إلى خوفيم من حدوث مشاكل في العمل اوتقديم صورة سيئة عن المؤسسة التي يعممون بيا، في حين أن 
ىم بالولاء إتجاه وىذا لإمتلاكيم وشعور  ،الأفراد الموافقون يرون أن فكرة ترك المؤسسة ىي فكرة خاطئة
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خصوصا أن  ،مؤسسة أما بالنسبة للأفراد الغير موافقين فيذا راجع إلى أنيم يمتمكون طموحات وظيفيةال
 من المكاسب الوظيفية. أغمبيتيم من الفئة الشابة والتي تطمح إلى تحقيق العديد

 ( يمثل:الإنتماء الدائم لمعمل.36الجدول رقم )
 المئويةالنسبة  التكرارات البدائل
 37.7℅ 96 موافق
 ℅97.7 79 محايد

 ℅34.7 94 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( أن ىناك تقارب في إجابات أفراد مجتمع البحث 36تفيد المعطيات الكمية الواردة في الجدول رقم )
وتعبر عن الأفراد الموافقون تمتيا نسبة الأفراد الغير موافقين والتي  ℅ 37.7فقد قدرت أعمى نسبة ب

ح من خلال ضويت ℅ 97.7وأدنى نسبة ىي نسبة الأفراد  المحايدون والتي قدرت ب  ℅34.7قدرت ب
لأفراد ومدى إقتناعيم للمعمل  يبين مدى  إرتفاع الولاء التنظيمي ىذه المعطيات أن الإنتماء الدائم 

كما يدل عمى إرتفاع مستوى الإلتزام المعياري لدييم ، أما بالنسبة للأفراد الغير  ،ومجال عمميمبوظيفتيم 
بالوظائف التي يمارسونيم ويبحثون عن تطوير أنفسيم في فذلك راجع إلى عدم إقتناعيم  ،موافقين

 مؤسسات أخرى إذا سمحت ليم الفرصة بذلك.
 ي العمل.( يمثل: الولاء والإستقرار ف37الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات دائلالب
 ℅34.7 94 موافق
 ℅57.5 99 محايد

 ℅99.9 76 غير موافق
 ℅711 71 المجموع

( والموضح لمولاء والإستقرار في العمل أن أعمى 37تفيد الشواىد الكمية الواردة في الجدول رقم)
الموافقين والتي قدرت تمتيا نسبة الأفراد  ℅ 57.5نسبة ىي نسبة الأفراد المحايدون والتي قدرت ب

ويمكن القول إن  ℅99.9أما بالنسبة للأفراد الغير موافيق فقد سجمت أدنى نسبة والمقدرة ب ℅34.7ب



عرض البيانات ونتائج الدراسة الميدانية                               الفصل السادس   

 

 
129 

مسألة كسب ولاء العاممين تعتمد عمى الزمن، فاعتياد الفرد عمى مكان وجماعة العمل وتكيفو تدريجيا مع 
 ومن ثم تبنيو لقيم وأىداف المؤسسة والإلتزام بتحقيقيا والدفاع عنيا.  يابيئتو، يضمن ارتباطو النفسي ب

 مناقشة نتائج الدراسة الميدانية: -6-1
 مناقشة نتائج الدراسة الميدانية في ضوء الفرضيات: -6-1-1
 مناقشة النتائج الخاصة بالفرضية الأولى: -أ

 ( يبين نتائج الفرضية الأولى: 38جدول رقم )
المتوسط  العبـــــــــــارات

 الحسابي
درجات  1قيمة كا

 الحرية
مستوى 
 الدلالة

 القرار

الصرامة في تطبيق القوانين والموائح  -7
 التنظيمية تضبط سير العمل.

 دال 1.111 9 61.811 9.68

وضوح القوانين والإجراءات يساىم في  -9
 تسييل العمل.

 دال 1.111 9 777.699 9.88

بالقوانين والإجراءات يساعد عمى التقيد  -3
 إنجاز العمل في الوقت المحدد.

 دال 1.111 9 79.886 9.79

التقيد بالقوانين والمعايير يساىم في إنجاز  -5
 العمل بالطريقة المطموبة.

 دال 1.111 9 68.686 9.77

المواضبة عمى الحضور إلى العمل في الأوقات 
 المحددة أمر ضروري.

 دال 1.111 9 94.511 9.54

( والذي يوضح المتوسطات الحسابية لإجابات مجتمع البحث المتحصل 38من خلال الجدول رقم )
عمييا من الإستمارة الموزعة عمى الموظفين، ومن العبارات الخاصة بالفرضية الأولى يتضح أن جميع 

 (9لمعبارة رقم ) 9.88العبارات قد حصمت عمى متوسطات حسابية عالية، حيث بمغت في حدىا الأعمى 
والعبارة الثالثة التي بمغ متوسطيا  ،التي تشير إلى وضوح القوانين والإجراءات والمساىمة في تسييل العمل

التقيد بالقوانين والإجراءات يساعد عمى إنجاز العمل في الوقت  أن والتي تشير إلى 9.79الحسابي 
بة عمى ظ( والتي تشير إلى الموا4عبارة رقم )لم 9.54المحدد، وبمغت نسبة المتوسطات في حدىا الأدنى 

 الحضور إلى العمل في الأوقات المحددة أمر ضروري.
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 وىو ما يعني أن جميع العبارات قد حصمت عمى متوسطات حسابية تقع جميعيا في درجة الموافقة.
وى الإلتزام يؤثر في مست والإجراءات ولمتحقق من الفرضية الأولى ومعرفة إذا كان الإلتزام بالقوانين

( حيث أن جميع العبارات 38وىو مايوضحو العمود الثالث لمجدول رقم) 9الوظيفي تم إجراء إختبار كا
( مما يدل عمى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تكرارات 1.17جاءت بمستوى دلالة أقل من )

ض الصفري الذي يدل عمى إجابات أفراد مجتمع البحث التي تميل إلى إختيار البديل موافق، وينفي الفر 
 عدم وجود موافقة .

