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مقدمة

أ

:مقدمة

ت إجراءات لإداریة في كثیر من الدول ، واتخذت الأخیرة بالمشكلات افي السنوالقد تزاید الاهتمام
متعددة لإحداث التطور الإداري في عدید من المنظمات ، وقد تبین في معظم الحالات أن مشكلات 

التي یمكن ،سلوكیةمشكلاتهيبقدر ما الإدارة فنیة أو تكنولوجیةالإدارة لیست بالضرورة مشكلات 
لأهداف التنظیمیة ، وتعزیز في بلوغ ااهاماالذي یعد عنصر و التنظیمي الالتزامها بمفهوم التعبیر عن

التحكم فیه و توجیهه و معرفة إلى التنبؤ بهذا السلوك و منظماتع و الاستقرار ، الأمر الذي دفع بالالإبدا
من خلال وضع الفرد المناسب في المكان المناسب ، عض ، ثیر الأفراد في سلوك بعضهم البكیفیة تأ

قدراته و تطویر سلوكیاته وهذا واستیعابوتوفیر الأجواء النفسیة و المستلزمات المادیة التي یتطلبها ، 
.المنظمات و تقدم المجتمعاتإثراءسیسهم بالضرورة في 

سلطت علیها الأضواء ،إذ أن ضعف التيیعد الالتزام التنظیمي ضمن أبرز المتغیرات السلوكیة 
مستوى الالتزام یؤدي إلى ارتفاع تكلفة الغیاب و التأخر عن العمل ، تسرب العمالة من المنظمات 

.وانخفاض درجات الرضا بینما یؤدي زیادة مستوى الالتزام إلى زیادة الفعالیة وتحقیق أهداف المنظمة

العمل و العوامل ضغط من محصلة التفاعل القوي بین خصائص الأفراد و شخصیاتهم و الالتزامیتولد 
التنظیمي هو إدراك من الفرد بالتوفیق بین قیمه وأهدافه مع أهداف و الالتزامالتنظیمیة ، حیث نجد أن 

منها و یقوم بالإضافة إلى أن سلوك الفرد یعتبر الوحدة الأولیة التي یتكونا،الذي یعمل بهقیم التنظیم 
تجاه منظماتهم لدیهم استعدادات الكافیة لأن االمرتفع الالتزامعلیها سلوك المنظمة بحیث الأفراد ذو 

ر ارتباطهم و و یسعوا بصورة دائمة للمحافظة على استمرا،ا من الجهد و التفاني في أعمالهمیكرسوا مزیدً 
عیة سلوك الأفراد داخل حد كبیر على مدى و نو في العمل إلىالاستمراریةتتوقف و انتمائهم لمنظماتهم، 

كهم و تحدید نوعیة ذلك العوائد و المحفزات من العوامل الرئیسیة التي تعمل على توجیه سلو التنظیم إذ
أن الفرد یتصرف سلوكیا ناحیة عمله بشكل معین یظهر في أسلوب تعامله مع الزملاء و السلوك ، حیث 

.لعملفي غیابه و تأخره و في تركه ل



مقدمة

ب

احتوى جانب نظري احتوى ثلاثة فصول ، وآخر میداني و إلىسبق تنقسم هذه الدراسة تأسیسا على ما
.بالإضافة إلى مقدمة و خاتمةاثنینفصلین 

إشكالیة الدراسة ، فرضیات الدراسة على عدة عناصر أولهما الموسوم بموضوعالفصل الأولشمل 
ا التطرق إلى تحدید أهم مفاهیم أخیرً ، أهمیة الدراسة وأهدافها و الموضوعثم أهم أسباب اختیار الدراسة 
.الدراسة

التنظیمي في الالتزامتضمن التنظیمي للالتزامالمعنون بالأبعاد النظریة و الإمبریقیة  الثانيالفصل أما
اتجاه الارادة (لحرة لوك التنظیمي ناتج عن الإرادة االسعلىبدوره احتوىالنظریة السوسیولوجیة و الذي

اتجاه البنائي (البنیة الاجتماعیة العامةالتنظیمي نتاج والسلوك ،) الحرة واتجاه العقلانیة المحدودة 
ا تطرقنا إلى أهم التنظیمي و أخیرً الالتزامج الإرشادیة لدراسة ومن ثم النماذ)الوظیفي و الاتجاه الماركسي

.الأبعاد الإمبریقیة لموضوع الدراسة 

،أهدافهأهمها أهمیة الالتزام التنظیمي وعدة عناصرالتنظیميبالالتزامالموسوم الفصل الثالثجاء في 
الالتزام و طرق قیاسه ،م مراحل اته ، العوامل المؤثرة فیه و من ثو أهم مؤشر الالتزامخصائصه ،تدعیم 

التنظیمي في الالتزامخر عنصر وآالالتزام التنظیمي لتعزیز الاقتراحاتالمترتبة علیه و بعض الآثار
.المؤسسة الجزائریة

حیث ما عن الجانب المیداني للدراسة فقد تضمن فصلین ، أللدراسةبالنسبة للجانب النظريكان هذا
الدراسة جغرافیا، بشریا و و فیه تم تحدید مجالات للإجراءات المنهجیة للدراسة الرابعالفصلخصص 

اختیار عینة الدراسة و الإشارة إلى كیفیة تمفي الأخیرو ،أدوات جمع البیاناتج و م عرض المنهزمنیا ث
.أهم الأسالیب المعالجة الإحصائیة خصائصها و 

شمل على تحلیل البیانات الذي و المیدانیة فكان حول عرض البیانات ونتائج الدراسة الفصل الخامس أما 
من ثم، و ت المستخلصة من استمارة البحث ء على البیانالجزئیة الأولى و الثانیة و الثالثة بناالفرضیة ا

النتائج في ضوء الفرضیات والأبعاد الإمبریقیة والمقاربة السوسیولوجیة ،النتائج العامة للدراسة مناقشة
وفي الأخیر.المستخرجة من الدراسة المیدانیة و التراث النظري ویلیها مباشرة التوصیات والاقتراحات

.الجزائریةالتنظیمي لدى العاملین في المؤسسة الالتزامخاتمة الدراسة حول موضوع 



.
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:تمهید

ا سواء كان إنما مبنیة على معرفة بهة ظاهرة معینة لا یكون من فراغ و إن انطلاق الباحث في دراس

لدیه تثیر تلك المعرفة هي التي ، و )المجتمع(من اهتمامات الباحث واختصاصه أو من العوامل الخارجیة 

أن بعددراستها، وذلكالهدف من لرغبة في نفسه لدراسة المشكلة، وإدراك أهمیتها و االحیرة والفضول و 

.الدراسةهذه التي یرغب في التطرق إلیها في الأبعادیحدد

مدخل إلى موضوع الدراسة الفصل إلى عدة عناصر متمثلة فيعلى هذا سوف نتطرق في هذا بناء

م طرح تساؤلات ثرف بالمشكلة وتحدید أبعادها ومن مقاربة السوسیولوجیة للموضوع، والتعلتم طرح اوفیها ی

الدراسة ، أهمیة)ذاتیة وموضوعیة(إلى أسباب اختیار الموضوع نتطرقبعدها الدراسة وفرضیاتها، و 

لغة، (الأساسیةالمفاهیم إلیها، ثم تحدید مفاهیم الدراسة حیث سنتناول فیهاالتي ترمي والأهداف 

.ب منهاوالمفاهیم التي تقتر ) اصطلاحا وإجرائیا
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: إشكالیة الدراسة- 1

تسعى المؤسسات على اختلاف أنواعها لإنتاج السلع وتقدیم الخدمات من خلال استخدام مجموعة 
لبشري المحرك من الموارد المادیة والبشریة والمعلوماتیة والقیام بممارسة العملیة الإداریة ، ویبقى العنصر ا

هذه ، لهذا فإن محاولة ؤسساتمل الرئیسیة لنجاح الموالذي یعتبر من العواالأساسي لأداء هذه الوظائف،
من أولى المهام التي یجب أن تركز علیها، ذلك من خلال دراسة و تحلیل تعدفهم سلوك العاملالأخیرة 

لوك الإنساني ، فالسفي بعدها السوسیولوجي الأسباب و الدوافع التي تحكم تصرفات وسلوكات هؤلاء
تكمن داخل و خارج الفرد التي تجعله ملتزما أو غیر ملتزم اتجاه منظمته ،حیثعوامل عدة ناتج عن 

یتمثل الالتزام في كل التصرفات  التي تصدر عن الفرد سواء من عمل حركي أو سلوك لغوي أو حتى 
.مشاعر وانفعالات

التنظیمي موضوعا مهما لتفحص مدى الترابط القائم بین الفرد ومنظمته، حیث أصبح لهذا یعد الالتزام
مع نظیراتها من في الوقت الحاضر رهانا أساسیا للمنظمة وتنافسیتها وبقاءها في سوق تنافسیة مفتوحة

یا و أن التفوق الاقتصادي الذي حققته دول مثل ألمان"، وقد أشارت الإحصائیات إلىنفس مجال النشاط
من نجاح المنظمات الیابانیة %90الیابان راجع بالدرجة الأولى إلى قوة العمل الملتزمة حیث تبین أن 

وعلى العكس من ذلك فإن اللامبالاة ،(1)"المتبقیة تعود إلى المواهب%10یعود إلى الالتزام التنظیمي و أن 
" حلیم بركات مؤسسات الدول العربیة، إذ قال هو واقع كثیر من لجوانب بعین الاعتبار هذه ااخذوعدم 

العربي بالوقت هي علاقة مواجهة أو خضوع بالصبر علیه أو انسحاب وهرب منه الإنسانإن علاقة 
الدراسات على أن ضعف مستوى الالتزام یؤدي إلى ارتفاع تكلفة الغیاب بعض ، وقد أكدت (2)"بتجاهله

مؤسسات ،بینما یؤدي زیادة مستوى الالتزام إلى تحسین أداء والتأخر عن العمل و تسرب العمالة من ال
.المؤسسة و تحقیق أهدافها

هو قدیم قدم عملیة العمل ذاتها ،غیر أن تطور وإنماموضوع الالتزام لم یكن ولید اللحظة ،إن
ثقافیة التي تجرى وحتى الوتحول هذه العملیة والمتدخلون فیها والشروط الاجتماعیة والسیاسیة والقانونیة ،

، 2000، 3دار حافظ للنشر والتوزیع ، المملكة العربیة السعودیة ، ط السلوك التنظیمي، : عبداالله الطجم، طلق السواط(1)
.102ص

، دار المحمدیة )دراسة نظریة و تطبیقیة(، إدارة الموارد البشریة و السلوك التنظیمي:ناصر دادي عدون)نقلا عن (حلیم بركات (2)
.179، ص 2003العامة ، الجزائر، 
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جعلت من هذا الموضوع یظهر كرهان من جهة، ومآلاتها وأهدافها ورهاناتها من جهة ثانیة ،ضمنها 
ذلك أن العنصر البشري المدرب و المؤهل والمنسجم مع مصیري بالنسبة للقائمین على المنظمة الحدیثة ،

جانب خسارتها لعامل إلىیجعل المؤسسة ، وعلیه فالتفریط فیهأساسیاالمؤسسة یعد مكسبا وأهدافثقافة 
هذا  یعد الالتزام التنظیمي من وعلى بهذه المواصفات فهي تعطي فرصة ذهبیة لمنافسیها لاستقطابهم ،

إذ ،ختصین كذالكمأكثر المسائل التي حازت على اهتمام القائمین على إدارة المنظمات والباحثین وال
الاتجاه الماركسي أن عدم الالتزام اتجاه المنظمة أمر طبیعي وهو وسیلة لمقاومة الطبقة أصحابیرى  

المالكة لوسائل الإنتاج التي تفرض سیطرتها وهیمنتها ، لهذا تسعى الطبقة العاملة إلى إحداث تغیرات 
الوظیفي أن تحقیق مصالحها، بینما یرى الاتجاه البنائين أجل المطالبة بتحسین أوضاعها و أساسیة م

وكل نسق یؤدي دور من الالتزام مطلب وظیفي، فالمؤسسة عبارة عن نسق  یتكون من أنساق فرعیة ،
الالتزام أمر ضروري أجل تحقیق التكامل فأي خلل في هذه الأنساق سیؤثر سلبا على المؤسسة ولذلك یعد

عامل بالطریق القویم الواجب تتبعه في أما من وجهة نظر الاتجاه الإسلامي یرى بأنه التزام ال،للاستمراریة
أداء عمله ،وأن الإنسان یسعى لمرضاة الخالق الذي یعلم السر والعلن قبل مرضاة الرئیس الذي یلاحظ 
فقط ظواهر الأمور، في حین یرى  الاتجاه السیكولوجي الذي ینظر إلى التزام الفرد على أنه اتجاه عادة 

لمنظمة، وهذا الالتزام یتضمن ارتباطا بأهداف التنظیم والرغبة القویة ما یكون أكثر نشاط و إیجابیة نحو ا
.  للبقاء في المنظمة

على هذا الأساس یمكن  تحدید موضوع الالتزام التنظیمي كظاهرة سوسیولوجیة اعتمادًا على الفعلانیة  
یلتزمون بأعمالهم طالما ) الأفراد(نظري یتضمن الفكر التبادلي السلوكي والذي أقر بأن الفاعلین كإطار

أنهم یسعون إلى زیادة المكافآت بمفهومها ذهذا الالتزام یحقق لهم بعض الفوائد التي تفوق التكلفة إ
السوسیولوجي وتقلیل التكالیف والاكراهات، والقاعدة لعملیة التبادل فیما بین المتفاعلین قوامها أهداف 

) ة، السمعة والاعتبار، الاحترام و التقدیر و النفوذ الاجتماعيكالأجور والترقی(وغایات مادیة واجتماعیة 
ویعتبر التزام الفاعل اتجاه المنظمة انعكاسا لعملیة التبادل التي یرتبط الفاعل من خلالها بمنظمته، ففي 
حال وجود البدائل لمسارات الفعل یقوم الفرد بحساب النتائج المترتبة على تلك البدائل من حیث القیمة 

حتمالات النجاح بناء على خبراته السابقة ویختار ما یرى أنه الأفضل، فهو یقدم الجهد والوقت والولاء وا
حصل الفرد على منفعة في تفاعله مع الآخر، مقابل الحصول على إشباع حاجات معینة لكن إذا ما
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ردّه و إعادته في أول للآخر كدین كان بذمته لأنه التزام أخلاقي یستلزم أوجبه ذلك إرجاع هذه الفائدة
.نشاط یشترك به معه 

الى أن لكل فاعل في المؤسسة هدفا معینا أو أهداف یرید MAX WEBER"ماكس فیبر"ب  هویذ
تحقیقها سواء كان كلیا أو جزئیا أو على مراحل وذلك بطریقة مقبولة اجتماعیًا و سلوكیًا من خلال التركیز 

" هربرت سیمون "وإلى جانبه تي یتبعها الفاعل في تقریر أفعاله ،في ذلك على الإجراءات العقلانیة ال
باعتبار الفاعل یعرف دخله وما هي السلع والخدمات المتاحة له ، ویعرف ترتیب الأشیاء التي یرغب في 
الحصول علیها  لذا فإنه یستطیع ترتیب البدائل المتاحة له لیجلب أكبر درجة من المنفعة، لكن هناك 

قرارات الفاعل محدودة لعدم توفر جمیع المعلومات ، بمعنى أن الفاعل یتخذ مواقف أو یقوم عوامل تجعل
كما أن ،بسلوكیات ویدخل في علاقات بناء على قرار اتخذه من منطلق معرفته بظروف وشروط معینة 

أهداف في نظریته التحلیل الاستراتیجي قد تجاوزت فكرة تحقیق" میشال كروزیه"الفاعل من وجهة نظر 
المؤسسة فقط و بل له إستراتیجیة خاصة به لتحقیق أهدافه من خلال خلق قواعد وإجراءات داخل 
المؤسسة ،إضافة إلى عدم تقبله أن یكون مجرد وسیلة من أجل تحقیق أهداف التنظیم بل له القدرة على 

النسبیة داخل التصرف بقناعته الشخصیة رغبة منه في إشباع حاجات معینة اعتمادًا على حریته 
المؤسسة ، ولهذا سیتم التركیز في هذه الدراسة على معرفة ما إذا كان كلما زادت قیمة المكافأة بمفهومها 

.السوسیولوجي في تقییم الفرد زاد من درجة التزامه التنظیمي

) فهمه(یمي من خلال هذا التأسیس والإطار یظهر أن الدراسة الراهنة تدفع لقراءة موضوع الالتزام التنظ
:     عبر البحث عن شروط إنتاجه التي تبدوا ذات صفة عقلانیة، وعلیه نطرح التساؤل الرئیسي للدراسة

هل توجد علاقة إرتباطیة بین المكافأة المستهدفة من قبل العامل و درجة التزامه التنظیمي؟- 

:و الذي تتفرع عنه التساؤلات التالیة

الأجر العلاوات، المنح، (بین المكافأة المادیة ) 0.05(ائیة عند مستوى هل توجد علاقة ذات دلالة إحص- 
ودرجة الالتزام التنظیمي؟) المشاركة في الأرباح

الاحترام، التقدیر، (بین المكافأة المعنویة ) 0.05(هل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
ودرجة الالتزام التنظیمي؟) الاعتراف ، المكانة
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الترقیة، المسؤولیة، (بین المكافأة المهنیة) 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوىهل - 
ودرجة الالتزام التنظیمي؟) تكلیفات بمهام خاصة، المشاركة في القرارات
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:فرضیات الدراسة-2

إن تحدید الفرضیات في البحوث العلمیة لیست مسألة إجباریة تقتضیها كل البحوث بل هي مسألة 
اختیاریة، تربط بین بالدرجة الأولى بطبیعة ونوع البحث الذي یرید الباحث القیام به، فإذا كان الهدف من 

ا كان الهدف من البحث هو اكتشاف الحقائق ووصفها كما هو الحال في البحوث الاستكشافیة أما إذ
تفسیر الحقائق ،فإن هذا النوع من البحوث یتطلب بالضرورة صیاغة الفرضیات لأن الهدف هنا البحث هو

لیس وصف الحقائق بل اكتشاف القوانین المتحكمة في سیرورة الظواهر للوصول إلى كشف مختلف 
إجابة مقترحة قد تكون حكما المتغیرات التي لها علاقة بنشوء الظواهر، وبالتالي فالفرضیة عادة هي 

إجابة مقترحة لسؤال  البحث "بقوله الفرضیة هي "موریس انجرس"تقریریا أو تقییما ،كما یعبر عن ذلك 
)1"(مبریقيصریح ، التنبؤ ،ووسیلة للتحقق الإالت: یمكن تعریفها حسب الخصائص الثلاث الآتیة 

من الأهداف المرجوة من هذه الدراسة ومجموعة التساؤلات التي تم استعراضها في إشكالیةانطلاقا
البحث، وبعد جملة من مستخلصات الدراسة الاستطلاعیة في المیدان تم صیاغة فرضیة رئیسیة تحدد 

:الإطار العام للبحث والتي تتمثل في

.عامل ودرجة التزامه التنظیميتوجد علاقة ارتباطیة بین المكافأة المستهدفة من قبل ال- 

:تم طرح الفرضیات التالیةمن خلال الفرضیة الرئیسیة ،

الأجر، (بین المكافأة المادیة ) 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.ودرجة الالتزام التنظیمي) العلاوات،المنح، المشاركة في الأرباح

الاحترام، التقدیر، (بین المكافأة المعنویة ) 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.ودرجة الالتزام التنظیمي) الاعتراف، المكانة

الترقیة، المسؤولیة، (بین المكافأة المهنیة ) 0.05(توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.ودرجة الالتزام التنظیمي) اراتتكلیفات بمهام خاصة، المشاركة في القر 

آخرون، دار القصبة للطباعة و النشر، بوزید صحراوي و :  ، ترجمةمنهجیة البحث العلمي في العلوم الإنسانیة: موریس انجرس) 1(
.150، ص 2006، 2ط
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:الموضوعاختیار أسباب - 3

یخضع من القضایا التي لا تقبل الجدل في مجال البحوث العلمیة أن اختیار الباحث لموضوع بحثه لا
یكون وثیق الصلة بظروف ماالتلقائیة، بقدري ضرب من ضروب الصدفة أو على وجه الإطلاق لأ

لهذه م تتولد لدیه الرغبة في إیجاد حل إحساسه بالمشكلة ومدى خطورتها، ومن ثته انطلاقا من الباحث ذا
.حاجاته المتعددةالمشكلة أو بظروف المجتمع و 

قد تعود ذاته، كمااهتمامات الباحث وضوع دوافع ترتبط مباشرة بمیول و الملاختیارعلى هذا الأساس و 
تتمثل أهم هذه الأسباب له، و الذاتیة الشخصیة و ضوعیة تتجاوز المبررات أسباب الاختیار إلى شروط مو 

:یليفیما

:الذاتیةالأسباب–3-1

.ا الموضوع نظرا لكونه موضوع الساعةذدراسة هالرغبة في الحصول على التقدیر العلمي من - 
.استعداداتها المعرفیةمیولاتها و الباحثة واهتماماتتقارب الموضوع مع - 
.یدانیة والتقرب من عالم الشغل ومعرفتهخلال الدراسة المالرغبة في النزول إلى المیدان من- 
التنظیمي في المؤسسة الجزائریة من خلال الرغبة الشخصیة في التعرف على موضوع الالتزام - 

مدى یجة للاطلاع المسبق عن الموضوع و جاء نتالبحثیة، كماح المعتمد في هذه المحاولة الطر 
العربیةیة و به في الدول الغربحظيالذي الاهتمام

:الموضوعیةالأسباب- 3-2

نظرا لقلة الدراسات الدراسة، وذلكلو نسبیا من خلال نتائج و محاولة إثراء التراث السوسیولوجي - 
.السوسیولوجیة التي تهتم بموضوع الالتزام التنظیمي

التنظیمي داخلدون العنایة الكافیة لأهمیة الالتزام الإنتاجالتركیز على جوانب تعظیم الربح أو - 
.أو السلوكیةالأخلاقیةالتنظیم سواء كان من الناحیة العاطفیة أو 

ضخامة عدد العاملین بها ینتج عنه عدة مشكلات على الحدیثة، و إن كبر حجم التنظیمات - 
وینتج عن ذلك مشكلة الالتزام التنظیمي تحتم تنسیق )مالیة، تنظیمیة، فنیة(مستویات متعددة 

.العاملینوالأهدافوتفهم للحاجات
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بالمفهومالرغبة في الكشف عن العلاقة الموجودة بین المكافأة المستهدفة من قبل العامل - 
.درجة التزامه التنظیميالسوسیولوجي و 

:أهمیة الدراسة- 4
خلال محاولة التعرف أكثر على تترجم بالهدف الذي تسعى إلى تحقیقه منإنمادراسةإن أهمیة أي 

المتحكمة نوعیة المعلومات الموجهة للعمل و الذي یحدد وتفسیرها وفهمها، الأمروع الدراسة اهرة موضالظ
:النقاط التالیةعلیه یمكن حصر أهمیة هذه الدراسة فيالمتتابعة، و حله افي مر 

زیادة المعارف فیما یخص موضوع الالتزام المعلومات و في إثراءالدراسةتتمثل أهمیة هذه - 
انتباه الباحثین التنظیمي، ولفتالتنظیمي الذي یعتبر من المواضیع الهامة في مجال السلوك 

.لدراسة هذا الموضوع وتحدید أبعاده
محكوم بتلبیة رغباته لذلك لابد من دراسة الكیفیة التي من خلالها تجاه منظمتهالتزام الفرد - 

أفضل السبل لاستخدام الحاجات إیجادبمعنى أخر ، الحاجات مة سد هذه الغایات و تستطیع المنظ
.مصلحة المنظمةبما یخدملتوجیه سلوك الفرد 

هذه الدراسة في كونها تتناول موضوع مهم وحساس من الناحیة العلمیة أهمیةكما تأتي - 
الذي یعد العاملین، و لدى في علم الاجتماع تنظیم وعمل وهو الالتزام التنظیمي ةوالسوسیولوجی
.استمراریتهاأمام تطور المنظمات و الأساسیةمن العوامل 

في أي مجال مورد استراتیجي یمنح التفوق نهمكانة العنصر البشري داخل المنظمات والقناعة بأ- 
فالالتزام التنظیمي یعد نمطا هاما في الربط ل المنظمة، وبالتاليالاعتناء به من قببقدر الاهتمام و 
.العاملین بهاالأفرادبین المنظمة و 

:أهداف الدراسة- 5

المراد للأهداففي التحدید الدقیق _إلى حد كبیر _سیساعد الدراسة إن التوضیح المفصل لأهمیة 
المتفق فمن المعروف و المشكلات، استغلالها في فهم وتفسیر وعلاج البحث، وكیفیةالوصول إلیها في 

أهدافها التي تدفع بالبحث إلى محاولة التوصل إلى أكادیمیةلكل دراسة الباحثین، فإنعلیه من طرف 
النتائج التي ترجى و الأهدافتتحدد قیمة البحث بواسطة المطروحة، بحیثنتائج تجیب عن التساؤلات 

.الدراسةتتحدد قیمة مع ومدى الاستفادة منها المجتلى قدر أهمیتها وقیمتها للفرد و تحقیقها فع
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لها أن تخرج عما یمكنمن بحث لأخر فإن أهداف أي بحث لاالأهدافعلى الرغم من اختلاف 
تفصیل مجمل أو تهذیب أوجمع متفرق أو تكمیل ناقصاختراع معدوم أو":وهي"اججمحمد ع"ذهب إلیه

:یليوتتمثل أهداف الدراسة الحالیة فیما.(1)"خطأینیأو تبمبهم أو تعیین مطول أو ترتیب مخلط 

.درجة التزامه التنظیميكافأة المستهدفة من قبل العامل و الرغبة في معرفة العلاقة الموجودة بین الم

.درجة الالتزام التنظیميو ة المادیة الرغبة في التعرف على العلاقة الارتباطیة الموجودة بین المكافأ-

.درجة الالتزام التنظیميو الموجودة بین المكافأة المهنیةالرغبة في معرفة العلاقة -

بالتحدید الصندوق الوطني للتأمینات و المؤسسةمحاولة التعرف على درجة الالتزام العامل تجاه -
.كالة جیجلو _ الإجراءل ماالاجتماعیة للع

.درجة الالتزام التنظیميو ة المكافأة المعنویالموجودة بینالارتباطیة الرغبة في معرفة العلاقة- 

الصندوق الوطني ستفید منهاسوف یاقتراح بعض التوصیات حول موضوع الالتزام التنظیمي التي- 
.بلیستفید منها الباحثون في المستقكما قدبوكالة جیجل، و الأجراءللتأمینات الاجتماعیة للعمال 

:تحدید مفاهیم الدراسة- 6

فه الدراسة یوجه الدراسة على اعتبار أن المفهوم یرمز إلى دلالة ما توظّ الذيتعتبر المفاهیم المسار 
وة ضروریة تسمح بالفهم السلیم المتعلقة بالبحث خطالأساسیةا یعد تحدید المفاهیم ولهذمبریقي،إإطارفي 

ضوء الباحثة صیاغة مفاهیم الدراسة في للموضوع، من هذا المنطلق حاولتمرافقة الباحث خلال تحلیله و 
تحدیدها في ضوء معطیات الواقع، ولتوضیحضمن سیاق نظري یسمح بالتراث السوسیولوجي العام و 

.التي تقترب منهااهیم ذات الصلة بموضوع الدراسة و موضوع یقتضي التطرق لأهم المفال

:Rewordالمكافأةمفهوم- 6-1

.(2)"غیرهمال أوالمعروف منیقابل به بمثله، ما مص،كافأ،مقابلة المعروف "بالمكافأة لغویا یعني: لغة-أ

، دیوان المطبوعات الجامعیة، المنهجي للطالب في إعداد البحث العلميالدلیل: نسیمة ربیعة جعفري) نقلا عن(محمد عجاج (1)
106، ص2006الجزائر، 

.783، ص)س.د(، دار العلم الملایین للنشر، بیروت، لبنان،رائد الطلاب المصور: مسعود جبران(2)
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للموظفین مقابل أعمال ذات جودة عالیة أویقصد بمصطلح المكافأة أنها هي التي تمنح :" اصطلاحا- ب
أدائها مسؤولیة مضاعفة في فترة زمنیة و ،أو تحملهامة أو تحقیق هدف في زمن قیاسيتحقیق انجازات

.(1)"بمستوى عال من الكفاءة

ام یشیر هذا التعریف إلى أن المكافأة بالمفهوم السوسیولوجي تمنح للعمال بشروط معینة متمثلة في القی
یشرط تحمل مسؤولیة مضاعفة مقارنة بعمال معینة، كمارة زمنیة مال ذات جودة عالیة خلال فتبأع

. آخرین

المعتاد لخدمة تؤدي إما كجزء الأجرعلى أنها مبالغ من النقود تدفع بإضافة إلى "كما عرفت المكافأة
یكون إعطاء هذه المكافأة من خلال التقویم و أو كمیته،نوعیةظم أو التفوق في تیر المنغالإضافيللعمل 

:تكونقد(2)"المكافآتوفنیة و علمیة الموارد البشریة المبني على أسس المستمر لأداء 

.لعمل الفردي حسب مجهود كل فردوتدفع على أساس ا:المردود الفرديمكافآت- 
.تدفع على أساس المجهود الجماعيو :المردود الجماعيمكافآت- 
عبارة عن بعض النفقات التي یتحملها صاحب العمل لحساب العامل وهي: لعینیةاالمكافآت- 

بالإیجازالاستفادة من بعض المزایا المادیة كالاستفادة من السكن أو التكفل بواسطتهحیث یمكنه 
.(3)"المشابهةالأخرىأو وسیلة نقل خاصة أو اللباس أو بعض المواد أو الخدمات 

بصورة طوعیة تتم بمحض إماالمادیة التي تمنحها المنظمةالمكافآتركز التعریف السابق على 
الاجتماعیة ،و بغیة تحسین ظروفهم الاقتصادیة و للعاملین لدیهاالمكافآترغبتها في توفیر مثل تلك 

التي تسعى الأهدافق الفعال لتحقیبالإنجاز وتدعیم فاعلیة رغبتهم ،الولاء والانتماء للمنظمةتحقیق سبل
لة أو تعلیمات المنظمة القوانین السائدة في الدو و الأنظمةتقتضیها أو بصورة إلزامیة ،نحو تحقیقها المنظمة 
الاعتراف ،التقدیر ،المكانة المعنویة كالاحترام و المكافآتفي حین لم یتم التطرق في التعریف إلى المعنیة ،

.المهنیة كالترقیة والمسؤولیةالمكافآتو التمایز

.17، ص)س.د(لبنان ناشرون، لبنان، ، مكتبة)عربي. انجلیزي(معجم إدارة الموارد البشریة وشؤون العاملین : حبیب الصحاف(1)
.137، ص2012، دار الابتكار للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشریةإستراتیجیة: منیر بن أحمد بن دریدي(2)
.138، صنفسهمرجع ال(3)
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حیث أن قیمة المكافأة المدفوعة یجب للإدارةالعامة الأصولأحد "المكافأة بأنها "هنري فایول"عرف 
مة الموظفین بالنسبة یعتمد مستوى الدفع على قیأن تكون مرضیة لكل من الموظفین وصاحب العمل و 

. (1)"الظروف العامة للعملتوفر الموظفین و لیف الحیاة،تكا:تحلل هذه القیمة لعدة عوامل مثلللمنظمة و 
التي تمنح للعامل تكون بعد انجازه للعمل الذي یستحق مثل تلك السوسیولوجيبمعنى أن المكافأة بالمفهوم 

.النوع من المكافأة وذلك مباشرة بعد تحقیقه

تشیر إلى عن عوامل خارجیة و أنها عبارة "ى إضافة إلى التعاریف السابقة فقد عرفت المكافأة عل
الدوافع ارةاستثالتي یتم من خلالها مل معین، أي أنها تمثل العوائد و عها الفرد من قیامه بعالعوائد التي یتوق

یر خارجي التي تشبع الحاجة مثوبهذا المعنى فإن المكافأة بالمفهوم السوسیولوجي هي .(2)"وتحریكها
تتوقف فاعلیة المكافأة على توافقها مع هدف الفرد و ، ه لعمل معیندة لدى الفرد من أداءالمتولوالرغبة 

.رغبتهوحاجته و 

بأنها ثمن قیام الفاعل بعمل تطلب المؤسسة منه القیام به "المكافأة المستهدفة "مالینوفسكي"عرف 
أة كون المكافأة عبارة عن هدف ومشروع یسعى الفرد لتحقیقه من خلال قیامه بالعمل، فالمكاففهي 

.(3)"هي هدف للحصول علیهامحفز بقدر مابمفهومها 

إلى الدخل الأفرادعنصر حاجة هار اعتبالسوسیولوجي باعلى المكافأة بمفهومهایركز هذا التعریف 
الأجرتقتصر على هذه المكافأة لاالمتولد عن العمل ووسیلة فعالة لدفعهم إلى بذل المزید من الجهد، و 

محفزات عي وكذا التذمر أو التشكي ،كما أن الثناء ،الاعتبار الاجتمامزایا أخرى كالاحترام و تمتد إلى إنما و 
عدم صل علیها الفرد لقاء قیامه به أو العقوبة التي سوف یحهي درجة وقیمة المكافأة و الإنسانيالسلوك 

العكس على المكافأة و ه من أجل أن یحصل الفرد زاد من نشاط،إذ كلما زادت قیمة المكافأة في تقییمذلك 
.معه النشاطصحیح فكلما انخفضت قیمة المكافأة في تقییم الفرد انخفض 

.328، ص2006عمان، الأردن ،، دار أسامة للنشر والتوزیع، داريالمعجم الإ: كيبسمیر الشو ) نقلا عن(هنري فایول (1)
.19، ص2003، دون دار نشر، الریاض، المملكة العربیة السعودیة، إدارة الموارد البشریة: جمال عوض الرفاعي(2)
، دار الشروق للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، نظریات معاصرة في علم الاجتماع:معین خلیلعمر) نقلا عن(مالینوفسكي (3)

.170ص
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.(1)"بأنها درجة المرتبطة بنوع من التقریر"المكافأة "جورج هومنز"بینما عرف 

ى قبول اجتماعي لقاء عملا حصل الفرد علعلى المكافأة المعنویة ،حیث إذ"زجورج هومن"ركز لقد 
المكافآتنهذا یعني أالجانب المادي، و إهمالدون معنویةا القبول یرمز إلى مكافأة قام به فإن هذ

التي الأعمالتوقعاتهم من ص للأخر بحسب احتیاجات الأفراد و بالمفهوم السوسیولوجي تختلف من شخ
یدفعه للعمال ،وهناك صنف أخر فعه الرئیسي هو الحصول على المالفهناك من یكون دایقومون بها ،

وهناك صنف یهم ،ثبات النجاح في المهام الموكلة إلإ مهارته الشخصیة و حبه للمهنة و العمل على تنمیة  
التي تمنحهم المزایا الجماعات خل المؤسسة بالتعلق بالمسؤولین و أخر من أفراد یسعى لتحصین موقعه دا

سباب قیام الفرد بعمل العوائد تفسر أو فالمكافآت.العلاقات الاجتماعیة هو حینئذ،فیكون الدافع الاجتماعیة
خر أو للشخص نفسه في یتوفر مثل هذا الحماس والاندفاع عند شخص آاندفاع بینما لاما بحماس و 

.مراحل زمنیة معینة

الغایات التي یسعى الفاعل إلى تحقیقها من خلال و بالأهدافعن المكافأة "ماكس فیبر"في حین عبر 
أهداف خاصة به یعمل من أجلها سواء كانت فلكل فاعل مشاریع و ل أو خدمات ممتازة ،قیامه بأعما

المحددة للعقلانیة الحقیقیةكما أن الفرد یدرك هدفه بوضوح فجمیع الوسائل مهنیة،مادیة أو معنویة أو 
ضروریة للتفاعل قاعدةعلىالقائمة المكافآتإلى كون تبادل بالإضافة،مرتبطة بمستوى وعي الفاعل 

الذي یصبح فیما بعد غیر متكافئا من التفاعل الأفرادعندما یغیب التبادل ینسحب و الأفرادالاجتماعي بین 
،بحیث تزاید المعنوي أو الماديالتبادلهو خرعلاقته مع الآسلوك الفرد الرئیسي في تفاعله و دافعأن إذ

مختلفة التي بدورها تدفعه إلى القیام مكافآتلفاعل في وضعیة معینة تجعله یحصل على سلوكیات ا
.إضافیةمكافآتبسلوكیات أخرى من أجل أن یحصل على 

خلال ارتباطه یهدف العامل إلى تحقیقه من المكافأة المستهدفة في كل ماتتمثل:الإجرائيالتعریف -ج
،للترقیةفرصة،ومنحه بأهمیته والاعتراف بإنجازاته وتقدیر جهودهإشعارو ،بالمنظمة من أجور وعلاوات

.وكل هذا بعد أن یكون هناك انجاز یستحق مثل تلك العوائد

:یليمن المفاهیم التي تقترب من مفهوم المكافأة نذكر ما

، دار الشروق للنشر والتوزیع ،عمان ،الأردن، النظریة المعاصرة في علم الاجتماع: إبراهیم عیسى عثمان)نقلا عن (هومنزجورج (1)
.232، ص2008
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فر ایتو و ،منفعة إیجابیة للفردتج ایجابي من العمل یحقق قیمة أو ناعائد أوهي ": incentivesالحوافز-
وتتضمن الحوافز للأفراد في مجالات عملهم، ویؤثر الرئیس في عملیة توزیعها، الحوافز العدید من

،وفرص الانجازات،رالتقدیوالاعتبار و ،الترقیة وتكلیفات بمهام خاصة،الثناء،الأجور: عناصر مثل
.(1)"التدریب

الأكبرل الجهد التي تحفز العاملین إلى بذالأسالیبمجموعة العوامل و "لحوافز بأنها كما تعرف ا
لأداء اتجاه أعمالهم تحقیقا لأهداف لكفاءة مزید منبصورة أفضل فهي تحرك قدرات العاملین نحو والعمل 

یة المعنو رة عن مجموعة من القیم المادیة و بمعنى أن الحوافز عبا،(2)"رسالة المنظمات التابعة لها
هنا یمكن معین، ومنتوجههم إلى سلوك التي تشبع الحاجة لدیهم و و ،الممنوحة للعمال في قطاع معین

المضمون الذي و انطلاقا من المعنى المكافأة التي یستهدفها العامل والحوافز مصطلحان مترادفانإنالقول 
.یحمله كل واحد منهما

بمثابة حوافز غیر الخدمات التي تعتبر هي جمیع المزایا والمنافع والفوائد و ":returnsالعوائد-
أو وبصورة طوعیةتمنحها المنظمة لموظفیها أو العاملین لدیها إماindirect incentivesمباشرة

.(3)"بصورة إلزامیة

یحصل علیه العامل الذيالعوائد من المفاهیم الدالة على المقابل إنیمكن القول الأساسعلى هذا 
.الاحترامأو معنویة كالترقیة، الثناء و كالأجورسواء كانت مادیة المبذوللقاء الجهد 

:commitmentالالتزاممفهوم- 6-2

.(4)"الالتزام الاعتناقو ،یلزمه، لزما ولازمه ملازمة أي لم یفارقهلزم الشيء"بالالتزام في اللغة یعني: لغة-أ

، القاهرة، مصر، الإداریة، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة تنمیة المهارات القیادیة والسلوكیة:أحمد صقر عاشور وآخرون(1)
.50، ص1997

، مصر، الإسكندریة، المكتب الحدیث )البناء الاجتماعي للمجتمع(في الخدمة الاجتماعیة الإداریةالتنمیة : خیري خلیل الجملي(2)
.122، ص1998

، 2011،4دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، ط إدارة الموارد البشریة، : خضر كاظم حمود،یاسین كاسب الرخشة(3)
.190ص

.190، ص4،2005، دار صادر للنشر، بیروت، طلسان العرب: ابن منظور، أبو الفضل جمال الدین محمد بن مكرم(4)
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نیین بمعنى بطریقة الاشتراك على أحد معالإسلاميفي الفقه "یطلق مصطلح الالتزامو :اصطلاحا- ب
ا على شيء ا أو معلقً على نفسه شیئا من المعروف مطلقً الإنسانإیجابفالخاص هو معنى عام،خاص و 

تیاره أو إرادته من تلقاء إما باخا على نفسه ،أمرً الإنسانإیجابعام في جمیع التبرعات أما العام هو وهو 
بمعنى أن ، (1)"طاعة لأمر الشارعو امتثالاً به،الشرع الزمهلأنهزمهتفیل،إما بالتزام الشرع إیاهنفسه و 

وجل على الالتزام بأمر االله عزالإسلاميالالتزام من الظواهر المهمة في الحیاة البشریة وقد حث الدین 
م هُ لَ كَ ولئِ أُ و اتانَ یِّ البَ م هُ اءَ جَ اد مَ عْ بَ نْ وا مِ لفُ تَ اخْ وا و قُ رّ فَ ن تَ الذیِ وا كَ ونُ كُ تَ ولاَ :"((الكریمفقال سبحانه في كتابه 

.(2)))"میظِ اب عَ ذَ عَ 

یكون هذا الالتزام بین و بشيء معینبالقیام _شفهي أو مكتوب_ تعهد "كما ویعرف الالتزام على أنه 
ومن خلال هذا التعریف یعتبر الالتزام .(3)"طرفین تجمع بینهما علاقة معینة تجاریة أو إعلامیة أو غیرها
ء عاقد أو الاتفاق أي معنى ذلك سوایكون للتبما تم الاتفاق علیه أساسا في التعامل بین البشر فبدونه لا

م تُ لْ عَ قد جَ و ا وكیدهَ تَ دَ عْ بَ نالأیْموا ضُ قنتَ لاَ وَ مْ تُ دْ اهَ ا عَ د االله إذَ هْ عَ ـــوا بوفُ أَ وَ ((":من الناحیة الدینیة قال تعالى 
ااتفاقً ا أو قیمة العهد سواء كان عقدً الأساسوعلى هذا ، (4)"))ونلُ عَ فْ تَ ام مَ لَ عْ االله یَ إنّ یلاً م كفِ كُ لیْ االله عَ 

هي قیمة و اعتمادهم علیه ،و الآخرینالتي تكسب الشخص الملتزم ثقة ووفاء تأتي من درجة الالتزام به و 
الناحیة القانونیة فقد نص في اجتماعیة لا یستطیع الفرد تجاهل أهمیتها في تعامله مع الناس أما من 

أن :التالیة الأساسیةللالتزاماتأن العمال في إطار علاقة العمل یخضعون "قانون العمل الجزائري على 
مواظبة في إطارویعملوا بعنایة و الواجبات المرتبطة بمنصب عملهملدیهم من قدرات ،بأقصى ماوایؤد

هیئة المستخدمة لتحسین التنظیم أن یساهموا في مجهودات الو ،تنظیم العمل الذي یضعه المستخدم
المستخدم أثناء ممارسته االتعلیمات التي تصدرها السلطة السلمیة التي یعینهینفذواأن و ،الإنتاجیةو 

التكنولوجیا و أسالیبات المهنیة المتعلقة بالتقنیات و ا المعلومیفشو أن لاو،الإدارةالعادیة لسلطاته في 

.52، ص2006دار أسامة للمشرق الثقافي، عمان، الأردن، المعجم الاقتصاد، : جمال عبد الناصر(1)
.   105ل عمران، آیة آقرآن، سورة (2)
، 2002، منشورات جامعة قاریونس، بنغازي، لیبیا، ساسیة في علم الاجتماع والعمل الاجتماعيمفاهیم أ: عثمان عمر بن عامر(3)

.57ص
.91ل، آیة حقرآن ، سورة الن(4)
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یكشفوا مضمون الوثائق الداخلیة الخاصة بالهیئة المستخدمة لاالصنع و طرق التنظیم و بصفة عامة أن 
.[…](1)"إلا إذا فرضها القانون أو طلبتها سلطتهم السلمیة

إلى القیام بأفعال معینة أو العمل الأفرادلمفهوم الالتزام هو أن شعور بالالتزام یدفع الإجرائيالتعریف -ج
مرالأتعتبر محدودة إزاء هذا التعهد، وكذلكعلیه فإن حریة الاختیار معین، و من أجل تحقیق هدف 

منطق محسوب مبنیة على عقلانیةبالتالي فجمیع التصرفات تكونو الأفرادبالنسبة للبدائل المتاحة أمام 
.المتاحةللاختیاراتفقا و 

:organizationالتنظیم مفهوم- 6-3

اللؤلؤ ینظمهنظم آخر و شيء إلىوضع النظم التألیف،و م،هو مصدر فعل نظّ "التنظیم في اللغة :لغة-أ
.(2)"ا أي جمعه فانتظمنظمً 

خلال المادیة منالبشریة و ریة التي تمزج الموارد أنه الوظیفة الإدا"التنظیم على یعرف:اصطلاحا- ب
.(3)"الصلاحیاتتصمیم هیكل أساسي للمهام و 

لتحقیق أهدافعلى أنه كل وحدة اجتماعیة تقام بطریقة مقصودة "التنظیم " Scott" "سكوت"عرف 
.(4)"محددة

جوده علیه بصیاغة أهداف أنه وحتى یحقق و "Scott" یلاحظ على معنى التنظیم من وجهة نظر
أمور یتعین علیه توجهه نحو التي یصبو إلى تحقیقها و الآمالتنظم وواضحة ترسم أبعاد نشاطاته و ددة مح

في تعریفه على كون التنظیم عبارة "Scott"ركزفقدهذا،إضافة إلى افح من أجلها إذا ما أراد البقاءأن یك
.الإداریةعن منظمة ولیس عملیة من العملیات 

.09، ص2005، 2، دار هومة للطباعة والنشر، الجزائر، طقانون العمل: وابلبلعروسي أحمد التیجاني(1)
.1264، ص2008، دار الحدیث، القاهرة، مصر، المحیطالقاموس : مجد الدین محمد بن یعقوب(2)
.118كي، مرجع سابق، صبسمیر الشو (3)
،مخبر علم الاجتماع الاتصال للبحث والترجمة ،فعالیة التنظیم في المؤسسة الاقتصادیة: صالح بن نوار) نقلا عن (سكوت ((4)

.14،ص2006قسنطینة،
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بأنه مجموعة الوسائل "فقد عرف التنظیم _علم الاجتماع _في كتابه الموسوم "عبد الحمید لطفي "أما 
.(1)"قصد إرضاء حاجات أساسیةلاستغلال البیئة بالعادات في تفاعلها و والأفكارالمستخدمة 

المجتمعات بهاهو احتواؤه على مفاهیم نابعة من خصوصیات تتمیز إن الجدید في هذا التعریف 
عن ،بمعنى أن التنظیم عبارةوربط التنظیم بأشیاء ملموسة وأخرى غیر ملموسة،البشریة بعضها بعض

.الفیزیولوجیةو الأساسیةفي حیاتهم الیومیة قصد تلبیة الرغبات الأفرادلیة یمارسها عم

النسق "علیه مصطلح لقمغایرًا، أطا تعریفً هالتنظیم من خلال إعطاء"تالكوت بارسونز"في حین یرى 
العلاقات و ،لاحتیاجاتهمالأمثلالإشباعمیل إلى المدفوعین بالأفرادعلى أنه مجموعة من " "الاجتماعي