بالقوانين الإلتزام  د مدى علاقة موافقة الموظفين عمىيعكس الإتجاه العام في تحدي وىو ما
 .9والإجراءات بدرجة عالية كون أغمب العبارات إرتقت إلى متوسط حسابي تجاوزت قيمتو 

الدراسة ولتأكد من نوعية العلاقات بين ولموقوف عمى قيمة الإرتباطات الموجودة بين متغيرات 
قد تم  ،إجابات أفراد مجتمع البحث حول الإلتزام بالقوانين والإجراءات ومستوى الإلتزام الوظيفي لدييم

 . 7و 1.41( والذي يقع في المجال Cإستخدام معامل التوافق )
 م الوظيفييبين تأثير التقيد بالقوانين والإجراءات في مستوى الإلتزا( 39)الجدول 

 

 Valeur Signification 
approximée 

Nominal par Nominal Coefficient de contingence ,889 ,000 

Nombre d'observations valides 70  

 
فإنو  7و 1.41محصورة في المجال  قيمة معامل التوافقو   1.88وبما أن معامل التوافق يساوي 

 بالقوانين والإجراءات والإلتزام الوظيفي.توجد علاقة قوية بين التقيد 
وبتالي فإن الفرضية الأولى والتي مفادىا: يأثر الإلتزام بالقوانين والإجراءات في مستوى الإلتزام 

 الوظيفي قد تحققت.
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 مناقشة النتائج الخاصة بالفرضية الثانية: -ب
 ( يبين نتائج الفرضية الثانية:41جدول رقم )

المتوسط  العبارات
 الحسابي

درجات  1قيمة كا
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

تمقي الأوامر والتوجييات من جية محددة  -6
 يضبط العمل.

 دال 1.111 9 89.375 9.81

من الأفضل أن يشتغل كل موظف في  -7
 مجال تخصصو.

 دال 1.111 9 69.977 9.74

 دال 1.111 9 717.353 9.87 يؤدي تحديد محتوى العمل إلى إتقان العمل. -8
 دال 1.111 9 87.911 9.89 تقسيم العمل يسيل مراقبة العمل-9

زيارة الرئيس لمكان العمل أمر مستحب  -71
 أثناء الدوام.

غير  1.167 9 4.611 9.91
 دال

( والذي يوضح المتوسطات الحسابية لإجابات مجتمع البحث المتحصل 51من خلال الجدول رقم )
الإستمارة الموزعة عمى الموظفين، ومن العبارات الخاصة بالفرضية الثانية يتضح أن جميع عمييا من 

 (.71العبارات قد حصمت عمى متوسطات حسابية عالية ماعدا العبارة رقم )
( التي تشير إلى أن تحديد محتوى العمل يؤدي 8لمعبارة رقم ) 9.87حيث بمغت في حدىا الأعمى 

والتي تشير إلى أن تقسيم العمل يسيل  9.89(  والتي بمغ متوسطيا الحسابي 9م)إلى إتقانو، والعبارة رق
( والتي تبين زيارة الرئيس 71لمعبارة رقم ) 9.91مراقبتو، وقد بمغت نسبة المتوسطات في حدىا الأدنى 

 لمكان العمل أمر مستحب أثناء الدوام.
ة عالية تقع جميعيا في درجة وىو ما يعني أن جميع العبارات قد حصمت عمى متوسطات حسابي

 التي حصمت عمى متوسط حسابي بدرجة متوسطة يقع في درجة الحياد. ،الموافقة ماعدا العبارة الأخيرة
تحديد الأدوار التنظيمية يؤثر في مستوى الإلتزام  كان ولمتحقق من الفرضية الثانية ومعرفة ما إذا

(  حيث أن جميع العبارات 51وىوما يوضحو العمود الثالث لمجدول رقم ) 9الوظيفي تم إجراء إختبار كا
( مما 1.167( ماعدا العبارة الأخيرة والتي جاءت بمستوى دلالة )1.17جاءت بمستوى دلالة أقل من )
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يدل عمى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين تكرارات إجابات أفراد مجتمع البحث التي تميل إلى إختيار 
 موافق، وينفي الفرض الصفري الذي يدل عمى عدم وجود موافقة.البديل 

وىو ما يعكس الإتجاه العام في تحديد مدى علاقة موافقة الموظفين عمى أن تحديد الأدوار 
 التنظيمية يؤثر في مستوى الإلتزام الوظيفي بدرجة عالية.