هنا كان و .(2)"المشتركة ثقافیاالمركبة و الأنماطهذه المجموعة تتحدد طبقا لنسق من الأفرادالسائدة بین 
یعتبر أن هیكل التنظیم بما یضمن من قواعد الوظیفة، فهویرتكز على البناء و "بارسونز"التنظیم عند 

التي یقوم بها الأفراد والتفاعلات التي تحدث بینهم الأدوارها تمثل البناء العام للتنظیم أما وأدوات كلآلاتو 
.ینآخر علماءبالتالي فالتنظیم عنده لیس بنفس المفهوم عند الوظیفة، و علاقاتهم الاجتماعیة تتمثل لدیهم و 

طائفة من الظواهر الاجتماعیة تتناول بصفة عامة "التنظیم على أنه"كوليتشارلز"كما وقد عرف 
جماعة أواجتماعیة،وهي وحدة طابعا منظماالإنسانيالسلوك الوسائل التي بمقتضاها یتخذو الطرق

.(3)"المعاییرتنظمها مجموعة محددة من القیم و من خلال شبكة علاقاتفیما بینهمیرتبط أعضائها 

ة عن عملیة جمع هي عبار فالأولیعني شیئین أساسیین وظیفة وبناء "تشارلز كولي"إن التنظیم حسب
رغباتهم و التنسیق بین علیهم حسب قدراتهم والأدوارتوزیع الناس في منظمة وتقسیم العمل فیما بینهم و 

محددة أما إنشاء شبكة متناسقة من الاتصالات بینهم حتى یستطیعوا أن یصلوا إلى أهداف جهودهم و 

.16ص، صالح بن نوار، مرجع سابق ) نقلا عن(عبد الحمید لطفي (1)
ریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاهرة، مصر، غ، دار علم الاجتماع التنظیمي: طلعت إبراهیم لطفي) نقلا عن(تالكوت بارسونز (2)

.23، ص2007
، 2004،إسكندریة، مؤسسة شباب الجامعة، لتنظیميعلم الاجتماع ا: حسین عبد الحمید أحمد رشوان) نقلا عن(تشارلز كولي (3)

.15ص
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كذا العلاقات التي تنظم أعمالهم التي یعمل بها الناس و الأقسامو الإداراتفیقصد به الجماعات و البناء
. بطریقة متعاونة منسقة لیصلوا إلى هدف محدد

الأنشطةمجموعة من قول أن التنظیم عبارة عن نظام یضمكن الالسابقة لتنظیم یمالتعارفمن خلال 
.یعملون في اتجاه واحد بغیة تحقیق أهداف محددةالأفرادا بین مجموعة من المتناسقة إرادیً 

:organizational commitmentمفهوم الالتزام التنظیمي- 6-4

مما أو الباحثین الأكادیمیینسواء من قبل الأخیرةالفترةبمفهوم الالتزام التنظیمي خلال الاهتمامتزاید 
لباحثون اختلاف المنطلقات الفكریة التي نظر بها،ویرجع ذلك إلى اریف واختلافهاذلك تعدد التعاعننتج

:أهمهانذكرإلى الالتزام التنظیمي و 

على بعمله والحفاظالإستراتیجیةالأهدافبأنه الالتزام بالتعلیمات والسیاسات و "التنظیمي یقصد بالالتزام 
بالإضافة،بالآخریناع الضررمعلومات لتحقیق منافع شخصیة أو إیقسریة المعلومات وعدم استغلال ال

.(1)"بالعملالارتقاءفیما یحققتشاور المتبادل إلى تقدیر خبرات وخلفیات زملائه بالمهنة و 

والتي من خلالها لتي ینبغي توفرها في العامل،ركز هذا التعریف على تحدید مجموعة من الشروط ا
كون الفرد ینتمي إلى جماعة ،كما أشار هذا التعریف إلىیمكن الحكم إذا كان الفرد ملتزم أو غیر ملتزم

تم والمنظمة، لكن،وبین الفرد د والجماعةالتفاعل بین الفر یةتعزیز عملفعلیه احترام وتقدیر الزملاء و 
،السلوكي التي من خلالها أیضا یمكن معرفة درجة الالتزام كالجانب العاطفيالأخرىإهمال الجوانب 

.التنظیمي لدى العامل

بأنه الرغبة التي یبدیها الفرد في التفاعل الاجتماعي من أجل تزوید "أیضاالالتزام التنظیميعرف 
.(2)"منحها الولاءة والنشاط و المنظمة بالحیوی

ي هو سلوك عاطفي مرتبط بالولاء والمشاعر التي نفهم أن الالتزام التنظیممن خلال هذا التعریف 
،ویجب التي تم تحدیدها من طرف المؤسسةالأهدافالعمل من أجل تحقیق یحملها العامل اتجاه منظمته و 

الأفرادمن من أجل تحقیق الاستمراریة لكلا الطرفین الأطرافأن یكون هناك نوع من التفاعل بین 

.54،ص2008مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، عمان، الأردن ،السلوك الوظیفي،: نداء محمد الصوص(1)
(2) Robert Veccbio: organizational behavior ,orlando, the Dreyden Press ,1991, p20.
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إذ أن التزام العامل تجاه المنظمة یعد الأخلاقيإلى السلوك الإشارة،لكن لم تتم على حد سواءوالمنظمة
.تحمل المسؤولیةسلوك أخلاقي و 

أنه الرغبة الفردیة في بذل مستوى عالي من الجهد لصالح المنظمة "لالتزام التنظیمي على اأیضاعرف
(1)"أهدافهاو الرغبة الشدیدة للبقاء فیها و من ثم قبول 

إنما طفي ومؤثر للعامل تجاه المنظمة و التنظیمي لیس فقط سلوك عاالالتزاممن هذا التعریف نرى أن 
مؤسسة أن یتحمل إذ على العامل داخل ال،هو سلوك أخلاقيهذا التعریفي فقدمأیضا حسب ما
،وكذا بالمنفعة على المؤسسة باستمرارهاالذي یعود و ،بذل الجهد الكافي للقیام بالعملو مسؤولیة أعماله

لى تماثل قیم الفرد                فمفهوم الالتزام التنظیمي یشیر إ،على العامل في بقاءه في المنظمةبالمنفعة
.أهدافهامعتقداتها و فه مع قیم المؤسسة و أهداومعتقداته و 

المنظمة باستمرار ین الفرد و بار متبادلالالتزام التنظیمي أنه استثم"عبد الوهاب علي محمد"كما عرف 
المرغوب فیه من جانب یفوق السلوك المتوقع منه و االفرد سلوكً یترتب علیه سلوك العلاقة التعاقدیة 

ظمة كالاستعداد لبذل استمراریة المنفي نجاح و الإسهامورغبة الفرد في إعطاء جزء من أجل المنظمة،
(2)"إضافیةولیات مل المسؤ ،تحجهود أكبر والقیام بأعمال تطوعیة

فالعامل ،وبالتالي علاقة تعاقدیة) صاحب العمل(العامل بالمؤسسةتربط من المعروف أن العلاقة التي
التغیب عن العمل،المسؤولیة، عدمذلك من خلال تحمل الجهد من أجل استمرار العلاقة و لإلى بذیسعى

التركیز ا التعریف تم التركیز على الفرد دون وتكون تصرفاته وسلوكیاته عقلانیة ومنظمة، لكن في هذ
.الاحترام والتقدیرها مكافأة العامل على جهوده المبذولة بتقدیمه الأجر و المنظمة التي من واجبعلى

ا على مفهوم الالتزام یتجسد في التنظیمي نلاحظ أن هناك اتفاقا واضحً للالتزامباستعراض المفاهیم السابقة 
:هيبأخرثلاث عناصر تناولتها جمیع المفاهیم بشكل أو 

.مدى تقبلهاالاعتقاد القوي في قیم التنظیم وأهدافه و - 
.ل جهد وافر للتنظیمالاستعداد والمیل لبذ- 

(1) Mike Smith :introduction to organization behavior ,Mcmillan, London,1982, p13.
.58، ص1993، مكتبة عین شمس، القاهرة، مصر،الإنسانیةوالعلاقات الأفرادإدارة : عبد الوهاب علي محمد(2)
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.لقویة في البقاء عضوا في التنظیمالرغبة ا- 

حرصه على الاستمراریة فیهادرجة اندماج الفرد في المنظمة و "كما عرف الالتزام التنظیمي بأنه
.(1)"ارتباطه بالمنظمةومدى ولائه و 

ئي لدى العامل تجاه بقانظیمي عبارة عن سلوك عاطفي و یتضح من خلال التعریف أن الالتزام الت
،وكذا مدى إخلاصه في الاستمرار والبقاء بالمنظمةخلال سلوكه مدى رغبتهن منبیمنظمته حیث یت

العامل أن یتحلى به في هذا التعریف الذي یتوجب علىالأخلاقيلكن هناك غیاب لسلوك ،ووفاءه لها
.سمعتهاالمؤسسة و إنتاجیةأو سلبا على إیجابایؤثر إما فهو ضروري و 

سلوك نابع من الفرد بقناعته رف و كل تص"الالتزام التنظیمي على أنه"میشال كروزیه"یعرف 
.(2)"الشخصیة بهدف تحقیق أهدافه الخاصة

یتحكم فیها ا التعریف أن جمیع تصرفات الفاعل داخل المنظمة هو الذي في هذ"میشال كروزیه"یقصد 
أو المنظمة أو البیئة )إلیهاالجماعة التي ینتمي (فیها سواء كانت من طرف الزملاء الأخیردون تدخل 

.التي یطمح لتحقیقهابالأهدافا ا قویً أن سلوكات الفرد مرتبطة ارتباطً و الخارجیة،

ا بل یتأثر بمعاییر جزافً ك تحر یا أوینفعل اعتباطً تصرف لا"الالتزام التنظیمي بأنه "بلاوبیتر"عرف 
هما لقیمة السلوك المراد إقامته بینالأولالتقویم و بعملیة التثمین،تقوم المعاییر تحدد من قبل الفردتفاعلیة

مبني على المداولة و یحصل تفاعللمعرف درجة ونوع الاستفادة والانتفاع وإذا تم التفاعل بینهما عندئذ
سماها )امعً الاثنینأو ومعنویامادیا(الفائدة منقدر ممكنالمماحكة یكسب أكبر المفاوضة والمشاطرة و 

startingالانطلاق لیةـــ آب mechanism"(3).

بدافع خرالآنحو ینجذبالتزام فیه تجاه أي شيء لأنه ا لا طوعیا اختیاریً منطلقاالسلوك"بلاو"یرى 
یمتلك افع شعور خفي بأمل الحصول على مادالحصول على مكافأة منه بالمفهوم السوسیولوجي أو ب

راء ، دراسة تحلیلیة لآوالإداریةللعلوم الاقتصادیة نبارلأ، مجلة جامعة االعوامل المؤثرة في الالتزام التنظیمي: شیاع علي لجمیلي(1)
.296،ص9،2012، العدد 4نبار، المجلد العاملین في معهد التقني الأ

الاجتماع التنظیمي من سوسیولوجیة العمل إلى سوسیولوجیة علم: محمد المهدي بن عیسى) نقلا عن(میشال كروزیه (2)
.50، ص2010،، دون دار نشر، دون بلد النشرالمؤسسة

.187، مرجع سابق، صنظریات معاصرة في علم الاجتماع: معن خلیل عمر(3)
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ینجذباك ،أنذخرالآأو الشيء الذي یبحث عنه متوفر عند ) الأولف ر الط(من شيء مفقود عند خرالآ
خر آبشكلإرجاعهم یتحول السلوك إلى نوع التزامي یتوجب على الفرد نحوه بهذا الدافع الاختیاري ومن ث

وفي مناسبة معینة أكثر مما استلم على أمل أن یحصل على منفعة أو فائدة أكثر أهمیة منه في موقعه أو 
أن بعد تأثیر معاییر الانطلاق التفاعلیة یتجه الفرد الذي حصل على مكافأة من جراء نشاط قادم ،كما

یكون عندئذ،نحو الالتزام بقیمة المكافأة إذ علیه أن یردها في مناسبة أخرى لمقدمهاالأخرتعامله مع 
یكتفي على لاخطوة أخرى لكي _التفاعل التبادلي _قد یخطوا ا أي الأخذ والعطاء و تفاعل الفرد تبادلیً 

.التبادل المتقابل بل الدوري المستمر

بأنه ینبع من المكاسب التي یحققها العاملین نتیجة "الالتزام التنظیمي "جورج هومنز"كما وقد عرف 
بین عملیة التوازنأنها بمعنى،(1)"التكالیف التي قد یقدمها نتیجة تركه للعملالمنظمة أوفي لاستمرارهم

الأشخاصإذ أنبالمنظمة لارتباطهالعامل التي یحصل علیها فأة بالمفهوم السوسیولوجي المكاالكلفة و 
یتم تبادل على أساس خر و دة الفوائد والتقلیل التكالیف ،والتكلفة تختلف من فرد إلى آیسعون إلى زیا

.یعود بالفائدة علیهسلوك الذي لاالالعاملفیتجنبالعوائد الإكراهات و 

یتلقاه من أجر أو راتب أو حافز في زیادة یدفعنا إلى القول بأنه یسهم شعور الفرد بعدالة ماوهذا ما
ضور بوقت الدوام تتجلى مؤشرات ذلك في المواظبة على الحالالتزام بمهام وأعباء العمل المكلف به و 

الیومي دون الحرص على انجاز أعباء العمل وعدم التغیب وكذلك الالتزام بوقت الانصراف و ،الرسمي
مما یترتب الأساسیةلاحتیاجاتهأو الحافز الأجرإشباعلة وعدم كفایة أو آتأخیر بخلاف شعور الفرد بض

اللامبالاة بإنجازه في الوقت المحدد فعدم شعور الفرد بأنه العمل و إهمالعلیه عدم الالتزام بوقت الدوام و 
الترقیة أو أوالأجورعدم فاعلیة نظام ه من مجهود بسببیبذلمقابل مامتوازنیحصل على مقابل 

.التزامه التنظیميالاعتراف بالعمل بخفض درجة

على القیام بمهام عمله بدایة من الحضور )العامل(حرص الفاعلهويالتنظیمللالتزامالإجرائيالتعریف 
احترامه للقوانین ومع أو تباطؤ، ا بإنجاز مهام العمل الیومي دون تعطیل مرورً المحدد و في الوقت 

.وقت الدوام الرسمينهایة بالانصراف في و الإجراءاتو 

:یليمانذكرالالتزام التنظیمي مفهوم من المفاهیم التي تقترب من 
.174، مرجع سابق، صنظریات معاصرة في علم الاجتماع: معن خلیل عمر(1)
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الإداریةالقرارات اتخاذالعاملین على المشاركة في الأفرادعملیة تشجیع "یقصد به : mergerالاندماج-
.المتعلقة بمستویاتهم في المنظمةنشاطات التحسین المستمرة و 

على تستعملها المنظمة لحث أفرادها وفرق العمل فیها إستراتیجیةعلى أنه كما عرف الاندماج
لال منحهم المزید من ذلك من خل المنظمة و داخونهایؤدیتصل بالنشاطات التي المشاركة في جمیع ما

.(1)"وصول إلى مستویات النجاح المنشودةالتنظیمي یقصد الالأداءمسائلتهم عن المسؤولیة و 

اتجاه ایجابي یحمله الفرد العامل تجاه المنظمة التي یعمل بها،و هذا "بأنه یعرف: affiliationالانتماء-
للتنظیم الأفرادعلى ولاء و التنظیم و یقوم هذا الارتباط الأفرادیعني أن الانتماء عن ارتباط فعال بین 

.(2)"وتطابق أهدافهم مع أهدافه

.ا للفرد العامل فیهاا وقیمً ویعني تبني أهداف وقیم المنظمة باعتبارها أهدافً ":Identificationالتطابق -

.(3)"ویقصد به الاستغراق أو الانهماك النفسي للفرد في أنشطة المنظمة":involvementالانهماك - 

،ات عالیة من الجهد لصالح التنظیمأنه استعداد الموظف على بذل درجویقصد به :"loyaltyالولاء-
.(4)"الرئیسیة وقیم التنظیمبالأهدافالقبول والرغبة القویة في البقاء في التنظیم و 

،وقد ورد نعلى كونهما مترادفیااختلفان لفظ"loyaltyالولاء و commitmentالالتزام وعلیه فإن 
الولاء التنظیمي على أنهما مصطلحین مترادفین بالعربیة ،وهي الالتزام التنظیمي و ر من أدبیات في كثی

الالتزام بینما commitmentعلى الرغم من أن الترجمة الحرفیة تعني commitmentترجمة لكلمة 
. loyalty"(5)الولاء هي ترجمة لكلمة

.120،ص2013،، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمانإدارة التمكین و الاندماج:إحسان دهش جلاب، كمال كاظم طاهر الحسیني(1)
، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، السلوك التنظیمي في المنظمات: لة، زكریا أحمد العزامحعبد الرزاق الرحا(2)

.252، ص2011
أثر البیئة الداخلیة على الالتزام التنظیمي في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي: موسى أحمد خیر الدین، محمود أحمد النجار(3)

.11، ص2010، دارسة استطلاعیة، جامعة البترا، عمان، في المملكة الأردنیة الهاشمیة
زمزم ناشرون وموزعون، عمان، ،)الأعمالقیم وأخلاقیات (الرضا والولاء الوظیفي : محمد أحمد سلیمان، سوسن عبد الفتاح وهب(4)

.149، ص2011الأردن، 
، تحت الإداریةالثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام التنظیمي شهادة لنیل درجة الماجستیر في العلوم : محمد بن غالب العوفي(5)

.42، ص2005، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة،الإداریةمازن فارس رشید، قسم العلوم : إشراف
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:مفهوم العاملین- 6-5

وعملة،عمال،)ج(عمل أعطاه أجرتهفعل بقصد وفكر : یعملیعني بالعامل في اللغة عمل،":لغة-أ
.(1)"ماله وعملهومن یتولى أمور الرجل في ملكه و من یعمل بیدهكل: وعاملین

أنثى یؤدي أعمالا یدویة مصطلح العاملین على أنه كل ذكر أو"" أحمد زكي بدوي"یعرف :اصطلاحا- ب
.(2)"بأشرافهتحت سلطته و خدمة صاحب العمل لقاء أجر مهما كان نوعه في 

ویناسب قدراته ،عمل یحتاجه صاحب العمللأداءهو الشخص الذي یلزم نفسه "كما یعرف العامل بأنه 
.(3)"وفق شروط العمل ولوائحهو مقابل تعویض مادي وعیني 

دیه نشاط الذي یؤ نا من خلال هذا التعریف أنه قد حدد لنا هویة العامل لكن لم یحدد لنا نوع اللاحظ
أوإنما اكتفى بتعریفه بصفة عامة سواء كان یشتغل في المنزل أو في مؤسسة اقتصادیة ذلك العامل و 

ل ا وصاحب العمخدماتیة كما أشار إلى العملیة التبادلیة التي تحدث بین طرفین العامل الذي یقدم جهدً 
).الأجورالمتمثل في (الذي یقدم له في المقابل عائد مادي

اقتصادي بغرض الاكتساب أو على أنه كل من یعمل في مجال نشاط"العامل الاقتصادیون بینما یعرف 
.(4)"أو باستخدام ذلك مع رأس مال ،الربح

في حسب هذا التعریف فإن العامل هو الشخص الذي یعمل في المؤسسات الاقتصادیة سواء كان 
ترى أن العامل ي تخالف هذا التعریف و لت،غیر أن هناك رؤیة أخرى االقطاع العام أو القطاع الخاص

تجاریة أووفي جمیع المیادین سواء كانت اقتصادیة أوالأنشطةیطلق على كل من یعمل في جمیع 
الإدارةكما أن هناك من یرى أن العامل هو الذي یعمل على مستوى اجتماعیة أو زراعیة،صناعیة أو

.یهتم بشؤون العاملینالعلیا و الإدارةفي حین الموظف هو الذي یعمل على مستوى التنفیذیة

.554، ص1991،7للكتاب، الجزائر، ط، المؤسسة الوطنیة القاموس الجدید للطالب: علي بن هادیة، بلحسن البلیش(1)
، )س.د(مكتبة لبنان، بیروت ، دون دار نشر،)انجلیزي، فرنسي، عربي(معجم مصطلحات العلوم الاجتماعیة : أحمد زكي بدوي(2)

.402ص
.180حبیب الصحاف، مرجع سابق، ص(3)
، مذكرة لنیل من القطاع الصناعي إلى الخاص نحو العامدور العلاقة التنظیمیة في الحراك المهني للعاملین : مراد رمزي خرموش(4)

، جامعة محمد والإنسانیةعمر أوذاینیة، كلیة العلوم الاجتماعیة : شهادة الماجستیر في علم الاجتماع تنظیم وعمل، تحت إشراف
.25، ص2013خیضر، بسكرة ،
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یستخدم لمصلحته لاحاصل عمله و أنه كل شخص یعیش من"العامل علىیعرف التشریع الجزائريأما 
.(1)"لعمل أثناء ممارسته لنشاطه المهنيالخاصة غیره من ا

بمعنى (2)"ین یخلقون بعملهم رأس المالأن العاملین هم الذ"Karl Marx"ركساكارل م"كما وقد أشار 
رأس مال مهما كان نوع القطاع الأجرالتي تحقق في الإنتاجأن كارل ماركس یرى العامل مرتبط بعملیة 

.یخلق من خلال العمل موارد مالیةالذي یعمل فیه

فكرة رد الذي تجاوزعرفه بأنه الفالذي"و"الفاعل"على العامل تسمیة "مشال كروزیه"في حین أطلق 
بمعنى أن الفرد داخل ،(3)"خاصة به لتحقیق أهدافهإستراتیجیةإنما له تحقیق أهداف المؤسسة فقط و 

ؤسسة بل لهذا الفرد التي تحددها المالأهدافیعمل فقط من أجل تحقیق المنظمة التي ینتمي إلیها لا
النسبیة خاصة به واستغلال الاستقلالیة استراتیجیاتخلال ذلك منأیضا أهداف وغایات یسعى لتحقیقها و 
لیس "میشال كروزیه"الذي قدمه تعریفلكن الانتقاد الموجه لهذا ال،التي یتمتع بها من أجل بلوغ الهدف

فقط إنما هذا نجده به و خاصةإستراتیجیةكل فرد یعمل داخل المنظمة له أهداف ولیس كل شخص له 
.الأفرادعند فئة معینة من 

ضرورة وجود شرطین أساسیین حتى یمكن اعتبار الشخص عاملا وهو "إبراهیم محمد أبو العلاء"یرى 
من ن یحصل علیه مباشرة العمل سواء الاتفاق علیه ضمنیا وأأن یكون العامل تحت إشراف إدارة صاحب 

.(4)"نقدیا أو عینیاالأجرالعمل سواء كان صاحب

یقدم مجهود معین الذيأو على أن العامل هو كل شخص یشغل وظیفة ماالسابقیركز التعریف
بحیث یخضع في ذلك ،وبالمقابل یتقاضى أجر علیه) سواء كان فكریا أو عضلیا(كان نوعه مهما

.إدارة صاحب العمللإشراف و 

.38، ص1992جزائر ،، مطبعة ولایة قالمة، التشریع العمل في الجزائر: محمد الصغیر بعلي(1)
، 2004، منشورات جامعة منتوري، قسنطینة،علم الاجتماع العمل الأسس والنظریات والتجارب: بشاینیة) نقلا عن(كارل ماكس ((2)

.48ص
.54محمد المهدي بن عیسى، مرجع سابق، ص) نقلا عن(میشال كروزیه (3)
، 1998، 2، دار المحمدیة العامة، الجزائر، طاقتصاد المؤسسة: ناصر دادي عدوان) نقلا عن(إبراهیم محمد أبو العلاء (4)

.318ص
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)الجهد المبذول(كراهاتذلك الشخص الذي یقدم التكلفة والإلمفهوم العامل هوالإجرائيالتعریف -ج
)الثناء، الاعتراف(ومعنویة)الأجر، المنح(عقلیا لقاء عوائد بمختلف أنواعها مادیةسواء كان فكریا أو

.)الترقیة، المسؤولیة(ومهنیة

:enterpriseمفهوم المؤسسة- 6-

: المُؤسَّسة. سمؤسسات صیغة المؤنث لمفعول أسَّ : الجمعاسم : مؤَسَّسَة"المؤسسة في اللغة هي :لغة-أ
المؤسسة المنفعة، أيتمارس فیه هذه لمنفعة عامة ولدیها من الموارد ما،أومنشأة تؤسس لغرض معین

.(1)"والمبادلة للحصول على ربحالإنتاجتنظیم یرمي إلى كل 

ات بارزة أنها هناك ثلاث مقارب"عرفت المؤسسة في معجم مصطلحات علم الاجتماع على:اصطلاحا - ب
توماس "حثنا ی: ننظر إلى المؤسسة من زاویة التطبیق العملي ،فمثلا من الممكن أنفي البدایة

السلطة أو بتفویضها على التفكیر فیما یتصل بنقلأو الطاغوت"لافیاتان" "leviathan" في كتابه"سهوب
اع من خلال ضمان العقد و الدفالآخرونیملكه هو إلا الحصول على ماطالما أن الهدف المبتغى ما

الإجبارأن نتوقع استئثارMaxWeber"ماكس فیبر"ولكنه من الممكن أیضا مع ،الأشخاصعن حقوق 
المعرفة المحددة بوضوح ودقة في إطار جمعیاتي لاالعقوبات یر و العودة إلى مجموعة من المعایالشرعي و 

أنماط السلوك التي توجد وهي تدل على المعتقدات و "دوركایممیلإ"وهناك رؤیة نجدها عند "،(2)"فئوي
أم "الأمةبروح :"ـــبالأمرتعلق سواءً تماسك في المجموعة إحداثالتي تكون قادرة على ، و الأفرادا عند مسبقً 

الفعلیة للواقع المؤسسي خارج مبدأ الاستقلالیةإلى معنى أخیر یرفض وأخیرا نشیر،"الوعي الجماعي:"ـــب
الحلقة أو خارج ) ع المصالح في التقلید الماركسيالات السیطرة و نز تقسیم المهام وص(الحلقة الاقتصادیة 

.(3)")اختفاء التوترات في علم اجتماع بارسونزشرعیة نظام القیم و (الثقافیة

.681،ص2013، دار أیوب منشورات، باتنة، الجزائر، )عربي- مجد عربي (قاموس الوسیط الحدیث (1)
، دون بلد نشر، ر أنسام محمد الأسعد، دار ومكتبة الهلال للطباعة والنش: ، ترجمةمعجم مصطلحات علم الاجتماع:جیل فیریول(2)

.45ص،2011
.46المرجع نفسه،ص(3)
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قیمة معینة،من خلال الجمع إیجاد،الهدف منه هو معینإنتاجيتنظیم "كما عرفت المؤسسة على أنها 
.(4)"معینةلإنتاجیةبین عوام

طابع الخدماتي ركز هذا التعریف على الطابع الاقتصادي للمؤسسة دون غیره لكن للمؤسسة أیضا ال
خدمات لیس ذات طابع مادي منتجاتها هي عبارة عن بمعنى أن مخرجاتها و ،بحیث تقدم الخدمات

)النقل، الجامعةالبلدیة، مؤسسة(العمومیة الإداراتملموس ومن ضمنها المؤسسات و 

إلى بالإضافة،إحدى أشكال النشاط الاقتصاديبأنها "المؤسسة "J. Lobestein""جاك لوبستین "یعرف
.(1)"الاجتماعیة للعمل الأشكالكونها إحدى 

یدخل ضمن هذه ري أو مالي و تجاكعمیل اقتصادي أومن هذا المنطلق یمكن اعتبار المؤسسة 
هذا یعني أن وغیرها من العملیات وكهیكل عضوي و ع، التسویق،البیالتموین،الإنتاجعملیات الأنشطة

مكن اعتبارها أیضا ،كما یببعضهاالمصالح المرتبطة و الأقسامن الوحدات و المؤسسة تضم مجموعة م
التبادلات بین مختلف كاملة مبنیة على أساس العلاقات و تشكل وحدة مت"،بمعنى أنها كنظام اجتماعي

.(2)"المتكونة منهاالأجزاء

تنظیمیة معینة من العلاقات الرسمیة الداخلیةأنماطالمؤسسة على أنها"ربماكس فیلقد عرف 
التنسیق بین المسؤولیات و ،الإداري،التسلسل المسؤولیة،الحقوق،الوجباتتحدید الوظائف،:مثل

.(3)"التنظیمیة

على العلاقاتو في تعریفه للمؤسسة على أهم العملیات التي تتم داخل المؤسسة "ربماكس فی"ركز 
المنظمة لكنه أهمل العلاقات غیر الرسمیة التي تعتبر مهمة بالنسبة الرسمیة التي تنشأ بین العامل و 

.الداخلیة للمنظمةبالإجراءاتالالتزام و الإنتاج،من أجل الزیادة في لهمكتحفیزللعمال 

.24ص،2003دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر ،اقتصاد المؤسسة، :عمر صخري(4)
(1) George Friedman : traite de sociologie du travail, Armand colin , Paris , 1972, p42.

، مخبر التنمیة والتحولات الكبرى في المجتمع التنظیمي في المؤسسات الصناعیةعلم الاجتماع ودراسة التغییر :یوسف سعدون(2)
.7، ص2005الجزائري،عنابة، الجزائر،

.11، ص3،1998مكتبة وهبة، القاهرة، مصر، طأصول البحث الاجتماعي،:عبد الباسط محمد الحسن) نقلا عن(ر بماكس فی(3)
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اجتماعي مالیا في إطار قانوني و مستقلكل تنظیم اقتصادي "عرفت المؤسسة الجزائریة على أنها 
آخریناقتصادیینالخدمات مع أعوان لع و تبادل السأوإنتاجمن أجل الإنتاجمعین،هدفه دمج عوامل 

كاني الذي مالو ألزمانيهذا ضمن شروط اقتصادیة تختلف باختلاف الحیز بغرض تحقیق نتائج ملائمة، و 
.(1)"نوع النشاطتوجد فیه تبعا لحجم و 

على مستواه تبادل السلع تتم على القطاع الاقتصادي الخاص الذي في التعریف السابق قد تم التركیز ل
إلى القطاع العام الذي یعتبر أیضا الإشارة،دون سسات اقتصادیة أخرى المشابهة لهاوالخدمات مع مؤ 

والخدمات كذا تبادل السلع التسویق و جموعة من العملیات التنظیمیة،الفنیة،تنظیم اقتصادي یقوم على م
.مع غیرها من المؤسسات

تتضمن ،اجتماعیة المؤسسة هي وحدة اقتصادیة و إنالسابقة للمؤسسة یمكن القول فیالتعار من خلال 
مكن لفرد واحد القیام یالتي لا)النشاطالمتمثلة في (كلفة یعملون معا لإنجاز المجموعة من الفاعلین 

وهذا من أجل الحصول على المكافأة بمفهومها السوسیولوجي من جهة وتحقیق أهداف ، بأعبائها 
.ددة من جهة أخرىالمؤسسة المح

.319ابق، ص، مرجع ساقتصاد المؤسسة:ناصر دادي عدون(1)
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:خلاصة الفصل

به طوال مراحل لتزمطار الذي سیُ الإمفاهیم یعتبر بمثابةورد في هذا الفصل من أفكار و كل ما

قا من ،حیث تم تقدیم نظرة عامة حول موضوع البحث مع مراعاة الدقة في الطرح انطلاالبحث اللاحقة

م أن الهدف من كتابة هذا هوالأ،حتى تحدید المفاهیم الأساسیةشكالیةمدخل إلى موضوع البحث والإ

بعدد البحث مع الالتزام للدراسة و ویضها بحیث تصبح قابلة تر الفصل وانجازه هو محاصرة المشكلة أكثر و 

ثغراتفي العمل حتى نهایة البحث دون الوقوع في الحدود التي تم رسمها وتكون بمثابة موجهمن

.بحثیةوصعوبات 
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الأولجاء في الفصلمخطط توضیحي لأهم ما:)01(قمالشكل ر 

فرضیات الدراسة

بین المكافأة المستهدفة من قبل العامل و درجة التزامه التنظیمي؟)0.05عند مستوى الدلالة(احصائیة توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند -2
بین المكافأة المعنویة )0.05(مستوى

.التنظیميودرجة الالتزام

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة - 1
بین المكافأة )0.05(عند مستوى

.التنظیميالالتزامالمادیة ودرجة

عندوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة ت- 3
المكافأة المهنیة بین )0.05(مستوى 

.ودرجة الالتزام التنظیمي

الأبعاد

الالتزام السلوكي-

العاطفيالالتزام-

فيیالالتزام الوظ-

المكافأة المادیة-

المكافأة المعنویة-

المكافأة المهنیة-

المؤشرات

في ر،العلاوات،المنح،المشاركةالأج- 
،الاعتراف،التقدیرو الاحترام الأرباح، 
الترقیة،المسؤولیة،تكلیفات المكانة، 

.بمهام خاصة،المشاركة في القرارات

في العمل،احترام نتظامالا ل الجهد،بذ- 
العمل،البقاء فيالقوانین،اللامبالاة،

في التعیین، التأخر،
العمل،الإحباط،الوفاء،الإخلاص،الشعور 

.الحضور، الانضباط، بالواجب

درجة التزامه التنظیميالعامل و المكافأة المستهدفة من قبلبینذات دلالة إحصائیة قة ارتباطیةتوجد علا

ف الإجرائیةیالتعار 

ي كلما یهدف الفاعل إلى تحقیقه من المكافأة المستهدفة ه
بأهمیته وإشعارعلاوات خلال ارتباطه بالمنظمة من أجور و 

وكل للترقیة وتقدیر جهوده ومنحه فرصةبإنجازاتهوالاعتراف 
.هذا بعد أن یكون هناك انجاز یستحق مثل تلك العوائد

من الحضور هو حرص الفاعل على القیام بمهام عمله بدایة
ا بإنجاز مهام العمل الیومي دون تعطیل أوومرورً في الوقت 

وقت لإجراءات ونهایة بالانصراف تباطؤ ومع احترامه للقوانین وا
الدوام الرسمي

التعریف الإجرائي للمكافأة 
المستهدفة

التعریف الإجرائي للالتزام 
التنظیمي
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:تمهید

، وفي منظمات للأعمال بشكل خاص عاممن الظواهر المهمة في الحیاة البشریة بشكل الالتزامیعتبر 
التزامه ات بغرض تحفیزه وزیادة اجة إلى دراسة السلوك الإنساني في المنظمونتیجة لذلك فقد برزت الح

الفترة والتطبیقیة فيمن الأبحاث المیدانیة وإجراء الكثیرأدى إلى ظهور العدید من النظریات مما
العوامل المؤثرة فیه داخل وتحدیدالتنظیمي،الالتزاموكل منها تسعى إلى تقدیم تفسیر لظاهرة الأخیرة،

التعارض فیما و للاختلافكبیرة د في النظریات إلى وجود مجالات وقد أدى هذا التعدالمؤسسات،
الالتزامالتنظیمي سیتم التطرق إلى للالتزاممبریقیةبعاد النظریة و الإالأوفي هذا الفصل المعنون ب.بینها

نظیمي ناتج عن الإرادة الحرةالتالتنظیمي في النظریة السوسیولوجیة و الذي یتضمن كل من السلوك 
عرض لانیة المحدودة حیث یتم فیه تجاه العقو الا) التامة( ة تجاه الحریة المطلقالاى الذي بدوره ینقسم إلو 
السلوك ،و سوسیولوجیة المتبناة في هذه الدراسةمقاربة الاللعدید من النظریات بشكل مفصل كونها مرتبطة با

الاتجاهتجاه البنائي الوظیفي و و الذي بدوره ینقسم إلى الاالاجتماعي العامالتنظیمي نتاج البناء 
تصنیف النظریات في هذا وقد تم.هم للالتزام التنظیمي بصفة عامةنتطرق إلى تصور سالماركسي ، حیث 

نتقلولیس على أساس التسلسل الزمني، وبعدها نبها هؤلاء العلماء لبحث على أساس الأفكار التي جاء ا
یةبریقموفي الأخیر نتطرق إلى الأبعاد الإالتنظیمي الالتزامإلى عنصر نماذج إرشادیة لدراسة 

دراسات الجزائریة وأوجه الاستفادة الو العربیة،الدراسات الأجنبیة،كل من الدراسات للدراسة،والتي تتضمن
یةمنها في الدراسة الحال

:التنظیمي في النظریة السوسیولوجیةالالتزام-أولا

في ،غیر أنها اختلفت لأفراد داخل المنظمة قد ظهرت العدید من النظریات التي اهتمت بسلوك ال
التزامهم إلى الإرادة و لأفراد تصرفات اأرجعتهناك وجهة نظر ،حیثتفسیرها و تحلیلها لذلك السلوك 

القرارات في مواقف معینة سواء كان كلیا اتخاذعقلاني وواعي له القدرة على شخصباعتبار الفرد،الحرة
تجعل الفرد لصفة العقلانیة وغابات یطمح إلى تحقیقها ، واأهدافأو على مراحل إلى جانب كونه له 

الالتزامما وجدسلوكاته فإذا در على التحكم في جمیع تصرفاته و التي تجعل منه قالمنظمة و متمیز داخل ا
التزامهأن ما وجدة ، فإنه یقرر بأن یرفع من درجة التزامه ، أما إذا المنظمة یحقق له المنفعاتجاه

العمل كلما كوقد یصل الأمر إلى أخد قرار بتر ،الالتزامله الفائدة فإنه یقرر بعدم لا یحققالتنظیمي 
.أتیحت له الفرصة

اجتماعيالفرد العامة ، إذ أنالاجتماعیةوجهة نظر أخرى ترى أن سلوك الأفراد نتاج البنیة كو هنا
بالمؤسسة الالتحاقتربویة قبل ثقافیة أوأواجتماعیةمؤسسات سواء كانت عدةي إلىبطبعه فهو ینتم
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و جمیع تصرفاته ناتجة عن عادات و أعراف ، فهو مقید بالتنشئة  بیئتهابنالفرد بمعنى التي یعمل بها 
التي ینتمي إلیها داخل المنظمة التي تجعله یقرر المقاومة ضدبالجماعةكما أنه یتأثر ،الاجتماعیة
للتنظیم الوحیدة تعتبر المسیرة و التي ،ة المالكة لوسائل الإنتاجالذي تفرضه الطبقالاستغلالالسیطرة و 

كقرار ناتج عن وعي للطبقةالالتزامالذي یجعل من العمال یسعون نحو التغییر من خلال عدم رالأم
.لةالعام

اتجاهینالتنظیمي الناتج عن الإرادة الحرة إن للسلوك:الحرةتنظیمي ناتج عن الإرادة سلوك -1
.المحدودةواتجاه العقلانیةالحریة التامة اتجاه

:التامةالحریة اتجاه-1- 1

ع یالفرد یتمتع بحریة تامة في قراراته فهو على درایة تامة بجمأنافتراضمن الاتجاههذا انطلق
القرارات المناسبة وفي الوقت المناسب من خلال تحدیده للحاجات التي یسعى یتخذالمعلومات التي تجعله 

للوقت فاحترامه،ددةمرتبطة بمدى بلوغه للغایات المحاتسلوكینبثق عن الفرد بحیث تإلى تحقیقها
بالعوائد التي سوف یحصل علیها وحضوره على الدوام ، و تطبیقه للقوانین و الإجراءات على علاقة

بحیث أنه ینطلق الأهدافبمعنى الفرد شخص عقلاني یضع جمیع الحسابات التي قد تساعده في بلوغ 
قارنته بالجهود المبذول من طرف الزملاء للذین یشتغلون معه في نفس من بذل الجهد ، ومن ثم م

اء الأهمیة لعملیة التبادل إعطواة في توزیع العوائد من جهة ، و المستوى لمعرفة مدى تحقیق المسا
ائد فهو یبذل الجهد من ثم یتوقع الحصول على العو و الإكراهاتفي تبادل الحاصلة بینه وبین المنظمة

أو حوافز معنویة من جهةتایلورإلیه شارما أفهوم السوسیولوجي سواء كانت مادیة مثلامكافآت بالم
.ات الإنسانیة من جهة أخرى ت إلیه نظریة العلاقأشار ما مثلا 

:یات أهمهاعدة نظر هذا الإطاروتدخل ضمن:السلوك المنطقي-1- 1-1

scientific managementحركة الإدارة العلمیة اقترنت":نظریة الإدارة العلمیة-أ

movememtتایلركفردری" باسم المهندس "Frederick Taylor)1856 -1915 (هالذي بنى تصورات
(1)".العملندس وعلى ملاحظاته لتسلسل حلقاترته كمهعلى خبوافتراضاته الفكریة 

time andالأسس العملیة في دراسة الوقت و الحركة اعتمادضرورة " على"تایلر"افتراضاتتقوم 

motion study ،ءة أو عمله بأعلى كفاكي یقوم العامل بإنجاز التنظیمیة أة الظروف المادیة و و تهی

، ص 2005، 2، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، طنظریة المنظمة: خلیل محمد حسن الشماع، خضیر كاظم حمود(1)
47.



الفصل الثاني                                       الأبعاد النظریة و الإمبریقیة للالتزام التنظیمي

48

حیث (1)"ي المدفوع للعامل دافعا رئیسیا لتحسین كفاءة الأداءادیة ممكنة ، كما یعد الأجر المادأقل كلفة مب
الالتزاما ضاعف العامل جهده و زیادة كلما قامت المنظمة بدفع الأجر أعلى و مكافآت مادیة أكثر كلم

العامل مرتبط بالمكافأة المادیة ، فإذا ما أرادت المؤسسة مجهود التزامبمعنى أن ، بالعمل داخل المنظمة 
العالم تایلور یتصرف برشد و عف في الأجر ،فالإنسان حسب ما یرهأكبر من العامل علیها أن تضا

ته في التفكیر بطبیعاقتصاديعقلانیة عند تعامله مع الإدارة المنظمة التي یعمل بها ، حیث أنه رجل 
لمتطلبات الإدارة في تحقیق ضاعفة جهده الإنتاجي وقبوله لساسا لمیعتبر الجانب المادي أولذلك فهو

.أهدافها

في المنظمةقوانین بقواعد و الالتزامداخل المنظمة و ظام السائدتبع النیإن العامل في المنظمة علیه أن" 
كافئ جهد یأي أن كل عامل یقدم (2)"عدالة والمساواة ما بین الأشخاصالمقابل تعامل المنظمة عمالها بال

فتطبیق مبدأ المكافأة على العمل، ولهذا فالمطلوب فقط هو الالتزامت حسب جاادر المكافأةعلیه وهذه 
لعمل من أجل ایمارسونالأفراد د تایلور أن إذ یعتقمدخوله؛لإنتاجیة تبرز كفاءة العامل ویزید الوحدة ا

وهذا من أجل إشاعة "والشخصیة المختلفة ؛جتماعیةالایواجهون بها حاجاتهم مكافأةالحصول على 
ة المتبادلوإحلال الثقةالإدارة والعمال، وتوحید أهدافهمن كل موتوحید اتجاهاتالسلام داخل المؤسسة

.(3)" بینهما

الزمن الذي تستغرقه كل ، و تسجیلالحركات اللازمة لإنجاز العمل" على دراسة"تایلور " لقد ركز 
اكتشفحساب الزمن الكلي اللازم لإنجاز الحركات الأخرى التي یتكون منها العمل و كان كلما ، ثم حركة

للوقت قیمة ، هذه الدراسة تهدف إلى إعطاء و ،(4)"هاإتباععلى ریقة أفضل لأداء العمل كان یجبر العمال ط
تحمل المسؤولیة في إنجاز العمل والالتزاملبا على الإنتاجیة و بالتالي وجوبیع الوقت یؤثر سو أن تض

التي تشرف علیه فیقبل ات السلطة یستجیب لرغبالإنتاجیة،الآلة ا شبه كما یتوجب النظر إلى العامل بم
فیها،بصیغته الفردیة بعیدا عن آثار الجماعة التي یعمل معها أو التأثر تنفیذه،بما یطلب منه بالتوجیه و 

مادیة خالي من جمیع الأحاسیس أطلب منه ینفد دون أي صود هنا أن التعامل مع العامل كشيءفالمق
، كما یمنع إقامة جماعات غیر رسمیة لا غیرفي المؤسسة لتحقیق أهدافها أو رفض فوجوده اعتراض
.المؤسسةداخل 

، 2، مجد المؤسسة الجامعیة للدراسات والنشر، بیروت، لبنان، طالممارسة- الوظائف -الإدارة المعاصرة المبادئ : موسى خلیل(1)
.26، ص 2011

.62، ص 2004، 2مجموعة النیل العربیة للنشر والطباعة، القاهرة، مصر، طمبادئ الإدارة،: علي محمد منصور(2)
دار المعرفة الجامعیة للنشر، إسكندریة، ،)مدخل للتراث والمشكلات والموضوع والمنهج(التنظیم علم اجتماع: محمد علي محمد(3)
.135، ص )د، س(

.106ص ،2006قسنطینة ،الجزائر ، و الترجمة ،،مخبر علم الاتصال للبحثعلم اجتماع التنظیم:رابح كعباش (4)
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لحفز العامل هي تقدیم الدعم ركز على فكرة أن أفضل طریقة " ورلتای" رى أن من خلال كل هذا ن
ا العطاء الإضافي یعني أجرً هذا(ي من خلال الأجر التشجیعي الذي یدفعه لمزید من العطاء الماد

الإنسان فقط ولم یعط أهمیة للمؤثرات البیئیة و لكونه ربط بین الآلة " النقد،لم یسلم من "تایلور " إضافیا
التي المعنویة الحوافزكما أنه أهمل .(1)"المسؤولیةتدفع العامل لمزید من الجهد وتحمل ي الأخرى الت

بحیث ) الاجتماعیةو المكانة التقدیر،السمعة،المدح،و الاحترام (فأة یسعى إلى تحقیقها عامل كمكایراها ال
.بالنسبة له شيءیتمثل في الأحاسیس و المشاعر و أن الأجر لیس كل نيإنساللعامل جانب 

Henryلهنري فایولنظریة التقسیم الإداري- ب Fayal: 1925( فرنسي الأصل "هنري فایول"یعتبر

في "فایول " وقد ركز ذي طور الإدارة العلمیة للمؤسسات ، وهو مهندس إلى جانب تایلور ال) 1841–
التخطیط ، التنظیم ، ( على الوظائف الرئیسیة للإدارة )1916( "الإدارة الصناعیة و العامة " كتابة 

(2))"القیادة ، التنسیق ، و الرقابة 

:والمتمثلة فيعلى عدة مبادئ في الإدارة "هنري فایول "ركز 

سمي دة من الموقع الر هي أن السلطة المستم":authority et responsibilityالسلطة و المسؤولیة _
المطلوبة ، إذ أن على هي مرتبطة بالمسؤولیة عن إنجاز العمل بالشكل ضروریة لتسهیل مهمة المدیر و 

.عمله بإتقان و تحمل مسؤولیة أعماله العامل أن ینجز

العمال رضامكافآتهم بشكل عادل یوفر للأفراد و تعویضremuneration: والتعویضاتة المكافأ_
بمعنى أن حسب فایول ، (3)"سوق العمل ووضع المؤسسةیناسب مستوى المعیشة و و ،العملوأصحاب 

وهذه المكافأة تتمثل في الأجور عادل،والإنجاز بشكلفالمكافأة تقدم للعامل مباشرة عند تقدیمه للجهد 
حیث وجود الفرد في المؤسسة غایته الحصول على الأجر في حین تهدف المؤسسة إلى الحصول على

.ددةالمحجهود العمال لتحقیق أهدافها 

.70، ص 2008ر الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، ، داالإدارة الحدیثة نظریات ومفاهیم: بشر العلاق(1)
(2) Renaud Sainsaulieu: sociologie de l’entreprise( organisation culture et développement),
pressez de sciences po et Dalloz، Paris ،2éd, 1995, p50.

.62، ص 2008الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، دار الإدارة، : صلاح عبد القادر النعیمي(3)
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فأي مؤسسة ،ر المؤسسةیّ العقود التي تسللقواعد و المؤسسةأفراد احترامیستلزم "discipline:الانضباط_
فیها أن یلتزم بتلك القواعد على أي عامل یعملظام داخلي لها و نین والقواعد و تتضمن جملة من القوان

.(1)]بتصرف"[العقوباتي به إلى الطرد و مخالفة الأوامر یؤد، و یه النظامر حسب ما ینص علیّ یسو 

الذي یفسر المرونة مع وهو المبدأ ":stability of tenure of personnelالعمالة استقرار-
و شروط العمل فیها وهذا ما یقلل بحاجة إلى بعض الوقت للتكیف مع الوظیفةكونهمالموظفین و العمال

ا من خلال على عمالتهدائما تسعى إلى الحفاظ حیث المؤسسة(2)"معدلات دوران العمل و یخفف تكالیفه
و العمالة ، وتدریبهم ودفع لهم الأجور استقطابأن المؤسسة تهتم بعملیة ،إذهم توفیر الشروط اللازمة ل

.تكالیف جراء تركهم للعمل لا ترتفعالإشراف علیهم ولهذا علیها أن تحافظ على هؤلاء الموظفین حتى 

division of:م العملسیتق- work"ا الموقع الوظیفي تحقیقً و الواجبات وفقا للتخصص یم العمل و تقس
في نفس المرتبة مع العمال الذین لا یكونونفالعمال الذین یؤدون أعمال بسیطة ،(3)"للكفاءة في الإنجاز

.یؤدون أعمال معقدة 

العامة، وخصوصیةالمنافع ،بالإضافة إلى هذه المبادئ هناك مبادئ أخرى كوحدة إصدار الأوامر
ثت تحولا قد أحدإن إسهاماتهیمكن القول "فایول" هذه المبادئ التي قدمتها من خلال .العمل الجماعي

فإن هذا یرجع إلى أن الیة حنا الا في أیامكانت معظم مبادئه واضحة تمامً إذري،الإداا في الفكر كبیرً 
المادیة دون الحوافزأنه هذه النظریة تركز فقط على غیر. الإدارةمساهماته صارت مسیطرة على دراسة 

القوى العاملة والتحكم والسیطرة علىعلى حتمیة وضرورة الضبط المبالغةوكذا ،الحوافزغیرها من 
.واستنزاف قواها

موسوعي المعرفة فلا یكاد " "ماكس فیبر"كان):1920-1864(الفعل الاجتماعي عند ماكس فیبر-ج
إلى أن معظم أعماله تتمیز بقدرتها الفائقة ویرجع ذلك،من الإشارة إلیهالاجتماعیخلو مؤلف في علم 

الاقتصادملت كتاباته میادین شكما .نظریةومنهجا و على شمول كافة مسائل هذا العلم موضعا 
یره في فهو یرى أن الفرد بوسعه أنه یتصرف بحریة و یرسم مصالاجتماعو التاریخ الحقوق،الفلسفة،و 

ض النظر عن نوع الهدف و فمن ورائه هدف أو غایة و بغالفردیقوم به المستقبل ولكل تصرف و سلوك
یات كونها ناتجة عن كائنات عاقلة یحركها فلیس هناك أفعال عشوائیة عدیمة الأهداف أو الغا(4)"قیمته

.63، ص سابقمرجع ،صلاح عبد القادر النعیمي(1)
(2) Ahmed Bouyacoub: administration industrielle et générale، collection sciences humaines، 1990،
p61.

.75، ص 2007مركز التعلیم المفتوح، جامعة بنها، مصر، مبادئ إدارة الأعمال،: محمد بكري عبد الحلیم(3)
.87ص ،2008،، جسور للنشر والتوزیع، الجزائرالمدخل إلى علم الاجتماع: خالد حامد(4)
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. ف أو غایة ماالتفكیر حالة من التعقل لإنجاز هدناتجة عن تفكیر مسبق و أفعالهان ل لذلك تكو العق
المحددة للعقلانیة مرتبطة بمستوى وعي الفاعل الحقیقیةجمیع الوسائل بوضوح و فه فالفاعل یدرك هد

وبالتالي هذهیجعله یرسم لنفسه عدة أهداف كالمكانة والعمل فیهابمعنى أن تواجد الفاعل في المنظمة 
.بهاالأهداف ناتجة عن تفكیر عقلاني ووعي 

:إلىالاجتماعيالفعل "فیبر"لقد صنف 

أن التصرفات التي یقوم بها الفاعل داخل والتقالید بمعنىهو سلوك تملیه العادات :ديالفعل التقلی" -
.الأعرافا في تفكیره بهذه بحیث یكون الفاعل مسترشدً ،والتقالیدالمنظمة تعود إلى العادات 

كن بعیشها الفاعل كأن یوذاتیةوعاطفیة خاصةهو فعل صادر عن حالات شعوریة :العاطفيالفعل -
الشعور خاص به أي داخلي لا یمكن أن بها، فهذاالمنظمة التي یعمل والوفاء اتجاهالفاعل الإخلاص 

.(1)]"یتصرف[یتدخل الآخرون فیه 

إنماالفعل الموجه نحو غرض أو هدف "وهو لصنف هو الذي نحتاجه في بحثنا وهذا ا:العقلانيالفعل -
بحیث الفاعل في (2)"للوسائل المطابقة لتحقیق ذلك الهدفهاختیار في تحدید الهدف و یكون فعلا منطقیا

فكلما أدرك. ذلك بطریقة منطقیةیستعین بها لتحقیق تلك الغایات و الوسائل التي یحدد أهدافه و المنظمة 
.للمنظمةوالنظام الداخليبالقواعد التزامهخلال وذلك منهدفا معینا یرید تحقیقه 

الأسس التقلیدیة و العاطفیة للأفعال تتدهور و تنهار في المجتمعات الحدیثة لیحل "ذهب فیبر إلى أن 
ئد المادي هي جوهر هذه العملیة كما المادیة و العاالتكلفةإن حسابات ،المحسوبمحلها الفعل العقلاني 

هذه ،د المادیةوالعوائ(3)"المختلفةالاجتماعیةطي جوانب الحیاة نطاق مبدأ الحساب العقلاني لكي یغسع یت
بها والرؤوس أموال وإنما یعنىالاستثمارالمتمثل في الاقتصاديبها من الجانب بر لا یعنىیحسب رأي ف
احتیاجاته وقضاء لاستهلاكفي افكر بطریقة والفاعل عند حصوله على أجور ی، الاجتماعيمن الجانب 
ثم تنتشر فیما بعد الاقتصاديأولا على الصعید هرتظكما أن العقلانیة حسب فیبر .أسرتهواحتیاجات 

.الأخرى الاجتماعیةإلى الأصعدة 

ها حدو یرفض الحتمیة التي یمتالاجتماعيخصوص الفعل أن السوسیولوجیا هي علم " فیبر یرى
و یعتبر .غیر الواعیة الاجتماعیةمن الضغوط اللذان یحسبان الإنسان ضمن نسیج"دوركایم"و "ماركس"

، 2010،، دون بلد نشرإیاس حسن، دار للفرقد: ترجمةعلم الاجتماع من النظریات الكبرى إلى الشؤون الیومیة،: فلیب كایان(1)
.48ص 

.20، ص 2006، إسكندریةدار المعرفة الجامعیة للطبع والنشر، اتجاهات الحدیثة في علم الاجتماع،: إسماعیل على سعد(2)
.136، ص )س.د(دار النهضة العربیة للطباعة والنشر، بیروت، لبنان، أسس علم الاجتماع،: محمود عورة(3)
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إضافة إلى ،لدوافع و الحسابات العقلانیة راد الذین یتصرفون تبعا للقیم و الأففیبر أن المجتمع نتاج لفعل ا
أو داخل المنظمة التي ینتمي إلیها الفاعل أهمیة كبیرة للمكانة داخل المجتمع "ماكس فیبر"فقد أعطى هذا 

فالفاعل الذي یتمتع بمكانة داخل المنظمة هو الشخص (1)"الذي تخلعه الجماعةحیث وصفها بالشرف
جماعة كما أن للمكانة مؤشراتها الذي حقق مستوى من الهیبة على أساس المعاییر القائمة و الفاعلة في ال

.یر إلیها في أمكان العمل تث

هذه النظریة بالجوانب هتمت"human relation theory:الإنسانیةنظریة العلاقات -د
،للمنظمة و هدفها هو الوصول بالعاملین إلى أفضل إنتاج في ظل ظروف مناسبةالاجتماعیةالإنسانیة و 

في النظر إلى التنظیم وقد ظهرت هذه النظریة في بدایة القرن العشرین كرد فعل للأسلوب الكلاسیكي 
elton" التون مایو "یعتبر ..].[ mayo أول رواد و ،السلوك في مجال التنظیم و الإدارةللاتجاهأو دعاة

westernقا للبحث و الدراسة في شركة و سترن الكتریكالنظریة السلوكیة حیث قاد فری

electriccompany الاتجاهاتوذلك بهدف تقییم ،الأمریكیةبمصنع هاوثورن في الولایات المتحدة
كة هذه الحر اهتمتكما ،ال في مختلف المواقف أثناء العملود النفسیة التي یلاحظونها على العمالردو 

.(2)"همیتها في السلوك التنظیميبدور العلاقات الإنسانیة وأ

ا لطاقته تبعً أن العمل نشاط جماعي، و كمیة العمل التي یؤدیها العامل تتحدد" "التون مایو"یرى 
السلوكیاتأن حیث بطبعهاجتماعيفالعامل كائن.(3)"الاجتماعیةالفیزیولوجیة و إنما تتحدد تبعا لطاقاته 

.عة التي ینتمي إلیها املأفكار الجانعكاسو التصرفات التي یقوم بها إنما هي تعبیر و 

ا في تحفیز العمال في التنظیم دورا رئیسیً )المادیةغیر(الاقتصادیةوالحوافز غیرتلعب المكافآت "
بحیث الحافز المعنوي له تأثیر كبیر في تصرفات(4)"التزامهمدرجة بالتالي ارتفاعووشعورهم بالرضا

ا إنما جزءً في نظریته الإدارة العلمیة و " تایلور" أقر الإنسان لیست جمیعها مادیة مثلمافحاجاتالأفراد 
الأعضاءو مشاعر یتأثر بمن حوله من حاسیسأفالعامل له ،ا منها معنوي لا تشبعه الحوافز المادیةكبیرً 

ن فقط في الحوافز المادیة و إنما أیضا بحاجة إلى حوافز معنویة مكلا یاهتمامهویتفاعل معهم و بالتالي 
فرت المنظمة من إمكانیات فالفرد هو الأساس فمهما و . القراراتاتخاذو التقدیر و المشاركة في كالاحترام

.إلیهتصبوتنجح المنظمة في تحقیق ماوالالتزام لنللعمل مالیة دون عنصر بشري لدیه دافعیة إیجابیة 

.216المرجع نفسه، ص (1)
.112،ص 1999، دار النهضة العربیة، بیروت،)المنشأة و التطویرات(علم الاجتماع الصناعي : انعبد االله سعد عبد الرحم(2)
.48، ص 2006مؤسسة شباب الجامعة، إسكندریة، مصر ،، الإدارة: عادل حسن(3)
.82، ص )س.د(قسنطینة، الجزائر، هدى للطباعة والنشر،، دار النظریات المنظمة: لوكیا الهاشمي(4)
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لیست فقط بیئة إنتاج فحسب بل هي بیئة یعیش فیها العامل "مایو التون" ن بیئة العمل حسب إ"
داخل التزامهأهمیة عنها في التأثیر على الرسمیة، ولا تقلعلاقات شخصیة تتجاوز العلاقات ویبنى فیها

أن أساس نظریة و (1)"اقتصادیةلااجتماعیةعضاء في جماعة وهم مخلوقات أالمنظمة فالأفراد هم
بمرؤوسیهم بشكل هتماماع عبئ دیرین في منظمة الأعمال جمیعا یقالعلاقات الإنسانیة هو أن على الم

ى المنظمة ككل بأفضل التي تعود علبإنتاجیتهم وتحقیق أفضل النتائج و رتقاءالاأكثر فاعلیة لأجل 
علاقات إنسانیة بین الإدارة العاملین في منظمة الأعمال من خلاللهذا یصبح تطویر أحوال"و. العوائد

إضافیة إلى ،ا قبل ذلكنیة هذه كما كان سائدً اة هو ما یمیز حركة العلاقات الإنسیو العاملین بصورة حقیق
و التقدیر للدور الاحترامو هذا یتم عن طریق ، أساسي یجب توفیرهاشيءهذا فإن الكرامة الإنسانیة للفرد 

.(2)"لعمل الذي یقوم بها قل شأن االذي یقوم به الفرد داخل المؤسسة مهم

الحوافز وتجاهل أثروالمكافآت غیر المادیة الحوافزغیر أن تركیز نظریة العلاقات الإنسانیة على 
قد" كما و،المادیة فإنها بذلك تفقد عنصرا هاما من عناصر تفسیر السلوك الإنساني في تنظیمات العمل

یشیر إلى أنه حیث ولكن الواقع،(3)"الغایةوومتحدة الهدفمتماثلة الاجتماعیةأقرت على أن الجماعات 
مثلا إلا أن هناك مصادر قتصادیةالاتوجد بعض المصالح المشتركة بین الجماعات العمل من الناحیة 

.والتناقض بینهاالاختلاف

أنها بل التنظیميوالسلوك ظاهرة التنظیم وشاملة لتفسیربما أن هذه النظریة لو تقدم نظریة كاملة 
على دراسة جانب واحد من جوانب التنظیم المتعددة وهو العنصر البشري إضافة إلى اهتمامهاركزت 

هو مصدر الرضا سعیدة، وبأن المصنععائلة باعتبارهاالمبالغة في التركیز على جماعات العمل 
.وغیر مسؤولكسول ویصبح شخصعلى غیره اعتماداالأساسي للعامل إنما یصبح بذلك العامل أكثر 

أمریكي وقد يعالم نفس"Ibrarammaslow"ماسلوراهامأب"عدی:ماسلولأبراهامالحاجاتنظریة- ه
م 1943م التي وضعها عاو needsahierachy of humanأشتهر بنظریته هرمیة الحاجات للبشریة 

أن معظم الناس یحفزون من خلال الرغبة في إشباع مجموعة محددة اضهر تفافي دراسته من انطلقحیث 
تلیها حاجات الأساسیة في قاعدة الهرم و ووضع نموذجا لهویة هذه الحاجات مبتدأ بالالحاجات،من 

.(4)"الحاجات الأخرى تباعا إلى قمة الهرم

:الإنسانیةاسلو للحاجات لأهم الحاجات الواردة في هرمیة مموجزوفیما یلي

.53، ص 1998، دار ومكتبة الحامد للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، أساسیات الإدارة: شفیق حداد وآخرون(1)
.84لوكیا الهاشمي، مرجع سابق، ص ((2)
.37، ص2011، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، السلوك التنظیمي: زاهد محمد دیري(3)
.44، ص 2005، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان الأردن ،الفكر والأسالیب في الإدارةتطور : صبحي جبر العتیبي(4)
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و ، المسكن الطعام، الشرابفي متمثلة:les besoins physiologiquesالحاجات الفسیولوجیة " _
ا ببقاء الفرد ، وهي بدایة سلم الحاجات الأخرى مباشرً ارتباطاوهي حاجات أساسیة ترتبط (1)"الجنس

شباع فهي حاجة ،ولكن یتباینون في درجة الإیتساوى فیها الأفراد بغض النظر عن أعمارهم أو جنسیاتهم 
.بالغة الأهمیة 

lesحاجات الأمن " _ besoins de sécurité: و تتمثل في حاجة الفرد إلى الأمن و الحمایة مثل
، (2)"مفاجأتهالأمان ضد المستقبل و و ،حمایة نفسه من الأخطار التي تهدد حیاته أو مستقبله هو أو أسرته

بالتطبیق على التنظیم فإن مثل هذا النوع من الحاجات یمكن ترجمته إلى حاجات العاملین إلى الأمنو 
الحاجة إلى الحصول على الحمایة ضد الإصابات و الحوادث الطویل، و وجلین القصیري في الأالوظیف

مایة من مختلف یكون هناك حلأي منظمة یجب أن انضمامهفالفرد عند .في العمل أو ضد الحریق
لمؤسسة یكثر دوران العمل مما یكلف االمؤسسة،وإلا فإنهلصالح تلك الأخطار حتى یستمر في العمل 

.وبشریةخسائر مالیة 

les: الاجتماعیةالحاجات - besoins sociaux " بالتقدیر من یحظىو هي أن یكون محبوبا و
و الانتماءبالمنظمة یسعى إلى تحقیق التحاقهفالعامل عند (3)"الآخرین و أن یكون عضوا في الجماعة

بالانتماءذلك حتى لا یشعر بالعزلة فكلما شعر الفرد إقامة العلاقات مع الآخرین و مع زملائه ، و الاندماج
ما حسب ویتسم بسلوكات إیجابیة و ،التنظیميالتزامهالمنظمة ككل كلما زاد من طرف الزملاء و الاهتمامو 

مزید من العلاقات مع الأفراد أو البطبعه یبحث دائما إلى إقامةاجتماعيماسلو فإن العامل كائن یراه
.مركز مرموق داخل المؤسسةاحتلالمي إلیها بصفة عامة مع رغبته في الجماعة التي ینت

les besoins:الاحترامالحاجة إلى التقدیر و _ d’estime " في هذه الفئة من العمال الرغبةتتضمن
و الاستقلالیةقة في كل من حولهم و ،الثةالدقة والإخلاص، الكفاء، من ناحیة المقدرة والإنجازالاحترام

و (4)"التقدیر من الآخرینو الاحتراممركز مرموق و احتلالضا الرغبة في السمعة و و أی،حریة التصرف
عدم تعتبر هذه الحاجة من أهم الأمور التي تؤثر على سلوك الإنسان مع نفسه ومع الآخرین ، حیث

فمن جهة یسعى إلى تحقیق "في العمل ؛اللامبالاةو الالتزامإلى عدم به ي إشباع الفرد لهذه الحاجة یؤد
له في الذات و المتمثلة في حاجات مادیة أو معنویة أو سلوكیة التي یعتبرها العامل حقااحترامحاجة 

(1) Stephen Robbins: comportements organisationnels، traduction Sébastien Marty، université de
sandiego، 2014، p 223.

نظریات ونماذج وتطبیق عملي لإدارة السلوك في (التنظیمي السلوك: ثابت عبد الرحمان، إدریس جمال الدین محمد المرسى(2)
.346، ص 2002، الدار الجامعیة للنشر، إسكندریة، )المنظمة

.225، ص 2010دار المسیرة للنشر، عمان، الأردن، علم النفس الصناعي والمهني،: محمد شحاتة ربیع(3)
.446ص،2002،دار الجامعة الجدیدة للنشر، إسكندریة، مصرالبشریة،السلوك التنظیمي وإدارة الموارد : عبد الغفار حنفي(4)
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أن التنازل عنها ینقص من قیمته في نظره أمام الآخرین و بالتالي یهز ثقته ضوء الواقع الذي یعیشه ، و 
المرء لسلوك الآخرین تجاهه حاجات التقدیر الخارجي بمعنى تقویمومن جهة أخرى السعي لتحقیق،بنفسه

بكفاءته و إعطائه الاعترافأي تقدیر الآخرین للفرد من خلال (1)"و كیف ینظرون إلى سلوكه و إنجازاته
به و تقدیره یكون فالاعترافلهذا مل لا یشتغل بمعزل عن الآخرین و المناسبة فالعاالاجتماعیةالمكانة 

.بل الجماعة التي ینتمي إلیها كما یكون من قبل أسرته أي البیئة الخارجیة للمنظمة من ق

les:الحاجة لتحقیق الذات_  besoins de réalisation de soi"معروف اسمأن یكون له ىنعبم
و (2)"أن یفعل شیئا یقدر علیه یحقق له ما كان یأمل فیهوأن یكون ذات معنى و المؤسسة،داخل و خارج 

حاجة "ماسلو "وقد وضع ،هذه الحاجة لا تأتي إلا بعد ما یحقق أو یشبع العامل الحاجات السابقة 
.م كآخر شيء یسعى العامل لتحقیقه ة الهر لتحقیق الذات في قم

.45ص ، صبحي جبر العتیبي، مرجع سابق 1)
.446عبد الغفار حنفي، مرجع السابق، ص (2)
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فق فإن سلوكهم و تصرفاتهم تتباین و لهذه الحاجات و بالتاليهمإشباعإن الأفراد یتباینون في وسائل "
یشمل ترتیب الحاجات في الهرم: )02(الشكل رقم.(1)"الاختلافذلك 

Jean-Pierre:commportements humains et managements.Université:المصدر
de Reims. france.2013. p156.

الفسیولوجیة فالحاجات الأهمیة،إن مغزى ترتیب الحاجات بشكل هرمي یعود إلى أنها تتدرج حسب 
توقع الإنسان الجائع أن یهتم بالحاجات الأعلى ما لم یفكر أولاً م ولكنها بالغة الأهمیة إذ لا نى السلنفي أد

.الطعامباع الحاجة إلى بإش

.68ص ،1996دار مجدلاوي للنشر والتوزیع ، عمان ،الأردن ، )نظریات و سلوك(إدارة المنظمة : مهدي زویلف(1)
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لإنسان ما أن یشبع حاجة حتى تحل محلها الحاجة التي تلیها في سلم النظریة أن امن مضامین هذه
التحاقه بمؤسسة ما هدفه الحصول على أجر من أجل إشباع عند فالعامل ،لسلوكهالحاجات فتصبح دافعا 

، یسعى لإشباع حاجة أعلى منها وهذا من خلال بذل وبمجرد إشباعه لهذه الحاجةالفیزیولوجیةحاجاته 
یة ل المسؤولیة غیر أن قد یوحي للقارئ لنظر ، وتحمالقوانینبالقواعد و الالتزاموكذا ه،الجهد المطلوب من

كما أنه لم ،فقا لمكانتها في هرم الحاجاتمتساوون في درجة أهمیة الحاجات و ماسلو أن جمیع الأفراد 
یبین لنا على أي أساس تم ترتیب هذه الحاجات بالإضافة إلى أنه لا یمكن حصر حاجات الإنسان في 

.بل هناك حاجات آخر أهملها ماسلوخمسة حاجات فقط 

أهمهاالإطار عدة نظریاتهذاوتدخل ضمن:العلاقات التبادلیة- 1-2- 1

هایة الخمسینات نتبلورتالنظریة التي الاتجاهاتكإحدى " التي ظهرت:الاجتماعينظریة التبادل -أ
الأهدافن الحاجات و الغرض الأهم فیها هو أوتعتبر الفرد وحدة التحلیل فیها و ،من القرن العشرین

تصرفاتهم المتبادل التي یحققها الأفراد في سلوكهم و ، وتعد المكافآت لخاصة هي المحرك الأساسي للأفرادا
ده علم النفس ورافالاقتصاد و الفكریة في علم الاتجاهاتترجع جذور هذا الفكر إلى النظریة و لهذه الجوهر 

یفید د"و"أدم سمیت"الذي ظهر في بریطانیا عند الاقتصادالمنفعة في علم اتجاهالأصلي هو 
مة هي التي تأتي بأعظم قدر من الفائدة هو أن خیر الأنظالاتجاهو أساس هذا "ستیوارتجون "،"ریكاردو

(1).]بتصرف[ "لأكبر عدد من الفاعلینو الرفاهیة و الحریة 

الاجتماع، حیثالنظریة في علم الاتجاهاتفي وقتنا الحالي من أبرز الاجتماعيتعد نظریة التبادل 
و أهم المفاهیم الأساسیة التي تستخدمها هذه .الاجتماعیةتصوراتها لتفسیر بعض الظواهر استخدامیمكن 

التبادل ، علاقةactorمفهوم الفاعل :هيیرها هذه النظریة التي تعبر عن أهم القضایا التي تثالنظریة و 
exchngerelation، القیمةvalue،المكافأةreward،البدائلaiternatives، التكلفةcost،

.الفوائدو ة ،العوائد لقو التوازن ، ا،dépendanceالاعتماد

یضع أمامه مجموعة من الأهداف هلنظریة أن الفاعل یتصرف بشكل منطقي حیث أنترى هذه ا
والجهد الالتزامأنه یقدم ملیة التبادل إذأكثر الوسائل كفاءة لبلوغ هذه الأهداف من خلال عویحدد لنفسه

.ي و مقابل تحقیق أهدافه التي یتحصل علیها كعائد سواء مادي أو معنكتكلفةرة التفكیر، والخبالوقت، 

ا ما تحققه أهم من إشباع أن الأهداف الخاصة هي الدافع الأساسي للأفراد نظرً "تفترض هذه النظریة 
ن خلال عملیة ذلك الإشباع لا یحدث في فراغ و لكن یتبادلونه معاطفي یفوق بكثیر التضحیة بالذات، 

یقدم بعد ذلك بینهم، والتكلفة في تلك العلاقات الموجودة بینهم حیث یحسب كل فرد العائد و التفاعل فیما

.45ص ،2008،، دار مجدلاوي للنشر والتوزیع، عمان، الأردنالنظریة المعاصرة في علم الاجتماع: محمد عبد الكریم الحوراني(1)
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voluntaryالطوعيبالفعل الذي یطلق علیه بین أفضل البدائل المطروحة و الاختیارسلوك یتمثل في 

و یطلق على الأشیاء التي یحصلون علیها ،التنظیميبالالتزاما هذا نوالذي ترجمناه في موضوع
.(1)"]یتصرف[بالمكافأة

وتعني قضیة النجاح "نجد ومن بینهابها نظریة التبادل اهتمتهناك العدید من القضایا الأساسیة التي 
شخص نتیجة لقیامه بنشاط معین فإن ذلك الشخص یكون أكثر رغبة بعد ذلك لإنجاز إذا ما كوفئأنه

ي به إلى بالعمل فإن هذا یؤدالتزامهبمعنى أن عند مكافأة شخص نتیجة ،(2)"والقیام بههذا النشاط 
نتیجة فعل الشخص أو انطوتبقضیة القیمة أي أنه كلما اهتمتإضافة إلى هذا .الالتزامفي الاستمرار

وكذلك ،نسبة له ا قیمة أكبر بالذمه بذلك النشاط الذي یعد في نظرهقیااحتمالنشاطه على قیمة كلما زاد 
ة ، حیث أن الشخص یقومبین أفضل الأفعال البدیلبالاختیارالقضیة الثالثة في العقلانیة و ترتبط "تتحدد 

إذ أن هذه النظریة تنظر إلى الفاعل ،دركها بنفسه من بین أفعاله بعضها الذي یكون ذا قیمة و یبالاختیار
،التي تعود علیه بالفائدةو بهالقرارات الخاصةاتخاذو البدائلاختیارعلى أنه عقلاني لدیه القدرة على 

ولم ،حیث عند قیامه بفعل معین یتوقع له مكافأة و من ثم یحصل على مكافأة أكبر من التي كان یتوقعها 
، فإنه یصبح مسرورا و یكون أكثر رغبة في القیام بإنجاز العمل و قعهیحصل على العقاب الذي كان یتو 

الاتجاهو من أهم رواء هذا .]بتصرف[(3)"أن أكثر قیمة بالنسبة لهكبه و تصبح نتائج ذلك السلو الالتزام
:نجد 

یعد جورج هومنز واحد من أهم المنظرین في مجال ":)G. Homans)1910–1989جورج هومنز
اكسا الأوجه النفسیة و ع) وجها لوجه( ل على أنه تفاعل الأفراد التقابلي التبادإذ عرف،التبادل

قوامها أهداف مادیة و ) الأفراد( لتكون قاعدة لعمیة التبادل فیما بین المتفاعلین الاجتماعیةو الاقتصادیة
القبول منزهو مستمرة واعتبر في عدة عملیات تبادلیةأن الفرد داخل جماعته یشتركحیث یرى،اجتماعیة

.(4)"للفرد داخل جماعتهةاجتماعیمكافأة الاجتماعيالتماثل و الاحترامو 

دنیا ،ووسطى،علیا:تتألف من ثلاثة أنواع رئیسیة من المواقع وهي"إلى المنظمة على أنها نزهومنظر
، )، السمعة ، النفوذكالاحترام( اجتماعیةقع تدریجیة علیا یحصلون على مكانةفالأفراد الذین یشتغلون موا

رائهم و أحكامهم و الذین یشغلون مواقع وسطى ، فإن أجماعتهم أما الأفرادلهم مع قیم وأهداف بسبب تماث
ما ، أما فیإن كانت على صواب فإنهم لا یحصلون على مواقع عالیة لكنهم یحصلون على سمعة عالیة

، دار المعرفة الجامعیة، إسكندریة، مصر، )الاتجاهات الحدیثة والمعاصرة(نظریة علم الاجتماع : علي عبد الرزاق جبلي وآخرون(1)
.220ص) س.د(

.219نفسه، ص المرجع (2)
.220-219المرجع نفسه، ص ص(3)
.173، مرجع سابق، ص نظریات معاصرة في علم الاجتماع: معن خلیل عمر(4)
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سرون شیئا إلا أنهم یحصلون على بعض یا إذا كانوا على خطأ فإنهم لا یخیخص أصحاب المواقع الدن
].بتصرف[(1)" لأهداف الجماعة التي ینتمون إلیهااحترامهمخصي من خلال الشالاحترام

مكافأةلقاء عمل قام به فإن هذا القبول یرمز إلى اجتماعيأن إذا حصل الفرد على قبول "یرى هومنز
لا تتمثل فقط في النقود و إنما هناك عوائد معنویة یسعى المكافأةبمعنى أن (2)"رة معنویة ذات أهمیة كبی

مكانة الإنسان بما عملت لأنه ك"افتراضهمن انطلاقاوهذا .الفاعل للحصول علیها من خلال عملیة التبادل 
وزاد عدد الذین یمكن أن یتفاعل معهم كما یعتقد أنه هناك ترابط ،كلما زادت أوجه نشاطاته وفرض تفاعله 

لآخرین یعبرون عن هذا بنشاطات بمشتركة ، وهذه بدورها تزید من تعاطف ، الذین یكنون الود لاط بالالنش
.(3)"الروابط العاطفیة و الودیة 

یتضمن معناها أفعال و ،یم في دراسته متمثلة في النشاطاتعلى عدة مفاه" جورج هومنز " اعتمدلقد 
الجهد ویبذل أي الفاعل یلتزم ،محاولة تحقیق المنفعةببحیث أن هذه الأفعال ترتبط و قفمو الأفراد في

النفسیة للأفراد و الوجدانیة، والحالةبیر االتي تشیر إلى التعوكذا العاطفة و مكافأةمقابل الحصول على 
.الكمو الربح، القیمة،كما تطرق إلى مفهوم الكلفة،التفاعلیةالمشاركین في عمل

.بدیلتمن وحدة النشاط مقارنة بنشاط :الكلفة" 

(4)"محددالمكافأة ناقض الكلفة في نشاط :الربح

.معینأو درجة التعزیز المترتبة على نشاط المكافأة،مستوى ىعنوت:القیمة

(5)"ات النشاط في فترة زمنیة محددة به عدد وحدىعنو :الكم

أن كلما زادت قیمة المكافأة زاد الفرد من " "هومنز"ل فیرى الأسس في التبادالقواعد أما فیما یخص
یلتزم بالقواعد لا في المؤسسة یتحمل المسؤولیة و فالفرد مث(6)"مكافأةعلى نشاطه من أجل الحصول

احتراموهذا من أجل الحصول على مكافأة سواء كان أجر أو كتكلفة،یعتبر بالنسبة له والقوانین الذي
إذا كرر الفرد السلوك نفسه في فترة زمنیة " لكن .التي یسعى لتحقیقهاالأهدافتقدیر أو غیرها من و 

WWW.PDFFCTORY.COM.15/02/2016 .21:30:15..نظریات علم الاجتماع: عبد العزیز بن علي الغریب(1)
.178ص ،ر المرجع السابق ممعن خلیل ع(2)
.216،مرجع سابق، ص المعاصرة في علم الاجتماعالنظریة: إبراهیم عیسى عثمان(3)
.219المرجع نفسه، ص (4)
http //www. almany.com..2016/02/15.21:40:05نظریات علم الاجتماع: عبد العزیز بن علي الغریب(5)
.218إبراهیم عیسى عثمان، مرجع سابق ،ص (6)
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فالفرد الذي یتم ترقیته(1)"علیهاوأن تحصلقیمة المكافأة لا تكون عالیة في تقدیمه لأنه سبق فإن، أخرى
یحصل على قدوإنما على الترقیة ىلا یحصل مرة أخر بذله للمجهود فإن تكرار السلوك نتیجةةظیففي الو 
ففي للمكافأةعند الفرد الاستجابةنوعین من "بین "هومنز" كما وقد میز .سلوكهل وتقدیر مقابشكر 

نظرهما،تتقارب وجهات المكافأة، وإلى فرد الذي قدم له مكافأةاستلمیمیل الفرد الذي الاعتیادیةالحالات 
أو الابتعادفتحصل مواقف "العلاقة التبادلیةتوازن أما إذا حصلت عقوبات فإن ذلك یؤدي إلى عدم 

بادلیة ، التي قد لفردین المشتركین في العلاقة التي إلى تبادل العداء بین االمؤقت ، وهذا قد یؤدالهروب 
.من تبادل المكافآت تتحول إلى صراعیة بدلاً 

ت المعنویة التي سوف شاغلي المواقع العلیا لأهمیة المكافآكإدراعندما أوضح "هومنز"نتفق مع 
عند ما قال أن "هومنز"جماعة ، لكن هناك تناقض في طرح داخل الالتزامهمیحصلون علیها فتزید من 

كیف حصل هؤلاء ون بمواقع حیویة عالیة ،و نقول شاغلي المواقع الوسطى لهم سمعة عالیة ولا یتمتع
العالي و السمعة لا الاعتبارعالیین و لیس لدیهم مواقع حیویة لاسیما و أن اعتبارعلى سمعة و 

، كما أنه قد حصر مناقشة عملیة التبادل في النسق الثنائي ، موقعیهتمتع بحیویة حد إلا إذایكتسبها أ
الأوسع كأن تكون بسبب الاجتماعیةتناول عملیات التفاعل في أنواع من التشكیلات في ولم یتوسع 

.مجموعة من العمال من جهة و المنظمة من جهة أخرى 

عیة ، ترتبط الحوافز و الأفعال الطو بافتراضأن عملیة التبادل تتم في أساسها "لاوب"یرى :"بلاو تر بی
ب بین الأفراد ، كمه في العلاقات الشخصیة قوة الجذفیها بالمردود المتوقع من قبل الآخرین تحالاختیارات
بمعنى أن عملیة التبادل تحدث بین طرفین الفاعل و المنظمة بحیث (2)"منهم تحقیق المكافأةورغبة كل 

أو مادیة كالأجور مكافأةمقابل حصوله على ) ، الحضورالالتزامالجهد ، ( التكلفة ) العامل( یقدم الفاعل 
دوره في ؤولیاته وفرد بمسو السمعة كما وقد ترتبط المكافآت غالبا و معیاریا بقیام الكالاحتراممعنویة 
.التنظیم 

السلوك من هذاو بالتالي یبنى،ي أو المعنوي هو الدافع الرئیسي لسلوك الفرد ر أن التبادل المادیعتب" 
منه ، وكلما زادت قیمة المكافأة ةمعین متوقعا الحصول على مكافأاجتماعيخلال دخول الفرد في نشاط 

ى منفعة في تفاعله مع وكلما حصل الفرد عل.التزامهدرجة مه ، وكلما قلت المكافأة كلما قلت كلما زاد إلزا
رتبطة حتى بحیث العلاقة التبادلیة م(3)"أدبيالتزام،لأنه د هذه المنفعة كدین لهم الآخرین أوجبه ذلك ر 

الشيءو نفس ،ه المكافأة ما یقدم الفاعل الجهد و النشاط  على المنظمة أن تقدم لبالجانب الأخلاقي فعند

.218،ص سابقمرجع ،عثمانإبراهیم عیسى (1)
.224إبراهیم عیسى عثمان، مرجع سابق، ص (2)
.188معن خلیل عمر، مرجع سابق ص (3)
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المكافئ فإن ذلك یولد الالتزامنحراف تبادلي مثل عدم إرجاع وإذا وجد ابالنسبة للعامل أن یكون مسؤولا 
.لمعاییر التبادل اختراقاموقفا سلبیا و یعد 

،الاجتماعيالقبول النقود،في والتي تتمثلأربعة أنوع من المكافآت بشكل عام " بلاو " لقد حدد 
قضایا نظریة التبادل " بلاو " وضع كما وقد ؛التشكيوالاحترام والتذمر أوالاجتماعير الاعتبا

:وهيالاجتماعي

إذا توقع الفاعل بأنه سیحصل على منافع كثیرة من فاعل آخر :عقلانیةبنیة على أسس قضیة م" -
في ومباشر ورغبة آملامعه في سلوكیة معینة أو نشاط فعال فإنه یتجه نحوه بشكل واضح كعندما یشتر 

أنه یمیز بین الأمور التي تحقق له المنفعة عقلانیة حیثفالفاعل یتخذ قرارات ؛منافع كثیرة منهاكتساب
.المنفعةتحقق له التي لا

_ظمة مكافآت فیما بینهما یزدادما یتبادل الفاعل و المنعند:تبادلیةعلى أسس قضیة مبنیة-
تكرار هذا لالتزام التبادلي وعلى مر الزمن تتأسس مستقبلا؛ ومعالتبادلي في تبادلات آتیة التزامهما_تباعا

الالتزامبنود اختراقرت حالة أما إن تكر (1)"قاعدة تبادلیة فیما بینهما توجه و ترشد تبادلاتهما القادمة
خترقها یحصل على عقوبة أو جزاء انحرف عنها وا، فإن الطرف الذي عنهاانحرافالتبادلي وحصل 
التبادلي الالتزامبأحد بنود التزامهسلبي لقاء عدم 

ن معاییر التبادل تتأسس على قواعد قانونیة تجزي الملتزم بها إ:قانونیةقضیة مبنیة على أسس "-
لملتزم یتم مكافأته من خلال منحه أجوربمكافأة معینة و تعاقب الخارج عنها بحرمانه منها فالفاعل ا

.لم یلتزم فإنه یتعرض إلى عقوبة أما إذاالاحترامو 

عمل ما توقعاته حول مكافآت لقاء قیامه بكلما بالغ الفاعل في:ةالحدیقضیة مبنیة على أسس المنفعة -
التزامأن درجة یعنيوهذا لقادم یمة عمله وضعف تحمسه في إنجازه اولم یحصل علیها قلت قالتزامهأو 

.المنفعةالفاعل مرتبطة بمدى توفر المكافآت فهو دائما یبحث عن 

في تبادلهما كثرت علاقتهما ن الطرفینتواز واستقراركلما زاد :متوازنةقضیة مبنیة على أسس غیر -
(2)"بینما تضحى علائق تبادلیة أخرى غیر متوازنة أو مستقرة تباعًا،التبادلیة 

لذي ، فالفاعل اة لا تقتصر على المادیة منها فقطأن الخدمات التي تتأسس علیها القو "بلاو " یرى 
وذلك لما اقتراحاتهو قبول قراراته و احترامه، یفرض على الآخرین یمتلك مقدرات و مهارات ممیزة

.191المرجع نفسه، ص (1)
.192معن خلیل عمر، مرجع سابق، ص (2)
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احترامنتیجة إتباع آرائه ، فإن ذلك لا یقوي یةیتوقعونه من فائدة جراء ذلك ، و إذا ما تحقق لهم الرفاه
ضوع إلى توجیهاته بغض النظر ما إذا كان هذا الفعل لمصالحهم الآخرین له إنما یلزمهم أیضا بالخ

بتوظیفهم لخدمة مصالحهالآخرین استغلالن الشخص الذي یمتلك القوة یستطیع إ". (1)"الشخصیة
أن یكنه ویفرض علیهمصلحته لرئیسیة ومهارة عالیةة ر صة كأن یشتغل الفاعل الذي یملك خبالخا

ت بشكل منتظم یجعل الأفراد معتمدین على مصدر هذه المكافآت إن تقدیم المكافآ[...]والتقدیر الاحترام
السلبیة التي قد یفرضها على العمال الجزاءاتفصاحب العمل مثلا یستطیع من خلال وخاضعین لقوته
].بتصرف[(2)"والخضوع لهلتوجهاته " الإذعانأن یجبرهم على 

the expectancyنظریة التوقع - ب theory:" فكتور فروم "طور هذه النظریة "victor

vroom یره و أن القیام بذلك السلوك معین دون غكو تفسر سبب قیام الفرد باختیار سلو 1964عالم
بمعنى أن حفز الفرد یعتمد على توقعات (3)"للفردي إلى نتیجة معینة ، و أن هذه النتیجة ذات أهمیة سیؤد
من قبل المرغوبةي إلى الإنجاز المطلوب و بالتالي سیحقق المكافأة بالعمل و بذل الجهد سیؤدالالتزامأن 

الفرد و التي بدورها تشبع حاجاته وهذا یعني أن الفرد لن یسلك سلوك یتوقع نتیجة ستكون منخفضة وإنما 
.له أكبر قدر ممكن من المكافأة التي كان یتوقعها مسبقا ا یحققسیسلك سلوكً 

إن سلوك الفرد یبنى على تصوراته و تحلیله للبدائل المختلفة في أدائه و الموازنة بین الكلفة و الفائدة " 
به الفرد السلوك الذي یتوقع أنه یحقق له الفائدة الأكبر و یجنّ ، إذ یسلكالمتوقعة لكل بدیل من تلك البدائل

الالتزام التنظیمي لدى العامل یعتمد على و لذلك فإن هذه النظریة تؤكد على أن ارتفاع،(4)"الصعوبات
ي إلى مخرجات متمثلة توقعه بأن هذا الجهد سیؤد"قبله والإیجابیة بین الجهود المبذولة مندرجة العلاقة

."المرغوبة من قبل الفرد المكافآتي إلى ،و أن هذه المخرجات المتمثلة بالأداء ستؤدبتحسین الأداء 

نموذج التوقع یمثل)03(رقمالشكل

)2(توقع )                1(توقع 

ول         الإنجاز المطلوب         المكافأة المرغوبة           الإشباع للجهد المبذ

.292المرجع سابق ص محمود سلمان العمیان،:المصدر

:التاليالنحو وذلك علىbeliefsاداتالاعتقلتوقع إلى أنواع من تشیر نظریة افي ضوء هذا 

.192،193، ص ص معن خلیل عمر، مرجع سابق (1)
.54محمد عبد الكریم الحوراني، مرجع سابق ، ص (2)
.292، ص 3،2005، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، طفي منظمات الأعمالالسلوك التنظیمي: محمود سلمان العملیان(3)
.174، ص 2،2006، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، ط)مدخل استراتیجي(إدارة الموارد البشریة : سهیلة محمد عباس(4)
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والأداء المحققإیجابي قوي یبین الجهد الذي یبذله ارتباطالفرد بوجود اعتقادبمعنى ":التوقعدرجة -
من وقته دون أن تكون لها ا ا كبیرً ءً یقوم بممارسات مختلفة تستهلك جز ذلك إلى أن الفرد قد وترجع أهمیة

و ذلك یجب على الإدارة أن ،اا دقیقً یر محددة تحدیدً المهام غعلاقة بالعمل و یحدث ذلك عندما تكون
.(1)"ل و الأداء المحققو تتخذ من تدابیر ما یساعد على تنمیة العلاقة بین الجهد المبذ

الفرد بأنه سوف یحصل على عائد نتیجة هذا اداعتقتشیر إلى مدى و "instruentality:الوسیلةدرجة -
لبلوغ عبارة عن وسیلة الالتزامد أن ، بمعنى الفرد یعتقهو وسیلة الحصول على العائدالالتزامأي الالتزام

.(2)"والعلاواتالغایة المتمثلة في العوائد كالأجور 

valence of:العوائدمنفعة - rewordsوائد أو النواتج بالنسبة للفرد العمدى أهمیة أو منفعة هذه أي
تشبع حاجة ذات أهمیة مرتفعة هذا یعني أن منفعة العوائد هي التي تجعل الفرد یدرك بأن هذه الفوائدو 

.ق الذاتیأو حتى تحقاجتماعیةفالعامل یسعى إلى إشباع حاجات مختلفة سواء كانت مادیة أو لدیه،

حیث أنها تفترض الانتقادات،من لا تخلوإلا أنها افتراضاتمن خلال كل ما قدمته هذه النظریة من 
و " و التوقع ،ةیدرجة الجذب و الروابط الوسیلیبذله،باستخدامأن الفرد یقدر بعقلانیة كاملة كل جهد " 

كما أن هذه النظریة تجاهلت ،هناك عراقیل یصعب تقدیر الجهد المبذول بشكل كاملهذا غیر ممكن إذ
أن " یر الفرد في بعض الأوقات و المواقف ، و بالإضافة إلى هذا التي یمكنها أن تثعوریةاللاشالدوافع 

.(3)"مكافأةسیحصل على عمله بإتقان ودقة و بالتالي أنجزالعامل بأنه ادقاعتهناك مبالغة في 

equity: نظریة العدالة -ج theoryستاسي آدمز"وضعها " هذه النظریة التي تستند "stacey

adams و ) خلاتمد( التي یبذلها ودجهللالنسبیة یقیس درجة العدالة من خلال مقارنتهإلى أن الفرد
المتمثلة في الأجر ، ) المخرجات( الجهد و القدرة في عمله إلى العوائد ،برة لتعلیم، الخالتي تشمل ا

الأرباح و الترقیات التي یحصل علیها مع تلك النسبة لأمثاله العاملین في الوظائف الشبیهة و ،الاعتراف
فإذا كانت نتیجة المقارنة عادلة و تساوت النسبتان تكون النتیجة هي شعور الفرد "(4)"بنفس الظروف

بمعنى آخر أن (5)"الولاءبعدمفإن النتیجة هي الشعور الفرد أما إذا كان العكس ،الالتزامبالولاء و بالتالي 
الفرد في المؤسسة دائما یقارن نفسه بغیره من العاملین في نفس المستوى و في نفس القطاع من حیث 

.96، ص 2005، دار الجامعة الجدیدة للنشر، إسكندریة، مصر، بین النظریة والتطبیقالسلوك التنظیمي : محمد إسماعیل بلال(1)
.418ص 2002، دار الجامعة الجدیدة للنشر، إسكندریة، مصر، العملیة الإداریة وظائف المدیرین: علي الشرقاوي(2)
.120، ص 2013لفكر العربي، القاهرة، مصر، اتنمیة الموارد البشریة واستراتیجیات تخطیطها، دار: إبراهیم عباس الحلابي(3)
.298محمود سلمان العمیان، مرجع سابق ص (4)
،ص 2007، دار كنوز المعرفة العلمیة للنشر والتوزیع ،عمان ، الأردن، )التحفیز و المكافآت(الإدارة بالحوافز : هیثم العاني(5)

106.
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الالتزامالجهد المبذول وكذا العوائد التي یتحصلون علیها إذا ما كان هناك تساوي فإن الفرد یستمر في 
سلبیة كالتقلیل سلوكیاتإذا لاحظ أن لیس هناك عدالة في توزیع المكافآت فإنه یسلك داخل المنظمة أما 

إلى عمل آخر في منظمة الانتقالالعمل ، أو ،تركلبة بزیادة في الأجرالمطا،الجهد المبذول في العمل
.آخر 

حوافز من ومكافأةدالة ما یحصل علیه من أن درجة شعور العامل بع" لنظریة كما تفترض هذه ا
فعلى سبیل المثال العامل (1)في العملالتزامهعمله تحدد بدرجة كبیرة شعوره بالرضا مما یؤثر في درجة 

و عامل آخر یعمل معه في نفس الوظیفة و في 30000.00DAفي البلدیة یتقاضى أجر الذي یعمل
ما یدفع بهذا الأخیر إلى الشعور شهریا م15000.00DAنفس التوقیت و بنفس الجهد المبذول یتقاضى 

في العمل و التغیب اللامبالاةو الالتزامالمكافأة المحصلة علیها مما ینتج عن ذلك عدم عدم العدالة في ب
.                                                                   مقنعةباستمرار دون تقدیم مبررات 

.والسلوكالمقارنة و التقییم :هيعلى ثلاث خطوات أساسیة و "ة العدالة تشمل نظری

ار الجهد المبذول في مقدو المهارة،،الشخصجدارة(قیاس المدخلات والذي یتضمن:التقییم-أ
).التمیزالذاتي و الاهتمامالترقیة،(المخرجات و ) العمل

المخرجات التي یحصل التي یقدمها و المدخلاتحیث الفرد یعمل على مقارنة بین :المقارنة- ب
.المستوىفي نفس هعلیها بخبرة من الموظفین الذین یعملون مع

ن التقییم والمقارنة فعندما یدرك الفرد أن هناك عدالة فإنه فهو عملیة إدراك العلاقة بی:السلوك- ت
عى إعادة المساواة بین النسبتین نه یسشكل إیجابي أما إذا ما شعر أن هناك عدالة فإیستجیب ب

.(2)"]بتصرف[

كذلك ،للآخرینإدراكه تها وفهم الفرد و من خلال ما قدمته هذه النظریة نرى أنها تهتم بالجماعة و تأثیرا
، غیر هناك لهتدعو إلى إیجاد الطرق و الوسائل المختلفة التي تجعل الفرد یشعر بعدالة معاملة الإدارة 

المبالغة "و،لمبالغة في تقدیر جهودهم التي یبدلونهالى اأین هناك میل الأفراد إموجه لهذه النظریة انتقاد
في تقدیر العوائد التي یحصل علیها الآخرین فینشأ عن ذلك میل لدى الأفراد بالشعور بعدم المساواة كما 

اك أهمیتها و ربطها أنها تركز أكثر على المكافآت النقدیة نظرا لسهولة قیاسها و الإحساس بها وإدر 
.(3)"ا الحوافز المعنویة لا یمكن قیاسها و لا تقدیرهابالعدالة بینم

.208علي محمد منصور، مرجع سابق، ص (1)
.299، 298محمد سلمان العمیان، مرجع سابق ص ص 2)

.299المرجع نفسه ،ص (3)
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:المحدودةالعقلانیة اتجاه-2- 1

ة الذي یرى أن الفرد یتمتع بعقلانیة مطلقة الحریة التامللاتجاهالعقلانیة المحدودة كرد فعل اتجاهظهر 
ة العقلانیاتجاهیرى في حیننب التي تؤثر على قراراته في قراراته داخل المنظمة و أهمل العدید من الجوا

تحقیق بهدفمعینة داخل المنظمة التي ینتمي إلیها سلوكیاترفات و المحدودة أن الفاعل یقوم على تص
و هي نتاج عن قرار ) الاجتماعیةة ر ، الترقیة ، السلطة ، و المكافأمتمثلة في الأجو ( غایات شخصیة 

هذا راجع إلى عدم توفر المعلومات الكافیة و ،) محددة( مقیدة الاتجاهحر لكن تبقى هذه الحریة حسب هذا 
إن هناك العدید من العوامل التي لا یمكن السیطرة علیها ولا القدرة على التنبؤ بها كما أن لكل فاعل .