 (.9كون أغمب العبارات إرتقت إلى متوسط حسابي تجاوزت قيمتو )
من نوعية العلاقات بين إجابات أفراد مجتمع البحث حول تحديد الأدوار التنظيمية ومستوى  ولتأكد

 (. Cالإلتزام الوظيفي لدييم قد تم إستخدام معامل التوافق )
 يمثل: تأثير تحديد الأدوار التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي. (41الجدول )

 

 Valeur Signification 
approximée 

Nominal par Nominal Coefficient de contingence ,962 ,000 

Nombre d'observations valides 70  
 

فإنو توجد علاقة قوية  7و 1.41وقيمتو محصورة في المجال  1.96بما أن معامل التوافق يساوي 
 بين تحديد الأدوار التنظيمية ومستوى الإلتزام الوظيفي.

الثانية والتي مفادىا يأثر تحديد القوانين والإجراءات في مستوى الإلتزام وبتالي فإن الفرضية 
 الوظيفي قد تحققت.
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 مناقشة النتائج الخاصة بالفرضية الثالثة: -ج
 ( يبين نتائج الفرضية الثالثة:41جدول رقم )

المتوسط  العبارات
 الحسابي

درجات  9قيمةكا
 الحرية

مستوى 
 الدلالة

 القرار

يوجد مجال لتقديم الأفكار والإقتراحات  -77
 الجديدة. 

 دال 1.111 9 73.886 9.73

تؤخد الأفكار الجديدة بعين الإعتبار  -79
 من الرؤساء

 دال 1.111 9 67.798 9.69

الموظفين في عممية إتخاد  إشراك -73
 أمر ضروري لتحسين مجريات العمل.القرار 

 دال 1.111 9 61.811 9.68

مناقشة مشاكل العمل أمر مستحب  -75
 لتسييل العمل

 دال 1.111 9 86.475 9.81

حرية التصرف في العمل تؤدي إلى  -74
 زيادة التحفيز والإقبال عمى العمل

 دال 1.173 9 8.686 9.98

( والذي يوضح المتوسطات الحسابية لإجابات مجتمع البحث 59من خلال الجدول رقم ) 
يتضح أن  الإستمارة الموزعة عمى الموظفين، ومن العبارات الخاصة بالفرضية الثالثةالمتحصل عمييا من 

أمر ( والتي تشير إلى أن مناقشة مشاكل العمل 75المتوسط الحسابي في حده الأعمى مثمتو العبارة رقم )
أن  أيضاكما نجد وىي قيمة عالية تقع في درجة الموافقة.  9.81وقد بمغت قيمتو  ،مستحب لتسييل العمل

حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي في حده  ،درجة الموافقة بدرجة عاليةأغمب العبارات المتبقية تقع في 
أن حرية التصرف في العمل تؤدي إلي زيادة ( والتي تشير إلى 74والذي مثمتو العبارة رقم ) 9.98الأدنى 

 التحفيز والإقبال عمى العمل.
حصمت عمى متوسطات حسابية عالية تقع جميعيا في درجة  وىو ما يعني أن جميع العبارات قد

 الموافقة ماعدا العبارة الأخيرة، التي حصمت عمى متوسط حسابي بدرجة متوسطة يقع في درجة الحياد.
إذا كانت الرقابة التشاركية تؤثر في مستوى الإلتزام الوظيفي تم  ولمتحقق من الفرضية الثالثة ومعرفة ما

أقل بمستوى دلالة  جاءت  حيث أن جميع العباراتكما ىو موضح في الجدول أعلاه  9إجراء إختبار كا



عرض البيانات ونتائج الدراسة الميدانية                               الفصل السادس   

 

 
134 

مما يدل عمى وجود فروق ذات  (1.173( ما عدا العبارة الأخيرة والتي جاءت بمستوى دلالة )1.17من )
إحصائية بين تكرارات إجابات أفراد مجتمع البحث التي تميل إلى إختيار البديل موافق، وينفي  دلالة

  .الفرض الصفري الذي يدل عمى عدم وجود موافقة
وىو ما يعكس الإتجاه العام في تحديد مدى علاقة موافقة الموظفين عمى أن الرقابة التشاركية  
تؤثر في مستوى الإلتزام الوظيفي بدرجة عالية، كون أغمب العبارات إرتقت إلى متوسط حسابي تجاوزت 

ت بين إجابات أفراد مجتمع البحث حول الرقابة التشاركية ومستوى ولتأكد من نوعية العلاقا (.9قيمتو )
 (.Cالإلتزام الوظيفي لدييم قد تم إستخدام معامل التوافق )

 ( يمثل: تأثير الرقابة التشاركية في مستوى الإلتزام الوظيفي43الجدول )
 Valeur Signification 

approximée 

Nominal par Nominal Coefficient de contingence ,956 ,000 

Nombre d'observations valides 70  

فإنو توجد علاقة قوية  7و 1.41وقيمتو محصورة في المجال  1.94بما أن معامل التوافق يساوي 
 بين الرقابة التشاركية ومستوى الإلتزام الوظيفي.

مستوى الإلتزام الوظيفي قد في تأثر الرقابة التشاركية وبتالي فإن الفرضية الثالثة والتي مفادىا 
 تحققت.