ت له الفرصة كلما أتیحخاصة به المتمثلة في هامش الحریة التي یستغلها  في تحقیق أهدافه إستراتیجیة
نجد نظریة الاتجاههذا التي تدخل من و من أهم النظریات ،بغیة الوصول إلى السلطة و بالأخص

."میشال كروزیه"عندالاستراتیجيو التحلیل "هربت سیمون" القرارات عند 

:القراراتنظریة -أ

وجوهري ة كمنطق أساسي الأفراد داخل المنظمیتخذهاتعاملت هذه النظریة مع إشكالیة القرارات التي 
في التنظیم و بذلك تكون هذه النظریة قد تجاوزت أشكال العقلانیة التقلیدیة التي تحدثنا لدراسة العقلنة

نموذجا للتسییر یسمح للمسیرین من رواد هذه النظریة و ذلك بطرحه "هربرت سیمون" و یعد .عنها سابقا 
، الأهدافالقرارات الصائبة بحثا منهم عن نماذج أكثر عقلانیة لتحقیق باتخاذالمرتبطة سلوكیاتهمیر بتغی

الأفراد عقلانیة أم ولا و الخیارات سلوكیاتله القدرة على فهم ما إذا كانت یابنى نموذجا تفسیر و لقد 
.ة المحدودة ء القیام بأعمالهم فاستخدم العقلنالمتاحة لهم أثنا

لقرار معین لابد اتجاهوانب الرشیدة و غیر الرشیدة أي أن الفرد عند ین الجیرى سیمون ضرورة الحد ب" 
بما أن طاقاته و التزامهأو عدم بالتزامهعلى المعلومات المتوفرة لدیه فیما یخص ه بناءیتخذعلیه أن 

استنادابالعقلانیة المحدودة تتصفومن ثم قراراته شيءفهو لا یستطیع معرفة كل .إمكانیاته محدودة 
(1)"و المكافأة و ضرورة التوازن بینهما داخل التنظیم القرارات فإن بذل الجهداتخاذلعملیة " سیمون " هم لف

التنظیم هو ، بمعنى هدفلإداري أو التنظیميد  على محك ذاتي یستعین به الفرد لتقویم موقفه ایعتم
.تحقیق التوازن بین المغریات التي یقدمها لأعضائه و المساهمات التي یحصل علیها بالمقابل 

العدس ابعة منالتي وضعها تبقى معرفة جزئیة ناختیاراتهالمحیطة و بأفترض أن للفرد معرفة كاملة " 
بذلك یكفي بالحل المرضي عوض و(2)"العقلانيالاختیارفالوضع الوحید لقبول مبدأ ،عیة الراهنةو الوض

.102لوكیا الهاشمي، مرجع سابق، ص (1)
(2)Claud Menard: l’économie des organisations،la découverte، Pars ،1995،p45.
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،و هذا یعني أن لكل ل الأمثل لأن ما هو أمثل في الفترة الحالیة قد لا یكون كذلك في الفترة اللاحقة الح
هذه القرارات تبقى محدودة وهذا راجع إلى انلتحقیق أهدافه الخاصة غیریتخذداخل المؤسسة قرارات فرد

.العوامل السائدة في المنظمة 

:یليمجموعة من الإسهامات یمكننا تناولها فیما "سیمون"عملیة التوازن التنظیمي فقد قدم فیما یخص 

المتداخل لعدد من الأفراد الذین یحصل كل واحد منهم على الاجتماعيأن المنظمة نظام من السلوك "_
الفرد طالما ویستمر إسهامفیها، أو ضمن مجموعات مغریات وحوافز من قبل المنظمة جزاء إسهامه انفراد

ا علم الفرد أن كلمأن إسهاماته، بمعنىو تزید عن أمتها ه في نظره تساوي في قیأن الحوافز المقدمة ل
.التنظیميالتزامهغریات مقابل الجهد الذي یقدمه من كلما زاد مالمنظمة سوف تقدم 

(1)"هامدمغریاتها التي تقمنه المنظمة شكل مجموع الإسهامات التي یقدمها الأفراد المصدر الذي تستمدی_ 

لحصول على القدر المطلوب من زمة لأن المساهمات التي یقدمها الفرد كافیة لتوفیر المغریات اللاأي
التوازن التنظیمي یدرس نجاح المنظمة في ضمان وحض حداثإفإن "سیمون " المساهمات ، وحسب 

حیث یعد الشرط الأساسي الذي یضمن بقاء المنظمة و و جلبهم نحو الإسهام في نشاطاتها،الأفراد
.المغریات المقدمة إلیه و التوازن بین إسهامات الفردحداثإو فعالیة أدائها هو استمرارها

" محدودة، وصنفهي التي تجعل قراراته لفرد یواجه العدید من الصعوبات و أن ا"سیمون " یرى 
:هيهذه الصعوبات إلى ثلاثة أنواع "سیمون 

وما یسبقه من قرارات و ور أداء الفردغیر الشعوریة التي تحدد في صالانعكاساتالمهارات والعادات و "_
.ني للتنظیمه الصعوبات واضحة على المستوى الفهذتظهر

ففي ء الشخصي،والقیم والولاالتي تفرض على العقلانیة تنشأ عن الدوافع هناك مجموعة من الضغوط_ 
العامة،الأهدافمع دید لجماعة معینة ذات قیم متعارفالسیاق التنظیمي مثلا یكون الولاء الشخصي الش

.على ممارسة الفرد السلوك العقلانيةمن الحدود المعروف

العقل رة وقدبكمیة المعرفة الأساسیة أو المعلومات المتاحة والقرارات العقلیةیتحدد السلوك الرشید _ 
.(2)"القراراتلاتخاذتوافر الوسائل لنقل المعلومات اللازمة وتطبیقها، ومدىاستیعابهاالإنساني على 

عدم من خلال ما سبق یمكن القول أن الفرد یتصف بعدم قدرته على الحصول على بدیل مثالي بسبب
توفر لدیه من معلومات أي لذلك فهو یبحث عن بدیل مقبول ضمن ما یوجود المعلومات الكافیة لدیه،

.192،193، ص ص 1980وكالة المطبوعات، الكویت، طور الفكر التنظیمي، ت: علي سلمي(1)
.182، ص 2003المكتب الجماعي الجدید، إسكندریة، مصر، المنظمات وأسس إدارتها،: محمد بهجت جاد االله كشك(2)
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البدیل المرضي الذي اختیارعلى العقلانیة المحدودة وعلى الإمكانیات المتاحة في بالاعتمادیتخذ قراراه 
وهذا بعد أن یضع صورة مبسطة العوامل المتصلة ،منفعة أقل من بدیل الذي یحقق أقصى منفعةیؤمن

لتحقیق قراراتهممباشرة بموضوع قراراه ، كما أن الأفراد داخل المؤسسة یتصرفون بعقلانیة في وضع 
حیث أن إذا كان ،ا عن البیئة الخارجیة حد ذاتهم بعیدً قرارات راجعة إلى شخصیة الأفراد بأهدافهم وهذه ال

قیم و المعلومات و الأهداف و تحكمهم نفس الظروف و المتغیرات فإنهم هناك شخصیان لهما نفس ال
ع بالعقلانیة المحدودة و عند حاجتهكما أن الفرد یتمت،الأهدافجل تحقیق أیصلان إلى نفس القرار من 

لتمتعه قرار معین التي توفر له أعلى منفعة یمكنه و أن سلوك الفرد و تصرفاته تحدث نتیجة تخاذلا
.نیة المحدودة بالعقلا

المعاصر،الاجتماعفي مجال علم "الاستراتیجيبالتحلیل یعنى:الاستراتیجينظریة التحلیل - ب
ین فیها وعلى العلاقات التي الفاعلاستراتیجیاتإطار تحلیل علاقات السلطة داخل المنظمات مركز على 

Michelهال كروزیمیشم رواد هذه النظریة نجد ومن أه(1)"الاستراتیجیاتبین هذه تحاك Crozieالذي"
الشخصیة التزامفي دراسة من خلال محاولته في معرفة مدى انطلقالتنظیمات حیث اجتماعیعتبر عالم 

لنفسها مساحة من الحریة تحقق وهل تحاول تلك الشخصیة أن تفسحالإداریة بالقواعد و اللوائح الرسمیة ؟
؟(2)"لها نوع عن القوة في علاقتها بشخصیات أخرى داخل التنظیم

أن للعضو التنظیمي غایات و أهداف خاصة به " من خلال دراساته  إلى " هروزیمیشال ك" توصل 
شخصیة یسعى لتحقیقها من خلال مشاركته في العمل فإن الوضع القائم للعمل و العلاقات یتخذ تفسیرات 

المساس الظاهر تكفل حمایة مصالحه و تحقیق غایاته دوناستراتیجیاتعلیها ىنك یبمن قبل المشار 
خاصة به یسعى لتحقیقها بمعنى أن كل فاعل داخل المؤسسة له أهداف ،(3)"وائح الرسمیة للبالقواعد و ا

من جهة یحقق أهداف المؤسسة ومن جهة أخرى یحقق بحیث یستعین بها استراتیجیاتو ذلك طریق 
غایاته الخاصة كالتحكم غیر المباشر في المعلومات من واقع الخبرة الفنیة المرتكزة في حوزة جماعة

حیث یوجد مهندس ،ما كشفت عنه الدراسة في قسم الصیانة"تنظیمیة معینة مما یزید من قوة أفرادها وهذا 
كانت و إصلاح ماكینات إنتاج التبغ لذاعلى درجة عالیة من الخبرة الفنیة المتخصصة في صیانة 

.(4)"الحاجة الماسة لخبرته في إصلاح أي عطل طارئ و غیر متوقع في الماكینات

(1) Jean Pierre: dictionnaire d’economie et de sciences sociales، sous la direction de c.de chaude
maison،2éd، p26.

، 2012میلود طواهري، دار الروافد الثقافیة للنشر، وبیروت، لبنان، : ، ترجمةعلم الاجتماع المعاصر: فایلجان بیار دوران، روبیر(2)
.319ص 

.214، ص 1994المصریة للنشر، مصر، ، مكتبة الأنجلودراسات في علم الاجتماع التنظیمي: محمد علام(3)
.215المرجع نفسه، ص (4)
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التنظیم رةفهم سیرو ولا یمكن،متباینةانیة التدخل المستقبل ویستعمله بصفةن الفاعل في التنظیم بإمكإ"
والتي یستخدمهایة بمعنى أن الفاعل یتمتع بحریة نسب(1)"دون التركیز على الحقیقة النسبیة لحریة الفاعل

كما أن الأفراد لا یتقبلون أن یعاملوا الحریة،أي فاعل یتمتع بهذه ولكن لیسلتحقیق أهدافه الخاصة 
التي وأغراضه الخاصةفلكل أهدافه ،ون في التنظیم ظمي خدمة الأهداف التي یحددها المنكوسائل ف

و أن "شال كروزیهمی" العقلانیة فهي محدودة حسب أما فیما یخصتتعارض حتما مع أهداف التنظیم
أن یتوفر على جمیع المعلومات في البدایة و ذلك من أجل حتى یتمتع الفاعل بالعقلانیة المحدودة یجب 

.تلبیه أضعف حاجة لدیهم

،تعتبر المشكل الأساسي في سوسیولوجیة التنظیمات"أن علاقات السلطة " میشال كروزیه" اعتبر 
أن یحلل علاقات السلطة تقتضي أو تتضمن إمكانیة بعض للأفراد أو المجموعات كروزیهاستطاعوقد 

یعني الدخول معهم في علاقة هذه الأخیرة الآخرینالتحكم في و ومجموعات أخرىفي أفراد في التحكم 
السلطة هنا تعني قدرة الفاعل على جعل فاعل آخر و ،تتطور بداخلها سلطة البعض على البعض الأخر

ن هذا الأخیر یطبق الأوامر بطریقتهتوجیهه له كأن یصدر الرئیس للأوامر على الفاعل لكیفعل وفق
أن تكون للمستوى الدنیا سلطة على وحسب كروزیه. لیس بالطریقة التي یفرضها الرئیسالخاصة و 

الأساسیة للسلطة هي الكفاءة وأن المواردالمستوى العلیا أي أن یتصرفون حسب ما یخدم مصالحهم 
.(2)"]بتصرف[لغالب معقدة والمعرفة الدقیقة بقواعد التنظیم التي هي في االاتصالاتالتحكم في و 

فقط، وإنما لههو الفرد الذي تجاوز فكرة تحقیق أهداف المؤسسة یشال كروزیهإن الفاعل بالنسبة لم
كما أن داخل التنظیم قناعته الشخصیة خاصة لتحقیق أهدافه فلكل فاعل قدرة على التصرف بإستراتیجیة

في وعة من الفاعلین حول قرار معین و كما یفسدون تحالفات مثلا الیوم بتحالف الفاعل مع مجمو . نونیب
.المصلحةأنه دائما یسعى وراء ما یحقق له یتحالف مع مجموعة أخرى الف، و التحالغد یفسد ذلك 

ا كان الفرد یرید النجاح علیه بناء یعتبر التنظیم عبارة عن بناء و إذكروزیهخلاصة القول أن
الخاصة ة في تحقیق أهدافهیهامش الحریة النسباستخدامقواعد اللعبة من خلاله احترامو إستراتیجیة

ولیس قلب و ید كما التایلوري،یعد عبارة عن ید كما كان یتصوره النموذج فالإنسان داخل التنظیم لم
.أیضا رأس مفكرةنسانیة و إنما هي تصورته العلاقات الإ

:العامة الاجتماعیةج البنیة السلوك التنظیمي نتا-ثانیا

.91، ص2004، دار الرضا للنشر، دمشق، سوریا، التنظیميالفكر : عامر الكبیسي(1)
، مجلة فصلیة علمیة محكمة، العدد الأول، دار الخلدونیة للنشر والتوزیع، الجزائر، دراسات اجتماعیة: ي وآخرونیوسف خطاب(2)

.99، ص 2009أفریل ،



الفصل الثاني                                       الأبعاد النظریة و الإمبریقیة للالتزام التنظیمي

69

:البنائي الوظیفياتجاه_1

الماركسي،دراسة التنظیمات من منظور مختلف عن التصور " التحلیل البنائي الوظیفي اتجاهیتناول 
بوصفها الاجتماعیةنظرت البنائیة الوظیفیة إلى التنظیمات في الوقت ذاته إذ) ماكس فیبر(التصور وعن 

نسقا )المؤسسة(والأقسام، ویعد التنظیمتضم الجماعات وأخرى فرعیةرئیسیة اجتماعیةمجموعة أنساق 
.(1)"هو المجتمعوأعمأكبر اجتماعيفرعیا في إطار نسق 

عترف هذه عشر و بدایة القرن العشرین ، و تفي نهایة القرن التاسع"یفیة ظهرت التطوریة البنائیة الوظ
و عناصر تكوینیة و لكل جزء أو اءأجز ، والبناء یتحلل إلى النظریة بأن لكل مجتمع أو مؤسسة بناء 

و أي خلال في أحد الأجزاء یؤثر سلبا على الأجزاء ؛تساعد على دیمومة المؤسسة وظیفةعنصر و 
لفرد سیؤثر على االتزامة تعتبر مهمة و بالتالي عدم لمنظمداخل االالتزامأن عملیةالأخرى بمعنى 

ل إلى ، فالمؤسسة لها بناء یتحلاجتماعيالمؤسسة كنسقانسجامو استقرارالوظائف الأخرى و على 
وهذه الوظائف مكملة بعضها لبعض و بالتالي وظیفةویة یطلق علیها الأدوار و لكل دورعناصر بن

(2)"ضور على الدوامتي یؤدیها الفرد من خلال بذله للجهد و الحالمؤسسة بالوظائف الاستمراریةیرتبط 

كما ترى هذه النظریة أن تصرفات الأفراد و سلوكاتهم مرتبط بالقیم و الأعراف المنتشرة في البناء 
نى أنه ق بتلك المؤسسة بمعحالعام وهو المجتمع فهو ینتمي إلى عدة مؤسسات قبل أن یلتالاجتماعي

واجبات و المهام التي یتم اكتسابهالسائدة المحددة لنظم الحقوق و الستمد شرعیته من القیم المعیاریة ای
العمل و جمیع الأنساق" من سنوات الطفولة الأولى من جهة و على الاجتماعیةعن طریق التنشئة 

في تنفیذ الاستقراربقاء و و ذلك لكي یكتب لها ال،من أجل حل كل المشاكل التي تعترضها التعاضد
وهذه المشكلات تتعلق بالتوافق و تحدید الهدف ، و التكامل و تدعیم النمط (3)"هاأهدفخططها و إنجاز 

جباته فالمستوى الفني من وا،مشكلاته الخاصة بهالاجتماعيمستوى من المستویات التنظیم لكل كما أن 
و تحقیق أهداف التنظیم أما المستوى الإداري فیقوم بالعمل من أجل تكامل التنظیم في حین أن الالتزام

عبارة عن مجموعة أجزاء مرتبة " النسق و .الإدارة العلیا تعمل على توحید التنظیم و ربطه بالمجتمع الأكبر 
ا أو ن أجل تحقیق هدففیه دقة و تنسیق ماتصالاا و یتصل بعضها مع البعض ا و منظمً ا معنیً ترتیبً 

."بارسونزتالكوت"بینهم العدید من الرواد ومنالاتجاهو لهذا (4)"ظیفة خاصةو 

.49،ص 2010، 2مان ، الأردن، ط، دار وائل للنشر ،عالنظریات الاجتماعیة المتقدمة: إحسان محمد الحسن(1)
، العدد الرابع، 27مجلة جامعة دمشق، المجلد الاتجاهات النظریة التقلیدیة لدراسة التنظیمات الاجتماعیة،: حسین صدیق(2)

.336، ص 2011
.337المرجع نفسه، ص (3)
.24، ص 1985لعربیة للطباعة، بیروت، ، دار النهضة امجتمع المصنع دراسة في علم الاجتماع التنظیمي: محمد علي محمد(4)



الفصل الثاني                                       الأبعاد النظریة و الإمبریقیة للالتزام التنظیمي

70

منظر أمریكي حیث نظر إلى سلوك الفرد "بارسونزتالكوت" یعد :الاجتماعينظریة نسق الفعل 
الاجتماعيأن  سلوك الفرد و یرى المنظر ،وحلله من خلال حدوثه بین فردین أو أكثروصفهالاجتماعي

أي یعجن ،بل من تفاعله مع الآخرینولا من عقله أو رغبته الذاتیةو تصرفاته لا یصدر عن فراغ 
ا على شكل نموذج الیومي و جاهزً لاستعماللا المحددات و الضوابط و المعاییر لیكون صالحً بعجینة 

تزم مع الفواعل الذي یتحدد ، و یلالاجتماعيویبدأ هذا من تفاعل للفاعل "الاجتماعينسق الفعل "سمه ا
و قیمها وضوابطها التي تأخذ سنین من الزمن معاكاف فیها حاملاسات التي عجن بمعجنة المؤسبما

(1)"المنظمیةالثقافیة و و العلائقیة:لاسیما و أن هناك أكثر من مؤسسة في المجتمع وهي

في عملیة التفاعل فإنه یعكس ما ویدخل معهممع الآخرین الاجتماعيلذا عندما یتصرف الفاعل 
آخر عند تفاعل اقها، یعتبرا مذاق المؤسسة التي عجنته بمذمقدمً ومنظمات اجتماعیةتعجن من موجهات 

من اكتسبهاوالنمطیة التيوالقیم والضوابط الدوریةالفاعل مع الآخرین بتصرف حسب المعاییر 
س أو ، بمعنى عملیة التمأساا نسقیً ا تنظیمً تعایش معها فیظهر فعله نمطً المؤسسات التي عاش فیها أو

ات محیطه التي تساعده التعجن أولا ومن ثم التفاعل أي یكتسب الفرد معاییر وقیم وضوابط المجتمع ومؤثر 
أهدافها یث یتوجه بسبب نوعها و حبلك مستخدما آلیات التمأسس في ذلآخریناتفاعلات مع قامة على إ
.فهي التي تتحكم في جمیع تصرفاتهالاجتماعیةالفاعل داخل المؤسسة راجع إلى التنمیة فالتزام

و الحقوق بطریقة تعتمد على طبیعة الواجبات الامتیازاتعن توزیع المكافآت و ˝"بارسونز"كما تحدث 
الطموحات و مهمة تساعد على تحقیق الأهداف و اجتماعیةالتي یقومون بها ، و لكل منظمة  وظائف 

ف المؤسسة لضمان القرار تعتبر أداة لتحقیق أهدااتخاذتنتج في توازن و تكامل أجهزته البنیویة ، وعملیة 
قسم بارسونز القرارات إلى قرارات سیاسیة ترتبط بالوظائف الأساسیة بالمؤسسة و ها،و قداستقرار توازنها و 

في حین تحافظ قرارات التنسیق على ،قرارات  توزیعیة توزع المسؤولیات بین الأشخاص و الأنساق الفرعیة 
(2)˝.ن طریق تقدیم الحوافز و المكافآتتكامل المؤسسة من خلال المحافظة على التعاون الذي یتحقق ع

ه هذت وعلیه أن یجد ویحدد الخلل و إن أي تنسیق في الأداء الوظیفي لابد أن یواجه عددا من المشكلا
:الوظیفیةالالتزاماتالمتطلبات الوظیفیة أو اسمما یطلق علیها المشكلات فی

لأعضائه حتى منظمة لابد أن تواجه الحاجات الفیزیولوجیةأو التوافق مع البیئة فكل مجتمع أو:التكیف˝
.البقاءیكتب له 

.81مرجع سابق ،ص نظریات معاصرة في علم الاجتماع،: معن خلیلي عمر(1)
.231، ص )س .د( ، دار المعرفة الجامعیة، الإسكندریة، مصر،الایدیولوجیا و نظریة التنظیم: سعید مرسي بدر(2)
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ا البعد كل الأفعال التي تعمل على تحدید أهداف النسق و التحكم في وتدخل ضمن هذ:الأهدافتحقیق 
.الموارد و استغلالها لتحقیق أهداف النسق

لى المحافظة عحدات من السلوك الغرض منها ضبط وكف المیول المنحرفة و فكل نسق یضم و :التكامل
.داخل النسقالاضطرابتجنب أي مظهر من مظاهر سیق بین الأجزاء و قدر من التن

الدافعیة لأداء أدوارهم و التي فكل منظمة علیها التأكد من أن لدى أعضائها:النمطالمحافظة على 
.(1)˝بقیم المجتمعالالتزامالبهیط

نستنتج أن للمؤسسة يالاجتماعونظریة النسقة یبنائیة الوظیفالكر أعلاه من المعلومات عن مما ذ
. وظیفة الجزء تكون مكملة لوظائف الأجزاء الأخرىو وظیفة،جزء ولكل من أجزاء والبناء یتكونبناء 

قسم سم المشتریات،قالمبیعات،تكون من أقسام مختلفة كقسم مثال على ذلك أن المؤسسة الصناعیة تو 
ه الأقسام یؤدي من هذلكن كل قسم الحسابات،قسم امة و قسم العلاقات العالإعلان،قسم الدعایة و الإدارة و 

الفاعلیة في تحقیق الأهداف المخططة صصة تساعد النظام على الدیمومة والقدرة و وظائف متخ
یؤدي الأخرى، وعدم التزامهمالسلوكات التي یتبعها الفرد في القسم الإدارة تؤثر على الأقسام والمحسوبة، و 

ینتمي إلیه الفرد الذين المجتمع ات نابعة مه السلوكات و التصرفالتوازن و إن هذلى ظهور خلل وعدم إ
.فهو مقید بها

قلة وعدم أو˝والاستمراریة بالاستقراراهتمامانههوالاتجاهالموجهة لهذاالانتقاداتأما فیما یخص 
لكل فرد أهداف وإهمال أن(2)"من جهةالاجتماعيشأن الصراع وتقلیله منالاجتماعيبالتغیر اهتماماته

مات التي كان فیها قبل الإلحاق بالمنظمة التي یعمل فیها من جهة عن المنظوقرارات بعیداخاصة به 
.أخرى

):الصراعي(الماركسي الاتجاه-2

التي بالصراعات اهتمامهافي القرن التاسع عشر و بدایة القرن العشرین الاجتماعیةواصلت الدراسات 
بصفة عامة و بالمؤسسة بصفة خاصة بعد أن أغفل الوظیفیون الصراع لأجل تحقیق  تحصل في المجتمع 

،الصراع مرضیة طارئة و بالتالي یمكن علاجهااعتبرواو من هذا المنطلق الاجتماعيالانسجامنوع من 
الصراعیة ضد بالنظریةحیاء ما یسمى عاصروا هذا الحدث الفكري حاولوا إلكن بعض المفكرین الذین 

الصراع في المؤسسة تتمیز بشدتها و درجة و عي الفاعلین الذین "و التوجه الفكري للنظریة الوظیفیة،

، 2007علم الاتصال والبحث والترجمة، جامعة منتوري قسنطینة، الجزائر، ، مخبرعلم الاجتماع والثنائیات النظریة: غربي علي(1)
.103ص 

.212، ص 2011، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، المدخل النظریة لعلم الاجتماع: غني ناصر حسین القریشي(2)
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توى من العنف إلى مسالصراعاتن أن تصل هذه و طبیعة و بنیة رهاناته من الممك،یشاركون فیها
یل السلطة و ترویح الأفكار أو تحو لىوهي قد تقوم على توزیع الثروات أو الوصول إصغیر أو كبیر

.(1)"القواعد

الصراعیین یتفقون على جملة مبادئ و أفكار صراعیة مشتركة هي أن الحیاة اجتماعإن جمیع علماء 
التي نعیشها هي حیاة یتفاعل خلالها الأفراد و الجماعات و المجتمعات ، و أثناء التفاعل الاجتماعیة

الشدید في التمتع بالقوة المتفاعلة علما بأن الصراع هذا یحدث حول التنافس یحدث الصراع بین الأطراف 
المناصب و المواقع الإداریة و إشغالكیة المنقولة و غیر المنقولة أو أو السیطرة على الملو النفوذ
التي و الشهرة و المنزلة العالیة علما أن هذه الأشیاء،السمعة ، و الشرف،الحیاة امتلاكأو التنفیذیة

.یتنافس علیها الأشخاص تكون قلیلة و نادرة و لیس من السهل بمكان السیطرة علیها و التحكم بها 

الاجتماعوهو من أشهر علماء )"Marx)1818 -1883"ل ماركسكار"الاتجاه من أهم الرواد هذا 
ا الألمانیة التي مكنته ین وواصل دراسته العلیا في جامعة جینمل دراسته الجامعیة في جامعة برلالألمان أك

بنزعته الثوریة الممزوجة بالعنف الثوري "ماركس " شتهر اه في الفلسفة، امن الحصول على شهادة الدكتور 
ا الصحافة میدانً اختیاربعد أن الاجتماعیة،و السیاسیة و الاقتصادیةالتي ظهرت في مقالاته ودراساته 

(2)."من العمل الأكادیمي في الجامعة لنشاطه الفكري بدلاً 

بوسائل الإنتاج هي التي تحدد مكونة من طبقتین و علاقة الأفرادأن المؤسسة " یرى كارل ماركس 
یكون من خلال الصراع فكل طبقة تسعى الاتجاهو تأدیة الوظیفة لدى هذا ،الطبقة التي ینتسبون إلیها

ة ، فالطبقة المالكة لوسائل الالتزام وسیلة المقاوملقوة ، و أن إلى تحقیق مصالحها و الطبقة أساس ا
و بالتالي هذه الأخیرة ترى أن عدم ةللطبقة العاماستغلالهاالإنتاج في المؤسسة تفرض سیطرتها و 

رل ماركس كا"لیل على وعي هذه الطبقة حسب دن مصالحهم وهو الطبیعي من أجل الدفاع عأمرالالتزام 
داخلیة تظهر داخل المؤسسة أن الصراع قائم على المصالح بین الطبقات و التي تعبر عن تناقضاتإذ" 

.(3)"]بتصرف[ على طریقة تفاعلها أساسا من تأثیر علاقات الإنتاج عن حیاة الأفراد و التي تؤثر وتنجم

خرى لتحقیق أهدافها و الطبقات الأاستغلالإن الطبقة المالكة لوسائل الإنتاج تكون قادرة على 
تغییرات أساسیة في هذا النظام إذلة مقدمة بإحداث ستغَ لصالحها ومن جهة أخرى الطبقات المُ استخدامها

بمعنى أن داخل المؤسسة هناك طبقتین ،منهاالطبقات وعي كاف تصبح الثورة لا مفرصبح لدى تلك أ
لة المتمثلة ستغَ عى إلى تحقیق أهدافها و طبقة المُ التي تس) العلیا الإدارة( المسیطرة وفي المنظمة طبقة 

.52، ص 2011أنسام محمد الأسعد، دار ومكتبة الهلال، بیروت، : ترجمةمعجم مصطلحات علم الاجتماع،: جیل فیریول(1)
.283غني ناصر حسین القریشي، مرجع سابق، ص (2)
.129إحسان محمد الحسن، مرجع سابق، ص (3)
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ون المواجهة من خلال عدم ر و بالتالي یقر بالاستغلالفي العاملین في تلك المؤسسة الذین یشعرون 
.و التغیب عن العمل وعدم تحمل المسؤولیة الالتزام

الفطریة التي تختلف عن میول الاهتماماتل و و أن الطبقة هي مجموعة من المی" "كارل ماركس"یرى 
ومن مصلحة جماعة أخرى في المؤسسة فإن مصلحة العمال هو زیادة الأجور و الحوافز اهتماماتو 

عدم الالتزامو بالتالي یلجأ العمال إلى ،اح و الفوائد على حساب الأجور و الحوافزالإدارة أن تزید الأرب
الاجتماعیة كما یتوجب التركیز على العوامل ،الطرفینیر ضد الإدارة وهو أمر مقبول لدىیكأساس التغ

إلى وعي ذاتي إیجابي حیال الأشخاص تجمعهم ظروف مادیة مشتركة توصلو أي أن مجموعة من ا
لأشیاء المادیة في الرأسمالیة التي فالفكرة الرئیسیة في عرض ماركس هي أن ا"(1)"الاجتماعیةمكانتهم 

یصبح العامل على الدوام سلعة أرخص .كما یعامل العامل نفسهساواة یجري إنتاجها تعامل على قدم الم
في علاقة مباشرة مع زیادة قیمة عالم الإنسانينتجها یزداد هبوط قیمة العالم ازدادت السلع التي یكلما 

كما أن أساس الصراع بین الطبقات یعود إلى العامل المادي فكل طبقة من هذه الطبقات "،(2)"الأشیاء
ولن ینتهي ذلك الصراع ،هي في صراع مستمر من أجل تعزیز موقعها في المؤسسة و كذا في المجتمع 

إلا عند تحقیق كلا الطرفین للأهداف المحددة و الصراع یسیر بصورة حتمیة لصالح طبقة العمال وهي 
.(3)"من قبل المنظمة اجتنابهالا یمكنظاهرة حتمیة 

هو الذي یحدد الاجتماعيبل وجودهم الاجتماعيهو الذي یحدد وجودهم لیسإن الوعي الأفراد" 
الطبقة التي ینتمي إلیها الفرد الاجتماعي و وعیهم هذا هو ما یقوله ماركس وذلك للتعبیر عن أهمیة الموقع 

و یرى ماركس أن الاجتماعي،هذا الموقع وهذه الطبقة یتحدد الوعي ل، فتبعا الاجتماعيفي تشكل وعیه 
و التي تساهم في الاقتصادیةهم الفئة المسیطرة على القدرات الاجتماعيالمسیطر على تشكیل الوعي 

لا هذا الوعي المتشكل هو وعي زائف كما یرى ماكس حیث ،تشكیل وعي الأفراد بصورة تحمي مصالحهم 
سیطرة استمرارو إنما یفكر بطریقة یشارك من خلالها في ،حظ للبرولیتاري أن الوضع لیس في صالحه یل

.(4)"زیةاالطبقة البرجو 

لفكر الماركسي وهو الأولى لات حیث أن منذ البدایالانتقاداتالعدید من الاتجاهغیر أن وجهت لهذا 
ب عن هذه الأفكار من تأثیرات عمیقة أدت إلى قیام دول أسست على المبادئ لما ترتذلك یتعرض للنقد و 

.129،130المرجع نفسه، ص ص (1)
مكتبة إسكندریة للنشر، إسكندریة، مصر، أدیب یوسف شیش : ، ترجمةالرأسمالیة والنظر الاجتماعیة الحدیثة: أنطوني جدنز(2)
.47، ص )س.د(

، 4، دار حافظ للنشر والتوزیع المملكة العربیة السعودیة، طالسوك التنظیمي: عبد االله بن الغني الطجم، طلق بن عوض االله السواط(3)
.230، ص 2003

.136، ص 1994دار الأمل، الأردن،انشطار المصطلح الاجتماعي،: عمر خلیل معن(4)
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الاجتماعي الحتمي أو الجانب الاقتصاديو قدتم تناول هذه الأفكار سواء ما یتعلق بالجانب ،الماركسیة 
وعلى الأخص ظاهرة الصراع إضافة إلى عدم الاجتماعیةع ائقا من الو ر كثیرً من مفاهیم تفسما حملهو 
في تفسیر حاجات الأفراد لأنه یملك حاجات أخرى مثل العاطفیة و الإبداعیة و الاقتصاديفایة العامل ك

ب و التفكیر و الإبداع مفاهیم مفقودة في ،فالحالإدراكیة التي أهملها ماركس في تفسیره لحاجات الإنسان 
.نظریة ماركس المادیة 

:يالتنظیمالالتزامنماذج إرشادیة لدراسة -ثانیا

ن خلال البحث في نتائجها أو مالتنظیمي الالتزامبظاهرة اهتمتهناك العدید من الدراسات التي 
إلى طبیعة السلوك البشري الموضوع، ویرجع ذلك العدید من النماذج حول هذا وبالتالي ظهرتعواملها 

.سواء داخلیة أو خارجیةالمحیطة بالمنظمةوالذي یتأثر بدرجة كبیرة بالعوامل الذي هو في تغیر مستمر 

:یليالتنظیمي فیما الالتزامالنماذج التي تناولت موضوع أهموتتمثل 

:وبیريل نجنموذج أ_ 1

التنظیمي الالتزامسباب ذج التي تقوم على أساس البحث عن الأمن أن النماالنموذجهذا انطلقلقد 
:هماین ییمكن تصنیفها في نموذجین رئیس

على أساس بنىیالالتزام التنظیمي یعتبر النموذج أن جوهر :التنظیمي الالتزامنموذج الفرد كأساس " -أ
و تبعا لهذا النموذج فإنه ینظر الالتزام،ي إلى باعتبارها مصدر السلوك المؤدخصائص الفرد و تصرفاته 

فإن هذا لذا،إلى خصائص الفرد كالعمر و الجنس و سنوات التعلیم باعتبارها محددات سلوك الفرد 
إلى جانب ما یمارسونه داخل ،لأفراد من خصائص شخصیة إلى المنظمة النموذج یركز على ما یحمله ا

به هذا النموذج ما جاءمنظماتهم بمعنى أن حسب الأفراد لالتزامالمنظمة و التي یتحدد على أساسها 
.(1)"التزامهأو عدم التزامهالفرد إلى خصائصه الشخصیة فهي التي تتحكم في التزامیرجع 

یقوم هذا النموذج على أساس أن العملیات التي تحدث ":التنظیمي الالتزامنموذج المنظمة كأساس " - ب
حیث یتم التفاعل بینها و بین الفرد نتیجة العمل فیها لذا ،التنظیميالالتزامفي المنظمة هي التي تحدد 

،(2)"ض الحاجات و الأهداف التي یتوقع تحقیقها ي هذه الحالة على أساس أن لدیه بعینظر إلى الفرد ف

، رسالة استكمال لمتطلبات الحصول على دور إدارة التعبیر في تعزیز الالتزام التنظیمي لدى العاملین: صقر محمد أكرم حلس(1)
، 2012ماجد محمد الفرا، قسم إدارة الأعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة غزة، :درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، تحت إشراف

.55ص 
.56،55ص ص،مرجع نفسهال(2)
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،المنظمةأهدافتسخیر كل طاقاته و مهاراته من أجل تحقیق في لا یترددوفي سبیل ذلك فإن الفرد 
فلكل فرد داخل المنظمة أهداف یسعى لتحقیقها و " یام المنظمة بإشباع حاجاته و تلبیة أهدافه مقابل ق

ر هذا التبادل هو مجموعة من هو أن جو ،التي تحدث بین المنظمة و الفردالتبادلذلك من خلال عملیة 
الأشكال إلى ي بأي شكل من، لكنها لابد أن تؤدتكون محددة أو غیر محددة لكل الطرفینالالتزامات

تعامل بها المنظمة الفرد و تلبي بها لمنظمة و بالتالي فإن الطریقة التيرضا الفرد عن العمل با
بحیث المنظمة التي تأخذ على عاتقها (1)"الفرد أو عدمهالتزامتمثل أساسا الآلیة التي تقود إلى احتیاجاته،

و بالتالي النهایة إلى أن یتشرب قیمها و یعتبرها قیماحتیاجات الفرد سوف تؤدي به في بتلبیة الالتزام
)الفرد و المنظمة( تتحقق عملیة التبادل بین الطرفین 

تملكها المنظمة على هذا النموذج من فكرة أن القوة أو السلطة التيانطلقلقد :إتزیونينموذج _ 2
الذي یأخذ ثلاثة أشكال و الالتزامى یسموهذا ماد مع المنظمة الفر اندماجابعة من طبیعة حساب الفرد ن

:وهي

بسبب توافق أهداف العامل مع أهداف والاندماج بهافي البقاء بالمنظمة ویمثل الرغبة:"المعنويالالتزام-أ
بحیث إما یجد الفرد أن أهدافه الخاصة مطابقة ،المشاركة في تحقیق أهدافهاوالرغبة فيوقیم المنظمة

وتحمل المسؤولیةالكافي وبذل الجهدالعالي التزامهمن خلال لأهداف المنظمة فإنه یسعى إلى تحقیقها 
.أكثر

اندماج الفرد وهو أقل درجة في رأیه من حیث :م على أساس حساب المزایا المتبادلةالالتزام القائ-ب 
یتحدد بمقدار ما تستطیع أن تلبي المنظمة من حاجات الفرد وحتى یتمكن أن یخلص الذي و مع منظمته

.المنظمةلذا فالعلاقة هنا علاقة تقع بین الطرفین الفرد و ،لها و یعمل على تحقیق أهدافها

اندماجحیث أن ،ف التي یعمل بهامثل الجانب السلبي في علاقة الموظوهو ی:الافتراضيالالتزام-ج
لطبیعة القیود التي تفرضها المنظمة على وذلك نظرا ع المنظمة غالبا ما یكون خارجا عن إرادته الفرد م

.(2)"الفرد

یة و خصائص العمل و صأن الخصائص الشخ" یرى هذا النموذج :Setters" رز یتس" نموذج -3
القوي اعتقادهبمنظمة و مشاركته لها و للاندماجالفرد تتفاعل معا للمدخلات و تكون میلخبرات العمل

عنه رغبة في بذل أكبر جهد لها ما ینتجاف و القیم و رغبته الأكیدة و قبول الأهد،بأهدافها و قیمها 
الالتزام من الجهد و انخفاض نسبة غیابه و بذل المزیدو ،التنظیم الذي یعمل فیهقویة للفرد في عدم ترك

.56صقر محمد أكرم حلس، مرجع سابق ص (1)
.57المرجع نفسه، ص (2)
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التنظیمي و الالتزامرز في نموذجه العوامل المؤثرة في تكوین ؛و قد بین ستیها لتحقیق أهدافه التي ینشد
خلات و هذه العوامل في مجموعات كمدمصنفا و (1)"ا النظم ما یمكن أن ینتج عنه من سلوك متبعً 

:مخرجات وهي كالتالي 

:فيوالتي تتمثل:التنظیميالالتزاممدخلات -أ

الإنجازكالحاجة _ :الشخصیةالخصائص "

التعلم - 
العمر - 
تحدید الدور- 

التحدي في العمل _:العملخصائص 

العمل عن الرضا - 
الاجتماعیةلتفاعلات فرصة ل- 
العائدة التغذیة- 

.ونوعیة الخبراتطبیعة- :العملخبرات 

(2)"العاملیناتجاهات- 

العمل، نسبة دوران التنظیم، انخفاضفي والمیل للبقاءالرغبة " تتمثل في :التنظیميالالتزاممخرجات - ب
.(3)"المجهود لتحقیق إنجاز أكبروالمیل لبذلللتبرع بالعمل طواعیة لتحقیق أهداف التنظیم المیل

بین النماذج المتقدمة من حیث العوامل التي تراها أنها اختلافمن خلال ما سبق نلاحظ أن هناك 
التنظیمي فمنها من تربطها بالعوامل الشخصیة للفرد و منها من تربطها الالتزامتؤثر بشكل كبیر على 

بحیث كلما حققت المنظمة الأهداف التي یطمح إلیها ،بالعملیة التبادلیة التي تتم بین الفرد و المنظمة
بالمنظمة و لكل فرد في المنظمة أهداف خاصة به یسعى ارتباطاو هذا الأخیر التزاماالفرد كلما زاد

ا من قبل المنظمة من خلال مجموعة من كما هناك من یلتزم إجبارً ؛تحقیقها و إشباع حاجاته الإنسانیة ل
.الأجر و التي تجعل من العامل یلتزم بالعمل التي تفرضها علیه كالعقوبات والخصم منالقیود

.30،ص 1999، 78،عدد 21، مجلة الإدارة، مجلة الولاء التنظیمي لدى المدیرین في الوزارات الأردنیة: أیمن المعاني(1)
.31المرجع نفسه، ص (2)
.31أیمن المعاني، مرجع سابق ص (3)
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الالتزامعلى مستوىللاستدلالالتنظیمي إلى تحدید أبعاده لتزاما سعت الدراسات التي تناولت الاكم
التي أشار بعاد وهناك العدید من الأ،التنظیمي و تحدید طبیعة تأثیره في عدة متغیرات تنظیمیة سلوكیة 

ها ما یعتمد على المدخل فمن" التنظیمي الالتزامرج ضمن ثلاثة مداخل لدراسة لها الباحثون و التي تند
دلیة بین المنظمة و الفرد و مدى شعورهم و إدراكهم ة العلاقات التباالتبادلي و الذي یشیر إلى محصل

خل النفسي و الذي یشیر إلى القوة ؛ أما المدللتوازن بین الجهود المبذولة و المكافآت التي یحصلون علیها
خل التكاملي و الذي یتمثل بمجموعة وقیم الفرد أما المدالنسبیة لمطابقة أهداف و قیم المنظمة مع أهداف 

بالعمل مع المنظمة الاستمرارلتبادلیة بین الفرد و المنظمة من جانب و الرغبة القویة في من العلاقات ا
والتي اختلفالتنظیمي تزامأبعاد رئیسیة للالالأساس تم تحدید ثلاث وعلى هذا.(1)"من جانب آخر

:تتمثلا فيمن یعتبرها أبعاد وهناك من یراها أنواع و هناك الباحثین فیها حیث

إلى الإحساس العاطفي تجاه المنظمة و "وهو یشیرaffective commitment:الإلتزام العاطفي _أ
كما (2)"لقیمبطریقة محددة فضلا عن الأهداف واالشعوري بأنه الرغبة الإیجابیة للعملالالتزامیوصف 

( یتمثل في الدرجة التي یكون فیها الفرد مرتبط سیكولوجیا بالمنظمة من خلال مجموعة من المشاعر 
نحو بالارتباطابع من شعور الفرد نالتزامفهو ) و الرغبة الانتماءالولاء ، التعلق ، الحنان ، السعادة ، 

تنسجم مع قیمها الأمر الذي یمنحه فیها و تطابق أهدافه مع أهدافها و أن قیمة المنظمة و الانغماس
على ثلاث أسس متمثلة في القیم اعتمادالفرد الشعوري لالالتزاموقد یتطور ،معهاارتباطهمتعة في 
الشخصي الاندماجو ،clear of oobjectivesوضوح الأهداف ،value participationالمشتركة 

personality interaction

العاطفي تجاه الرئیسي بالمنظمة نابع من شعورهمارتباطهممن خلال هذا نفهم أن الأفراد الذین یكون 
لون إلى ن بالولاء تجاه المنظمة فإنهم یمیرون في ذلك العمل أما إذا كانوا لا یشعرو المنظمة فإنهم یستم

لي أي المدخل التبادب ر العاطفي أمر مهم في المؤسسة حسآخر، فالجانبعمل والبحث عنترى العمل 
.العاطفيفي الجانب وإنما أیضاتتم وفق الجوانب المادیة فعملیة التبادل لا

continuance:المستمرالإلتزام-ب commitment یشیر إلى الكلف المقترنة داخل المنظمة و "وهو
وعي العامل بالتكلفة "بمعنى (3)"عنهاالاستغناءالعاملین لدیهم حلقة أولیة بالمنظمة و لا یستطیعون 

،مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة العلاقة بین الثقة التنظیمیة والالتزام التنظیمي: محمد جودت محمد فارس(1)
.171،ص 2014،یونیو 2،العدد 22،جامعة الأزهر ،غزة المجلد 

(2 ) Gergette Henri: l’engagement organisationnel dimensions déterminants et impacts،mémoire
présenté à la faculté des études supérieures ،université de Montréal، 2000،p26.