وفيما يخص مستويات الإلتزام الوظيفي لدى الموظفين بحسب الأبعاد الثلاثة لإلتزام الوظيفي: 
فقد ثبت أن البعد الذي تحصل عمى أكبر النسب  م الإستمراري والإلتزام المعياريالإلتزام العاطفي ،الإلتزا

في الموافقة ىو بعد الإلتزام الإستمراري يميو بعد الإلتزام المعياري، وأخيرا يأتي بعد الإلتزام العاطفي الذي 
 المؤسسة كما ىو موضح في الجداول التالية:الموظفين بيذه تبين أنو ضعيف لدى ا
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 المتوسط الحسابي لبعد الإلتزام العاطفي. :( يوضح44جدول رقم)
 المتوسط العام لمبعد المتوسط الحسابي            العبارة 

    76العبارة
   77العبارة
 78 العبارة
 79 العبارة
 91 العبارة

7.78 
7.81 
9.74 
7.98 
9.97 

7.99 

المجال المحدد سابقا البعد تقع في لعبارات ( يتضح أن أغمب المتوسطات 55من أرقام الجدول )
، وكذا نتيجة أفراد مجتمع البحث( وىو المجال المحدد لمدرجة متوسط لأستجابات 9.33_7.67):ب

موجود بدرجة متوسطة القول أن بعد الإلتزام العاطفي  ما يمكننا من 7.99المتوسط العام لمبعد المقدرة ب:
، 99، 98 ،97ما أوردتو نتائج الجداول)وذلك  ،الموظفين بكمية العموم الإنسانية والاجتماعيةلدى 

في موافق مع ملاحظة ارتفاع في نسبة الحياد مت الإجابات عامة بين موافق وغير ( حيث انقس31،37
 التعرض لمشاكل في العمل أو تشويو سمعةببتخوف من  طرف الموظفين تم تفسيرىا والتي الإجابات 
الفرص الوظيفية المتاحة أمام الفرد  راجع إلى قمة ،مؤسسةكما أن إلتزام الموظفين بالبقاء في ال المؤسسة 

وبتالي فالظروف الإقتصادية والمعيشية، ىي التي أصبحت تفرض البقاء في مكان العمل طيمة الحياة 
 الوظيفية  لأنو ليس ىناك مجال للإنتقال إلى مؤسسات أخرى والحصول عمى فرص وظيفية مناسبة.

كما أن الذين ليس لدييم إلتزام عاطفي راجع إلى أنيم يممكون طموحات وظيفية ويحاولون  
بالعمل في مؤسسات  التي تتناسب مع قدراتيم ومع ما يمتمكونو من خبرة ،الحصول عمى المراكز الوظيفية

  أخرى.
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 ( يوضح المتوسط الحسابي لبعد الإلتزام الإستمراري.45جدول رقم)
 المتوسط  الحسابي العام لمبعد لمتوسط الحسابيا العبارة

 97العبارة 
  99العبارة
 93العبارة 
 95العبارة 
  94العبارة

9.99 
9.69 
9.58 
9.56 
9.39 

9.55 

بعد الإلتزام الإستمراري أغمبيا  متوسطات العبارات ( أن متوسطات 54توضح نتائج الجدول )
المحدد لمدرجة مرتفع عن إجابات المبحوثين، وكذا  ( وىو المجال9.99_9.53مرتفعة وتقع ضمن مجال)

الموظفين بكمية العموم أي أن بعدالإلتزام الإستمراري مرتفع لدى  9.55المتوسط  الحسابي العام لمبعد:
( حيث جاءت نسب ، 34، 35، 33، 37،39وىو ما دعمتو أجوبة الجداول)الانسانية والاجتماعية 

محايد(، إذ يبرز من  )غير موافق،البدائل  عالية في أغمبيا مقارنة مع باقي موافق الموافقة عن البعد
الموظفين أن من أىم المحفزات التي تزيد من التزام  جمعيا من ميدان البحث تم التيخلال الملاحظات 

ح منأو  العوائد المادية والمعنوية التي يحصمون عمييا في صورة أجر ، ىيمؤسسةالبالإستمرار بالعمل في 
والعلاقات التي يكونوىا ضمن بيئة العمل، لإشباع حاجاتيم المادية والنفسية من حاجات الأمن  ومكافات

 والإنتماء لمجماعة،الحب والتقدير، وتحقيق مركز إجتماعي مرموق.    
 ( يوضح المتوسط الحسابي لبعد الإلتزام المعياري.46جدول رقم)

 لمبعد المتوسط العام المتوسط الحسابي العبارة 
 96 العبارة
 97 العبارة
  98 العبارة
 99 العبارة
 31 العبارة

9.51 
9.78 
9.17 
9.99 
9.79 

9.78 
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( أن المتوسطات الحسابية لأسئمة بعد الإلتزام المعياري أغمبيا 56تبين المعطيات الرقمية لمجدول )
( المحدد لدرجة الإستجابة المتوسطة لممبحوثين، حيث بمغ المتوسط 9،33_7،67تقع ضمن المجال )

مية العموم الانسانية  بكالموظفين وىي درجة متوسطة ما يعني أن الإلتزام المعياري لدى  9.78العام لمبعد: 
برغم من كون (  51، 39، 38، 37، 36وىذا مادعمتو نتائج  الجداول) ىو إلتزام متوسط والاجتماعية 