والاقتصادیة، جامعة القادسیة، ، مجلة القادسیة للعلوم الإداریة الأنماط القیادیة وأثرها في الالتزام التنظیمي: باسم عباس كریدي(3)
.30، ص 2010، 3العدد 12المجلد 
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و یعكس نتیجة مقارنة الفرد للمساهمات التي یقدمها للتنظیم في مقابل ما یحصل ،المرتبطة بترك المنظمة 
في المقابل ینتظر إكراهاتد كتكلفة و ، فالفرد یقدم الجه(1)"اي القائم بینهمععلیه في عملیة التبادل النف

معنویة و بالتالي إذا وجد الفاعل المنظمة التي تعطیه وعوائد على ذلك المتمثلة في المكافآت مادیة
وهذا یتوقف على مدى ما یقدمه ،المزید من الإشباعات أكثر فإنه یستمر في العمل لصالح المؤسسة 

عالي یبقون في ) مستمر( بقائي الالتزامویرى البعض أن الأفراد الذین لدیهم .الفرد مقابل ما یحصل علیه 
للعمل نتیجة تركهالتنظیم لمجرد الحاجة الماسة لذلك أي بسبب ما قد یتحمله الفرد من تكالیف متوقعة 

و ى البحث عن عمل جدید وقد لا یجد ؛ر إلطما یتخلى على منصبه في المؤسسة یضبمعنى أن الفرد ل
.عمل فالقرارات التي یتخذها تبقى محدودة بالتالي لا یستطیع تحمل التكالیف التخلي عن ال

قد لا یجد للمنصب، بحیثان الخسائر التي قد تنجم عن تخلیه بإن الفرد الواعي یضع في الحس" 
التزامه ظهر بدائل على سبیل المثال الموظف الذي یملك أسهم في الشركة أو التنظیم فإنه یجب علیه أن یُ 

.(2)"اتهوإنما علیه الحفاظ على منجز لعمل ا ما قرر ترك ابحیث أنه سیخسر إذ

یتعلق بشعور العامل بصورة العمل لدى "وnormative  commitment: الأخلاقي الالتزام-ج
بتلك القیام، و المنظمة من منظور أدبي حیث یشعر الأفراد بأن من واجبهم  الأخلاقي فعل تلك الأشیاء

المنظمة بسبب ضغوط شعور الفرد بأنه ملتزم بالبقاء في یشیر إلىالأنشطة في هذه المنظمات و 
كبیر ماذا یمكن أن حدالمعیاري یأخذون حساباتهم إلىالالتزاملدیهم ، فالأشخاص الذین یقوى(3)"الآخرین

ومن جهة أخرى لما تقدم المنظمة العوائد للعامل ،العمل بالمنظمة هذا من جهةك تر یقوله الآخرون لو
خیر أن یلتزم و یقدم الجهد اللازم و تحمل المسؤولیة داخل المنظمة و هذا حسب ما یراه فعلى هذا الأ

على أنها لدیها جانب أخلاقي أدبي عند ما تتم عملیة التبادل بین الالتزامالمدخل التبادلي لقراءته لظاهرة 
.الطرفین 

اه المنظمة و العاملین فیها الذي یعكس شعور الفرد بالمسؤولیة و الواجب تج" الأخلاقي الالتزامإن 
و للقیم الشخصیة التي یؤمن بها الفرد دور كبیر في بلورة هذا النوع من ،یحتم علیه الوفاء لتلك المنظمة

الواجب بالبقاء مع المنظمة ینبع من القیم و المبادئ الشخصیة التي بالالتزام و فشعور الفرد الالتزام

المكتبة المصریة للنشر والتوزیع، مصر المهارات السلوكیة والتنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة: عبد الحمید عبد الفتاح المغربي(1)
.339، ص 2007،

(2) Stéphane Rouse : relation entre l’engagement organisationnel et la citoyenneté des
enseignants et des enseignantes, mémoire présenté à l’université du Québec à Trois – rivières،
2001، p 30.

، ، مجلة القادسیة العلوم الإداریة والاقتصادیة، جامعة بغداددور الدمج التنظیمي في تعزیز الالتزام العاملین:فائق جواد كاظم(3)
.48، ص 2010، 03، العدد 12المجلد 
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التوجه التنظیمي ( أو بعد دخوله المنظمة ) التوجه الثقافي أو العائلي ( یحملها الفرد قبل دخوله المنظمة
المعیاري و الالتزامین الذي یؤمن به الفرد الأثر في تكوین للقیم العائلیة أو الأعراف أو الدوقد یكون (1)")

الاجتماعيبارسونز إذ یرى أن تصرفات الفرد نابعة من البناء تنطبق هذه الفكرة مع ما جاء به تالكوت
أسس ومن ثم تفاعل أي مبحیث بعیش في العدید من المنظمات المختلفة و بالتالي یكون هناك ت،العام 

یكتسب الفرد معاییر وقیم و ضوابط المجتمع و التي بدورها تساعده على إقامة تفاعلات مع الآخرین 

التنظیمي الالتزامأولویات أبعاد یمثل: )04(رقمشكل

.31مرجع سابق ص كریدي،باسم عباس :المصدر

:وهماالتنظیمي بعدین للالتزاممن یرى أن أیضاكوهنا

وقیم مع أهداف وقیم الفردالأمور التي تؤدي إلى تطابق أهداف والمقصود به":الاتجاهيالبعد-أ
ن بین تكون هناك عملیة التوزاالمنظمة، بمعنىوالبقاء فيالاستمراریدفع بالفرد إلى وهذا ماالمنظمة

.أهداف الفرد وأهداف المنظمة

.339عبد الحمید عبد الفتاح المغربي، مرجع سابق ،ص (1)

الأولیات 

الصفات الشخصیة -
رة العمل خب-
مة الثقافة ئتطابق القیم أو ملا-

الشخصیة

الأولیات 

نقص في-
البدائل 

الاستثمارات-

الأولیات

دور أن العمل -
سلوك العمل -

الأولیات 

النفسیة -
الاجتماعیة-

) الرغبة(الشعوري 

)التزام(المعیاري 

المستمر كلف والعوائد



الفصل الثاني                                       الأبعاد النظریة و الإمبریقیة للالتزام التنظیمي

80

والوقت العملیات التي من خلالها یصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة فالجهد ویقصد به:السلوكيالبعد- ب
(1)."بالمنظمةمهمین لتمسك الفرد عاملین

:الالتزام التنظیمي أربعة أبعاد وهيیرى أن وهناك من

بأنه قوة تطابق الفرد مع منظمة زملائه أن الولاء التنظیمي یعرف ویرى بوتر":الولاء التنظیمي _ أ
في العمل و إلى للاندماجهم العاملین بالمنظمة مما یدفعالنفسي الذي یربط الارتباطبها أي ارتباطهو 

بدون الولاء التنظیمي سوف ا على خلق الولاء لدى مرؤوسیه ففعندما یكون القائد قادرً ،تبني قیم المنظمة 
لعكس ، مما یتطلب من القائد الإداري ینهار مكان القائد لذا لابد أن یقدم العاملون ولائهم لرئیسهم و با

إذالالتزامالعاملین و تمثیل العاملین أمام الإدارة مما سبق نجد أن الولاء هو أحد أبعاد دارة أمامتمثیل الإ
.أن كلاهما یمثل الرغبة الشدیدة بالبقاء و تبني قیم و أهداف المنظمة 

نحو البقاء في المنظمة مقابل الدعم بالالتزامتعني الإحساس المسؤولیة:المنظمةالمسؤولیة تجاه _ ب
والمسؤولیة إما تكون والتفاعل الإیجابيبالمشاركة والسماح لهمالذي تقدمه المنظمة للعاملین فیها الجید،

الضمیرویقظة الانتماءأما الثانیة فهي تعني المقصر،فالأولى تعني محاسبة العامل أخلاقیة،و قانونیة أ
ك لالتزامعن ترك العمل أخلاقیا فیعني ذلك امتناعكالعمل فعندما تكون ملتزما اتجاهبها التي یشعرو 

.(2)"المنظمةبأخلاق المهنة التي تحتم البقاء في 

الاستثماریةعند هذا البعد یمكن قیاسها بالقیمة الالتزامإن درجة ":العملفي الاستمرارالرغبة في _ ج
والالتحاق بمنظمةك العمل ر بتر فكلو وبالنتیجة یفقدهاالفرد عندما یستمر في المنظمة والتي یحققها

في السن مدة ومنها التقدمبقاء الفرد داخل المنظمة تتأثر بمجموعة من العوامل عملیةأن أخرى، و 
بأس به من جزء لااستثمرفي العمل حیث أن العامل للاستمرارالمؤشرات الهامة الخدمة، وتعد من

.لهبمثابة خسارةأو تساهل من قبله یعتبر وأي تعزیزحیاته في المنظمة 

البعد لدى فیها، ویتكون هذاإیمان العاملین بالمنظمة التي یعملون ویعني مدى:بالمنظمةالإیمان _ د
ویتأثر بدرجةالمطلوبة،وتنوع المهاراتودرجة استقلالیةالفرد بمدى معرفته الخصائص الممیزة بعمله 

القرارات سواء اتخاذبالمشاركة الفعالة في مجریات والسماح لهإحساسها بالبیئة التنظیمیة التي تعمل فیها 
(3)"أخوي یربطهللمنظمة والشعور بوجود جو بالانتماءمما یولد لدیه الفخر العمل،ما یخصه أو ما یخص 

.185،ص 2004دار الجامعیة للنشر ، إسكندریة ،السلوك الفعال في المنظمات،: صلاح الدین محمد عبد الباقي(1)
، 24مجلة تكریت العلوم الإداریة والاقتصادیة، العدد التنظیمي،أثر العدالة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام : نماء جواد العبیدي(2)

.84، ص 2012
.85.84المرجع نفسه، ص ص(3)
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:مبریقیةالأبعاد الإ-ثالثا

دون الرجوع إلى جملة من الأدبیات النظریة التي لها صلة اجتماعيفي أي بحث الانطلاقلا یمكن 
باحثون وذلك من أجل التي قاموا بها المبریقیةلها بما في ذلك الأبعاد الإبموضوع الدراسة أو المشابهة

تجنبها في یتم حتىوقعوا فیهاوالاستفادة منها، والأخطاء التيالدراسات القوة لهذهمواطن التعرف على 
.الحالیةالدراسة 

كل تلك الدراسات التي تحترم القواعد المنهجیة في البحث "هي "رشید زرواتي"مبریقیة حسب الأبعاد الإو 
ا لاختلاف طریق تصنیف الأبعاد ونظر .(1)"أي یجب أن یتوفر بها موضوع و منهج وهدف و نتائج،العلمي

.وجزائریةأجنبیة، عربیةعلى دراسات قد فضلنا تصنیفها بناءبحث فإننا هیكل الوإدراجها فيمبریقیةالإ

:الأجنبیةالدراسات -1

theingredients forالملتزمة متطلبات قوة العمل " بعنوان )Drenth)2009درونثدراسة _أ

acommited wokforce"(2) لمتطلبات الحصول على درجة ماجستیر استكمالاهي دراسة مقدمة و
.إدارة أعمال و تسییر موارد بشریةاختصاص

یة وتختص ولندا التي تنشط بمجال التغذیة الحیوانعة من مؤسسات في بأجریت هذه الدراسة على مجمو 
مجموعة هذه المؤسسات إلى تهدفو ،الصحة الحیوانیة و تربیة المواشيبإنتاج وتسویق الأعلاف،

أمر ممكن فقط عند وجود عدد كاف من الموارد وافترضواالتجاریة،تحقیق الصدارة و التفوق في أعمالها 
cehaveإلى أي مدى موظفو مؤسسات :طرح السؤال الرئیسي التاليومن ثم.المؤهلة للقیام بهذه المهمة

التزامهم؟نواحي وما هيملتزمون 

:وهي كالتاليهذا السؤال أسئلة فرعیة وتندرج تحت

cehavلدى الموظفي في مؤسسات الالتزامما هو مستوى - epasze؟
cehaveالموظفي مؤسسات الالتزامما هي مسببات - pasze ؟
cehaveلموظفي مؤسسات الالتزامما هي نتائج مستویات - paszeنةطعلى سلوك الموا

والأداء؟ل التنظیمیة، دوران العم

.137،ص 2008، 3دار هومة ،الجزائر، طتدریبات على منهجیة البحث في العلوم الاجتماعیة،: رشید زرواتي(1)
(2) Drenth:the ingrediant for acommited workforce، master thesis، university of twente، the
nethelands، 2009.
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هدف إلى الحفاظ بها، كماللاحتفاظوالسعي من هذه الدراسة إلى جذب المهارات جدیدة هدف الباحث
.أخرىمن جهة والتزامهم التنظیميظائفهم من جهة اتجاه و على الرضا الوظیفي لموظفیها 

مؤسسات 3عاملا موزعین على 115أما فیما یخص الإجراءات المنهجیة فقد شملت الدراسة 
:التالیةالمحاور والتي شملتالبیانات لجمعاستمارةوتم توزیع،الموظفین الإدارییناستبعادصناعیة مع 

ساعات العمل وفترة العائلي،الوظیفة،الوضع المدنیة،الحالة العمر،الجنس،(المتغیرات الدیموغرافیة - 
).بالمنظمةالعمل 

والعمل، الرضابالتركیز على متغیرات الخبرة في والمعیاري،المؤثر الالتزام التنظیمي بنوعیهمقیاس - 
سلوك المواطنة الأدوار،القیادة، وضوحنمط ،التنظیميوأبعادها، الدعمتصمیم الوظیفة معالتوافق 

.العملنحو والالتزامنحو المنظمةالتنظیمیة،الالتزام

التزامهمالعمال نحو عملهم كان أقوى من التزامإلیها في هذه الدراسة في أن المتوصلتتمثل النتائج 
لراحة وهي كالاتصالات و التحسینات في مستویات او هذا راجع إلى بعض العوامل ،نحو المنظمة

كما تبین أیضا أن العمال راضون بقوة عن عوامل الكفاءة ،بالاهتمام لتحقیق الكفاءةعوامل جدیرة 
ن كما تبین أ،بما فیه الكفایة حت ردود فعلهم عنها ما بین كاف و باستثناء التغذیة العكسیة التي تراو 

ة و الولاء للمنظمة و كذا التبعیالعاطفي للعمل والالتزاممستوى التغذیة العكسیة أیضا له أثر سلبي على 
الشخصي أثر على سلوك یرالتطو و فضلا عن أن حاجة العاملین للنمو،المعیاري بالعمل الالتزامعلى 

.المواطنة التنظیمیة 

:الحالیةمن الدراسة في الدراسة الاستفادةأوجه 

الموظفین داخل المؤسسة باستخدام العدید من المقاییس التزامالدراسة السابقة على قیاس درجة قامت
و الالتزامالتنظیمي و بالتالي ساعد هذا الدراسة الحالیة في أخذ فكرة عن مقاییس بالالتزامالخاصة 
مجال المكاني للدراسة اختلافبحث و هذا مع المتبعة في المن المنهجیة الاستفادةكما تم ،بها الاستعانة

على مجموعة من المؤسسات التي تنشط بمجال التغذیة الحیوانیة و أجریتبحیث الدراسة السابقة قد 
املین في على الع، في حین الدراسة الحالیة تجرىو بالضبط في بولنداتختص بإنتاج و تسویق الأعلاف

في صیاغة العنوان فالدراسة الاختلافن مك،كما ی) الجزائر( جیجل ضمان الاجتماعي وكالة مؤسسة ال
التنظیمي لدى العاملین الالتزامالیة  حول لعمل الملتزمة أما الدراسة الحالسابقة تتمثل في متطلبات قوة ا

بالإضافة إلى أن الدراسة السابقة هدفت إلى جذب المهارات جدیدة  و السعي ،في المؤسسة الجزائریة
هدف إلى معرفة العلاقة تعلى الرضا الوظیفي لموظفیها في حین الدراسة الحالیة بها و الحفاظللاحتفاظ 
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،و تقدیم التوصیات للصندوق داخل المؤسسة التزامهو درجة المكافأة المستهدفة من قبل العاملبین 
.ها التزام عمالبعد قیاس درجة الوطني للتأمینات الاجتماعیة

Andrea etدراسة_ب tet-shir)2011(في القطاع والالتزام التنظیميالوظیفي الالتزامبعنوان
:أي(1)" الریفوالقطاع غیرالتدریجي 

CAReer commitment and organizational commitment in for- profit and
non profit sectors

بالموارد البشریة التي تشكل خطرا والاحتفاظ في إیجاد أفضل الطرق لتحفیز هذه الدراسةتتمثل إشكالیة 
حیث ركزت هذه الدراسة الربحي،خاصة بالقطاع غیر للعمل،تركها احتمالعلى المؤسسات بسبب تزاید 

ما إذا قصد فهمي وذلك ببولیفیا الالتزام التنظیمي والالتزام الوظیفي في القطاعین الربحي وغیر الربحعلى 
ها فضلا عن محاولة فسللمنظمة نالتزامأكثر منه وظیفیةم وتحقیق إنجازاتلعمال لمهمتهاالتزامكان 

)التنظیمي والوظیفي(الالتزامالتعرف عما إذا كان هناك ترابط بین النوعین من 

:هماو یین طرح تساؤلین رئیسق الباحث في دراسته بلطان

فهم؟ووظائا على المنظمة طرً اذا یشكل العمال في القطاع غیر الربحي خلم_ 

الالتزامالوظیفي و الالتزامي من حیث ما هو الفرق الرئیسي بین القطاعین الربحي وغیر الربح_ 
التنظیمي؟

:فيأما فیما یخص فرضیات الدراسة تتمثل 

التنظیمي للعاملین في كل من القطاعین الربحي وغیر الالتزامالوظیفي و الالتزامهناك فرق واضح بین _ 
.الربحي

.التنظیميبالالتزامالوظیفي مرتبط بشكل كبیر الالتزام_ 

.يتنظیمي للعاملین في القطاع الربحالالالتزامتحدید یمكن له التنبؤ و الوظیفي الالتزام_ 

.يالربحیفي للعاملین في القطاع غیر الوظالالتزامتحدید التنظیمي یمكن له التنبؤ و الالتزام_ 

(1) Andrea Moscosoriveros tet –shir toutsai: career commitment and organizational commitment
in for-profit and non- profit sectors، international journal of emerging scienes(3)، 2011. from
www.ijes.info/38/html .
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والالتزام الوظیفي في القطاعین الربحي وغیر التنظیمي بین الالتزامدفت هذه الدراسة إلى المقارنة ه
الالتزامي بالتركیز على إیجاد العلاقة السببیة بین هذین النوعین من الربح

لمؤسسات التجاریة في القطاع الربحي و غیر عینة من ااختیار تم اعتمد الباحثان على المنهج الكمي و 
الالتزام الوظیفي و بند مقیاس الالتزام التنظیمي و مكونة من مقیاس استمارة زعت على أفرادها ، وو يالربح

الجنس، الهویة (ر صالوظیفي عناالالتزامو قد ضم محور البحث، یضم المتغیرات الدیموغرافیة لعینة 
الالتزام(التنظیمي إلى أبعاده الالتزامقسم مقیاس فیها ان) خطیط الوظیفي و المرونة، التالمهنیة

).الاستمراريالالتزامالمؤثر و الالتزامالمعیاري،

نساء و الرجال بناء على الوظیفي بین الالالتزامتوصل الباحث إلى نتائج تبین وجود فروق كبیرة في 
ظفون الأكبر منا كانوا أكثر اندماجا في وظائفهم وارتباطا بها و كما أن المو ،المهنيعنصر التخطیط

الالتزام التنظیمي الوظیفي و الالتزامیوجد الفرق بین النتائج أنه لاأوضحتلأولى فیما یخص الفرضیة ا
غیر ربحي لا علاقة له و أي أن نوع المنظمة سواء كان ربحي أ،ي في كل القطاعین الربحي وغیر الربح

مرار الموظف استالعاطفي في الاستمراري و الالتزاممن المعالجة الإحصائیة تبین أهمیة الالتزام، و بمستوى 
ت الإحصائیات المحصل علیها نی،وبالنسبة للفرضیة الثانیة بوفه من تكالیف المغادرة بمنظمته نتیجة لخ

التنظیمي فالهویة المهنیة مثلا مرتبطة بشكل إیجابي الالتزامالوظیفي مع ارتباط قوي للالتزامأن هناك 
الالتزامالمرونة المهنیة بشكل إیجابي مع ظیفي و ارتبط التخطیط الو في حین ،العاطفي بالالتزام المعیاري و 

ي في التزاما عاطفیا قویا مع مهمة ما یبدوظف الذي یملك الاستمراري ما یدعم هذه الفرضیة بأن الم
العاطفي و الالتزامالوظیفي مع للالتزامقویا ارتباطاالنتائج وأبدتاتجاه منظمتهعالیا التزاماالنهایة 
.الاستمراريالالتزام

الوظیفي یمكنه تحدیدالالتزامالرابعة فتم التوصل إلى أن مستوى یما یخص نتائج الفرضیة الثالثة و أما ف
الالتزاممكن مستوى التنظیمي من تحدید مستوى یُ كماالتنظیمي في القطاع الربحيالالتزامالتنبؤ بمستوى و 

.الربحيالوظیفي في القطاع غیر 

:الیةالدراسة في الدراسة الحمنالاستفادةأوجه 

التنظیمي الالتزامالیة في كون الدراسة السابقة هدفت إلى المقارنة بین تختلف الدراسة السابقة عن الح
لیة تهدف إلى معرفة درجة ،بینما الدراسة الحاالوظیفي في القطاعین الربحي و غیر الربحي الالتزامو 

للعمال و ذلك في الصندوق الوطني للضمان الاجتماعيالمنظمة التي ینتمي إلیها اتجاهالعامل التزام
، في بالإضافة إلى أن الدراسة السابقة ركزت في صیاغة فرضیاتها على الفروق بین المتغیرات،الأجراء 

في موضوع الاختلافأیضا منكلعلاقة بین متغیري الدراسة كما یالیة تركز على احین الدراسة الح
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طاع غیر التنظیمي في القطاع الربحي و القالالتزامالوظیفي و الالتزاملدراسة فالدراسة السابقة حول ا
هناك نقاط .التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة الجزائریة الالتزامالیة حول الربحي بینما الدراسة الح
الأداة المستعملة في جمع نظیمي و التالالتزامبقة والحالیة وذلك في المتغیر التشابه بین الدراسة السا

التنظیمي لالتزاملعلى عدة أبعاد اعتمدكما أن الباحث في الدراسة السابقة ،الاستبیانالبیانات وهي 
.منها في الدراسة الحالیةالاستفادةبالتالي تم و مقیاسها و 

التمكین في العمل آثار:التنظیمي المدراء المدارسالالتزام"بعنوان )Dude)2012دود دراسة _ ج
(1)"العدالة التوزیعیةالنفسي و والتمكین 

Organizational commitment of princips: the effects of autonomy
empowerment and distributive justice.

یاسات التربویة ودراسات القیادةفي الساهلمتطلبات الحصول على درجة الدكتور استكمالارسالة مقدمة 
ز مشكل النقص في رو ولایات المتحدة الأمریكیة نظرا لبأجریت الدراسة بالمناطق الوسطى من غرب الو 

كما أن ،ال علیهاسة تشهد تراجعا في الإقبفمهنة مدیر المدر ،المتقدمین لهذه الوظیفةمدراء المدارس و 
.قال إلى وظائف أخرىالانتیفضلون تقدمون في السن ولا یستمرون بممارستها بلأغلب المشتغلین بها م

:كالآتيهي بطرح عدة أسئلة في هذه الدراسة و قام الباحث 

؟التنظیمي العاليالالتزامهل للمستوى العالي من التمكین في العمل علاقة بمستویات - 

؟الالتزام التنظیمي العاليهل للمستوى العالي من التمكین النفسي في العمل علاقة بمستویات - 

؟الالتزام التنظیمي العاليهل للمستوى العالي من عدالة التوزیع علاقة بمستویات - 

؟وزیعالتنظیمي تتأخر بعدالة التالعلاقة بین التمكین في العمل والالتزامهل- 

ة بین التمكین النفسي في العمل والالتزام التنظیمي تتأثر بعدالة التوزیع؟هل العلاق- 

السن، الجنس، (تغیرات الدیموغرافیة التنظیمي تتأثر بالمالعلاقة بین التمكین في العمل والالتزامهل- 
؟)المستوى التعلیمي

العدالة ن في العمل والتمكین النفسي في العمل و هدفت هذه الدراسة إلى فحص أثر متغیرات التمكی
.المنطقة التي أجریت بها الدراسةرس فيالتنظیمي لمدراء المداالالتزامالتوزیعیة على متغیرات 

(1) Dude. jD:organizational commitment of principles the effects job autonomy empowerment ,
and distributive justice, doctoral dissertation , university of Iowa , 2012
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من الولایات لهذا أقام الباحث بإجراء دراسة مسحیة على مجموعة مدارس في المناطق الوسطى و 
الاستماراتعلیهم مدیرًا، وزرعت) 9767(عینة مدراء مدارس بلغ عددهم باختیارذلك المتحدة الأمریكیة و 

في التنظیمي، التمكینالالتزامعلى مقاییس بالاعتمادالدراسة تمارةاسم تصمیم ، تعبر البرید الإلكتروني
و الدرجات ذتاعتماد مقیاس لیكر المتغیرات الدیموغرافیة كما تم التوزیع و النفسي، عدالةالعمل، التمكین

.spssبرنامج باستعمالالسبعة فیما تم معالجة البیانات 

من النتائج المحصل علیها في هذه الدراسة هو أن الزیادة في كل من التمكین في العمل التمكین 
فنتائج قیاس الفرضیات أبرزت ،التنظیميالالتزامالنفسي و العدالة التوزیعیة تؤدي إلى زیادة في مستوى 

كما تبین أیضا وجود علاقة ،التنظیمي الالتزامعلاقة إیجابیة بین التمكین في العمل كمؤشر قوي و زیادة 
وزیع والتمكین التنظیمي أما فیما یخص عدالة التالالتزامإیجابیة ذات علاقة إیجابیة وقویة بزیادة مستوى 
كذا الأمر بالنسبة لعدالة التوزیع و التمكین الالتزام ،و ة في العمل فقد ظهرت قوة تأثیرها في زیادة نسب

و تبین أنه یوجد للمتغیرات الدیموغرافیة ؛لدى المدیرین الالتزامى النفسي للعمل في علاقته بزیادة مستو 
قویة بین متغیر ظیمي و ذلك من خلال علاقة تفاعلیةالتنثیر في علاقة التمكین في العمل والالتزامتأ

.الجنس و مستوى التمكین في العمل و متغیر الأقدمیة 

:الحالیةمن الدراسة في الدراسة الاستفادةأوجه 

إلى قیاس مستوى أو التنظیمي، والهدفالالتزامالدراسة الحالیة مع الدراسة السابقة في متغیر شتركت
الدراستین على مقیاس كلا اعتمادفي المؤسسة، وكذلكالتنظیمي لدى العالمین في الالتزامدرجة 
من الدراسة السابقة في الكیفیة التي الاستفادةبالتالي تم و ). استخداما في البحوث العلمیةالأكثر(لیكرت

الدراسة السابقة بین الاختلافأما فیما یخص نقاط استعان الباحث بمقیاس لیكرت والمنهجیة المتبعة،
المستهدفة من قبل العامل و درجةالمكافأةالیة هو أن هذه الأخیرة تسعى إلى معرفة العلاقة بین والح

سابقة هدفت إلى فحص أثر متغیرات التمكین في العمل و التمكین النفسي التنظیمي بینما الدراسة الالتزامه
اء بمدارس في المناطق الوسطى من التنظیمي لمدر الالتزامفي العمل و العدالة التوزیعیة على متغیرات 

.غرب الولایات المتحدة الأمریكیة
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:الدراسات العربیة_ 2

(1)" التنظیميوعلاقته بالالتزامالمناخ التنظیمي :"بعنوان)2006(خالد محمد أحمد الوزاندراسة-أ

متطلبات الحصول على درجة الماجستیر في العلوم الإداریة بجامعة لاستكمالأجریت هذه الدراسة 
باط میدانیة طبقت على الضعن دراسة نظریة و هذه الدراسة عبارة الریاض، و - الأمنیةنایف العربیة للعلوم 

.الإدارة العامة للمناطق الأمنیة بوزارة الداخلیة في مملكة البحریندارة للتدریب والحراسات و العاملین بالإ

ا العلاقة بین اول الباحث من خلال هذه الدراسة الوصول إلى إجابات على التساؤل الرئیسي التالي مح
الإدارة العامة للمناطق كل من الإدارة العامة للتدریب والحراسات و التنظیمي فيالمناخ التنظیمي والالتزام

؟ي وزارة الداخلیة بمملكة البحرینالأمنیة ف

:والذي انبثق عنه التساؤلات التالیة

الإدارة العامة للتدریب لإدارة العامة للمناطق الأمنیة و ما طبیعة المناخ التنظیمي في كل من ا_ 
؟والحراسات

الإدارة العامة للتدریب لإدارة العامة للمناطق الأمنیة و التنظیمي في كل من التزامالاما مستوى _ 
والحراسات؟

لتزام التنظیمي بین أفراد اسة حول طبیعة المناخ التنظیمي والاأفراد الدر اتجاهاتهل توجد فروق في _ 
؟الحراسةة العامة للتدریب و لین في الإدار العاممنیة و الدراسة العاملین في الإدارة العامة للمناطق الأ

بعض باختلافالتنظیمي الالتزاماسة حول طبیعة المناخ التنظیمي و أفراد الدر اتجاهاتهل تختلف _ 
المستوى،الاجتماعیة، الحالة العمر، الدخلالعسكریة،الوظیفة،الرتبة(:المتغیرات الدیموغرافیة التالیة 

دارة العامة الإلإدارة العامة للمناطق الأمنیة و الأفراد الدراسة العاملین في ا)الخدمةسنوات و التعلیمي،
؟للتدریب والحراسات

؟التنظیميالالتزامقة بین طبیعة المناخ التنظیمي و ما هي العلا- 

أما .التنظیمي ن أبعاد طبیعة المناخ التنظیمي والالتزامیرمان بیالارتباط الخطي سبتم حساب معامل 
بالنسبة لأهداف هذه الدراسة متمثلة في التعرف على طبیعة المناخ التنظیمي السائد في كل من الإدارة 

، بحث لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستیر بالالتزام التنظیميالمناخ التنظیمي وعلاقته : خالد محمد أحمد الوزان(1)
محمد سید حمزاوي، قسم العلوم الإداریة، كلیة الدراسات العلیا، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، : في العلوم الإداریة، تحت إشراف

.2006الریاض، 
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ة السائدة بین و التعرف على نوع العلاق،لأمنیة االإدارة العامة المناطق للتدریب والحراسات ،و العامة
راسات و الإدارة العامة العامة للتدریب و الحالتنظیمي في كل من الإدارةالمناخ التنظیمي والالتزام

لالة ،بالإضافة إلى الرغبة في معرفة الفروق ذات الدللمناطق الأمنیة في وزارة الداخلیة بمملكة البحرین 
التنظیمي لدى المبحوثین في كل من الإدارة ین والالتزامتي السائد في الإدار إحصائیة بین المناخ التنظیم

أخیرا التعرف على أثر المتغیرات الشخصیة لإدارة العامة للمناطق الأمنیة، و االحراسات و العامة للتدریب و 
.ى العلاقة بین المناخ التنظیمي والالتزام التنظیميفي كلا الإدارتین عل

لوصفي الوثائقي القائم على المنهج االوصفي التحلیلي و سة على المنهج الباحث في هذه الدرااعتمدلقد 
كما وقد ،بناء الخلفیة النظریة للدراسة حلیل ما كتب عن الموضوع من كتب وأبحاث ودراسات لتجمع و 
قت إجراء لبحث إذ بلغ حجم مجتمع الدراسة و ة مجتمع الالأسلوب المسحي الشامل و ذلك لقاستخدم
ون بطا یعملضا59دارة العامة للمناطق الأمنیة و بطا یعملون في الإضا97منهم ضابطا156الدراسة 

استخداملتحلیلها تم و الاستبانة ،الباحث على اعتمدلجمع البیانات بالإدارة العامة للتدریب و الحراسات و 
أهم الأسالیب(الاجتماعیةالحزم الإحصائیة للعلوم باستخدامالعدید من الأسالیب الإحصائیة المناسبة 

).اتجاه واحدتحلیل التباین في اختیارأسلوب و t.test،اختیارالمعیاريالانحرافالإحصائیة 

غیر دالة إحصائیا بین متارتباطنتائج متمثلة في وجود علاقة توصل الباحث في دراسته هذه إلى 
مما یشیر ) %1(و ذلك عند مستوى معنویة أقل من ،لتزام التنظیمي طبیعة المناخ التنظیمي ككل والا

كما توصل إلى أن مستوى ،التنظیميمي والالتزامإلى وجود علاقة طردیة بین محاور المناخ التنظی
یعملون بها التي التنظیمي عال لدى للضباط الذین یرون أن طبیعة المناخ التنظیمي في الإدارة الالتزام

لإدارتین لصالح الإدارة العامة للمناطق بین االالتزاممستوى اختلاف في طبیعة المناخ و ملائم رغم وجود 
خ التنظیمي یؤدي إلى زیادة الولاءِ والالتزام التنظیمي و هذا بدوره مما یؤكد على أن تحسین المنا،الأمنیة 

.مستوى الأداء لدى العاملین ارتفاعي إلى یؤد

:من الدراسة في الدراسة الحالیةالاستفادةأوجه 

الیة في كون الدراسة السابقة أجریت على بین الدراسة السابقة و الحالاختلافتكمن أهم النقاط 
في مملكة الداخلیةلأمنیة بوزارة االإدارة العامة للمناطق العاملین بالإدارة للتدریب و الحراسات و الضباط
الاجتماعيللضمان لحالیة تجرى على العاملین بالصندوق الوطنيفي حین الدراسة ا،) الریاض( البحرین 

إلى التعرف على أثر المتغیرات الشخصیة على العلاقة بین هدفتكما نجد أن الدراسة السابقة،) جیجل( 
أما الدراسة الحالیة تهدف إلى معرفة العلاقة بین المكافأة المستهدفة و درجة الالتزامالمناخ التنظیمي و 

سة فالدراسة السابقة حول المناخ التنظیمي و في موضوع الدراالاختلافوكذلك ،لدى العاملینالالتزام
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العاملین في المؤسسة التنظیمي لدىالالتزامالتنظیمي بینما الدراسة الحالیة حول بالالتزامعلاقته 
. الجزائریة

الإحصائیة في قیاس الاختیاراتعلى الاعتمادراسة السابقة في طرح التساؤلات، وطریقةلقد أفادتنا الد
الالتزام التنظیمي إذ أن كلا الدراستین تهدفان إلى قیاس درجة الالتزام التنظیمي في درجة أو مستوى

التنظیمي وكلا الالتزامالمتغیر التابع وهو والحالیة فيالسابقة المؤسسة، كما یكمن التشابه بین الدراسة
.البیاناتلجمع الاستبانةعلى اعتمداالدراستین 

تحسین الأداء والمكافآت وأثره فينظام الحوافز ":بعنوان)2007(كشعلاء خلیل محمد العدراسة _ ب
(1)"سطینیة في قطاع غزةلالوظیفي في وزارات السلطة الف

لأعمال بالجامعة الماجستیر في إدارة ال على درجة لمتطلبات الحصو استكمالاأجریت هذه الدراسة 
.هذه الدراسة نظریة ومیدانیةغزة، وطبیعة- الإسلامیة 

: الباحث عدة فرضیات لهذه الدراسة وهي كالتاليوضع 

لین في وزارات السلطة مستوى أداء العامائیة بین وجود نظام حوافز فعال و توجد علاقة ذات دلالة إحص- 
.الفلسطینیة

المكافآت ومستوى أداء العاملین ، و في نظام الحوافزدلالة إحصائیة بین آلیات الترقیةتوجد علاقة ذات- 
.الفلسطینیةالسلطة في وزارة

م الأداء كأساس في منح الحوافز ومستوى أداء توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ربط نتائج تقیی- 
.الفلسطینیةزارات السلطة العاملین في و 

مستوى أداء جهود المرؤوسین من قبل الرؤساء و لوالاحترامتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التقدیر - 
.الفلسطینیةوزارات السلطة العاملین في

مستوى أداء العاملین في الإنصاف في منح الحوافز والترقیات و توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین - 
.الفلسطینیةوزارات السلطة 

وأثره في تحسین الأداء الوظیفي في وزارات السلطة الفلسطینیة في قطاع نظام الحوافز والمكافآت : علاء خلیل محمد العكش(1)
یوسف عبد عطیة بحر، قسم : ، رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، تحت إشرافغزة

.2007إدارة الأعمال، كلیة التجارة الجامعة الإسلامیة، غزة، 
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نوع العلمي،ل هالمؤ الجنس،(لمتغیرات المبحوثین تعزىاستجابةتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في - 
)الوظیفيسنوات الخبرة و العمل

في تحسین الأداء الوظیفي في وأثرههدفت هذه الدراسة إلى التعرف على دور نظام الحوافز المكافآت 
و ذلك من خلال دراسة نظام الحوافز الحكومي و تقییم مدى ،زة وزارات السلطة الفلسطینیة في قطاع غ

.الأداءفعالیته و أثره على

تاالاستبانة في جمع البیانعلى ي و لتحلیلهذه الدراسة على المنهج الوصفي االباحث فياعتمد
ة فییمفردة وهو إجمالي الدرجات الوظ3350كما وقد بلغ حجم مجتمع الدراسة ،للظاهرة المدروسة

الإحصائي لتحلیل البیانات spssبرنامج ا واستخدامموظفً 368العینة حجم بلغ ، و المستهدفة
statistical package for social science.

حث في الدراسة وجود خلل في طرق وآلیات الترقیة وعدم وجود من أهم النتائج التي توصل إلیها البا
المكافآت في تحسین أداء ، كما هناك أثر ضعیف لفعالیة نظام الحوافز و معاییر لمنح الحوافزضوابط و 

ومعظم متدني إلى أن نظام المكافآت غیر فاعل و إضافةغزة،العاملین في الوزارات الفلسطینیة في قطاع 
ر المكافآت وذلك أثّ یوجد إنصاف في منح الحوافز و لابنظام منح المكافآت و لیس لدیهم علمالموظفین

بین نتائج تقییم الأداء كأساس لمنح ارتباطأن الإدارات العلیا في الوزارات الموظفین، كماا على أداء سلبً 
.الحوافز

:الیةالاستفادة من الدراسة في الدراسة الحأوجه 

على بعض المؤشرات التي اعتمدنالفرضیات حیث الاستفادة من الدراسة السابقة في صیاغة اتم 
الیة الحكما أن هناك تشابه بین الدراستین السابقة و ،الترقیة لتها الدراسة السابقة كالتقدیر والاحترام و تناو 
نات كأداة أساسیة في جمع البیاالاستمارةعلى اعتمداأن كلا الدراستین أحد المتغیرین وهو المكافأة ،و في

وذلك في الهدف من الدراسة الیة الحبین الدراسة السابقة و الاختلافغیر أن هناك العدید من نقاط
حسین الأداء الوظیفي في وزارات أثره في تالمكافآتدف إلى معرفة دور نظام الحوافز و ة السابقة تهفالدارس

إدارة الأعمال في حین الباحث الذي أجرى الدراسة متخصص في و 2007لطة الفلسطینیة و ذلك سنة الس
التزامه التنظیمي المستهدفة من قبل العامل ودرجة المكافأةالیة تهدف إلى معرفة العلاقة بین الدراسة الح

. دراسة سوسیولوجیة2015/2016للعمال الأجراء سنة ماعیةالاجتوذلك في الصندوق الوطني للتأمینات

ركزت فقط لم تركز علیه الدراسة السابقة حیث أنهاستنا نركز على ماحن في درابناء على هذا فن
الیة ستركز على كلا فالدراسة حالمادیة، وبالتاليالتركیز على المكافآت على المكافآت المعنویة دون

.ملا لهاثا مكالبعدین لیكون بح
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(1)"التنظیمي الالتزامدور إدارة التغییر في تعزیز ":بعنوان)2012(حلسصقر محمد أكرم دراسة- ج

جستیر في إدارة الأعمال بالجامعة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجریت هذه الدراسة أ
.  قت هذه الدراسة المیدانیة لدراسة حالة على بلدیة غزة غزة، إذ طب- الإسلامیة 

التنظیمي للعاملین الالتزامعلى ییر تضمنت هذه الدراسة الفرضیة الرئیسیة المتمثلة في أثر إدارة التغ
:وتندرج تحت هذه الفرضیة فرضیات فرعیة وهيفي بلدیة غزة،

لعاملین وبین بین إعادة بناء الهیكل التنظیمي ل) α≤0.5(هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.التنظیمي لهمالالتزام

الالتزامبینیر في النظم الإداریة و التغیبین) α≤0.5(إحصائیة عند مستوى هناك علاقة ذات دلالة - 
.التنظیمي للعاملین

الالتزامبین تقدیم الحوافز و المكافآت و بین )α≤0.5( لاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوىهناك ع- 
.التنظیمي للعاملین

الالتزامبین یر في التكنولوجیا و یبین التغ) α≤0.5(هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.التنظیمي للعاملین

لتزامالبشریة والابین التغییر في الموارد ) α≤0.5(هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.التنظیمي للعاملین

إدارة التغییر في دور(المبحوث حول استجاباتوسطات وجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متتلا- 
الوظیفي،المسمى الجنس، العمر،(تعزى إلى السمات الشخصیة ) لعاملینالتنظیمي لدى االالتزامتعزیز 

.)المؤهل العلمي والخدمة

التغییر في تخطي الأزمة الراهنة في هذه الدراسة إلى التعرف على مدى فعالیة وكفاءة إدارة هدفت 
كذا تحسین مستوى التنظیمي للعاملینالالتزامالعلاقة بین مدى فعالیة إدارة التغییر ومدى البلدیة، وتحلیل

تهدف إلى المساهمة في تطویر الأداء الإداري في المؤسسة، وكماالتنظیمي للعاملین في الالتزام
.لین وصناع القرار في هذه المؤسسةالتنظیمي لدى العامالالتزامالمؤسسة من خلال تعزیز مفهوم 

،رسالة استكمال لمتطلبات الحصول على دور أدارة التغییر في تعزیز الالتزام التنظیمي مدى العاملین: سصقر محمد أكرم حل(1)
ماجد محمد الفرا ،قسم إدارة الأعمال ،كلیة التجارة، الجامعیة الإسلامیة ،غزة، :درجة الماجستیر في إدارة الأعمال ،تحت إشراف 

2012.
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لغرض جمع استبانةالباحث المنهج الوصفي التحلیلي في إجراء الدراسة وقام بتصمیم استخدملقد 
و یةالإشرافموظفة من أصحاب الوظائف موظف و 253راسة من ولیة وتكون مجتمع الدالبیانات الأ

وقد ) رئیس شعبة ، رئیس قسم ، نائب مدیر ( و قد تم تقسیم مجتمع الدراسة إلى أربع فئات ،الإداریة 
برنامج باستخدامفي تفریغ و تحلیل البیانات اعتماداصر الشامل في دراسته الباحث أسلوب الحاستخدم

spss )statistical package for social science (هدف بالاختیارات الإحصائیة المناسبة واستخدام
.یمة و مؤشرات تدعم موضوع الدراسةالوصول لدلالات ذات ق

یة التغییر في أما فیما یخص النتائج التي توصل إلیها الباحث من وراء دراسته متمثلة في ضعف عمل
خبراء و متخصصین من أصحاب الكفاءات في إعداد الهیاكل ذلك بسبب عدم وجود الهیكل التنظیمي و 

عملیة إحداث التغییر المطلوبة ، وذلك بسبب التمسك تسهلو أن الأنظمة الإداریة المتبعة لا،التنظیمیة
الإدارة بمواكبة التطور التكنولوجي عن اهتمامالحرفي بالإجراءات وسیادة نظام البیروقراطیة ، إضافة إلى 

الروح المعنویة انخفاضكما توصل إلى أن هناك ،ل الحوسبة في البلدیة على نطاق واسعطریق إدخا
دارة للجهد الذي یبذله المادي للعاملین وعدم تقدیر الإذلك بسبب غیاب التحفیز المعنوي و لدى العاملین و 

.العاملین

الدراسة في الدراسة الحالیة منأوجه الاستفادة 

و بالأخص الفرضیة الحالیة من الدراسة السابقة في طریقة صیاغة الفرضیات الدراسةاستفادتلقد 
بین تقدیم الحوافز و ) α≤0.5(عند مستوى الثالثة المتمثلة في أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة 

بهذه الأخیرة في الدراسة الحالیة كما تم ، بحیث تم الاستفادةلعاملینالالتزام التنظیمي لالمكافآت و بین 
.بها في دراسته استعانالإحصائیة التي الاختباراتو spssلبرنامج استخدامهفي طریقة الاستفادة

هدف إلى الدراسة الحالیة من حیث الهدف إذا أن الأولى تاختلاف بین الدراسة السابقة و كما أن هناك 
ل العلاقة بین تحلی،و إدارة التغییر في تخطى الأزمة الراهنة في البلدیة كفاءة التعرف على مدى فعالیة و 
لعاملین بینما الثانیة تهدف إلى معرفة العلاقة بین الالتزام التنظیمي لمدى مدى فعالیة إدارة التغییر و 

تختلفان من حیث راستین، كما أن الدالتنظیميالتزامهو درجة المكافأة المستهدفة من قبل العامل
حین الدراسة الحالیة في التنظیمي الالتزامالموضوع فالدراسة السابقة حول دور إدارة التغییر في تعزیز 

في زمان و مكان الاختلافبإضافة إلى ،التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة الجزائریة الالتزامحول 
سنة الاجتماعيضمان للعلى العاملین على مستوى الصندوق الوطنيإجراء الدراسة الحالیة تجرى

2015 -2016.