تقانو والتحمى بأفضل ،المنظومة الدينية والقيمية لممجتمع تحث عمى الإلتزام في العمل التي السموكات  وا 
الوقت المحدد، فأغمب الأفراد أصبح أىم دافع لدييم  عايير المطموبة وفيتساعد عمى إنجاز العمل وفق الم

 القيم والأخلاق في العمل.  لمعمل ىو الدافع المادي الذي يبرر التخمىي عن
وبما أن الفرضيات الفرعية تحققت فيمكن القول  أن الفرضية العامة: والتي مفادىا تؤثر الرقابة 

  الجزائري قد تحققت بدرجة قوية.التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي لدى الموظف 
 مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة. -1-1-
لقد توصمت دراسة مراد كشيشب إلى أن عدم إستشارة المشرفين لمعمال أثناء دراسة مراد كشيشب:  -أ

رتياح العمال كما أن تمركز إتخاد القرا رات في يد إحداث التغيرات في العمل، أدى إلى عدم إستقرار وا 
المسؤول وعدم مشاركة العمال في وضع القرارات، أدى إلى تدمرىم وعدم رضاىم الوظيفي، كما أن النمط 
الرقابي المفضل لدى العمال ىو نمط الرقابة المبنية عمى الثقة والتفاىم، وىو ما توافق مع نتائج الفرضية 

في إستشارتيم أثناء إحداث تغيرات في العمل الثالثة من الدراسة الراىنة حيث أن أغمب الموظفين يرغبون 
شراكيم في عممية إتخاد القرار.  ومنحيم فرصة في التعبير عن أرائيم وا 

ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا ىذه الدراسة أن وضوح الموائح التنظيمية دراسة إيمان محامدية  -ب
لتزام بتنفيذ القوانين الصادرة عن المؤسسة أدى إلى انجاز العمل في المواعيد المحددة، إضافة الى أن الإ

وتطبيق أوامر المشرف، كميا تؤدي إلى السرعة في إنجاز الأعمال، كما أن انضباط العامل يعبر عن 
احساسو بالمسؤولية اتجاه المؤسسة، وقد فضل العمال الرقابة الدائمة عمى أدائيم لأنيا تمنحيم الثقة 

ص المينية، وىذا ما توافق وبشكل كبير مع نتائج الفرضية الأولى وتعمل عمى تصحيح الأخطاء والنقائ
من دراستنا حيث، أن أغمب الموظفين كانوا موافقين عمى أن القوانين والإجراءات المفروضة في المؤسسة 

 تساعدىم عمى إنجاز أعماليم بكل كفاءة كما أنيا واضحة وبشكل كبير. 
المتوصل إلييا أن إلتزام العمال نحو عمميم كان أقوى من من جممة النتائج : drenthدراسة  - ج

وىذا راجع إلى بعض العوامل كإتصالات والمكافأت، الإعتراف والإنفتاح داخل  ،إلتزاميم نحو المنظمة
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المنظمة والتحسينات في مستويات الراحة وىي عوامل جديرة بالإىتمام لتحقيق الكفاءة والريادة، كما تبين 
 راضون بقوة عن عوامل الكفاءة.  أيضا أن العمال

وىذا ما توافق مع نتائج دراستنا حيث أن مستوى إلتزام الموظفين نحو الوظيفة كان أقوى من 
، في مقابل أن الالتزام العاطفي )إتجاه فالالتزام مرتبط بالحوافز المادية والمكافآت ،إلتزاميم نحو المنظمة

ون لتخمي عن المؤسسة، إذا توفرت ليم فرص وظيفية المنظمة( كان منخفض فأغمب الموظفين مستعد
  تتناسب مع طموحاتيم وتطمعاتيم.

 دراسة محمد حمادات ومحمد عياصرة: -د
 المرتبة في المينة" جاء نحو ىيئة التدريس عضو "مسؤولية أن مجالواسفرت نتائج الدراسة عمى 

 تقدير الطمبة" وبدرجة نحو التدريس عضو ىيئة مسؤولية" مجال تلاه عالية، تقدير وبدرجة الأولى
 أما متوسطة، تقدير المدرسين" وبدرجة الزملاء نحو التدريس ىيئة عضو مجال"مسؤولية تلاه متوسطة،
 الأخيرة المرتبة في جاء المحمي" فقد والمجتمع الأمور أولياء نحو التدريس ىيئة عضو مسؤولية"مجال 
 متدنية.  تقدير وبدرجة

أن النتائج التي توصل إلييا الباحثان تتوافق وبشكل كبير مع نتائج دراستنا نجد  ئجوبالرجوع إلى نتا
 الدراسة الراىنة، خصوصا ما تعمق منيا بالالتزام الاستمراري )الالتزام نحو الوظيفة(.

 مناقشة النتائج في ضوء الثراث النظري -6-1-3
  :النظريات الكلاسيكية مناقشة نتائج الدراسة في ضوء -أ

 الإدارة في لمتراث أضافتو ومابيا النظريات الكلاسيكية  جاءت التي والمبادئ الأفكار أىمية رغم
لايمكن تطبيقيا إلا أنو  الإنتاجية لتعظيم وذلك المؤسسات في العممي المنيج تطبيق ومحاولتيا والتنظيم

من المشاكل في تطبيق ا، وقد ظيرت العديد عمى التنظيمات الحديثة لكونيا إعتبرت التنظيم نسقا مغمق
ىماليا الإنساني الصراع واحتمالات الإنسانية لمعلاقات إغفاليامثل  مبادئيا  عمى وتأثيرىا الفردية لمفروق وا 
 سموكيا في والتحكم مسبقا برمجتيا يمكن كآلة أنيا نظرت إلى الإنسان إلى إضافة الأفراد ودوافع الأداء
 .مغمق نظامأنيا  عمى المنظمة إلى نظرت كما محددة عمل ولوائح مادية حوافز خلال من وأدائيا

 والزمن الحركة مبدأ تطبيق نتيجة العمال لدى حيث نتج عن تنفيد قواعد الإدارة العممية الإرىاق
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 ما ذاوى الروتينية لأعماليم نتيجة لاالعم أوساط في والممل والسام العمال كفاءة انخفاضوالرقابة المصيقة  
 التسمسل مبدأ تطبيق عن الناتج التعسف نتيجة العمال تدمر حيث من الإداري التكوين نظرية عن نتج

 .لمسمطة اليرمي
وما يمكن إستخلاصو أن أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الراىنة لا تتوافق مع العديد من 

أصبحت مختمفة  في العصر الحاليالكلاسيكية لأن النظرة لمتنظيمات مبادئ التي جاءت بيا المدرسة 
حيث تعتبر التنظيم نسق مفتوح يؤثر ويتأثر بالبيئة الخارجية، كما أن الموظفين يفضمون المرونة في 

ومنحيم مجال من الحرية في التعبير عن أرائيم حيث توصمت  ،التعامل والتشاركية في إتخاد القرارات
بمعنى أن التطبيق  ،مستوى الإلتزام الوظيفيالدراسة الراىنة إلى أن النظام الرقابي المرن يعمل عمى زيادة 
بل يسبب العديد من المشكلات التنظيمية  ،الحرفي لمقوانين والإجراءات في أغمب الأحيان لايفي بالغرض

والبحث عن مؤسسات توفر ليم الراحة النفسية والإستقرار تخمى الموظفين عن مؤسساتيم  إلى التي تؤدي
   الوظيفي.

 راسة في ضوء النظريات النيوكلاسيكية:ب مناقشة نتائج الد
 الواسع اىتماميا خلال من البشري العنصر عمى ركزت فقد النيوكلاسيكية لمنظريات بالنسبة أما
 خلال من ،الواسع الإشراف ونطاق المرنة الرقابة اعتمدت حيث لمعامل، والإجتماعي النفسي بالجانب
 من الإنتاج عمى العمال بتشجيع ،الرسمي غير التنظيم عمى ركزت كما القرارات، إتخاذ في العمال إشراك
 بو نادى ما خلال من وىذا ،الجماعة وتماسك تفاعل لزيادة المفتوح والاتصال المعنوية الحوافز خلال

 عمى الإشراف نمط استناد وضرورة السمطة لتفويض كنتيجة وولائيم العمال استقرار كذلك "إلتون مايو"
شباعو  قدمو ماكريجور ما خلال من ،الإنسان حول الإيجابية الافتراضات  إتباع خلال من العمال حاجات ا 

 ."ماسمو" قدمو الذي الحاجات ىرم
وىذا مايتناسب خصوصا مع نتائج الفرضية الثالثة من الدراسة الراىنة والتي أوضحت أن إلتزام 

كية وتحفيز معنوي لأن إلتزام الفرد لايرتبط فقط كمما كانت ىناك رقابة تشار  ،الأفراد إتجاه العمل يرتفع
بالحوافز المادية التي تقدميا المؤسسة، بل يتعداه إلى مختمف الحوافز المعنوية التي تشعر الموظف بأنو 
عنصر ميم في التنظيم، وأنو كمما كان ىناك إشراك لمموظفين في عممية إتخاد القرار وتقديم مقترحات 

إيجاد بعض الحمول لمشاكل العمل، كمما زاد ذلك من إلتزاميم الوظيفي إتجاه والعمل عمى حول العمل 
  منظماتيم.
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 في ضوء النظريات الحديثة: مناقشة نتائج الدراسة  -ج
 مفتوح نسق التنظيم واعتبرت ،والإجتماعي الذاتي تكوينيم خلال من البشري العنصر عمى ركزت

 والداخمية الخارجية والبيئة الرسمية غير التنظيمات لدور كبيرة أىمية وأولت والبيئة،بالمجتمع  يتأثر
 طبيعة و يتناسب بما تكييفيا و المختمفة الإدارية توحيدالنظريات النظريات ىذه حاولت كما لمتنظيم،

 .المنظمات
حيث أن ونجد أن أغمب الأفكار التي جاءت بيا النظريات الحديثة تتوافق مع نتائج الدراسة الراىنة 

من المجتمع أو من التنشئة الإجتماعية  ،يتأثرون في العمل بمختمف القيم والمعايير التي إكتسبوىا الأفراد
رغم من وحدة بال ،التي تمقوىا وىذا ماأدى إلى وجود تفاوت في مستوى الإلتزام الوظيفي لدى الموظفين

  القوانين والإجراءات.
  النتائج العامة لدراسة:-6-3

 جممة من النتائج تتمثل في:إلى توصمت الدراسة 
من قبل الرؤساء في كمية العموم الإنسانية الصرامة في تطبيق القوانين والموائح التنظيمية  تؤدي  -