الفصل الثاني                                       الأبعاد النظریة و الإمبریقیة للالتزام التنظیمي

93

:الجزائریةالدراسات -3

وهي مذكرة مكملة لنیل ،(1)" الحوافز و الفعالیة التنظیمیة"بعنوان(2007)شنیقعبد العزیز دراسة-أ
.الجزائر،سكیكدة55أوت 20شهادة الماجستیر في تنمیة و تسییر الموارد البشریة بجامعة 

یة في أن میل الأفراد لسكیكدة، وتتمثل معالم المشكلة البحثالمؤسسة المینائیةأجریت هذه الدراسة في 
نفصم بالفعالیة یخل أفضل یرتبط على نحو لاالحوافز المتعلقة بالحصول على دإلى تحقیق عدد من

اؤلات الباحث في بحثه هذا بجملة من التسانطلقوقد .والمعنویةبالإنجازات المادیة التنظیمیة التي اقترنت
:فيالمتمثلة 

؟أي الحوافز المادیة أكثر تأثیرا على معدل الفعالیة التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة المعاصرة-
مع تحقیق الأهداف؟یتواءمافز التي تدفع الفرد للعمل بشكل ما هي أهم الحو -
وبین الإنتاجیة؟هل هناك علاقة بین الحوافز المعنویة -
الوظیفي في تخفیض معدلات تحقیق قدر من الإشباعوي و روح المعنالارتفاعإلى أي مدى یساهم -

؟الغیاب

علیه فإن هذه الدراسة تسعى إلى تحقیق أهداف مختلفة منها التعرف على حقیقة نظام الحوافز و 
منها فهم ونات كل من الحوافز المادیة والمعنویة و مك، وتحدید عناصر و اقتصادیةالمعمول به في مؤسسة 

طبیعة العلاقة بین الحوافز المعنویة و          كذا فز المادیة والفعالیة التنظیمیة، و العلاقة بین الحواطبیعة 
.لفعالیة التنظیمیةا

أما فیما یخص الفرضیة العامة للدراسة فتتمثل في أنه هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین طبیعة 
.یة التنظیمیةة وبین معدل الفعالالحوافز التي توفرها المؤسس

:والفرضیات الفرعیة هي

.یة إلى زیادة الفعالیة التنظیمیةتؤدي الحوافز المال-
) بتنمیة واستثمار الموارد البشریة(ادة الفعالیة التنظیمیة القرار بزیاتخاذترتبط المشاركة في -
.وظیفي وزیادة الفعالیة التنظیمیةظیفیة بین الإشباع الهناك علاقة و -

، مذكرة مكملة لنیل شهادة الماجستیر في تنمیة وتسییر الموارد البشریة، تحت لیة التنظیمیةالحوافز والفعا: عبد العزیز شنیق(1)
.2007سكیكدة، الجزائر، 55أوت 20إسماعیل قیرة، قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا كلیة الحقوق والعلوم الاجتماعیة، جامعة : إشراف
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10اختیارحیث تم ،الذي منه المسح بالعینةعلى المنهج الوصفي بصورة عامة و الدراسةاعتمدتقد 

هي الأداة البارزة المعتمدة الاستمارةعاملا، وكانت1473من مجموع أفراد مجتمع البحث الذي بلغ %
لأسلوب راسة بین ات الدعجمالملاحظة، كماا المقابلة و في جمع البیانات إلى جانب أدوات أخرى منه

.الكمي والكیفي

إلیها في ضوء هذه الدراسة أن توفر المؤسسة على حوافز مادیة أو معنویة المتوصلأهم النتائج 
و بالاستقرارروحه المعنویة تارة و شعوره بارتفاعق فعالیة التنظیم من خلال شعور الفرد یتؤدي إلى تحق

عامل الارتباطعلى الذي انعكس إیجابا الأمرتحقیق أهداف المؤسسة تارة أخرى ، تعاونه من أجل 
الإنتاجیة ر كلما زاد معدل الإنتاج و الأجدرتها كما أكدت على أنه كلما زادمغابالمؤسسة وعدم التفكیر في

إضافة إلى أن أغلبیة ،التعاون ابطیة بین معدل المشاركة في الأرباح وزیادة معدلأن هناك علاقة تر و 
.اتخاذ القرار یتعلق بالمؤسسةالعمال یقرون بعدم المشاركة في 

:من الدراسة في الدراسة الحالیةالاستفادةأوجه 

الاستعانةو ،علیها الباحث في دراسته اعتمد من الدراسة السابقة من حیث المؤشرات التي الاستفادةتم 
بالنسبة الشيءنفس ته الأولى على الحوافز المالیة و في فرضیاعتمدكما أنه ،بها في الدراسة الحالیة

إضافة إلى هذا فالدراسة السابقة تركز ،المادیة المكافأةضیاتها في احد فر للدراسة الحالیة بحیث تتمثل 
العامل المستهدفةالمكافأةاعتبرتإشكالیتها على متغیر الحوافز و كذلك بالنسبة للدراسة الحالیة التي 

على نفس الأدوات لجمع البیانات اعتمداكما أن كلا الدراستین ،التنظیميالالتزامدرجة الأساسي المرتبط ب
.استمارة و مقابلة و ملاحظةمن 

ن في میدان إجراء الدراسة فالدراسة مكبین الدراسة السابقة و الحالیة یالاختلافأما فیما یخص أوجه 
هي حین الدراسة الحالیة تجرى في ف2007ذلك سنة ائیة لسكیكدة و في المؤسسة المینالسابقة أجریت

في الاختلافن مك، كما ی2015/2016سنة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة وكالة جیجل 
التساؤل الرئیسي إذ أن الدراسة السابقة ركزت على إذا ما كان هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین 

بینما الدراسة الحالیة تركز على ،بین معدل الفعالیة التنظیمیة رها المؤسسة و ة الحوافز التي توفطبیع
.الالتزام التنظیمي لدى العاملالمستهدفة و درجة المكافأةالعلاقة بین 
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الرضا الوظیفي بمستوى الالتزام التنظیمي لدى عمال علاقة": بعنوان)2013(رابح برباحدراسة_ب
.(1)"ةالمركبات الریاضی

الریاضي بجامعة مسیلة، وطبیعةوالتسییر في الإدارة الماجستیرأجریت هذه الدراسة لنیل شهادة 
.لة ومع التطرق إلى الجانب النظريالدراسة میدانیة لولایة مسی

مستوى توجد علاقة بین الرضا الوظیفي و طرح التساؤل الرئیسي هلانطلق الباحث في دراسته هذه ب
الذي انبثق عنه التساؤلات المركبات الریاضیة لولایة المسیلة؟ و التنظیمي من وجهة نظر عمال الالتزام
:الفرعیة

ما مستوى الرضا الوظیفي لدى عمال المركبات الریاضیة؟-
ما مستوى الالتزام التنظیمي لدى عمال المركبات الریاضیة؟-
- العلميتعزى لمتغیر المؤهل α≥0.05هل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة -

المهنیة في درجة الرضا الوظیفي لدى عمال المركبات الریاضیة؟الخبرة- الحالة الاجتماعیة
حول مستوى الالتزام التنظیمي a≥0.05الدلالةمستوىعندإحصائیةدلالةذاتفروقتوجدهل-

؟      المهنیةالخبرة- الاجتماعیةالحالة- العلميالمؤهللمتغیرتعزىلدى عمال المركبات الریاضیة 
التنظیمي؟الالتزاممستوى توجد علاقة ارتباطیه ایجابیة بین الرضا الوظیفي بجمیع أبعاده و هل-

لقد هدف الباحث من هذه الدراسة بصورة رئیسیة إلى عدة أهداف متمثلة في رغبة التعرف على مستوى 
العلاقة بین هذین المتغیرین، الریاضیة، وكذاالرضا الوظیفي و الالتزام التنظیمي لدى عمال المركبات 

الشخصیة مثل على علاقة كل من الالتزام التنظیمي و الرضا الوظیفي ببعض المتغیراتوالوقوف
تقدیم التوصیات اللازمة لتعزیز و )التربیة العلمیةو العلمي ،الخبرة ،المركز الوظیفي ،المؤهل،الجنس (

.دور الرضا الوظیفي في تحقیق و تعزیز الالتزام التنظیمي في المركبات الریاضیة

وكذا سة الرئیسیة الاستبیان المنهج الوصفي التحلیلي مع استخدام أداة الدرااستخدم الباحث في دراسته
لولایة المسیلة الریاضیاتتعددة الدراسة من جمیع عمال المركبات المویتكون مجتمع. والملاحظةالمقابلة

مدیر مؤسسة للولایة و الریاضیاتبات المتعددة عامل إداري حسب مدیر المرك266البالغ عددهم و 
بلغ مجموع العینة بسیطة، و تم الاعتماد على العینة عشوائیة الریاضیة، و مدراء المركبات الشباب، و 

.إداريعامل 117

، مذكرة لنیل شهادة الماجستیر في ام التنظیمي لدى عمال المركبات الریاضیةعلاقة الرضا الوظیفي بمستوى الالتز : رابح برباح(1)
بوزید أوشن، معهد علوم و تقنیات نشاطات البدنیة و الریاضیة، جامعة مسیلة، : الإدارة و التسییر الریاضي، تحت إشراف

.2013الجزائر،
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توصل إلیها الباحث في دراسته أنه یوجد مستوى متوسط من الرضا الوظیفي لدى التيمن أهم النتائج 
العینة حول درجة الرضا أفرادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة لإجابات عمال المركبات الریاضیة

و توجد فروق ذات دلالة ،تعزى لمتغیر المؤهل العلمي و الحالة الاجتماعیةلوظیفي لدى عمال المركبات ا
إحصائیة لإجابات أفراد العینة حول درجة الرضا الوظیفي لدى عمال المركبات الریاضیة تعزى لمتغیر 

ال المركبات الریاضیة ،و أشار إلى وجود مستوى متوسط للالتزام التنظیمي لدى عمكما،المهنیة الخبرة 
.مستوى الالتزام التنظیميبین الرضا الوظیفي بجمیع أبعاده و قویة إیجابیة و ارتباطیهأنه توجد علاقة 

:أوجه الاستفادة من الدراسة في الدراسة الحالیة

الباحث في دراسته المتمثلة في علاقة الرضا الوظیفي بمستوى الالتزام التنظیمي لدى عمال ركز
م العلاقة التي زام التنظیمي و الرضا الوظیفي ،ومن ثالالتكل من المركبات الریاضیة على قیاس مستوى 

كل هذا و )الاستبیان و الملاحظة ،المقابلة ،( تربط بینهما ،وكذا استخدامه لعدة أدوات في جمیع البیانات 
تم الاستفادة منه في الدراسة الحالیة ، إضافة إلى هذا فقد تم الاستفادة من الدراسة السابقة في طریقة 

كلیهما یهدفان إلى معرفة نقطة المشتركة بین الدراستین أنالو .لتساؤلات الفرعیة بصیغة إحصائیة صیاغة ا
اختبارات الخاصة ،أما فیما یخص نقاط ام عدة مقاییس و ل المؤسسة باستخددرجة الالتزام التنظیمي داخ

الاختلاف بین الدراستین فالدراسة السابقة أجریت على عینة من العمال الإداریین في المركبات الریاضیة 
الصندوق الوطني لولایة المسیلة ، على خلاف الدراسة الحالیة التي تجرى على عینة من العاملین في 

،بینما الدراسة الحالیة 2013للعمال الإجراء ، كما أن الدراسة السابقة أجریت سنة ةالاجتماعیللتأمینات 
.2015/2016سنة 

بالالتزام الوظیفي في المؤسسة وعلاقتهنسق الاتصال "بعنوان )2013(ولید عبدلي دراسة _ج 
(1)"الجامعیة 

دراسة مكملة وهي _باتنة _الحاج لخضرأجریت هذه الدراسة المیدانیة على عینة من الطلبة بجامعة 
.في علم الاجتماع تنظیم وعملالماجستیرلنیل 

أي حد یؤثر الاتصال في إلى: التاليلقد حاول الباحث حصر إشكالیة هذه الدراسة بالتساؤل المحوري 
:يهي كالتالفرعیة و تساؤلاتقد انبثق عن هذا التساؤل عدة المؤسسة؟ و الالتزام الوظیفي داخل 

؟تصال والالتزام بأهداف المؤسسةالمستخدمة في الاالأداةهل هناك علاقة بین -

مكملة لنیل شهادة الماجستیر في علم ة الجامعیة، دراسةنسق الاتصال وعلاقته بالالتزام الوظیفي في المؤسس:ولید عبدلي(1)
، جامعة الإسلامیةوالاجتماعیة والعلوم الإنسانیةكمال بوقرة، قسم العلوم الاجتماعیة، كلیة العلوم : الاجتماع تنظیم وعمل، تحت إشراف

.2013الحاج لخضر، باتنة، الجزائر ،
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؟خلي للمؤسسةهل یؤثر أسلوب الاتصال في احترام النظام الدا-
؟ة الاتصالیة في الالتزام الوظیفيهل یؤثر محتوى الرسال-

تنظیمیة، وكنسق بنائي في بین الاتصال كعملیة هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة الارتباطیة 
ومنه تحقیق ضمان استمراریتهاو ،رارهالوظیفي كشرط أساسي لتحقیق المؤسسة لاستقالالتزام االمؤسسة و 

.أهدافها

ا ا محوریً یلعب الاتصال دورً :ع الباحث فرضیة رئیسیة متمثلة فيأما فیما یخص الفرضیات فقد وض
. في الالتزام الوظیفي

:وفرضیات فرعیة وهي

.والالتزام بأهداف المؤسسةداة المستخدمة في الاتصالن الأهناك علاقة وطیدة بی-
.ساسي للمؤسسةأساسیا في احترام النظام الأسلوب الاتصالي عاملاً یشكل الأ-
. یؤثر محتوى الرسالة الاتصالیة بشكل أساسي في الالتزام الوظیفي-

حث على المنهج الوصفي إذ یراه الأنسب لهذه الدراسة اأما بالنسبة للإجراءات المنهجیة فقد اعتمد الب
فیما یخص حجم عینة البحث و ،جهة كأدوات رئیسیة لجمع البیاناتالمقابلة المو كما استعان بالملاحظة و 

ا على العینة الطبقیة موظف اعتماد248مفردة من الحجم الكلي لمجتمع الدراسة الذي بلغ 99فبلغ 
.العشوائیة

:التي توصل إلیها الباحث في هذه الدراسة هيأهم النتائج 

إن الأداة المستعملة في عملیات الاتصال لها تأثیر كبیر في التزام العمال من خلال المواظبة على _ 
.البرامج التنظیمیة المسطرة للمؤسسةوتحقیق الأهداف و التغیب،الجهد، عدملالعمل، بذ

شاطات التي تقوم بها ي في النمشاركة بشكل شخصالمشاركة العمالیة ضعیفة من خلال عدم ال_ 
.ا ما یدل على نقص في عملیة الاتصالالمؤسسة وهذ

أن الأسلوب العمودي الأساسي للمؤسسة و یشكل الأسلوب الاتصالي عاملا أساسیا في احترام النظام _ 
مشاعر واتجاهات و لذي یساعد على معرفة الانجازات والأعمال هو الأسلوب اا و هو الأكثر استخدامً 

.العاملین داخل المؤسسة

یؤثر محتوى الرسالة الاتصالیة بشكل أساسي في الالتزام الوظیفي حیث أن الرسالة الاتصالیة الواردة _ 
.التبسیطستوى المعلومات من حیث التعقید و إلیهم في الكلیة واضحة إلى حد ما لأنها تتوقف على م
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:اسة الحالیةة من الدراسة في الدر أوجه الاستفاد

فها وظّ التيي یظهر جلیا من خلال المفاهیم على الاتجاه البنائي الوظیفي الذركز الباحث في دراسته
تجعل من نتائج بحثه أكثر التيالإحصائیةتحلیله للبیانات لم یستعن الباحث بالأسالیب بحث، وفيالفي 

في التحقق من صحة إحصائیةسوف تستعین بأسالیب التيدقة ووضوح على عكس الدراسة الحالیة
.الفرضیات

ختلاف بین الدراسة الحالیة و السابقة یكمن في أن بحثنا حول الالتزام التنظیمي لدى كما أن الا
علاقته بالالتزام الوظیفي ة السابقة فهي حول نسق للاتصال و العاملین في المؤسسة الجزائریة ،بینما الدراس

یجري في حیث أن بحثناك اختلاف في مكان إجراء الدراسة ،و هنامن جهةالجامعیة منةالمؤسسفي 
في حین الدراسة السابقة أجریت في جامعة الحاج ) جیجل(الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة

حیث الدراسة الحالیة تركز على الفرضیاتطریقة صیاغة إلىإضافة،من جهة أخرى )باتنة (لخضر 
رین ،كما نجد راسة السابقة ركزت على التأثیر والعلاقة بین المتغیقة بین المتغیرین في حین الدالعلا

اعتمدت على الاتجاه في على خلاف الدراسة الحالیة التي الدراسة السابقة تبنت الاتجاه البنائي الوظی
الدراستین تهدفان إلى أما فیما یخص نقاط التشابه فهي تتمثل في أن كلا.كمقاربة سوسیولوجیة الفعلاني

التركیز على الالتزام التنظیمي كظاهرة سوسیولوجیة تحتاج لاقة الارتباطیة بین المتغیرات و الكشف عن الع
ا فنحن في قة تحدیدها لعینة الدراسة ،وبناء على هذسابقة في طریوتم الاستفادة من الدراسة ال.إلى دراسة 

. اسة السابقة لیكون بحثا مكملا لهالم تركز علیه الدر نركز على ماسدراستنا 
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:الفصلخلاصة 

خیر یمكن القول أن موضوع الالتزام التنظیمي حظي باهتمام كبیر من طرف الباحثین سواء في الأ
حیث نجد أن الاتجاهات النظریة ،مبریقیةیات أو في النماذج أو الأبعاد الإكان ذلك في النظر 

متعددة وأوجه متباینة إذ أن كل عالجت من منظوراتالسوسیولوجیة تناولت ظاهرة الالتزام التنظیمي 
أغفلت باقي الجوانب الأخرى ،و حتى و الفكریة وقیمها الأساسیة فقط،منطلقاتهاوفق الالتزام التنظیمي 

أما فیما .علینا سوى أن نأخذ ما نحتاجه من أجل الدراسة الحالیةات الاجتماعیة مانستفید من هذه النظری
على هذا سة فقد حددت العدید من الأبعاد وكل منها حسب توجهاتها و یخص النماذج الإرشادیة للدرا

.الأساس اختلفت النماذج في الأبعاد المعتمد علیها 

ا ل الموضوع حیث أن كل واحدة منهمبریقیة للدراسة قدمت لنا صورة عامة حو كما أن الأبعاد الإ
لهذا فإن هذه الأخیرة تفادة منها في الدراسة الحالیة و التي یمكن الاسعالجت الموضوع في أحد جوانبه و 

.مبریقیة الأبعاد الإالج النقاط التي تم إهمالها فيسوف تع
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:تمهید

نظمات ، و الاستقرار في المالإبداعا في بلوغ الأهداف و تعزیز ا حیویً یعد الالتزام التنظیمي عنصرً 
المتعددة في مجال تطویر قدرات إسهاماتهوالعاملین فضلا عن الإدارةبین كما یساعد في تعزیز الثقة

أثیراته التنظیمي و ت، وقدرتها على البقاء و الاستمراریة لذلك اهتم الباحثون بموضوع الالتزام المؤسسة
ام التنظیمي محصلة لعملیة ، حیث یعتبر الالتز أهدافهاعلى سلوكیات الفاعلین وانعكاساتها على المؤسسة و 

الفرد إرادةبع عن ا ینا طوعیً تزامً المنظمة ، و بالتالي یصبح الالتزام لدى العاملین الالتبادل بین الفاعل و 
سیتم تناول موضوع الالتزام التنظیمي في هذا الفصل  یها یفرض علیه ، وعلا قسریً وباختیاره ولیس التزامً 

بأهمیة الالتزام التنظیمي ، بجمیع جوانب الموضوع بدءًاوالإحاطةبالتطرق إلى العدید من العناصر 
السلبیة،وو الایجابیةاره ونتائجه تدعیمه، مراحله، طرق قیاسه ، آث، أهدافه ، خصائصه ، عوامله 

.، وفي الأخیر الالتزام التنظیمي في المؤسسة الجزائریة تعزیز الالتزام التنظیمياقتراحات

:التنظیميالالتزام أهمیة-1

في سلوك معین بالرغم من وجود والاستمراریمثل الالتزام التنظیمي قوة تدفع الأفراد للقیام بسلوك 
في ةالبدائل الایجابیة التي تدفع الفرد للإقلاع عن ذلك السلوك، فیمكننا أن نرى الالتزام بصورة یومی

الظروف المتدهورة والمناخ السيء المنظمات من خلال بقاء الكثیر من العاملین في العمل بالرغم من
في أدبیات للسلوك كبیر الالتزام التنظیمي باهتمام لهم، وقد حظيفراد في أعماالالتزام الذي یبقى الأولكنه

: ا لأهمیة لكافة المنظمات والتي تكمن فيالتنظیمي نظرً 

لدیهم الالتزام أقل احتمالا الموظف الملتزم للعمل ضئیل بمعنى أن الأشخاص الذین یقوىاحتمال ترك"- 
مع ملاحظة أن كثرة الغیاب قد یكون العمل، هذافي االعمل أو التغیب، بمعنى أنهم أكثر استقرارً لترك

مما مرتفعة،مرتفعة تكون درجة التزامه فالفاعل الذي تكون عوائده ،(1)"مرجعه فقط قوة الالتزام من عدمه
ته ضئیلة فإن ذلك یجعله نسبة تحقیق غایاوجد وأما إذایجعله لا یتغیب ولا یفكر في التخلي عن العمل 

.ته ویحقق رغباتهاأخرى أین یجد غایإلى مبالي بالعمل ویفكر دائما بترك المؤسسة والانتقالغیر

ي، دار المریخ للنشر، ریاض، نرفاعي محمد رفاعي، إسماعیل علي بسیو : ، ترجمةإدارة السلوك في المنظمات: روبرت بارون(1)
.218، ص 2004
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الموظف الملتزم أكثر رغبة في التضحیة من أجل المنظمة بحیث أن الشخص الذي یقوى لدیه الالتزام ˝- 
ام به المدیر ما قهذا على مثالابقاء و استمرار المنظمة و ا للتضحیة من أجل یكون أكثر استعدادً 

حیث أیدى قوة التزامه تجاه المنظمة بالموافقة على تخفیض راتبه السنوي إلى chryslerالتنفیذي لشركة 
و بالطبع لیس (1)"دولار واحد فقط لیعطي القدوة لباقي العاملین في المنظمة بالرغبة العالیة في التضحیة 

من الضروري أن تكون التضحیة ذات تكلفة عالیة وإنما قد تكتفي بعض التصرفات بسیطة التي تؤكد قوة 
.الالتزام الفرد اتجاه المنظمة 

عدید من النواحي السلوكیة، وخاصة بل احد المؤشرات الأساسیة للتنبؤ إن الالتزام التنظیمي یمث˝- 
(2)"اوي وغیرها من السلوكات، التغیب، الشكمعدل دوران العمل

أكثر عملا نحو تحقیق سیكونون أطول بقاء في المنظمة و فمن المفترض أن الفاعلین الملتزمین
˝من جهة، كما یساعدهم في تفسیر كیفیة إیجادهم هدفا لهم في الحیاة من جهة أخرى،أهداف المنظمة 

سیویین العاملین في المملكة المدراء الأمریكیین و الأوظفین و وقد أشارت إحدى الدراسات المقارنة بین الم
للشركات التي یعملون بها، وفي دراسة أخرى عربیة السعودیة بأن المغتربین الأسیویین أكثر التزاما ولاءً ال

ا لوظائفهم أكثرمن نظرائهم أوضحت أن المدراء في المصانع الأمریكیة أن الأمریكیین كانوا أكثر التزامً 
.وهذا یعني أن الالتزام التنظیمي من المتغیرات التي تحدد مدى نجاح المنظمة أو فشلها(3)" نالیابانیی

ي به إلى الابتعاد عن مشكلات التي تحصل بین العاملین والإدارة بمعنى التزام العامل یؤدانخفاض ال" - 
المسؤولیة على أنها التزام " دونیل "و" كونتر" المشاكل مع الإدارة، ویكون أكثر مسؤولیة إذ عرف إثارة

المسؤولیة، ویظهر لنا أن الالتزام هو أساس . (4)"المرؤوس الذي عهد إلیه بواجب معین بأداء هذا الواجب
. الواجبات المختلفة للعملوهو عبارة عن القیام بالمهام و 

تحقیق التطویر على أهمیة الالتزام حیث یرى أنه یمكن "روبرت والتون "كما أكد للكاتب الأمریكي˝- 
في الأداء إذا تخلت المؤسسة عن أسلوبها التقلیدي في توجیه الأفراد و السیطرة علیهم ، وأشار إلى أنه 

الالتزام، وقال أن الأفراد یتفاعلون بمزید من الفاعلیة وبقدرة أكبر بإستراتیجیةیجب استبدال هذا الأسلوب 

.219، 218، ص ص ، مرجع سابقروبرت بارون(1)
.183صلاح الدین محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص(2)
.117، ص 2008، مكتبة الجامعیة الشارقة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،إدارة الموارد البشریة الدولیة: علي عباس(3)
.162ص ،2005، مركز یزید للنشر، دون بلد نشر،أساسیات ومبادئ إدارة الأعمال: علي الضلاعین(4)
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تم تشجیعهم على المشاركة ومساعدتهم على الاقتناع على خلق الإبداع إذا منحوا مسؤولیات أكثر، وإذا
یطرت الإدارة بالعمل الذي یقومون به، ومن المحتمل ألا یحدث التفاعل الحقیقي على مدى الطویل إذا س

ة قیدمغیرا، وإذا عاملتهم على أنهم ضرورة ا دقیقً إذا وضعتهم في أعمال محددة تحدیدً بشدة على الأفراد و 
"(1).

سهم بالقیادة ثق بالأفراد وعاملهم كأفراد ناضجین وعاقلین وحم" "وم بیترت" ا الصدد یقول وفي هذ
ستجد م الإحساس بأنهم یمتلكون العمل و مي في عقولهم فكرة تحقیق الجودة وولد بینهالنشطة والمبدعة ون

وأن بمعنى أن التزام العاملین مرتبط بطریقة معاملتهم (2)"أن القوة العاملة تتفاعل بكل الالتزامفي النهایة 
.تلعب دور مهم في هذه العملیة الجوهریةالإدارة

أن مجال الالتزام التنظیمي قد جذب كلا من المدیرین وعلماء السلوك الإنساني، نظرا لما یمثله من "- 
ینات نتیجة أزمة كبیرة في أوائل الثمان"فورد"سبیل المثال واجهت شركة فیه، فعلىا ا مرغوبً كونه سلوكً 

انخفاض جودة الإنتاج، انیة وتسریح العمال وإغلاق المصانع و سبب تخفیض المیز انخفاض الالتزام بها ب
."ولم یكن أمام الشركة لتتخطى تلك الأزمة إلا من خلال برنامج زیادة الالتزام من خلال الإثراء الوظیفي 

قد یعمل على تخفیض الفاعلیة التنظیمیة ، وأن الالتزامل أن غیاب القو من خلال ما سبق یمكن
نفقات الأخرى ، وبالتالي لا یتم تكبد الوظائفالهجرة وقبول احتمالیةأقل في الأشخاص الملتزمین 

، وتعتبر عملیة  المراقبة مراقبة أقلالعمل ، بالإضافة إلى ذلك یحتاج الموظفین الملتزمینالمرتفعة لدوران 
قت ، كما أن الموظف الملتزم یدرك الصارم للمتابعة عملیات مكلفة ومستهلكة للو لضبطاعملیة قرب و عن

بمفاهیم أهداف المنظمة ظیمیة ، ویفكر العامل في أهدافه و الأهداف التنقیمة وأهمیة اندماج الفرد و 
التنظیمي، وتستطیع ا لتطویر الالتزامهامة خصوصً بالمفهوم السوسیولوجيوتعتبر المكافآت "شخصیة ، 

نجاز ، وعن طریق تمییز أنه حین یحدث المنظمات تلبیة احتیاجات الموظف عن طریق توفیر فرص الا
التي حاجة إلى تطویر أنظمة المكافآت و نجاز یكون له تأثیر على الالتزام، وبالتالي فإن المدیرین في الإ

.(3)"تتركز على الأهمیة الشخصیة أو الاعتزاز بالنفس

.209،ص 2008التوزیع، عمان ، الأردن،  ، دار أسامة للنشر والموارد البشریةإدارة: فیصل حسونة(1)
.209مرجع سابق، ص : فیصل حسونة)نقلا عن(توم بیتر(2)
، مكتبة فهد الوطنیة للنشر، الریاض، علم النفس التنظیمي والإداري: عادل صلاح عبد الجبار، محمد مترك مسعود القحطاني(3)

.126، ص2007
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:الالتزام التنظیميهدافأ-2

الافتقار إلى الأمان في العلاقات ام القدرة على التنبؤ بالأحداث و انعد" لقد أشارت الأبحاث إلى 
الوظیفي تدهور في العلاقات الإنشائیة والأداء و المؤسسیة یؤدیان إلى ظهور تدني في الالتزام التنظیمي

عر الموظفین بأن الإدارة إذا ما شو (1)" وزیادة في التغیب ودوران العمالة الموظفین،في معنویات وتدني
ذا هوحتى التخریب في بعض الحالات ، ولون على سلوكات سلبیة مثل الإهمالخذلتهم فإنهم قد یقوم

:فالالتزام التنظیمي یهدف إلى

.النادرةالتخصصات مة وخاصة ذوي المهارات العالیة و ضمان استقرار العاملین بالمنظ- 
.النظم الصادرة عن الإدارةالتصرف وفق التعلیمات و - 
، المهام التي التزم بها، فالفرد المسؤول هو الذي ینجز یادة تحمل العاملین للمسؤولیة في المنظمةز - 

.لمنظمة في تحقیق أهدافها المحددةوهذا یساعد ا
توافق على مواعید العمل و لال المواظبة من ختأخر عن العملالحد من الانخفاض نسبة التغیب و - 

سلوك الأفراد العاملین مع ضوابط ومقاییس السلوك المقبول والمحدد من قبل الإدارة إضافة إلى 
.السلوكیات المتعارف علیها في العمل

ا أكثر عطاء بطبیعتهم وأكثرهم شعور المشاركة وتقدیم التضحیات حیث نجد الأفراد الأكثر التزامً " - 
.منظمتهمبالولاء تجاه 

التالي تستفید المؤسسة من هذه یكتسب الأفراد الخبرة المهنیة وبتحسین مستوى أداء الأفراد، بحیث- 
.(2)"الخبرة في الحفاظ على وجودها 

.العمالاج وتحقیق التفاعل بین المنظمة و داف المنظمة من خلال الزیادة في الإنتأهتحقیق- 
ذا ما توفرت العناصر الأساسیة في العمل الشعور بالارتیاح والسعادة في العمل وخاصة إتحقیق- 

.كالأجور المناسبة، فرص الترقیة وغیرها من العناصر

،  ص 2008، عالم الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، إربد، الأردن،إدارة بالثقة و التمكین: ةني جمال أند رواس، عادل سالم معایرام(1)
41.
.155،ص2008دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان، الأردن،السلوك التنظیمي الإداري،: عامر عوض(2)



الالتزام التنظیميالفصل الثالث                

106

:الالتزام التنظیميخصائص-3

من مجهود وبین ما تعطیه المنظمة ه الفردیتمثل الالتزام التنظیمي في تحقیق التوازن بین ما یقدم
ي الكامل یتوجب تحقیق الالتزام الواعي لا الظاهري هد المبذول ولتحقیق الالتزام التنظیملذلك الجكمقابل 

:ذكر منهاي والهیكلي، ویتمیز الالتزام التنظیمي بعدة خصائص نمن خلال الالتزام الفكري والسلوك

.هاداف المنظمة وقیمالأهیمان الفرد القوي وقبول الواضحا"- 
الرغبة القویة والواضحة في استمرار عضویة الفرد في المنظمة التي یعمل بها، حیث لا یفكر هذا - 

.الانتماء إلیهاخر لكونه یعمل في خدمة المنظمة و ة بل على العكس یشعر بالفا في الاستقالالفرد أبدً 
الرغبة القویة والواضحة في بذل الجهود غیر عادیة بالنیابة عن المنظمة ومساهمتها في تحقیق - 

.(1)" أهدافها 

ا بالمنظمة بحیث یهتم بالأهداف التي نلاحظ من خلال هذه الخصائص أن الفرد یصبح أكثر اندماجً 
ل بذل الجهد الكافي لیحقق خلاعلیها، منتسعى إلى تحقیقها وبالقیم التي تتسم بها وسعیه للحفاظ 

لما سمعة في الجماعة التي ینتمي إلیها، فالفرد ذا طبعا یساعد على تكوین مكانة و استمراریة المؤسسة وه
.یحقق أهداف المنظمة یعود ذلك علیه بالمنفعة

ستدل علیها من ظواهر تنظیمیة أنه حالة غیر ملموسة یُ " كما نجد من خصائص الالتزام التنظیمي - 
بمعنى أن (2)"بع من خلال سلوك الأفراد العاملین في التنظیم وتصرفاتهم والتي تجسد مدى ولائهم، تتا

ء المادیة التي یمكن مشاهدتها أو بالأحرى قیاسها وإنما یمثل الاتجاهات النفسیة الالتزام لیس من الأشیا
عدم لحكم علیه بالالتزام أو عل یمكن ا، فمن خلال التصرفات التي یتبعها الفاللعاملین اتجاه أعمالهم

التنبؤ بالعدید من السلوكیات داخل یساهم بشكل كبیر في والتغیب، فالالتزامالالتزام كالتأخر عن المواعید 
.المنظمة

إن الالتزام التنظیمي یعد حصیلة تفاعل العدید من العوامل الإنسانیة والتنظیمیة وظواهر إداریة أخرى "- 
.داخل التنظیم

.121، ص 2011،، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، الأردنالسلوك التنظیمي: زاهد محمد دیري(1)
، 27، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانونیة، المجلد تأثیر مناخ الخدمة في الالتزام التنظیمي: محمد مصطفى الخشروم(2)

.173، ص  2011العدد الثالث،



الالتزام التنظیميالفصل الثالث                

107

لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد والذي یظهر من ا طویلاً الالتزام التنظیمي في تحقیقه وقتً یستغرق- 
خلال عدة مؤشرات كالحضور ، تحمل المسؤولیة ، الرغبة في الاستقرار بالعمل و الشعور بالولاء تجاه 

ون نتیجة لتأثیرات المنظمة، كما أن التخلي عنه لا یكون نتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة ، بل قد یك
بعض الأحیان منعدمة، أو فیهانسبة حصوله على فرصة للترقیة ضعیفة یجدلمافالفاعل إستراتیجیة

یتلقاه لا یلبي احتیاجاته الیومیة ، وعلاقته بالمنظمة ضعیفة و بالتالي هي العوامل تدفع به والأجر الذي
.(1)"]یتصرف [ إلى عدم التزامه 

بمعنى أن الفرد (2)"لمحیطة بالعملالتنظیمي بمجموعة العوامل والظروف الخارجیة ایتأثر الالتزام " - 
م التزامه مرتبط بتلك الجماعات عدویتأثر بها، فقد یكون التزامه أو یتواجد مع جماعات عمل یؤثر

ج عن الروابط والعلاقات تاضطر عن التصرف بطریقة معینة كنفالفرد ملزم وم"دوركایم"ها یراه مثل
.ع الأشخاص الآخرینم

تتمثل مخرجات الالتزام التنظیمي في البقاء داخل المنظمة وعدم تركها، ودرجة انتظام وحضور " - 
.الوظیفي والحماس للعمل، والإخلاص للمنظمةالعاملین، والأداء

والمنظمة، بین الفرد الرباط العاطفي أو الوجداني :وهيیتضمن الالتزام التنظیمي ثلاثة أبعاد رئیسیة - 
.(3)"البقاء في العمل، والشعور بالواجب تجاه المنظمةالاستمرار و 

لیة أن الالتزام التنظیمي كظاهرة إداریة عدة خصائص والتي تبین لنا أن الالتزام عمیتضح مما سبق 
أن ، كما یق هذه الأهداف وتجسید تلك القیمالعمل بأقصى طاقة لتحقالإیمان بأهداف المنظمة وقیمها و 

علیه عن طریق قوى خارجیة، فرض یاریً قسا، ولیس التزامً التنظیمي ینبع عن إدارة الفرد وباختیارهالالتزام
.له الاختیار في الالتزام من عدمهفبالتالي هو شخص عاقل یتمتع بحریة نسبیة و ف

.174مرجع سابق، ص : محمد مصطفى الخرشوم(1)
، 2005، دار المسیرة للنشر، عمان، الأردن، التنظیمي في إدارة المؤسساتالسلوك : فاروق عبده فلیه، محمد عبد المجید(2)

.285ص
.286المرجع نفسه، ص (3)
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:التنظیميالالتزامتدعیم- 3

:المتمثلة فيتدعیم الالتزام و إتباعها من اجل هناك العدید من الخطوات التي یتوجب 

، والقیام بتصعیدها البناءةراءهمأمشاركة الأفراد في مناقشة أهداف المؤسسة وقیمتها والاستماع إلى " - 
.للإدارة العلیا لضمها لتقریر المؤسسة عن أهدافها وقیمها

الخطط المستقبلیة القسم وعنما یحدث في الرسمیة،التحدث مع فریق العمل بالطرق الرسمیة وغیر - 
.التي ستؤثر علیهم

توفیر الفرصة لفریق العمل لیشارك في تحدید الأهداف الموجودة لتنمي بینهم الإحساس أنهم یمتلكون - 
.(1)"هذه الأهداف ویلتزمون بها، فالأفراد أیضا لدیهم أهداف خاصة بهم

عمل أي البیئة التي یعملون بها أو فریقالقسم العملیة في الحیاة اتخاذ الخطوات اللازمة لتطویر " - 
مشاركتهم في العمل الأسلوب الذي تتبعه في إدارتهم ومجالم بها تخطیط أعمالهم و التي یتوالأسالیب 

.إلیهمولیس عن طریق الأوامر التي تصدر تهمالذي یقوم على أساس أنهم یشاركون فیه بمحض إراد

.لتطویر فاعلیتهم داخل المؤسسة وخارجهامساعدة الأفراد على تنمیة مهاراتهم وكفاءتهم - 

أن المؤسسة ستبذل كل ما من ذكرا بأن الوظیفة سوف تكون مدى الحیاة بل أكثر لا تعطي وعودً - 
یمكنها لزیادة فرص العمل وتأمین الأفراد على حیاتهم وتجنب الاستغناء عن العمالة الزائدة، ومراعاة 

.(2)"الظروف الإنسانیة إن أمكن

به عبر توضیح أهمیته من فهناك نظام أساسي یتوجب الاتخاذا یخص تحقیق الالتزام التنظیميأما فیم
: خلال

.بحیث تقوم المؤسسة على توجیه العاملین على بذل الجهد أكثر وتحمل المسؤولیة: التوجه والإرشاد"- 

.یها العاملمن خلال المتابعة للمهام التي یؤدالمراجعة المستمرة للمهمات والتكلیفات - 

.210فیصل حسونة، مرجع سابق، ص(1)
.211، ص 210المرجع نفسه، ص (2)
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بالنسبة وضوحاأكثروضوح القرارات بالمؤسسة تتخذ العدید من القرارات وبالتالي یتوجب أن تكون - 
.نه یتعرض إلى العدید من العقوباتیخالف تلك القرارات فإها، ومن یتمكنوا من تنفیذللعمال حتى 

لكل مؤسسة نظامها الداخلي الخاص بها والعدید من (1)"تطبیق النظام الأساسي واللوائح بعدالة وحزم- 
القوانین ولذا یتوجب علیها أن تطبق هذه القواعد بدقة على جمیع العمال دون أي خصوصیة، وذلك من 

تأخر العمال على العمل فتطبق عقوبة على امهم التنظیمي فعلى سبیل المثال أجل كسب ثقة الأفراد وإلز 
وبالتالي تصبح المؤسسة غیر عادلة بمعنى الدوام، عن تأخرتالتي بعض من العمال ولیس كل الفئة

.من واجبات المؤسسة على العمالاللازمة حال الإخلال بالالتزام اتخاذ الإجراءات

تعتبر الرغبة لدى الفرد باعتراف الآخرین بالجهد : تشجیع الأعضاء وتحفیزهم والإشادة بالأداء الجید" - 
كذلك فإن عدم اعتراف المؤسسات بجهود العاملین فیها یحول دون تقدیمهم یة،إنسانالذي یبذله ظاهرة 

أقصى ما لدیهم من جهود، وینبغي أن یكون التحفیز والاعتراف مادیا ومعنویا، إذ یرى بعضهم أن في 
الصحیح فالمدیر الجید هو الذي یفرز موظفین لهم، رغم أن العكس هو ود الآخرین تصغیرهالاعتراف بج

.(2)"ء ومبدعین والمدیر الفاشل هو الذي لا یعلم غیره ویحتكر المعلوماتوزملا

حقیقة - أكثر من كلامهم وخطاباتهم-المدیرینیعكس سلوك : أن یكون المسؤول قدوة حسنة للأعضاء" - 
لتنظیم ویمیل الموظفون إلى تقلید سلوك المدیرین فإذا كان هناك تناقص القیم الأساسیة التي یركز علیها ا

بین سلوك المدیرین وأقوالهم فإن من شأن ذلك أو یؤثر سلبا على معنویات العاملین وممارساتهم، وما 
.(3)"یسمعونهم یقولونه في المناسبات

:الالتزام التنظیميمؤشرات- 5

الدالة على الالتزام التنظیمي وعلى عدم الالتزام الناتجة عن الدراسات التي هناك العدید من المؤشرات 
.ت حول موضوع الالتزام التنظیميأجری

.156عامر عوض، مرجع سابق، ص (1)
، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان، ي منظمات الـعمالدراسة السلوك الإنساني الفردي والجماعي ف: محمد قاسم القریوتي(2)

.414، ص 2012، 6الأردن،ط
.415، ص نفسه المرجع(3)
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تتمثل مؤشرات الدالة على وجود الالتزام التنظیمي في أي : مؤشرات وجود الالتزام التنظیمي- 1- 5
: منظمة فیما یلي

.التحدث عن المنظمة بالخیر من قبل العاملین- 
.دفاع عن المنظمة من أي إساءة أو نقالد- 
.بالمسؤولیةدرجة شعور الأفراد - 
.بذل الجهددرجة- 
.درجة المشاركة في النشاط وعملیات المنظمة- 
.المنظمةعدم الرغبة في ترك- 
ارتفاع معنویات العامل- 
.الشكاوىانخفاض نسبة - 

تتمثل مؤشرات الدالة على ضعف الالتزام التنظیمي في المنظمة :عدم الالتزام التنظیميمؤشرات - 2- 5
:فیما یلي

.ارتفاع درجة دوران العمل- 
.الغیابات الغیر مبررةكثرة - 
.الإهمال واللامبالاة- 
.في العملالتباطؤ- 
.انخفاض درجة الأعمال التطوعیة- 
.عدم احترام الوقت- 
.انخفاض إنتاجیة العامل- 
.إثارة المشاكل مع الزملاء ومع الإدارة- 

:العوامل المؤثرة في الالتزام التنظیمي- 6

التنظیمي منها یقع داخل وخارج بیئة المنظمة، وقد تباینت هناك العدید من العوامل المؤثرة في الالتزام 
( ات والثمانینات أكدت على ثلاث عوامل رئیسیة تمثلت ب والباحثین حولها فبحوث السبعینأراء الكتا
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أما بحوث التسعینات فقد أضافت ) السمات الشخصیة، الخصائص الوظیفیة، الخصائص التنظیمیةب
تحدید العوامل التنظیمي، وفي الدراسات الحدیثة لتأثیرها بالالتزام )لبدیلةفرص العمل ا( العوامل البیئیة

المؤثرة في الالتزام التنظیمي بخصائص الوظیفة وحالات الدور بالنسبة للفرد كتخصص العمل وتحدیاته 
.وعلاقات القائد بالأعضاء، بالإضافة إلى الخصائص التنظیمیة

:یةالعوامل المتعلقة بالبیئة الخارج- 1- 6

توافر فرص عمل بدیلة للفرد بعد اختیاره لقراره الأول في الالتحاق " ترتكز هذه العوامل على مدى 
بحیث تؤثر العوامل الخارجیة كظروف سوق العمل، وفرص الاختیار على اتجاهات الأفراد بالمنظمة،

كانت درجة التزامه ودرجة التزامهم حیث أن كلما كان هناك تعدد فرص المتاحة أمام العامل كلما 
انخفاض الفرص الوظیفیة یؤثر بدرجة كبیرة على مستوى و ساد ، كما أن ارتفاع مستوى البطالة والكضعیف

الالتزام التنظیمي بحیث تجعل هذه الحالة الفرد یخاف على منصبه، ویسعى للحفاظ علیه من خلال 
.(1)"ارتفاع درجة التزامه في المنظمة

وظائف أخرى سواء المعلومات المتاحة عن الوظیفة، ومدى إدراك الفرد لسهولة التنقل لتؤثر دقة وكمیة 
للعاملین خارجها على مستوى الالتزام، خاصة في الشهور الأولى لبدایة العمل بالنسبة داخل المنظمة أو 

طاع العام المناخ التنظیمي بالقعن اتجاهات العاملین و " خطاب "ه بحیث تبین من بحث قامت ب"الجدد ، 
أن مستوى الالتزام التنظیمي كان مرتفعا، وقد كان أحد الأسباب في ذلك إدراك العاملین لارتفاع معدل 

سوق العمل بمعنى العاملین لما تتوفر لدیهم معلومات كافیة عن عن (2)"قصور المعلومات البطالة، و 
ا وأكثر رغبة في التخلي عن العمل امً سوق العمل وعن كیفیة التنقیل بین الوظائف فإنهم یصبحون أقل التز 

والتنقیل إلى الوظائف أخرى سواء كان داخل المنظمة أو خارجها وذلك بغیة الحصول على مناصب أرقى 
في الوصول إلیها، أما إذا أدرك أن نسبة البطالة مرتفعة وید یرغبوأجور مرتفعة وغیرها من المزایا التي

.عاملة متوفرة فإنه یلتزم بالعمل ویكون أكثر مسؤولیة حتى لا تستغني عنه المنظمة وتعوضه بأفراد جدد