 في العمل. لتزام الموظفينإإلى والإجتماعية 
من أجل تنظيم وقت العمل وعدم الوقوع في مشاكل مع والإجراءات بالقوانين  ونتقيدأغمب الموظفين ي  -

 الرئيس.
 إنضباط الموظفين وتحمميم لممسؤولية وحرصيم عمى الحضور لمعمل في الوقت المحدد وعدم التأخر. -
يضبط العمل ويخمق نوع من الإرتياح والاستقرار في مما  تمقي الأوامر والتوجييات من جية واحدة -

 العمل.
 رات عالية.أغمب الموظفين الذين يعممون في مجال تخصصيم يمتمكون ميارات وقد -
 زيارة الرئيس لمكان العمل أمر مستحب من أجل طرح العديد من المشاكل والصعوبات التي تواجو -

 في العمل.الموظفين 
يرغبون نقص الشعور بالولاء اتجاه المؤسسة وىذا راجع إلى أن أغمب الموظفين لدييم طموحات وظيفية  -

 في تحقيقيا في مؤسسات أخرى.
يرغبون في مناقشة أمور مؤسستيم خارج العمل وىذا لنقص الولاء والإنتماء لدييم أغمب الموظفين لا  -

 إتجاه المؤسسة.
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سبب بقاء أغمب الموظفين في المؤسسة ىو عدم وجود فرص عمل بديمة خاصة مع تفشي ظاىرة  -
 البطالة.

 أن إلتزام الموظفين تحكمو بالدرجة الأولى العوائد والمزايا المادية. -
الموظفين يرغبون في ترك العمل بالمؤسسة وىذا راجع لكون أغمبيتيم من الفئة الشابة التي تبحث أغمب  -

 عن مسار وظيفي أفضل.
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 خلاصة الفصل:
الإلتزام الوظيفي لدى الموظفين بكمية العموم الانسانية  يتبين من نتائج الدراسة الحالية أن

والإجتماعية لايزال في مراحل لا ترقى لما يفترض بو أن يكون في ظل منظومة قيمية تحث عمى الإتقان 
والولاء لممينة مع انتعاش محسوس في الإمكانات مادية وبشرية، تمكن من الرقي بالأداء والمنافسة لو تم 

لأساليب التسيير الحديثة وىو الأمر الغائب حاليا في مؤسساتنا، ولعل الأمر راجع في أحد إستغلاليا وفقا 
جوانبو بالدرجة الأولى إلى الموروث السوسيولوجي عامة وبطغيان النزعة المادية عمى الفكر المجتمعي 

ادية للأفراد التي أصبحت تمغي إلى حد بعيد قوة القيم والمعايير الأخلاقية، خاصة بضعف الجوانب الم
قتصادية تتسم بالصعوبة.   وحاجاتيم في بيئة إجتماعية وا 

 



 توصيات واقتراحات الدراسة
 

  :الدراسة توصيات واقتراحات
بناء عمى ما توصمنا إليو في ىذه المحاولة لبحث موضوع الالتزام الوظيفي بكمية العموم الإنسانية 
والاجتماعية نود الإشارة إلى بعض النقاط التي قد تسيم في توجيو النظر بشكل أوسع لمظاىرة ضمن 

 إطارىا التنظيمي خاصة والمجتمعي عامة:
إلى المجريات التي رافقت محاولة إجراءنا ىذه الدراسة بشقييا النظري والميداني  وصعوبة بالنظر  -

الاتصال بالمؤسسات لمحصول عمى موافقة إجراء البحث بيا، فإننا ندعو إلى ضرورة تفعيل الشراكة في 
ظرة  مجال البحث العممي بين الجامعة والمؤسسات عمى اختلاف مجالات اختصاصيا، والتخمي عن الن

الدونية لقيمة البحث العممي وثقافة التخوف من البحث والسؤال الموجو عبر استمارة أو مقابمة واعتباره 
 مثارا لممشاكل في العمل.

 محاولة التأسيس لثقافة تنظيمية تتماشى والقيم الثقافية والاجتماعية والدينية، وتقدس العمل والعامل. -
ة تنبذ أفكار الـتأجيل والتكاسل والتغيبية في العمل، وتشجع العمل ع قاعدة لثقافة تنظيمي/محاولة وض -

دون تغميب منطق الحق في مقابل إىمال منطق الواجب الذي أصبح طاغيا عمى تفكير جل الموظفين 
 لدينا. 