.42خالد محمد أحمد الوزان، مرجع سابق، ص (1)
.147، ص2001، دار الفكر، القاهرة،العولمة ومشكلة إدارة الموارد البشریة: عایدة سید خطاب(2)
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:العوامل المتعلقة بالبیئة الداخلیة- 2- 6

على درجة الالتزام التنظیمي سواء كان هناك العدید من العوامل المتعلقة بالبیئة الداخلیة التي تؤثر 
:بالسلب، ومن بین هذه العوامل ما یليوبإیجاب أ

تبین من خلال  العدید من الدراسات أن الأجور تؤثر بشكل كبیر على درجة الالتزام حیث : الأجور-أ
د المبذول من قبل العاملین ویكون هناك تناسب مع الجهكلما كان نظام الأجور یتسم بالعدالة التنظیمیة وی

فحسب ما ،قبول من طرف الأفراد كلما زاد شعورهم بالمسؤولیة وبالتالي یؤثر على الالتزام التنظیمي 
وائد لآخرین من حیث الجهد المبذول والعأنه الفرد دائما یقارن نفسه با" توصلت إلیه نظریة العدالة 

ي به لتزم، أما إذا وجد العكس فهذا یؤدلة في توزیع الأجور فإنه یالمحصل علیها وإذا ما وجد هناك عدا
دت بالعامل إلى فمن بین العوامل الأساسیة التي أ(1)"إما لترك العمل أو المطالبة بالنظر في الموضوع 

وهذا یعني أن ارتفاع وانخفاض الالتزام مرتبط بنظام )العامل المادي ( الالتحاق بالمنظمة هو الأجر 
.الأجور السائدة في المنظمة

من المعلوم أن تواجد العاملین في المؤسسة رغبة منهم :الإنسانیة في التنظیمإشباع حاجات العاملین- ب
في إشباع العدید من الحاجات سواء كانت الحاجات الفیزیولوجیة، الأمن والاستقرار في العمل، الشعور 

وأن ینتمون لجماعة ین من قبل الآخرین، یكونوا محبوب، كما أنهم بحاجة أن بالطمأنینة في التنظیم
وعلى المنظمة أن تسعى إلى تلبیة حاجات هؤلاء العمال حتى یكون ،ویسعون بالتالي لتحقیق ذاتهم

شبعت تلك الحاجات بمساندة فإذا أُ .المنظمة التزامهم مرتفع، ویدفعهم إلى مزید من العمل لتحقیق أهداف 
لدى الفرد الشعور بالطمأنینة ومن ثم الانتماء والتالي الالتزام التنظیمي، فكلما ذلك التنظیم فإنه یتولد

سعت المنظمة إلى العمل على إشباع الحاجات الإنسانیة للعاملین لدیها كلما زادت درجة التزام هؤلاء 
إعداد والمكافآت من خلال وائد نظمة أن تطبق أنظمة مناسبة من العإضافة إلى هذا على الم"العمال، 
وبین الحاجات درجة المواءمة والتوافق بین نظام المكافآتازدادتوائد بما یتوافق معها وكلما نظام الع

ا في أفعاله وتصرفاته المستقبلیة، ویمیل ا هامً الإنتاجیة ، فنتائج أفعال الفرد تلعب دورً ازدادت الدافعیة و 

.162، ص 2001، 2دار مجدلاوي للنشر، عمان ،الأردن، طالمفاهیم الإداریة الحدیثة،: عبد العزیز أبو نبعة(1)
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ك الذي یعاقب علیه، وإهمال السلوك الذي لا ینال الفرد إلى تكرار السلوك الذي یكافأ علیه، ویتجنب السلو 
.(1)"عقوبة علیهمكافأة أو 

لقد أظهرت الدراسات أن الالتزام التنظیمي یزداد كلما كانت أهدافه ": وضوح الأهداف وتحدید الأدوار-ج
لتحقیقها، وكذلك كلما كانت أدوارهم واضحة ومحددة ساعدوتمثیلها والسعيواضحة یستطیع الأفراد فهمها 

والالتزام التنظیمي وذلك لتجنب حالة الصراع التي تحدث في حالة غموض أدوار ذلك على زیادة الانتماء 
.(2)"العاملین

تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاملین بصورة إیجابیة :العاملینالعمل على تنمیة مشاركة الأفراد -د
فالمشاركة هي الاشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي یشجعه المنظمة،على تحقیق أهداف 

ثلاثة محاور مهمة تقوم علیها یمكن استنتاج وهنا".الجماعیةالأهداف والمساهمة لتحقیقعلى المشاركة 
:وهيعملیة المشاركة 

تنطوي المشاركة على المساهمة في تحقیق أهداف المؤسسة على المشاركة العقلیة والفكریة القائمة - 
على استخدام الأسس العلمیة لجعل المشاركة ناجحة وفعالة أكثر من مجرد الاعتماد على المشاركة 

غیر الفعلیة 
الجیدة للمشاركة بإعطائهم الفرصلعمل، وذلك حافزیه الأفراد وتدفعهم لتعمل المشاركة على زیادة - 

.تحقیق الأهدافوالمبادرات إلىوللإطلاق الطاقات
.(3)"لأفراد في العمل وتقبل المسؤولیةتعمل على تنمیة مهارات ا- 

ة على درجة الالتزام التنظیمي حیث إذا ما القیادو الإشرافتؤثر نوعیة وطبیعة :"والقیادةالإشراف-ه
درجة الالتزام لدى ارتفاعي إلى فإن هذا یؤدالقراراتاتخاذكانت القیادة دیمقراطیة وهناك مشاركة في 

لعمال یصبحون غیر مبالین بالعمل وتكون درجة التزامهم العاملین، أما إذا كانت القیادة فوضویة فإن ا

، دار الحامد للنشر والتوزیع، عمان، )سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال(السلوك التنظیمي : حسین حریم(1)
.130، ص2004الأردن،

، متطلب تكمیلي لنیل بالالتزام التنظیمي لدى المشرفین والمشرفین التربویاتالرضا الوظیفي وعلاقته: إیناس فؤاد نواوي فلمبان(2)
الوذیناني، كلیة التربیة، جامعة أم القرى محمد بن معیض جویعید: درجة الماجستیر في قسم الإدارة التربویة والتخطیط، تحت إشراف

.  305، ص 2005بمكة، المملكة العربیة السعودیة،
.305نفس المرجع ،ص (3)
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للتغیب أعذاردة صارمة فإن العمال یصبحون أكثر تعصب ویخلقون دائما ، أما إذا كانت القیامنخفضة
.التالي تكون درجة التزامهم ضعیفةبویثیرون المشاكل و 

تؤثر جماعة العمل بشكل كبیر على درجة الالتزام التنظیمي ، بحیث لما تكون :جماعة العمل- و
، اد التفاعل الاجتماعيالجماعة ایجابیة ناحیة المنظمة وهناك تماسك وتعاون بین أفرادها، ز اتجاهات

ا كانت اتجاهات الجماعة سلبیة اتجاه المنظمة التالي الالتزام التنظیمي، أما إذوالشعور بالمسؤولیة وزاد ب
یكون التزامها ضعیف وهذا یؤثر فیؤدي بها إلى إثارة المشاكل وظهور الصراع بینها وبین الإدارة و بالتالي 

لكها ت، فالعنصر البشري یعتبر من أهم الموارد التي تمالإستراتیجیةوأهدافها سلبا على إنتاجیة المؤسسة 
.(1)"]بتصرف[ المنظمة فبدونه لا یمكن تسییر شؤونها

وهي عوامل ذات علاقة بالفرد العامل نفسه كالسن وطول :عوامل تتعلق بخصائص الشخصیة- 2- 6
.مدة العمل، مستوى التعلیم، الجنس، ودوافع وقیم الأفراد

سن فقد توصلت الدراسات إلى أن هناك علاقة بین السن،فیما یخص ":السن وطول مدة الخدمة-أ
، فكلما زاد سن العامل ىدرجة تعلقه بالمنظمة من جهة ودرجة التزامه التنظیمي من جهة أخر العامل و 

كلما زادت رغبته في البقاء في المنظمة حیث أنه لا یستطیع أن یغامر بتركه للمؤسسة وتحمل التكالیف
البحث عن عمل جدید ولذا ما علیه إلا الالتزام بالعمل، على عكس الأفراد صغیري السن فلدیهم فرصة 

ضعیف، كما نجد العامل الكبیر في السن أكثر بالتالي یكون التزامهم أفضل و عمل آخر ووظائفإیجاد
.(2)"وعي بأهمیة العمل من عامل صغیر السن

فیلاحظ أنه كلما زادت مدة خدمة الفرد بالمنظمة كلما كان "أما بالنسبة لمدة خدمة الفرد بالمنظمة، 
سست على تراكم من خلال علاقاته القویة بالزملاء، وعلاقته تجاه المنظمة التي تأا بهاأكثر ارتباطً 

بالتالي یكون التزامه التنظیمي مة طوال مدة خدمته الطویلة بها و التي تلقاها من المنظالخدمات المتعددة 
منخفض وهذا راجع إلى كونه عالي عكس العامل الذي تكون مدة خدمته قصیرة فستكون التزامه التنظیمي 

.(3)"]بتصرف[مل لا یشعر بالولاء تجاه المنظمة وغیر مندمج مع جماعات الع

.43صقر محمد أكرم حلس، مرجع سابق، ص (1)
.43نفس المرجع، ص(2)
.43خالد محمد أحمد الوزن، مرجع سابق، ص (3)
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تكون طردیة أو عكسیة ، إن العلاقة بین مستوى التعلیم ودرجة الالتزام التنظیمي قد":مستوى التعلیم - ب
بحیث تكون عكسیة فكلما ارتفع مستوى تعلیم الفرد وزادت توقعاته من المنظمة وتوافرت فرص العمل 

المستوى التعلیمي العالي یجعل الخارجیة كلما أثر هذا على مستوى الالتزام التنظیمي بالانخفاض حیث 
كون العلاقة ون لدیه طموحات واسعة ، بینما تتكأهداف خاصة به، و ورغبة في تحقیق افرد أكثر واعیً ال

طردیة فكلما ارتفع مستوى التعلیم  وزادت خبرات الفرد في مجال العمل، وكانت طبیعة العمل تتناسب مع 
.(1)" مؤهلات ومیول واتجاهات الفرد كلما ارتفع مستوى الالتزام التنظیمي

ودرجة الالتزام التنظیمي لقد اختلفت الدراسات حول  العلاقة بین الجنس:الاجتماعیةالجنس والحالة -ج
ا من الرجال والسبب یعود  إلى أن فرص المرأة للحصول هناك من یرى أن النساء أكثرهن التزامً "بحیث 

الرجال وبالتالي فهي تحاول أن تقوم بعمل جید في منظمتها، نعلى عمل في منظمات أخرى أقل م
حیث لا یقدرن على التوافق بین ا من الرجال وخاصة المتزوجات ى أن النساء أقل التزامً وهناك من یر 

أثناء العمل تكون قلیلة و العمل في المنزل والعمل في المنظمة و بالتالي یكثر الغیاب والتأخر عن العمل، 
حمل الأساسي هو العمل ونیكون اهتمامهم ذین تقدم مجهود كبیر عكس الرجال الالتركیز ولا
ا من العمال أكثرهم التزامً العمال المتزوجین، أما فیما یخص الحالة الاجتماعیة فنجد أن(2)"المسؤولیة

تحمل تكالیف ترى عونیالغیر المتزوجین حیث المتزوجین على عاتقهم مسؤولیة الأولاد وبالتالي لا یستط
وهم أیضا أكثر وعیا بأهمیة العمل بینما العمال الغیر المتزوجین نجدهم ،البحث عن عمل جدیدالعمل و 

ممكن من الأهداف ن العمل الذي یحقق لهم أكثر قدر البحث عترك العمل و أكثر قدرة على تحمل تكالیف 
.والحاجات الإنسانیة 

له حاجاته وأهدافه، ي المكان المناسب الذي سیحقق لما یرى الفرد أن المنظمة ه":دوافع وقیم الأفراد-د
تزام ن التطابق بین توقعات الأفراد وما تقدمه المنظمة فإن هذا ینتج عنه زیادة في الالهناك درجة مویكون

لأهداف الفاعل یدفع به إلى الالتزام الذي یعتبره كالتزام أخلاقي بمعنى هناك التنظیمي، فتحقیق المنظمة 
ائد زادت درجة و فكلما زادت قیمة العوالتكلفة،وائد ادل العالفرد ومنظمته من خلال تبتبادل بینعملیة 

، فالأفراد الذین لدیهم اعتقاد كبیر بالنسبة فراد أیضا على الالتزام التنظیميتؤثر قیم الأو .][...التزام العامل

.44خالد محمد أحمد الوزن، مرجع سابق ، ص (1)
.45، صعنفس المرج(2)
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، یكون مستوى الالتزام لدیهم ب ذو الأهمیة الرئیسیة في حیاتهملقیمة العمل أو یرون على أنه الجان
.(1)"مرتفع

: عوامل تتعلق بخصائص الوظیفة- 3- 6

فتنوع مجال التنظیمي،تؤثر خصائص الوظیفة من حیث مجالها ودرجة التوتر بها على مستوى الالتزام " 
أما ا بالالتزام التنظیمي یجابً الشعور بالمسؤولیة كل هذا یرتبط إ، و الوظیفة، والاستقلالیة والشعور بالأهمیة

عدم وضوح الدور، فإن صراع الدور، أو شكل ر والذي یتخذ الوظیفة بدرجة كبیرة من التوتتتسم عندما 
.(2)"ا على الالتزام التنظیميذلك یؤثر سلبً 

:العوامل الخاصة بالهیكل التنظیمي- 4- 6

أن حجم المنظمة یؤثر عكسیا على الالتزام التنظیمي حیث أن " یرى الباحثین العدید من العوامل 
المنظمات الكبیرة تتطلب من المدیر أن یبذل جهد أكبر في عملیة التنسیق والرقابة وتطویر السلوك مما 

حجم الآخر أن في حین یرى البعض ین تجاه المنظمة التي یعملون بها، یؤثر سلبا على درجة التزام المدیر 
جماعات أكبر من المرؤوسین كانت یؤثر إیجابا على الالتزام حیث أنه كلما زاد حجم المنظمة المؤسسة 

ي إلى زیادة درجة القرارات الأمر الذي یؤداتخاذیة أمام الأفراد والمشاركة في وزیادة فرص الترق
.(3)"التزامهم

.45، ص44، ص خالد محمد أحمد الوزن، مرجع سابق(1)
.45، ص نفسهالمرجع(2)
.44صقر محمد أكرم حلس، مرجع سابق، ص(3)
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.یمثل العوامل المؤثرة على الالتزام التنظیمي): 05(الشكل رقم 

من إعداد الباحث:المصدر

:الالتزام التنظیميمراحل-7

یجب أن تكون قویة فالعلاقة طبق لهذا المفهوم بالشمولیة والایجابیة،إن الالتزام التنظیمي یتصف 
وایجابیة ودینامیكیة وتقوم على الاقتناع الداخلي بأهداف أو غایات الفرد من جهة و أهداف التنظیم من 

والارتباط الوجداني الذي وذلك بمجرد تقییم لما یحصل علیه الفرد من مزایا ومنافع مختلفة، جهة أخرى 

العوامل المؤثرة على الالتزام التنظیمي

عوامل تتعلق 
بالبیئة 

الخارجیة

عوامل تتعلق 
بخصائص 
الشخصیة

عوامل الخاصة 
بالھیكل 
التنظیمي

عوامل تتعلق 

بالبیئة الداخلیة 

عوامل تتعلق 
بخصائص 

الوظیفة

.السن وطول مدة الخدمة-

.مستوى التعلیم-

.الجنس والحالة الاجتماعیة-

.وقیم الأفراددوافع-

.الأجور-

.إشباع الحاجات العاملین في التنظیم-

.وضوح الأھداف وتحدید الأدوار-

.جماعة العمل-

.الإشراف والقیادة-

.العمل على تنمیة مشاركة الأفراد العاملین-
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تكوین ونمو فعملیةفیه، وبالتاليیعزز رغبته في البقاء في العمل والاستمراریة و یتمثل في ولائه للمنظمة 
:یلي عرض لأهم مراحل تطور الالتزام التنظیميومعقدة، وفیماالالتزام التنظیمي تعتبر عملیة صعبة 

حیث تعتمد على ما واحد،العمل، وتمتد هذه المرحلة لعامأي قبل الدخول إلى " :مرحلة التجربة-أ
ستویات لأن الأفراد یدخلون المنظمات وعندهم درجات أو مالسابقة یتوافر لدى الفرد من خبرات العمل

مختلفة من الاستعداد للالتزام التنظیمي ناجمة عن توقعات الفرد وظروف العمل وطبیعة البیئة الاجتماعیة 
ففي هذه المرحلة یهدف من توجهه نحو العمل على تحقیق الأمن ،قیم واتجاهات وأفكاروما تمثله من 

بمعنى ،(1)"العملجهد للتعلم و التعایش مع بیئة وبذلالتنظیم،والشعور به، والحصول على القبول من 
القرار بالعمل اتخذأن التحاق العامل بالمنظمة لم یكن قرار عشوائي وإنما له أهداف یسعى لتحقیقها ولذا 

في تلك المنظمة وهذا ما یساعده بأن یتأقلم سریعا مع العمل والعمال أي البیئة الداخلیة للمنظمة بصفة 
.عامة

وتتضمن هذه المرحلة خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الأولى تاریخ بدء ":العملمرحلة البدء في - ب
لها ممیزة أعوام، وتظهر خلالها خصائص مین إلى أربعة العمل، وتتراوح الفترة الزمنیة لهذه المرحلة من عا

لما یبدأ ، وظهور قیم الالتزام التنظیمي بحیث العامل (2)"تمثل في الأهمیة الشخصیة والخوف من الحجزت
لبذل أكثر جهد في العمل ا یسعى جاهدً للمنظمة وكذا للزملاء وبالتالي قدراته إظهارفي العمل یرغب في 

مؤشرات الدالة على التزام في هذه المرحلة تظهر عدةعجز والفشل في انجاز المهام الوذلك لتخوفه من 
.العامل أو عدم التزامه 

وتمثل السنة الخامسة من تاریخ بدء العمل حین تزداد الاتجاهات التي ":المنظمةمرحلة الثقة في -ج
.(3)"یصل إلى مرحلة النضجلالتزام حتى تعتبر عن زیادة درجات الالتزام التنظیمي ویزداد نمو ا

: وهناك من یرى أن الالتزام التنظیمي تتمثل في

درجة العدالة التنظیمیة لدى رؤساء الأقسام الأكادیمیة في الجامعات الأردنیة الرسمیة وعلاقتها : راتب سعود، سوزان سلطان(1)
.204، ص2009، العدد الثاني، 25، مجلة جامعة دمشق، المجلد بالولاء التنظیمي لأعضاء الهیئات التدریسیة فیها

.205،204، ص صنفسه المرجع(2)
.37، ص نفسهالمرجع(3)
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السماح بتأثیرهم المطلق علیه من للآخرین و الإذعانوتعني القبول أي قبول الفرد " :مرحلة الطاعة-أ
.أجل الحصول على أجر مادي ومعنوي أي یرضخ للأوامر والتعلیمات

تعني قبول الفرد العامل تأثیر الآخرین من أجل تحقیق الرضا الدائم في :مرحلة الاندماج مع الذات- ب
.، والشعور بالفخر والكبریاء لكونه ینتمي للمنظمةالعمل، وتحقیق الانسجام مع الذات

وهي المرحلة التي تشیر إلى اكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة جزء منه، وهو جزء :الهویةمرحلة -ج
.(1)"منها، وأن قیمها تتناغم مع قیمة الشخصیة 

ا من خلال ما سبق یتضح أن عملیة الالتزام التنظیمي تمر بعدة مراحل حتى یصبح الفرد أكثر التزامً 
طلب وقت أو حتى سنوات ، ء ومع المنظمة عملیة صعبة تتوارتباطا بالمنظمة ، وأن اندماجه مع الزملا

لتتحقق عملیة التبادل بحیث أنه ینفذ الأوامر هذا فإن العامل یتبع مجموعة من الخطوات إلىإضافة 
) الأجر، الترقیة، والسمعة( ویقدم الطاعة المطلوبة لكن بشرط الحصول على مكافآت بمختلف أنواعها 

العامل بثقة المؤسسة له كلما مة للاستمرار في العمل فكلما أحسعملیة مهكما أن الثقة في المؤسسة 
العامل لمنصبه من جهة وفقدان ب الثقة في المنظمة ینتج عنها تركزادت درجة التزامه التنظیمي فغیا

ن الفرد العامل دائما یجد لنفسه سبیل لتحقیق غایاته الخاصة سواء كلیاالها من جهة أخرى، إالمنظمة لعم
.أو على مراحل مثلما هو موضح في المراحل السابقة

:إلى ثلاث مراحل للالتزام التنظیمي" OREILY" كما أشار

یحصل علیه من المؤسسة من فوائد في البدایة، لذا نراه سفالالتزام الفرد مبني على ما ":الإذعانمرحلة -أ
.على الفوائد المختلفةیتقبل سلطة الآخرین، ویلتزم بما یطلبونه مقابل حصوله منها

جد الفرد یتقبل سلطة وتأثیر الآخرین من أجل فن:مرحلة التطابق أو التماثل بین الفرد والمؤسسة- ب
.ه للانتماء، لذا فإنه یشعر بالفخر لانتمائه لها، فهي تشبع حاجتالرغبة والاستقرار للعمل بها

.38، ص نواوي فلمبان، مرجع سابق إیناس فؤاد(1)
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ا له فالالتزام نتیجة لتطابق أهداف المؤسسة قیمً ا و وقیم المؤسسة أهدافً فالفرد یعتبر أهداف:مرحلة التبني
.(1)"وقیمه الفردوقیمها مع أهداف 

.یمثل مراحل الالتزام التنظیمي:)06(رقم الشكل 

.من إعداد الطالبة:المصدر

:قیاس الالتزام التنظیميطرق- 8

ما هو ساعد على فهم دافعیة العاملین فكمن الطرق الهامة التي ت"طریقة قیاس الالتزام التنظیمي تعتبر
، وقیمها ةالمنشأالحال في الاتجاهات، تعكس أدوات الالتزام التنظیمي مدى توافق العاملین مع أهداف 

ستویات الإنتاجیة والأداءلالتزام التنظیمي بالما ما ترتبط المستویات المرتفعة لوفلسفتها وممارستها فغالب

.40خالد محمد أحمد الوزان، مرجع سابق، ص(1)

الالتزام مراحل
التنظیمي

مرحلة التجربة

مرحلة البدء في 
العمل

مرحلة الثقة 
في المنظمة
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برنامج المسح نجاحرات في بیانات یس الوصفیة الهامة قد تعكس التغییعتبر الالتزام من المقایولذلك 
(1)"اس درجة الالتزام بصورة دوریةبة تكمن في عدم قیزام إلا أن الصعو البشریة في تحسین الالتالموارد

في تستخدم كل المقاییس التي هیوجد العدید من المقاییس الالتزام التنظیمي ونظرا لصعوبة استعراض
:سوف نذكر بعضا منهاقیاس الالتزام التنظیمي 

لقیاس الالتزام التنظیمي، وقد احتوى المقیاس على ثمانیة فقرات سداسیة الاستجابة ":مقیاس تونتن-أ
.كما تضمن خمس فقرات أخرى رباعیة وخماسیة الاستجابة تقیس الالتزام المهني

ویتكون المقیاس من )QCQ(الالتزام التنظیمي استبانةطلق علیه وقد أُ :مقیاس بورتر وزملاءه- ب
لتحدید لیكرت السباعي واستعان بمقیاس فقرة تستهدف قیاس درجة الالتزام الأفراد بالمنظمة عشر خمسة 

(2)"درجة الاستجابة

وقد استخدام ا مقیاس للالتزام مدى الحیاة ویتكون من أربع فقرات حیث قدم":فريمقیاس مارش وما-ج
، تعزیز استحسان المنظمة وحث الفرد على لقیاس إدراك الفرد لكیفیة تعمیق الالتزام مدى الحیاةكأداة 

.إبراز نیة الفرد للبقاء في المنظمةا الالتزام بقیم العمل، وأخیرً 

لأعضاء الهیئة التدریبیة من خلال ستة نظیمي وهو محاولة لقیاس الالتزام الت:مقیاس جورج وزملائه-د
:منها عن واحدة من القیم التالیةفقرات عبرت كل واحدة

.استخدام المعرفة والمهارة- 
زیادة المعرفة في مجال التخصص- 
.بكفاءة عالیةالعمل مع الزملاء "- 
.بناء سمعة جیدة والعمل على مواجهة الصعاب- 
.(3)"المساهمة بأفكار جدیدة في حقل التخصص- 

عبد الرحمان توفیق، مركز الخبرات المهنیة للإدارة، قاهرة، : ، ترجمةأدوات وخطوات قیاس العائد: جاك فلیب، رون ستون(1)
.            371، ص 2003مصر،

.40خالد محمد أحمد الوزان، مرجع سابق، ص(2)
.40، ص نفسهالمرجع(3)
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كما تسعى بعض المنظمات لاستخدام وسائل وطرق تستطیع من خلالها التعرف على درجة الالتزام 
:التنظیمي الموجود لدى العاملین ومن هذه المقاییس نجد

: المقاییس الموضوعیة-أ

رة عن المعبل عدد من الظواهر قیاس الالتزام التنظیمي، بحیث تحلتعد من الطرق البسیطة والشائعة ل" 
ة الفرد في رغب: درجة الالتزام التنظیمي للعاملین وهي تستخدم وحدات قیاس موضوعیة لرصد السلوك مثل

ات عن العمل ودوران العمل وكثرة حوادث العمل وعلى لا ، أداء العاملین، الغیابالبقاء في المنظمة أم
ید هذه المقاییس من عدمه، وتفضوء هذه الظواهر تستطیع التعرف على درجة الالتزام للمنظمة 

التي یمكن حدوثها لكنها لا توفر بیانات تفصیلیة تبین لتزام الموضوعیة في التنبیه للمشكلات الخاصة بالا
.(1)"لأسالیب الممكنة لعلاجهاإلى اأسباب هذه المشكلات أو تشیر

: المقاییس الذاتیة- ب

یستخدم هذا النوع من المقاییس لمعرفة التزام العاملین مباشرة بأسالیب تقدیریة ذاتیة، وذلك عن طریق 
العاملین بالمنظمة للحصول على تقدیر من جانبهم عن درجة تصمیم قائمة تتضمن أسئلة توجه للأفراد 

.تنظیميالالتزام ال

ا، كما أن أفضل أو إیجابً ا یعتبر هذا النوع من المقاییس أكثر قدرة على تشخیص درجة الالتزام سلبً " 
:ذلك من خلال أسلوبینالاستبانة و طریقة لتطبیق هذه المقاییس هي قائمة 

إما أن یتم توجیه سؤال واحد أو مجموعة أسئلة مباشرة للأفراد، حیث یطلب منهم : الأولالأسلوب- 
.تحدید مستوى التزامهم ومدى حبهم للعمل

لة وفي هذا الأسلوب لا یوجد سؤال واحد عن مستوى التزام الفرد وإنما هناك أسئ: الأسلوب الثاني- 
.(2)"شیاءالأعدیدة منها ما یتعلق بالعمل والبیئة والأشخاص و 

ل المنظمة تكالیف وجهود شاقة إلا أنه یحقق عوائد كبیرة من أن قیاس الالتزام التنظیمي یحمّ بالرغم 
د ما یعود ، وهناك من العوائالأخطاء في الممارسات الإداریةمة تساعد على تصحیح الانحرافات و للمنظ

.185، ص 2006، دار الشروق، عمان، الأردن، قضایا معاصرة في الإدارة التربویة: أحمد بطاح(1)
.185نفس المرجع، ص(2)
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ا یعود على المجتمع بصفة عامة ومن على الأفراد، ومنها ما یعود على المنظمة بالدرجة الأولى ومنها م
:هذه الفوائد ما یلي

مستوى الأداء الوظیفي والرضا عن العمل التنظیمي للإدارة مؤشرات دالة علىیقدم قیاس الالتزام " - 
وهذا یمكن المنظمة من أن تعمل على تحدید موقعها واتجاهها قیاسا إلى فترة سابقة من الوقت، أو 

على مع منظمات أخرى للفترة نفسها أورنة لمستوى التزام العاملین فیهاأنها تستخدم أسلوب المقا
.مستوى إدارات المنظمة أو فئات العاملین فیها

إن قیاس الالتزام التنظیمي هو بمثابة أداة تشخیصیة جیدة تعتمد الإدارة الناجحة على استخدامها - 
م العمل على إیجاد الحلول والتنظیم ومن ثلتي تواجه الأفراد لقیاس ومعرفة المشكلات والمعوقات ا

.(1)"المناسبة 
الاتجاهات نحو الكثیر من وإنسانیة تتمثل في المشاعر و یب أبعاد مادیة ومعنویةتدخل في ترك"- 

الأمور التي لها علاقة بالعاملین والتنظیم على حد سواء، لذلك یترتب على الإدارة الجیدة التعرف على 
به الأفراد من انتماء لهذه تعحتیاجات حتى تستطیع قیاس معرفة ما یتمالمشاعر والأحاسیس والا

.(2)"المنظمة
، كون والأفرادخاصة المتعلقة یبحث الالتزام التنظیمي تعود بالنفع على المنظمة إن البحوث الإنسانیة - 

ة یجابي على المنظمبهم، مما ینعكس بأثر إلاهتمام الإدارة الأفراد یتولد عنهم الشعور بالأهمیة نتیجة 
الثقة والمصداقیة في الإدارة، العمل، وزیادةیجابیة تتراوح بین الرغبة في وعلى الأفراد، وهذه الآثار الإ

الجید، وتشجیع الأفراد على میة ودعم أنماط الاتصال الإداري كما تلعب هذه البحوث أهمیة في تن
.ومقترحاتهم ونقلها إلى الإدارةأراءهمالتعبیر عن 

العمل من حیث القدرة على أحداث تغیرات في الإدارة للمنظمة فيحقق هذه الأبحاث فائدة كبیرة ت- 
وظروف العمل، حیث یعتبر قیاس الالتزام أداة لتشخیص النقاط التي قد تؤثر في رفع أو خفض التزام 

.(3)" العاملین للمنظمة

.

.140، ص2دار وائل للنشر، عمان، أردن، ط ،)أساسیات ومفاهیم حدیثة(التطور التنظیمي : موسى اللوزي(1)
.141،140المرجع نفسه، ص ص(2)
.141المرجع نفسه، ص (3)
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:الآثار المترتبة على الالتزام التنظیمي-9

تعددت الدراسات الخاصة بقیاس مردودات الالتزام أو الآثار المترتبة على الالتزام، وقد تمكن أحد لقد
: الباحثین من تقسیمها إلى قسمین رئیسیین

.وهو المتعلق بأثر الالتزام داخل نطاق العمل والوظیفة:القسم الأول

.صة أو خارج النطاق الوظیفيوهو المتعلق بأثر الالتزام على حیاة الفرد الخا:القسم الثاني

یمكن لنا القول أن العامل الملتزم تنظیمیا إذا حدث وحقق في :"الآثار الوظیفیة للالتزام التنظیمي- 1- 9
نفس الوقت مستویات أعلى من التقدم الوظیفي فمن المحتمل أن تكون درجة رضاه عن هذا التقدم أكبر 

یمكن أن نتوقع أن العامل الأكثر التزاما ما یبدي رضاه عن من درجة رضا العامل الأقل التزاما، وبالتالي
هذه التوقعات أكثر من غیره من الموظفین الأقل التزامًا، فالموظف كلما شعر بالالتزام أكبر نحو التنظیم 
الذي یعمل به كلما وحّد وجهة نظره مع وجهة نظر التنظیم عند تحدید ما هو صالح هذا التنظیم، ونظرًا 

ء الأفراد یشاركون التنظیم قیمه وأهدافه فإن هناك احتمال ضئیل في أن ینشأ تعارض بین لأن هؤلا
تطلعات الأفراد الوظیفیة، وما تطلبه التنظیمات منهم بغیة تقدمها وبالطبع فإن ذلك لا یعني احتمال أن 

.(1)"]بتصرف [یخضع الفرد بالكامل وطموحاته الشخصیة لصالح المنظمة التي یعمل بها

لكن هذا یعني أنه نظرًا لأن العامل الأكثر التزامًا لدیه درجة أكبر من الثقة في التنظیم الذي یعمل به 
أن تكافئ ولائه مستقبلا _ من المؤكد_من العامل الأقل التزامًا فیتنامى لدیه احساس مستمر بأن المنظمة 
ا ما التزم فإن المؤسسة سوف تحقق له عن طریق مزید من تقدمه في السلك الوظیفي، بمعنى أنه یتوقع إذ

أهدافه الخاصة والتركیز هنا حول الوظیفة وفرص الترقیة المتاحة أمام الفرد والذي تجعله أكثر التزامًا ومن 
:بین تأثیرات الالتزام التنظیمي على المتغیرات التنظیمیة

مر الذي یترتب علیه حب الأفراد إن للالتزام دور كبیر في رفع الروح المعنویة، الأ: الروح المعنویة"-
لعملهم ومنظماتهم وحماسهم للقیام بالأعمال المطلوبة، تؤدي الروح المعنویة المرتفعة إلى زیادة درجة 
الالتزام التنظیمي عكس الروح المعنویة المنخفضة التي تترتب علیها تدني درجة الالتزام التنظیمي، إذن 

.قة طردیةالعلاقة التي تربط بین المتغیرین علا

.187صلاح الدین محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص(1)
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الذین تتوفر لدیهم درجات عالیة من الالتزام التنظیمي في بیئات عملهم الأفرادیمتاز : المتمیزالأداء-
لعملهم وحماسهم وولائهم له بالإضافة إلى شعورهم بالانتماء وتوافق الأفرادبالأداء الجید نتیجة حب 

یستمر بالعمل في المؤسسة یجب أن تكون ، فالفرد حتى (1)"أهدافهم بأهداف المنظمة التي یعملون بها
هناك مشاعر تجاه المنظمة ویشعر بالانتماء ،إضافة إلى أن الأهداف التي یحددها لنفسه والتي تحددها 
المنظمة یجب أن یكون هناك توافق بینهما حتى یشعر بالاطمئنان والرغبة في البقاء والفرد بطبعه لدیه 

.مل من أجل المنظمة وإنما لنفسه أیضاطموحات یسعى لتحقیقها ولیس فقط الع

التي یتقاضى منها تعویضا یعرف التسرب بأنه توقف الفرد عن العضویة في المنظمة:" تسرب العاملین- 
، ویعود ذلك إلى عدم تحقیق المنظمة لأهدافها فهو دائما ینتظر عوائد سواء كانت مادیة أو (2)"نقدیاً 

مه في العمل بالمنظمة، ویعتبر تسرب العاملین أو تركهم لأعمالهم معنویة وبالتالي یؤثر على درجة التزا
في المنظمات من الظواهر السلبیة التي تؤثر على الالتزام التنظیمي مما تمنع تقدم المنظمات وذلك لأن 

.التسرب یؤدي إلى تدني الأداء والروح المعنویة وزیادة أعباء العمل

:يالآثار الحیاتیة للالتزام التنظیم- 2- 9

إن الاتجاه العام بین الأبحاث یدعم العلاقة الترابطیة بین الاتجاهات الفرد نحو وظیفة واتجاهاته نحو 
.أبعاد حیاته الخاصة خارج النطاق الوظیفي

تشیر بعض الدراسات إلى أن الموظف یستطیع أن یحافظ على درجات عالیة من التوافق أو الانسجام "
الوقت الذي یحقق فیه درجات متشابهة من التوافق أو الاندماج مع أسرته النفسي مع وظیفته في نفس

وعلى نقیض من الاتجاه السابق هناك مجموعة أخرى من الباحثین تشك في وجود آثار ایجابیة للالتزام 
التنظیمي على الحیاة الخاصة للفرد ، فمثلا یرى البعض أن للالتزام مردودات سلبیة تنعكس في إضعاف 

لفرد على توفیق أدواره الوظیفیة مع أدواره في حیاته الخاصة ومن ثم فإن العامل الأكثر التزاًما أكثر قدرة ا
.(3)"معاناة من المردودات السلبیة على حیاته الخاصة

.54، 53ص ص،2003نشر والتوزیع،عمان، الأردن، دار الشروق لل،)لفرد والجماعةسلوك ا( سلوك المنظمة: ماجدة العطیة(1)

.54المرجع نفسه، ص(2)
.188صلاح الدین محمد عبد الباقي، مرجع سابق، ص(3)
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من خلال ما سبق یتضح لنا أن الفرد في المنظمة بحاجة إلى اعتراف الآخرین من حوله بأهمیة ما 
إشباعانجازات، فتقدیر الغیر لجهوده یعتبر من الأمور المهمة التي تساهم في یقوم به من مجهودات و 

حاجاته الأساسیة إذ یعتبر الاعتراف بمجهود من قبل المنظمة كعائد من العوائد التي ترغب في الحصول 
علیها، فقد یرتبط التزامه بهذا الاعتراف، كما یتم التركیز على مدى تماشي الأهداف الشخصیة للأفراد مع 

المؤسسة وهذه الطریقة تصور المؤسسة مما یعكس رغبة الأفراد في الموافقة على العمل لتحقیق أهداف 
:الالتزام التنظیمي على أنه نتیجة لثلاث عوامل 

. الموافقة على أهداف وقیم المؤسسة"- 
. الاستعداد لمساعدة المؤسسة على تحقیق أهدافها- 
.(1)"الرغبة في البقاء في المؤسسة- 

واء كانت إیجابیة أو سلبیة إضافة إلى ما سبق ذكره من نتائج الالتزام التنظیمي فهناك نتائج أخرى س
وتتمثل النتائج "حیث تتضمن نتائج الالتزام على مستوى الأفراد كلا من النتائج الإیجابیة أو السلبیة ،

الإیجابیة في أن ارتفاع مستوى الالتزام التنظیمي ینتج عنه زیادة المكافآت التنظیمیة فالأفراد الملتزمون 
لأفراد غیر الملتزمین حتى یشجعهم ذلك أكثر على بذل الجهد یجب أن یحصلوا على مكافآت أكثر من ا

رغباته وتحقیق طموحاته وبالتالي عند معرفته أنه كلما التزم أكثر كلما إشباعفالفاعل دائما یسعى إلى 
.زادت قیمة المكافأة فإن هذا یشجعه أكثر على تحقیق التوازن في العملیة المتبادلة 

د داخل المنظمة زیادة مشاعر الانتماء والأمان ووجود أهداف أو أغراض لحیاة كما ینتج عن التزام الفر 
كلما حقق أكثر أهدافه الخاصة، لكن نجد أن النتائج السلبیة تؤكد أن الأخیرفكلما التزم هذا (2)"الفرد

زام له كثیر المنافع التي تعود على الأفراد من الالتزام التنظیمي تكون مرتبطة بتكالیف، فبرغم من أن الالت
:من العوائد التي تعود على الفرد إلا أن هناك بعض الجوانب السلبیة لهذا الالتزام منها

فالفرد عندما یلتزم تجاه المنظمة فإنه یبذل الجهد والوقت لها مما یؤثر على التزاماته :ضغوط العمل-
لي مجتمع ینتمي إلیه وبالتاالأخرى مما یؤدي إلى زیادة الضغوط على الفرد، بمعنى أن لكل فرد أسرة و 

.مواجهة تأثیرات وضغوطات خارجیةخدمة المؤسسة وحدها یؤدي به 

.209، ص2003، مصر، إسكندریةدار الجامعة الجدیدة للنشر، السلوك التنظیمي،: محمد سعید أنور سلطان(1)
.228، ص2005، مصر، إسكندریة، حورس للنشر والتوزیع، السلوك التنظیمي: محمد الصرفي(2)
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قلة الفرص المتاحة للتقدم الوظیفي والذي یتحقق في بعض في بعض الوظائف من خلال الحركة بین "- 
.(1)" عدد من المنظمات

. قلة الفرص المتاحة للتطور والنمو الذاتي- 

:فیما یخص مستوى الالتزام بالنسبة إلى المنظمات نجد أن النتائج تتمثل فيأما

یقصد به عدد الأفراد العاملین الذین یتركون العمل على عدد الأفراد الذین یحلون "والذي : دوران العمل-
للعمل تتمتع ویغلب الاعتقاد بأن المنظمة التي لا توجد فیها دوران " ،(2)"محلهم في فترة معینة من الزمن 

بالالتزام للعاملین فیها، ولكن من ناحیة أخرى ما یمكن أن ننسبه إلى الالتزام  أنه یرجع في حقیقة الأمر 
إلى عدم توافر بدائل أو فرص أخرى أمام العاملین بالمنظمة، والعلاقة بین الالتزام التنظیمي ودوران العمل 

ان العمل بیننا یؤدي انخفاض درجة الالتزام التنظیمي علاقة عكسیة فكلما زاد درجة الالتزام انخفض دور 
، بما یعني أن یمكن أن یكون دوران العمل من النتائج الایجابیة والسلبیة (3)"إلى ارتفاع معدل دوران العمل

ویعتبر ترك العمل الاختیاري من قبل العامل استجابة قصوى لغیاب الالتزام لدیه، ولكن نجد أن النیة 
ء في المنظمة تعكس بصورة كبیرة درجة الرضا التي یظهرها الفرد عن عمله وعن المنظمة المعلنة للبقا

.التي یعمل بها

بناء على ذلك فإن الأفراد الذین یشیرون أو یظهرون أنهم یتوقعون البقاء في المنظمة یمیل معدل 
لاء الذین یقل لدیهم دوران العمل لدیهم إلى الانخفاض في كل من الأجل القصیر والأجل طویل عن هؤ 

الالتزام ویظهرون ذلك، وبالتالي فإن التزام العامل اتجاه المنظمة والذي یتضمن بدرجة عالیة من المزایا 
الإضافیة والخدمات الملائمة، سیؤدي إلى تخفیض معدلات دوران العمل والذي یؤثر إیجابًا على المنظمة 

.للحفاظ على عمالها

ن العمل من ردود الفعل التي تعبر عن استیاء العاملین من ظروف العمل یعتبر التغیب ع" :التغیب-
والتي تقل في حدتها عن الاستقالة أو ترك الوظیفة، وقد یرجع الغیاب بالطبع إلى المرض أو میعاد مع 
طبیب، أو إلى حالة وفاة في العائلة أو مجموعة من المبررات القویة، ولكن كما نعلم كلنا أن العدید من 

.229صمرجع سابق ،محمد الصرفي ، (1)
.70، ص2005، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، معجم مصطلحات العلوم الاداریة والمحاسبة: طارق شریف یونس(2)
.376، ص 2003، الدار الجامعیة الجدیدة للنشر، إسكندریة، مصر، الموارد البشریةإدارة: محمد سعید سلطان(3)
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فإذا اتضح للعامل أن التكلفة التي تعود علیه من فعل أشیاء لغیاب تعتبر غیر حقیقیة أو واهیةباب اأس
. أخرى بالوقت الذي یقتطعه من عمله كبیرة أو مرتفعة، تقوي دافعیته لعدم الذاهب إلى العمل أي التغیب

ین وزیادة ارتباطهم وانتماءهم إن المزایا والإضافة والمكافآت الممتازة ستعمل على تنمیة التزام العامل
.للمنظمة ومن ثم انخفاض تغیب العاملین

الأفراد الأكثر التزاما یعطون لأن:زیادة جاذبیة المنظمة بالنسبة إلى الأفراد الموجودین خارج التنظیم-
.(1)"ة ایجابیة وواضحة عن المنظمة مما یجعلها أكثر قدرة على جذب الأفراد ذوي المهارات العالیةور ص

نلاحظ من خلال ما سبق أن دوران العمل والغیاب لهما نتائج ایجابیة وسلبیة في ظل الظروف 
المحیطة بالمنظمة والعوائد التي یحصل علیها العمال من المنظمة سواء كانت اقتصادیة أو اجتماعیة أو 

.ترفیهیة وتكلفة الحصول علیها وكذلك مكان للعمل

أما بالنسبة لمستوى الالتزام فیما یخص مجموعات العمل نجد أنه على الرغم من أن هذا المستوى من 
وتتمثل النتائج الإیجابیة للالتزام " الالتزام یؤدي إلى نتائج متعددة سواء على أعمال المجموعة أو فاعلیتها،

:بجماعات العمل في

.لثبات والفاعلیةكلما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة ا- 
كلما زادت درجة الالتزام المجموعة كانت على استعداد لبذل جهد أكبر وبالتالي زیادة فاعلیة - 

.مجموعة العمل
.(2)" كلما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة التماسك بینها- 

:كما وتتمثل النتائج السلبیة لجماعات العمل في

.ر والتكیف من خلال استقرار العمالةانخفاض القدرة على الخلق والابتكا"- 
.انخفاض معدل دوران العمل وبالتالي عدم دخول أفراد لدیهم أفكار جدیدة- 
.(3)"زیادة الصراع بین المجموعة والمجموعات الأخرى- 

.378ص ، مرجع سابق،محمد سعید سلطان(1)
.229محمد الصیرفي، مرجع سابق، ص (2)
.230، 229المرجع نفسه، ص (3)
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یمكن القول إن معدل دوران العمل لا یمكن اعتباره دائما مؤشر سلبي في حین أن ترك العامل للعمل 
. رون المنظمة بصورة أفضلد آخرون لدیهم أفكار جدیدة ونافعة ویقد یأتي أفرا

:یمثل الآثار المترتبة على الالتزام التنظیمي: )01(جدول رقم 
الآثار الممكنةمستوى التحلیل

سلبیةإیجابیة

الفرد- 1

انخفاض القدرة على الحركة - الشعور بالانتماء والارتباط- 
والتقدم الوظیفي الأمان- 

انخفاض القدرة على النمو والتطور - الأهداف والاتجاه- 
الذاتي التصور الذاتي الإیجابي- 

زیادة الضغوط المرتبطة بالعائلة - المكافآت التنظیمیة- 
والعلاقات الاجتماعیة الجاذبیة للعاملین المحتملین- 

جماعة العمل- 2

التفكیر الجماعي- ثبات العضویة- 
انخفاض القدرة على الابتكار الجماعةفعالیة - 

والتكیف التماسك- 
الصراع بین الجماعات- 

التنظیم- 3

زیادة الفاعلیة ترجع إلى:انخفاض الفاعلیة ترجع إلى:
جهد الفرد- 

انخفاض القدرة على التطور - 
والتكیف

انخفاض معدل الدوران- 
انخفاض نسبة الغیاب- 
نسبة التأخیرانخفاض- 
الجاذبیة للأعضاء الموجودین - 

بین خارج التنظیم

.231محمد الصیرفي، مرجع سابق، ص :المصدر 
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:لتعزیز الالتزام التنظیمي اقتراحات-10

الالتزام التي تخرج عن نطاق سیطرة الإدارة مما یتیح أمامها فرصة محدودة دادتحهناك الكثیر من م
لتقویة الالتزام مثلا في حالة وفرة الفرص الوظیفیة ینخفض الالتزام الاستمراري لدى الأفراد لتوفر فرص 

:ن الإدارة باستطاعتها عمل الكثیر لتقویة الالتزام وذلك من خلال ما یليإعمل بدیلة، ومع ذلك ف