سناد الأمور إلى مختصين ذوي الكفاءة  - محاولة تفعيل البحث العممي في المجال الصناعي والإداري وا 
 في التسيير. والميارة

محاولة العمل بأساليب إدارية حديثة تولي اىتماما للأفراد بوصفيم كفاءات ليا من الحاجات والطموح  -
ما يستدعي التعامل معيا بالطرق العممية في تسيير الأداء وتقييمو وضبطو، وفتح مجال المشاركة 

 موك التنظيمي لدينا.والاستماع لمموظفين في ظل ثقافة التواصل التي تبقى مغيبة عن الس
 
 



اتمةـــــالخ  

 

 
 ج

 الخاتمة:
لدى العاممين بالمؤسسة العمومية الجزائرية الوظيفي  الالتزامأن تبين  من نتائج الدراسة الحالية 

تحث عمى الإتقان والولاء ، ض بو أن يكون في ظل منظومة قيميةلايزال في مراحل لا ترقى لما يفتر 
لو تم ، تمكن من الرقي بالأداء والمنافسة بشريةالمادية و المكانات مع انتعاش محسوس في الإلممينة 

وىذا مايجعل التساؤل  الأمر الغائب حاليا في مؤسساتنا، الحديثة والإدارة وفقا لأساليب التسيير استغلاليا
إجتماعية  ،ثقافية ، من عوامل تنظيمية الأفراد سموكفي التأثير سؤولة عن ممطروحا حول العوامل ال

عرق أو ب بوصفو موروثا مرتبطا ،فكر المجتمعيفيل الخمل يكمن في ال.في محاولة لبحثيا واقتصادية
ل بالأسواق العالمية في دون غيره لدرجة أصبح  فييا وصف العمل السيئ من قبل أرباب العم شعب

مع أن  رة لرداءة الخدمة والعمل العربي،قبل أن تقدم لي عملا عربيا'' في إشايتم بالجممة:''لن أ  تعاملاتيم
يفاء شدد عمى ضرورة تقديس المعتقدات الأخرى في العالم، الدين الإسلامي عمى غرار كثير من ا لعمل وا 

 في تقديمل ومراعاة الصالح العام والأمانة، والمحافظة أيضا عمى حق رب العم ،العامل حقو واحترامو
 .إنجاز العمل الخدمة أو
ا في شتى العصرية حاليير المنظمات لا تلائم المستجدات أم أن الأساليب المستخدمة في تسي 

ضرورة الدراسة العممية الإىتمام بو و يستدعي  ،البشري كمحرك لمعممية التنظيميةالجوانب منيا العنصر 
ا ومعنويا في إطار تفاعمو مع باقي عناصر وتفعيل البحث العممي الجاد لفيم حاجاتو مادي ،لو المختصة

التنظيم وما ينجم عن ىذا التفاعل من تأثر وتأثير، ومن واقع الحياة المعاش عندنا كثيرا ما نشيد تغير 
ينعكس عمييم نوع من حيث  ،الأفراد العاممين في سموكاتيم بعد مدة من مغادرتيم البلاد لمعمل في الخارج

 مابشكل عام  والانضباط وكيم والميل لممحافظة عمى الوقت،التصرف وترشيد سمالعقلانية في التفكير و 
الثقافية في غرس القيم  ،الدور الذي تمعبو أساليب التنشئة ومؤسساتيا عن من ناحية أخرىلمتساؤل  يدفع

  بمختمف التنظيمات التي يتدرجون في العيش بيا طيمة حياتيمالكفيمة بضمان إلتزام الأفراد 
من الموضوعات التي أصبحت تلاقي  بشكل خاص،الوظيفي  والالتزامعام بشكل  الالتزامنظرا لكون 

وصناعة إقتصادات  كفاءة المؤسسات المنشغمين بالفكر التنظيمي لما لو من بالغ الأىمية، في  اىتمام
فة تكتسب وتمارس في كثقا الالتزامأثر سموك ولعل التجربة اليابانية كافية لمتدليل عمى  ومجتمعات قوية،

        آن واحد.
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 ملخص الدراسة:

 السموك مجال في والعرب الغربيين من الباحثين الكثير باىتمام الالتزام الوظيفي   موضوع حظي لقد  
الإلتزام  ومحددات مسببات حول عامة بصفة الأبحاث وركزت الاجتماع التنظيم والعمل وعمم التنظيمي،

 من لمالو ،افيي والعاممين المنظمة مستقبل عمى تؤثر قد ،سموكية نتائج من عميو يترتب قد الوظيفي وما
 .وفاعميتو بكفاءة لممنظمة ليا المخطط الأىداف تحقيق عمى الكبير الأثر

ولقد ىدفت الدراسة الراىنة إلي محاولة معرفة ثأثير الرقابة التنظيمية عمى مستوى الإلتزام الوظيفي لدى   
 .الموظفين

 التالية:وقد تم الإعتماد عمى الفرضية الرئيسية  

    لدى الموظف الجزائري. تؤثر الرقابة التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي

الشامل عمى  حبأسموب المس تم توظيف المنيج الوصفي في البحث، فرضيات الدراسة وبغرض إختبار
وذلك  لمبحثوقد تم الاعتماد عمى الإستمارة كأداة رئيسية  ،اموظف 57 همجتمع الدراسة البالغ عدد أفراد

 . بتطبيق مقياس ليكرت

توصمت الدراسة إلى النتائج  (spssv20وبعد المعالجة الإحصائية لمبيانات بالإعتماد عمى برنامج )
  التالية:

 الالتزام الوظيفي.في مستوى لالتزام بالقوانين والاجراءات يوجد تأثير قوي ل -

 الالتزام الوظيفي. في مستوىتحديد الأدوار التنظيمية تأثير قوي لوجد ي -

 الالتزام الوظيفي.في مستوى  مرقابة التشاركية تأثير قوي ل وجدي -

 يوجد تأثير لمرقابة التنظيمية في مستوى الإلتزام الوظيفي. -

 