إن الإثراء الوظیفي بالتعمق الرأسي للوظیفة یجعل الفرد أكثر مسؤولیة عن عمله ":الإثراء الوظیفي-أ
ویعطیه المزید من حریة التصرف والاستقلال ومزید من المشاركة في اتخاذ القرارات المؤثرة في عمله، 

زیادة -إثراء العمل تعني بتحسین نطاق العمل إستراتیجیةوهذا من شأنه أن یقوي الالتزام لدى الأفراد وأن 
زیادة عمق العمل معا في آن واحد، وتتم زیادة عمق العمل یمنح العامل مزیدًا من حریة -تنوع الواجبات 

.التصرف وتفویض السلطة، وإعطاء الفرد مسؤولیات أكبر وهذه تعتبر من غایات المهمة بالنسبة للعامل

في بدایة الثمانینات حیث واجهت الشركة أزمة في “ Ford“ راح في شركةولقد ثبت نجاح هذا الاقت
الالتزام التنظیمي، ولقد حاولت الشركة التغلب على تلك الأزمة بوضع برنامج لإشراك العمال وتقویة 
الالتزام لدیهم ولقد شمل هذا البرنامج عملیات توسیع رأسي وأفقي للوظائف إضافة إلى تمتعهم بقدر كبیر 

.]بتصرف[)1("لاستقلال في أداء أعمالهم وكان حل فعال جدًا لزیادة الالتزاممن ا

یجب أن یشعر العاملون بأن ما تحققه المؤسسة من منافع ":ربط مصالح الشركة بمصالح موظفیها- ب
یعود علیهم أیضا بالنفع لأن هذا الشعور من شأنه أن یقوي التزامهم تجاه المنظمة ،وتحاول بعض 

تحقیق ذلك بشكل مباشر من خلال خطط المكافآت من أجور وعلاوات وخاصة البرامج الشركات 
المشاركة في الأرباح مثل هذه الخطط والبرامج إذا أُدیرت بطریقة عادلة فإنها یمكن أن تلعب دورًا فعالاً 

بما أنه یبذل ،فالعامل دائما یطمح إلى أن یكون أجره عالي )2("في تقویة الالتزام التنظیمي لدى الأفراد
جهد كافي كما أنه یتساءل لما لا یشارك في الأرباح التي تحققها المنظمة وخاصة إذا كانت أرباحها 

فإقامة البرامج التشجیعیة للموظفین أمر مهم حیث یساهم هذا في . مرتفعة و لها مكانة في سوق العمل 
تصنیع الأجزاء الأتوماتیكیة تعطي علاوة ل"برنس"شركة "تحقیق كلا الطرفین لأهدافهما فعلى سبیل المثال

سنویة للعمال بناء على الأرباح العامة للشركة وأرباح وحدات الأعمال والأداء الفردي، وبهذا تجعل 

.218مرجع سابق ،ص:روبرت بارون)1(
(2 . 219المرجع نفسه ،ص(
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الموظفین یروا أن مصالحهم الشخصیة تتفق مع مصالح الشركة وعندها تتوافق هذه المصالح یكون 
(1)"الالتزام عالي

تي تحصل بین المنظمة والعامل من المتطلبات الأساسیة للالتزام التنظیمي فكلما إن عملیة التبادل ال
زادت قیمة المكافأة التي تقدمها المنظمة كلما زاد نشاط العامل والتزامه التنظیمي ،والمكافأة بالمفهوم 

لتقدیر، السوسیولوجي لا تقتصر فقط الأجور والعلاوات ،وإنما أیضا متمثلة في المكانة ،الاحترام وا
الاعتبار بمعنى أن مصالح العامل المنفعیة لیست فقط المادیة وبل حتى المعنویة وبالتالي إذا ما أرادت 
المنظمة تحقیق أهدافها وبقاء العمال في شركتها علیها أن تحفزهم و ترفع من معنویاتهم ، مع الأخذ في 

من قبل المنظمة فإنهم یبذلون جهد أكبر من عین الاعتبار أن للأفراد قرارات یتخذونها فلما یتم مكافأتهم
فهناك العدید من المؤسسات الناجحة لكنها مع مرور الوقت ینتهي بها أجل تكرار نفس العملیة ،

بالإفلاس لكونها لا تهتم بعملائها فیضطرون إلى ترك العمل كل ما أتیحت لهم الفرصة ،كما نرى أن 
عامل وبالتالي ألیس من حقه المشاركة في هذا النجاح؟ تحقیق المنظمة للنجاح یكون بفضل جهود ال

فالتعویضات عبارة عن جائزة التي یحصل علیها العامل مقابل خدماته وبالتالي من حقه المشاركة في 
.الأرباح بما أن هذه الأرباح مرتبطة بخدماته ونشاطه

كلما كانت قیم الفرد ": ةاستقطاب و اختیار الموظفین الجدد الذین تتوافق قیمهم مع قیم المنظم-ج
متوافقة مع قیم المنظمة كلما قوي لدیه الالتزام اتجاه المنظمة ،فإذا كان من قیم المنظمة الاهتمام بالعمل 
الجاد والحرص على الجودة فیجب أن تراعي هذه الشروط بحزم عند اختیار الموظفین الجدد بحیث یتم 

فإدارة الموارد البشریة عبارة عن مجموعة من الأسالیب التي تستهدف ،(2)"اختیار من تتوافر فیه تلك القیم
الاستقطاب وضع العامل المناسب في المكان المناسب من خلال إتباع مجموعة من العملیات المتمثلة في 

تستقطب المؤسسة عمالها علیها ن العملیات وبالتالي لما تختار و الاختیار، التدریب ،تقییم الأداء وغیره م
تطبق مجموعة من الاختبارات حتى تعرف مدى توافق قیم الفرد مع قیم المنظمة وحتى تسهل عملیة أن 

اندماج الفرد بالمنظمة من جهة، ولكي لا تتحمل تكالیف عدم التوافق من جهة أخرى الذي ینجم عنه عدم 
).  لشعور باللامبالاةالذي یعني به عدم تحمل المسؤولیة ،التأخر عن العمل وا(الالتزام والتسیب الإداري 

.211،ص2002،دار الجامعة الجدیدة ،إسكندریة ،السلوك التنظیمي في المنظمات :سلطان محمد سعید  (1)

219مرجع سابق ،ص، روبرت بارون (2)
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:الالتزام التنظیمي في المؤسسات الجزائریة-11

بعد استعراضنا للتراث النظري حول الالتزام التنظیمي وأهم العوامل التي تؤثر فیه ،وتحدید أهم 
مؤشراته ،وكذا الآثار الناجمة عن التزام أو عدم التزام العاملین اتجاه المنظمة ،سنقوم في هذا العنصر 
بتسلیط الضوء على المؤسسات الجزائریة سواء كانت ذات طابع اقتصادي أو خدماتي من خلال التطرق 

، وأهم السمات الإدارة 1979و1962إلى الالتزام التنظیمي في المؤسسة الجزائریة في فترة ما بین 
.ائریة الجزائریة ومن ثم تقدیم أهم الاقتراحات لتعزیز الالتزام التنظیمي في المؤسسة الجز 

:1962/1979الالتزام التنظیمي في المؤسسات الجزائریة ما بین-11-1

ومغادرة الاستعمار الفرنسي الجزائر، سعت هذه لى الاستقلال ع1962بعد حصول الجزائر سنة 
الأخیرة إلى القیام بعدة إصلاحات ،و بناء مؤسسات جدیدة في جمیع القطاعات وخاصة الاقتصادیة منها 

وفي ) "1963/1965(نت العدید من أنماط التسییر عبر عدة مراحل بدءًا بمرحلة التسییر الذاتي ،كما تب
هذه المرحلة قام المدیرون باستغلال أمیة العمال المنتشرة في أوساط العمال لبسط نفوذهم ،وممارسة 

إلى شعور العمال مركزیة اتخاذ القرارات وعرقلة نشاط العمال بل وتأخیر حتى رواتبهم الشهریة مما أدى
بمعنى أن . (1)"والإساءة نتیجة عدم تحسن أوضاعهم كما كانوا یتوقعون و یرجون منذ أمد بعیدبالغبن

العامل في هذه المرحلة یبذل الجهد ویحسن من تصرفاته وسلوكه ومن ثم یتوقع الحصول على أجر الذي 
یغطي التكالیف لكن هذا لم یحدث وبالتالي أدى ذلك إلى انخفاض الروح المعنویة لدیه ومن ثم انخفاض 

ت التي كان یتمتع بها العامل درجة التزامه تجاه المؤسسة ولم تستطیع المؤسسة الاستفادة من السما
من حب التحدي، الاعتماد على النفس، البحث عن الحلول الكاملة والصبر وهو بهذا یصل " الجزائري 

(2)"إلى حدود مرتفعة من التحدي وعدم العودة إلى الوراء عند الأقدام على تحقیق عمل

فیها من حیث حیاته المهنیة وتقدمه لا تقدم أي ضمانات للفرد الذي یعمل"إن المؤسسة في حد ذاتها 
،لذا بعد فشل مرحلة التسییر الذاتي انتقلت (3)"في المراتب لذلك فهو یسعى لقضاء حاجاته المواطنین 

وهدفت من خلال هذه المرحلة إلى ) 1965/1971(المؤسسات الجزائریة إلى مرحلة الشركات الوطنیة 

.229، ص1992، المؤسسة الوطنیة للكتاب، الجزائر، علم النفس الصناعي التنظیميأسس: عشوي مصطفى(1)
.173ناصر دادي عدون، مرجع سابق ص(2)
.99،ص)س.د(،دار الفجر للنشر والتوزیع، الجزائر،) مقاربة سوسیولوجیة(الجزائریة الإدارة: عبد الحمید قرفي(3)
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استقطاب أكبر عدد ممكن من العمال ،والسعي إلى تحقیق تقدیم حوافز مغریة ،ورواتب شهریة مرتفعة ،و 
مطالب العمال المتمثلة في العائد المادي و هذا راجع إلى الأوضاع التي كانت تعیشها الجزائر آنذاك أما 

یتمثل في وجود مدیر عام یتم تعیینه بموجب قرار وزاري " فیما یخص تسییر هذه الشركات فإن الأمر
تحت سلطة الوزارة الوصیة ،ویتمتع بسلطات واسعة ،وإلى جانبه توجد هیئة ،یتولى تسییر الشركة 

استشاریة تساعده في تسییر شؤون الشركة ،تتألف من ممثلین عن بعض الوزارات وحزب جبهة التحریر 
الوطني ،وبذلك فإن الدولة هي الممثلة وحدها في هذه الهیئة التي ینحصر دورها في ممارسة 

محضة ،وذلك ما یقرره من سلطة المدیر وسیطرته على التسییر واتخاذ القرارات اختصاصات استشاریة 
(1)"سیر لهذه الشركة في هذه المرحلةویجعل الفرد الذي یضع سیاسة المؤسسة باعتباره الرجل الوحید الم

غیر أن الملاحظ هنا هي عدم إقامة أي تنظیم لمشاركة العمال في عملیة اتخاذ القرارات بهذه 
مؤسسات أما فیما یخص بمطالب العمال المتمثلة في تحسین ظروفهم، وتحسین الخدمات ورفع الأجور ال

والتي تعتبر من أهم الغایات والأهداف التي یطمح العامل إلى تحقیقها فإنها غیر متوفرة إلا شكلیا، مما 
ا بالعمال إلى المطالبة أدى إلى سوء علاقة المعاملة بین الإدارة والعمال والمشرفین وبالتالي دفع هذ

.بالاعتراف بحقوقهم، واللجوء إلى الإضراب، وكذا الإهمال واللامبالاة بالعمل

إن العمال یشعرون بالإحباط في المؤسسات التي لا تشجع على بذل الجهد ولا تساعد العاملین على 
الاشتراكي خلال فترة السبعینات التركیز في أداء مهام وظائفهم ،مما دفع بالجزائر إلى تبني نمط التسییر 

والذي یعد بمثابة الوسیلة الأساسیة لتحقیق أهداف التنمیة الوطنیة على جمیع الأصعدة الاجتماعیة 
حیث تقوم بوضع الهیاكل العاملة لها ولوحداتها بمراعاة الطرق التي "،الاقتصادیة ،السیاسیة و الثقافیة ،

نتاجیة ،و القضاء على التبذیر وتوزیع المهام بین مختلف  تحقق أعلى درجات الفعالیة و الكفاءة الإ
وحداتها ، وإعادة تنظیم العلاقات بین العمال و المسیرین في المؤسسات الصناعیة ، وذلك بالتأكید أساسا 
على ضرورة مشاركة العمال إلى جانب الإداریین في التسییر لكن سلطة مجلس الإدارة أكبر من سلطة 

(2)"هامة المرتبطة بنشاط المؤسسة ككلث یتمثل دوره في اتخاذ القرارات المجلس العمال ،حی

29ص،2012، دار الكتاب الحدیث، القاهرة، مصر، وفعالیة التسییرالأزماتإدارة إستراتیجیة: مرباح ملیكة(1)
.30، 29المرجع نفسه، ص ص(2)



الالتزام التنظیميالفصل الثالث                

134

من أهم نتائج التسییر الاشتراكي في المؤسسة الجزائریة عدم إشراك العمال في عملیة اتخاذ القرارات 
وعدم تلبیة احتیاجاتهم التي یسعون إلى تحقیقها ،مما أدى إلى تعرض ممثلي إلى مساومات من طرف 

یرین في الإدارة المحلیة أو المركزیة أي أن المسیرین هم أنفسهم أصبحوا یتعرضون لضغوطات من مس
طرف ممثلي العمال لتلبیة حاجاتهم الشخصیة والحصول على امتیازات عالیة وفي كلا الحالتین تتعرض 

، بالإضافة إلى "مصالح العمال للخطر والانتهاك ،هذه الممارسات تركت أثار سلبیة على مردودیة العامل 
ذلك فإن طریقة توزیع الأرباح أدت هي الأخرى إلى العدید من المشاكل لأنها كانت توزع بطریقة غیر 
عادلة بین العمال مما دفع بهم إلى عدم احترام مواعید العمل والقیام إرادیا بتخفیض درجة الالتزام لدیهم 

ملها ،وهذا السلوك لمواجهة القیود التي یفرضها بالقیام في بعض الحالات بتخریب أداة العمل التي یستع
نظام العمل خاصة إذا كان العمل لیلاً أو في الأوقات التي لا یرغب أن یعمل فیها وهذه الأمثلة هي جزء 

(1)"من العدید من التصرفات التي تم رصها أو دراستها في مختلف المؤسسات الوطنیة

من خلال ما سبق یتضح لنا أن المؤسسات الجزائریة یزداد اهتمامها بالتجارة و الربح السریع دون 
الاهتمام برغبات وأهداف عمالها ،و إن كان ذلك فهو في حدود كیفیات التحایل علیها في المستوى 

والتأخیر عن العمل التنفیذي بالمؤسسات أو المستوى الإداري ،ویتمیز المستوى الأول بزیادة الغیابات
لأسباب تافهة أحیانا أولها مصادر من عادات تقلیدیة ریفیة مثل التغیب لحضور حفل أو مرافقة الزوجة 
إلى المستشفى أو مكان أخر ،وعادة ما تكون الغیابات دون سابق إنذار وهذا نتیجة للتذمر الذي یشعر به 

الثاني الإداري فهناك التباطؤ في التسییر ،وعدم القیام العامل لفقدانه للدوافع في العمل ،أما على المستوى 
.بتفویض بعض السلطات بالطریقة والكم المناسبین

:أهم سمات الإدارة الجزائریة-11-2

سنحاول في هذا العنصر تقدیم بعض السمات للالتزام التنظیمي في الإدارة الجزائریة المستمدة من 
:الواقع والتي تتمثل في

فمن الناحیة المبدئیة یجب على العامل أن یكرس :"التزام الموظف بتكوین نفسه للعمل الوظیفي عدم -أ
لكن یبدو أن عددًا كبیرًا من الموظفین لا یتقیدون بالدوام الرسمي وقت عمله لخدمة الإدارة العامة جمیع

ضون إلا بضع والأدهى من ذلك أن بعضهم لا یتقیدون إلا بمواعید الحضور والانصراف ،بحیث یم

.178سابق، صناصر دادي عدون، مرجع(1)
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ساعات قلیلة في مكاتبهم الإداریة لإثبات دوامهم ،وهناك من العاملین من یجمع مع عمله في الإدارة 
عملاً إضافیًا في القطاع الخاص أو في مهن الحرة ،ونجدهم خلال الساعات القلیلة التي یقضونها بالإدارة 

م الخاصة والتي تبدو في رأیهم أكثر لا یبذلون كل طاقتهم ،لأن كل اهتمامهم منصب على مسؤولیاته
.(1)"أهمیة من غیرها

بلجوء بعض العمال إلى التهرب من مسؤولیاتهم بأسالیب متعددة "كما قد تتجسد مظاهر عدم الالتزام 
كالتأخر أو التغیب بدون عذر شرعي عن الحضور إلى مكان العمل ،أو الخروج أثناء أوقات الدوام 

فمن (2)"لخاصة غیر مبالین بالمسؤولیة المادیة الأدبیة الملقاة على عاتقهم الرسمي لقضاء مصالحهم ا
أن یتحمل المسؤولیة كجانب أخلاقي للعلاقة المفترض العامل الذي یتلقى مقابل على أساس أنها عوائد

ل التبادلیة بینه وبین المنظمة التي ینتمي إلیها ،وفي كثیر من الأحیان یغلب على عدم الالتزام الفاع
الطابع المعنوي ،إذ نجده حاضر خلال فترة الدوام الرسمي إلا أنه لا ینجز أي عمل وهذا سلوك من شأنه 

أعمالهم وعدم إنجازه ،وهذا ما یسمى بالانسحاب النفسي أن یؤدي إلى تراكم معاملات المواطنین وتأخیر
جیته وعدم بلوغها مستوى من  العمل والذي یترتب علیه فیما بعد تدني مهارات الموظف ومستوى إنتا

قد یقضي الفاعل وقت عمله الرسمي في قراءة الصحف والمجلات "الأداء المقبول ،وفي بعض الأحیان 
أو استقبال الضیوف وتبادل الأحادیث الشخصیة معهم دون مراعاة لقیمة الوقت المخصص للعمل و 

.(3)"قتصادیة والاجتماعیةلمتلازمة بالعملیة الاأهمیته بالنسبة لنجاح العملیة الإداریة ا

والحقیقة أنه باحترام الوقت وحسن استغلاله یمكن التمییز بین المجتمعات وتصنیفها إلى متقدمة أو غیرها 
وبین الإدارات وترتیبها بین متطورة أو متخلفة، فاحترام الوقت یعتبر من أهم المؤشرات الدالة على الالتزام 

المؤسسة فعلى سبیل المثال نجد أن سر نجاح المؤسسات الیابانیة یعود التنظیمي وكذا على مدى نجاح 
.إلى احترام العمال للوقت

وذلك من خلال حتمیة الاعتماد على الجهاز الإداري :" تضخم عدد العاملین في الإدارة العامة- ب
قصور الحكومي في إسناد دور رئیسي له في عملیة التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة بحیث أصبح 

وضعف الإمكانیات التقنیة والبشریة لهذا الجهاز تقف حائلا دون قدرته على النهوض بكفاءة بالمهام 

. 22، ص2007، دار الفجر للنشر والتوزیع، القاهرة، مصر ،تنمیة الموارد البشریة: علي غربي وآخرون(1)
.23،22المرجع نفسه، ص ص(2)
23المرجع نفسه، ص(3)
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كما تتمثل الأسباب الرئیسیة لعجز […]المنوطة به وبالتالي یكثر التغیب عن العمل والإهمال واللامبالاة 
موظفین العاملین بالإدارة العامة الدولة التامة على حد سواء فانتشار أنواع معینة من السلوك بین ال

التراخي في أداء الوجبات والمیل إلى استغلال الإدارة لتحقیق عور بالمسؤولیة و الشخصوصا كعدم(1)"
المصلحة الخاصة على حساب المصلحة العامة والانحراف بالسلطة واستخدامها في غیر مجالاتها 

ور الفعال والحیوي الذي یجب أن تلعبه أجهزة الإدارة ،وبالتالي سیؤدي هذا إلى فقدان ثقة المواطنین بالد
.العامة في عملیة التطویر الاقتصادي و الاجتماعي المنشود

إن التزام الموظف بالنزاهة یعني ضرورة معاملته لجمیع :"عدم التزام الموظف بالنزاهة والاستقامة -ج
على شخص أو مجموعة أخرى المواطنین بشكل متساوي ،وعادل وعدم محاباة شخص أو مجموعة ما 

غیر أن ما هو سائد في إدارتنا العامة یبدو عكس ذلك تماما ،إذ أن العامل یعتبر الوظیفة التي یشغلها 
هي تكلیف مفروض علیه لخدمة جمیع المواطنین ،بل على نقیض من ذلك فهو یتوهم أن الوظیفة العامة 

هذا الفهم الخاطئ جهل بعض الموظفین هي مجموعة من السلطات یختال بها، وما ساهم في تكریس
ووصولهم إلى الوظیفة بطرق غیر موضوعیة الأمر الذي جعلهم یستعملون سلطاتهم هذه لكید الموطنین و 
التحایل علیهم ویبدو أن الإدارة قد فشلت في نقل الصورة الصحیحة التي یتبین من خلالها كون الموظف 

.(2)"]رف بتص[العام خادما للشعب و لیس سیّدًا له

أصبح الموظف یعتقد أن الموظف یستطیع أن یمنح أو یمنع وأن ینقد أو یؤجل ذلك ،وبالتالي وجد "
المواطن نفسه مرغمًا على إتباع وسائل التملق والاستعطاف بل تعدى ذلك باستعماله بعض الأسالیب غیر 

دون تباطؤ وعرقلة المشروعة للوصول إلى الموظف وإقناعه بإنجاز العمل الإداري بالسرعة المطلوبة 
التزام الموظف بالتجرد والاستقامة ،فیبدو من خلال سلوكه الذي یتعامل به مع المواطنین بعیدًا عن 

، والحاصل أن البعض من العاملین بالإدارة (3)"الاعتبارات الشخصیة أو الأسریة أو العرقیة أو السیاسیة 
روا یجیزون لأنفسهم قبول الهدایا و الإكرامیات و نظرا لتدني أجورهم وعدم تمثلهم للمصالح العامة قد صا

.هذا ما یؤدي إلى إحداث خلل في القیم والمثل الاجتماعیة

.21علي غربي و آخرون ،مرجع سابق ،ص(1)
.24المرجع نفسه، ص(2)
.21صالرجع نفسه ، (3)
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من الناحیة المبدئیة تخضع الوظائف إلى إجراءات : "عدم التزام العامل باحترام الشرعیة القانونیة-د
فإن الموظف خلال قیامه بعمله تنظیمیة مستمدة من الدستور والقوانین والأنظمة الخاصة بها وعلیه 

الوظیفي یعتبر مسؤولاً على احترام الشرعیة القانونیة من حیث قواعد الاختصاص وقواعد الإجراءات 
الشكلیة ،و یتصرف العامل بناء على السلطات التي تخول له بموجب النصوص التي تحدد اختصاصه 

من الناحیة الأخرى احترام قواعد فهو مطالب بعدم تجاوزه حدود اختصاصاته ،كما یتوجب علیه 
الإجراءات الشكلیة فهو لا یستطیع ممارسة سلطته في اتخاذ  القرارات دون الإجراءات الشكلیة المحددة 

(1)"في نصوص قانونیة

إن عدم التزام الموظف بالمحافظة على كرامة :" إهمال الوظیفي وعدم المحافظة على أسرار المهنة-ه
استغلال المنصب لقضاء المصالح الشخصیة، فكثیر من المسئولین في الإدارة وشرف الوظیفة من خلال 

سواء كانت عسكریة أو مدنیة یكلفون عددًا من المرؤوسین لمتابعة مشاریعهم الخاصة، وأیضا التدني 
.(2)"الملموس في الأخلاقیات

:اقتراحات تعزیز الالتزام التنظیمي في المؤسسة الجزائریة-11-3

:تتجاوز مشكلة عدم التزام العاملین تجاه المنظمة التي یعملون فیها نقترح عدة حلول والمتمثلة في

تفعیل آلیات الرقابة، المتابعة، الضبط، والعقاب والسهر على ممارسة عملها في شفافیة إذ أن من خلال - 
على منصبه وبالتالي هذه العملیات تجعل من العامل أكثر التزاما تجاه المنظمة، فهو دائما یخاف

العقوبات التي تفرضها المؤسسة والرقابة المستمرة للعمال تساهم بشكل كبیر في رفع درجة الالتزام،  

توجیه العنایة الفائقة إلى إشباع الرغبات والحاجات المختلفة للأفراد العاملین بالسهر على توفیر حد - 
یق زیادة أجورهم وبشكل دائم على نحو یتناسب أدنى من القیم والفضائل الاجتماعیة، وذلك عن طر 

تكالیف المعیشة فكلما كان الأجر مرتفع كلما زادت درجة التزام العامل، وتخفیض نسبة الضرائب التي 
. یدفعونها عن أجورهم، وتوسیع نطاق الضمان الاجتماعي

24علي غربي وآخرون مرجع سابق ص(1)
.25المرجع نفسه، ص(2)
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المؤسسة له مشاریع توفیر فرص الترقیة وتفویض السلطة إلى مستویات أدنى بحیث لكل عامل یلتحق ب- 
وأهداف یسعى لتحقیقها ومن بینها السلطة والمسؤولیة التي تجعل منه ذات مكانة ومركز داخل المنظمة، 
والتالي من خلال تحقیق المؤسسة لأهداف العامل ومنحه فرص للترقي وتكلیفه بمهمات خاصة تجعل منه 

.أكثرهم التزاما ورغبة في الاستمراریة لصالح تلك المنظمة

الاهتمام بقرارات العاملین وتقدیر جهودهم المبذولة، وبأهمیة الدور الذي یقومون به من أجل المؤسسة- 
فقط للحصول على الأجر وإنما یهتم أیضا بمكانته وبمشاعره، فجمیع تصرفاته أن العامل لا یطمحبمعنى

.وسلوكیاته مرتبطة بالأهداف التي یسعى إلى تحقیقها

.باح المؤسسة إذا أن نجاح المنظمة راجع إلى أداء العامل وجهودهإشراك العامل في أر - 

.إشعار العامل بأنه جزء من المنظمة، وأن أهدافه الخاصة هي أهداف المنظمة التي تسعى لتحقیقها- 
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:خلاصة الفصل

من المفید النظري إلى الالتزام التنظیمي على أنه اتجاه تستطیع الإدارة التأثیر علیه من خلال العملیة 

التبادلیة بین المنظمة والفرد ،كما أنه لیس من الواجب فقط اختیار من تتوافر فیهم إمارات الالتزام ،ولكن 

غیر ملائم ،بمعنى الحصول على أیضا استخدام العدید من الاستراتیجیات التي تحسنه إذا ظهر أنه

الالتزام التنظیمي بطریقة صحیحة من خلال فهم سلوك الأفراد المتعلق بالعمل فهما تام والاهتمام بمشاعر 

الأفراد تجاه المؤسسات التي یعملون بها و بأهدافهم الخاصة التي یسعون إلى تحقیقها من خلال 

موضوعیة عند الاستجابة لمطالب الإدارة ،كما أن عدم استراتیجیات خاصة بهم ،وإعمال منطق العقل وال

التزام الأفراد تجاه المنظمة وعملهم یؤدي بهم إلى عدم الرغبة في البقاء والاستقرار وتفضیل ترك العمل في 

أول فرصة تتاح لهم ،وبالتالي فكل من المنظمة و الفرد مصالح خاصة بهم وبتحقیق هذه الأخیرة ینتج 

البقاء لكلا الطرفین ،كما أن نجاح أي منظمة ووصولها إلى أهدافها مرتبط بشكل مباشر عنها الاستمرار و 

بمدى إیمان الأفراد العاملین بتلك الأهداف وقناعتهم بها وسعیهم للوصول لها وشعورهم بمتطلباتها أو على 

.الأقل قربها من أهدافهم الشخصیة أو الذاتیة
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.توضیحي لأهم محتویات الفصل الثالثمخطط ):07(الشكل رقم

من إعداد الطالبة:المصدر

الالتزام التنظیمي

خصائص الالتزامأهمیة الالتزام التنظیمي
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رغبة في أكثر 
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العمل
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المسؤولیة تجاه المنظمة-
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الآثار الحیاتیة للالتزام التنظیمي -

اقتراحات لتعزیز 
الالتزام التنظیمي 

الاثراء الوظیفي -

ربط مصالح الشركة بمصالح موظفیھا -

استقطاب واختیار الموظفین الجدد -
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:تمهید

وإلى أهم بعد تطرقنا إلى الإطار النظري لظاهرة الالتزام التنظیمي لدى العاملین في المؤسسة الجزائریة،

الأولیة مالمعالالتي تساهم بشكل كبیر في تحدید و و وقضایا بحثیةالجوانب المرتبطة بها من نظریات 

وذلك بالاستناد إلى حاول في هذا الفصل ترجمة ذلك إلى معطیات ملموسة سن، مبریقیةللدراسة الإ

تمكننا من الكشف عن حقائق میدانیا من خلال البیانات المتحصل علیها،وتتمثل منهجیة والتيإجراءات 

البحث، ومجالالمنهجیة في تحدید مجالات الدراسة من مجال جغرافي الذي سیجري فیه الإجراءاتتلك 

مثل في مجتمع الدراسة والمجال الزمني الذي یتمثل في فترة التربص ،أدوات جمع البیانات التي متبشري ال

عینة الدراسة التي تم اختیارها على أساس تساعدنا في الحصول على البیانات المتعلقة بالدراسة الراهنة، و 

ي سیتم الاعتماد علیها متطلبات البحث بالإضافة إلى منهج الدراسة وعرض أهم الأسالیب الإحصائیة الت

. في تحلیل البیانات ومناقشة الفرضیات

:مجالات الدراسةتحدید - 1

ما یضفي علیها المصداقیة لنتائجها من الضروري في أي دراسة تحدید مجالاتها تحدیدا دقیقا م
الجغرافي ل ویضمن الموضوعیة والعلمیة في تناول مشكلة الدراسة، وتتمثل هذه المجالات في المجا

:والمجال الزمني والمجال البشري وهي كالتالي

لإجراء الدراسة یقصد بالمجال الجغرافي الحیز أو النطاق المكاني:المجال الجغرافي- 1-1
الصندوق الوطني للتأمینات بتجري فیه الدراسة الحالیةالمیدانیة،وعلیه فقد تم اختیار المكان الذي سوف 

86وكالة جیجل،والذي یقع في وسط مدینة جیجل بشارع رشید بوعجیمي رقمالاجتماعیة للعمال الإجراء

.خاص ، وهي مؤسسة عمومیة اقتصادیة ذات تسییر 2م3500ویتربع على مساحة قدرها 

أنشئت أول مصلحة للضمان الاجتماعي :نشأة الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الإجراء-أ
ز الدفع المیلیة ثم تلیها افتتاح مصالح أخرى بمقر الولایة و بلدیة الطاهیر في مرك1976بولایة جیجل سنة

أفتتح المقر المحلي للوكالة و الذي یقع بشارع 03/09/1984،وفي یوم 1978في الفاتح من شهر جانفي 
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للدفع موزعةمركز وفرع 12رشید بوعجیمي ویضم مقر الوكالة و مقر الدفع الرئیسي ،وتضم الوكالة حالیا 
،وافتتح فرع الدفع 1993امة وفرع الدفع تاكسنة سنة عبر دوائر الولایة والتي تتمثل في فرع الدفع الزی

افتتح فرع الدفع 2002ماي 12وكذلك فرع جیملة في نفس السنة،وفي 1999جوان 20العنصر في 
سیدي معروف، افتتح فرع الدفع الشقفة ،و في نفس السنة افتتح فرع الدفع2003جانفي 13وفي .عوانة

.2افتتح فرع الدفع السطارة وكذلك فرع الدفع جیجل2008و 2005وفي سنة

:یليفیمااجتماعیة ممثلة تضم الوكالة ثلاثة هیاكل صحیة و بالإضافة إلى هیاكل الدفع

.صیدلیة- 
.حضانة وروضة أطفال- 
.التحالیل البیولوجیةركز جهوي للتصویر الطبي و م- 

یمكن تلخیص مهام الصندوق الوطني للضمان :للتأمینات الاجتماعیةهام الصندوق الوطني م- ب
:الاجتماعي في النقاط التالیة

.تسییر تعویضات المنح العائلیة على حساب الدولة من الخزینة العمومیة- 
لتحصیل منازعات این التحصیل والمراقبة و تأم- 
لمهنیةالأمراض اابة من حوادث العمل و المساهمة في تنمیة السیاسة والرق- 
.تسییر تعویضات الأشخاص المستفیدین من الاتفاقیات الدولیة- 
حوادث العمل والأمراض المهنیة،العطل المرضیة، العلاجتسییر التعویضات المادیة كمصاریف - 

:أهداف الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة-ج

د البشریة ولتكریس قیم التضامن الموار آلیة للمحافظة على الاجتماعي رافدا للتنمیة و لتأمینیعتبر ا
دعم أوامر الاستقرار و و الأسرو تحسین مستوى عیش الأفرادو الأجیالبین مختلف الفئات و التآزرو 

:الاجتماعي فیما یليتلخیص أهداف التأمینالتماسك الاجتماعي، ویمكن

ى حمایة كل أفراد حمایة الأفراد من المخاطر الاجتماعیة بمعنى الضمان الاجتماعي یهدف إل- 
.المرض، الموت، البطالة، حوادث العمل:المجتمع و تأمینهم ضد بعض الأخطار مثل
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المساهمة في إعادة توزیع الدخل الوطني أي الاقتطاع من دخل الفئة العاملة وتوزیعها على الفئة - 
.القادرة على العمل، مثل فئة المتقاعدین

ساسیة لتكریس مبدأ التلازم بین الاقتصادیة والأبعاد یعتبر الضمان الاجتماعي أحد الركائز الأ- 
.الاجتماعیة والإنسانیة للتنمیة

.مساعدة وتحفیز التنمیة الاقتصادیة وذلك من خلال المحافظة على القدرة الشرائیة للأفراد- 
.تخفیف المخاطر الاجتماعیة وتوسیع الفرص أمام الفقراء والمعرضین للخطر- 

.للصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیةدراسة الهیكل التنظیمي-د

ن الهیكل التنظیمي للصندوق هو الوسیلة لخدمة أهدافه لهذا یجب أن یوفر أحسن الشروط من أجل إ
استغلال جمیع الطاقات المتاحة فیه لتحقیق هدفه المنشود ویتكون الصندوق الوطني للتأمینات من عدة

.عدة مصالحوكل نیابة مدیریة تندرج تحتها نواب 

یعتبر المدیر المسیر الرئیسي الأول وصاحب القرارات في المدیریة على مستوى الإقلیم :المدیر
:المحدد بها، من بین المهام التي یتكفل بها ما یلي

.مراقبة ومتابعة الأعمال التي تقوم بها مختلف المصالح- 

.اتوالملتقیتمثیل المدیریة على مستوى المحلي في الاجتماعات - 

.المدیریة والمصادقة علیهالكل نشاطاتاتخاذ القرارات المتعلقة بالأهداف والسیاسات العامة - 

وغیر المنقولة صیانة الممتلكات المنقولة وهي مسؤولة عن ضمان:دارة العامةنیابة مدیریة الإ
للوكالة، وإدارة التراث من الملفات وضمان الحفاظ على جمیع المحفوظات للوكالة، وتحقیق 

. عملیات الشراء من خلال توفیر الأثاث والمعدات العملیة للهیاكل الوكالة

ومن ،ومكتب رئیس المستخدمین ، ومصلحة المستخدمین وتضم مكتب المدیر، ومكتب أمانة المدیریة 
هذه الأخیرة متابعة المسار المهني للمستخدمین، تسویة ملفات المستخدمین، مراقبة التنقیط الشهري مهام

للعمال مع خصم من الأجور، ومتابعة الإحصائیات الثلاثیة والشهریة للوكالة، إضافة إلى هذه  المصالح 
كما یتم حساب ، نجد مصلحة الأجور وفیها یتم حساب أجر كل عامل في المؤسسة وذلك حسب الدرجة
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ت و الأقدمیة، وتقوم أیضا هذه المصلحة بإجراء مختلف الاقتطاعات من الأجور ، وذلك  حسب العلاوا
ل الإجمالي وفي النهایة یتم الحصول على الأجر النهائي لكل عامل، الدخالنسب المحددة كالضریبة على 

.كما تحتوى على مصلحة الوسائل العامة

 وهي مسؤولة عن تنظیم ومراقبة إدارة استحقاقات التأمین ):الخدمات(الأداءاتنیابة مدیریة
مؤقتا من مصلحة المنح العائلیة، مصلحة مراقبة هنیة الاجتماعي، وحوادث العمل والأمراض الم

الأداءات، مصلحة الإمكانات العامة، رئیس قسم الأخطار الكبرى، مصلحة الأخطار الكبرى، 
.ت العامةمصلحة الطعون، مصلحة المنازعا

قسم تضم مصلحة الانتساب، وخلیة الملفات بین الولایات، والتي:نیابة مدیریة الإعلام الآلي
.الإمكانیات العامة، مصلحة للإمكانیات العامة

تضم مصلحة المالیة والتي تتمثل مهمتها الرئیسیة في :نیابة مدیریة المالیة وتحصیل الاشتراكات
كل الأموال التي تدخل إلى الصندوق والمخرجات، أي متابعة الفحص الدوري لكل المدخلات 

الرصید [: وكذلك متابعة كل الأموال التي تصرف منه هذه المتابعة تكون حسب العلاقة التالیة
.الرصید الجدید= ]المخرجات–المدخلات +السابق

وذلك قصد تمویل أیضا بإجراء مختلف المعاملات مع البنوك التي یتعامل معها الصندوق مویقو 
الصندوق في تحصیل الاشتراكات التي یقوم المؤمنین خلمداق بأموال عند الحاجة، وتتمثل الصندو 

إلیها عند الحاجة للتسییر ودفع التعویضات للمؤمنین أیضا للصندوق حسابات بنكیة یلجأ ا، كما نجد هبدفع
تأمین الصندوق، إضافة إلى مصلحة حیث یتم یومیا سحب مبلغ معین من الأموال من البنك ویوضع عند 

التحصیل والاشتراكات والتي تقوم باستقبال الشخص الذي لدیه عمال یعملون عنده ویعطیهم أجرهم كل 
م بتكوین ملف خاص به ثم شهر، حیث یؤمن هذا المستخدم نفسه عند صندوق العمال الاجتماعي، ویقو 

هذا الرقم بدفع كل الاشتراكات عن العاملین عنده ه المصلحة حیث تعطیه رقما خاصا به ویمكنهیقدمه لهذ
للصندوق لهذا في حالة حدوث حادث عمل فإن الصندوق یقوم بتعویض كل تكالیف العلاج والدواء، كما 

.نجد مصلحة المحاسبة

من إدارة الوكالة، وتنظیم لة عن ضمان دور المنشورة الطبیة وهي مسؤو :مدیریة الرقابة الطبیة
.بة الطبیة، وتنسیق الأنشطةوتوحید المراق
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ن تتمثل الأولى في قرب الوكالة مات لأسباب ذاتیة وأخرى موضوعیة، إذلقد تم اختیار هذه الوكالة بالذ
یوفر علینا الجهد والتكالیف، بالإضافة إلى تعاون أستاذ محاضر مقر الجامعة التي ندرس فیها وذلك

دراسة بوكالة الضمان الاجتماعي للعمال الأجراء بالتحدید في بجامعتنا معنا بتقدیمه لنا تسهیلات لإجراء ال
اسات التي الدر لقلة جیجل، أما الأسباب الموضوعیة فتتمثل في تناسب الوكالة مع موضوع دراستنا وكذلك 

.تم إجرائها في النوع من المؤسسات

:المجال البشري- 1-2

، والدراسة الحالیة أجریت بالصندوق فیه الدراسةتیقصد بالمجال البشري عدد أفراد المجتمع الذي أجری
راد العاملین بالوكالة یتناقص سنةأما فیما یخص عدد الأف،للعمال الأجراءةالاجتماعیالوطني للتأمینات 

من عامل 163والي ح2015عامل، وأصبح سنة 173حوالي 2010بعد أخرى حیث بلغ عددهم سنة 
غیر ویرجع هذا التناقص إلى إحالة العمال على التقاعدصالح، إناث وذكور موزعین على مختلف الم

محدد المدة، أما فیما یخص دوام العمل فهو مختلف ون بعقد عمل غیردائمین فهم یعملأنهم كلهم عمال 
عن المؤسسات  الأخرى إذ أنهم یعملون لمدة سبعة ساعات ونصف یومیا من ساعة الثامنة صباحا إلى 

للأجر فإنهم یتقاضون ما یعادل بالنسبةا أماونصف مساءً واحدة زوالا إلى الرابعةار ومن المنتصف النه
، والتوزیع الذي اعتمدت علیه المؤسسة فیما یخص العمال فهو على أساس الفئات المهنیة وهي عاتسا8

:كالتالي

عمال07:إطارات علیا- 

عامل41:إطار- 

عامل91:عون تحكم- 

عامل24:عون تنفیذ- 
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: المجال الزمني- 1-3

قصد بالمجال الزمني الوقت المستغرق لإجراء الدراسة المیدانیة ولقد بلغت مدة إجراء الدراسة الحالیةی
مراحل وقد مرت فترة إجراء هذه الدراسة بـــزیارات في فترات متقطعة، قرابة ثلاثة أشهر، حیث قمنا بعدة

:وهي كالتاليعدة 

2015بعد تحدیدنا لموضوع الدراسة وانعقاد المجلس العلمي للكلیة في شهر نوفمبر :المرحلة الأولى

من قبلنا بدأنا مباشرة في جمع المادة العلمیة وفي نفس الوقت بدأنا وله لموضوع البحث الذي تم طرحهوقب
ة الضمان في البحث عن مجال الدراسة المیدانیة والتشاور مع أستاذ المشرف حول ذلك، وقررنا أن وكال

الاجتماعي تتناسب مع موضوع الدراسة كمجال للبحث، وقمنا بأول زیارة لمقر وكالة الصندوق الوطني 
ا لأخذ الموافقة غیر أنه تم رفضن2015دیسمبر 7للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء لولایة جیجل  في 

فقة الرسمیة من طرف مدیر الوكالة، بحجة أن المتربصین یثیرون الفوضى، لكن بعدة زیادات أخدنا الموا
.2016جانفي 5بعد أن ناقشنا معه الموضوع المراد دراسته وذلك في 

الموافقة الرسمیة قام نائب المدیر بتعیین مشرفة التي تشرف علینا طیلة فترة بعد أخذ:المرحلة الثانیة
من الساعة الثامنة صباحا إلى التربص، كما اتفقنا على رزنامة إجراء الدراسة وذلك كل یوم الأربعاء

نا صورة عامة حول المؤسسة وكذلك حصلنا على عدة وثائق رابعة مساءا، وفي هذه المرحلة أخذالساعة ال
.تخص الوكالة وهیكلها التنظیمي والبشري

عبارة عن مرحلة استطلاعیة للوكالة حیث تم من خلالها التعرف على المؤسسة وطابع :المرحلة الثالثة
ل على أكبر عدد ممكن من نشاطها، وأجرینا مجموعة من المقابلات مع المسؤولین وذلك من أجل الحصو 

لوكالة الخاصة بموضوع الدراسة، كما قمنا فیها بجمع بعض الملاحظات عن الجو السائد في االبیانات
، وفي هذه 2016فیفري24فیفري إلى 3وذلك خلال الفترة الممتدة بین وطبیعة العمل وعدد العمال

.وذلك كان على أساس البیانات التي تحصلنا علیهالة تم صیاغة الفرضیات المرح

مبحوثین 08عرضها على عدة محكمین قمنا بتجریبها على بعد إعداد الاستمارة و:المرحلة الرابعة
المبحوثین استیعابقصد التعرف على مدى 2016أفریل 07وذلك في )01انظر ملحق رقم (بالوكالة

.التجریبیة و مدى ثباتهاالاستمارةللأسئلة التي تضمنتها 
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، بعدما أن أجرینا 2016أفریل 11لك في یوم ذعلى أفراد العینة و الاستمارةتم توزیع :المرحلة الخامسة
.2016أفریل12م جمعناها في الیوم المواليومن ثللاستمارةالتعدیلات النهائیة 

بدأنا في توزیع البیانات الإحصائیة في جداول و تحلیلها، الاستمارةاسترجاعبعد :المرحلة السادسة
.على عدة أسالیب إحصائیةبالاعتمادومناقشة الفرضیات 

: مناهج التحلیل- 2

الوصول إلى عملیة صعبة، لكن ذلك یساعده فيالباحث تعدإن عملیة اختیار المنهج السلیم من قبل 
المنهج الطریق المؤدي إلى الكشف عن الحقیقة في العلوم، " نتائج سلیمة في غالب الأحیان حیث یعتبر 

بواسطة طائفة من القواعد العامة تهیمن على سیر العقل وتحدید عملیاته حتى یصل إلى نتیجة 
.(1)"معلومة

، حیث نعتمد على المنهج الكمي الكیفيالموضوع وإشكالیة البحث وفرضیاته، جعلنانظرا لطبیعة 
على أدوات من أجل جمع المعطیات من المیدان والتي تمد الباحث المنهج الكمي راجع إلى الاعتماد

والمنهج الكیفي كونه یساعد الباحث على إدراك وفهم ما یلاحظه ببیانات رقمیة تعكس خصائص الأفراد،
م تحلیل تلك العملیات العقلیة التي یستخدمها یجمعه من البیانات المرتبطة بموضوع الدراسة ،من ثو

والوثائق لكشف العوامل المؤثرة في الظاهرة المدروسة وعزل ، الأحداث هر و الباحث في دراسة للظوا
مة بینها، عناصرها عن بعضها البعض ومعرفة خصائص وسمات هذه العناصر وطبیعة العلاقات القائ

افة إلى هذا یسعى وأسباب الاختلافات ودلالاتها لجعل الظاهرة واضحة ومدركة من جانب العقل، إض
.إلى تحدید الأسباب وتعمیم النتائجالكیفيالكميالمنهج 

:جمع البیاناتأدوات -3

مع مرور الزمن و كان الأدواتمن الوسائل و یطوروا الكثیرأن الإنسانیةاستطاع الباحثون في العلوم 
ثیر من هذه الوسائل الك،و العلوم التكنولوجیة والتقنیةذلك یتم بالاقتباس تارة من علوم الطبیعة وأخرى من

أثبتت جدارتها باستعمالها في مجال العلوم الاجتماعیة و الإنسانیة و التقنیة هي الوسیلة المستخدمة في 
جمع ،واستعمال أدواتلتصنیف والجدولةع البیانات أو باالبحث سواء كانت تلك الوسیلة متعلقة بجم

.05، ص1997، 3، وكالة المطبوعات، الكویت، طالبحث العلميمناهج : عبد الرحمان بروى(1)



الإجراءات المنهجیة للدراسةالفصل الرابع

151

المواقف الاجتماعیة التي تتطلب وسائل معینة دون طرف الباحثین یخضع لنوع البحث و البیانات من
.غیرها 

تحصیل الباحث أو الدارس لتجمیع و یتخذهاالتي الأدواتبأنها مجمل "جمع البیانات أدواتتعرف
أو التقنیات بأنها مكملة لبعضها البعض الأدواتالمتعلقة بموضوع دراسة،وتتمیز هذه زمةاللاالمعلومات 

(1)."اجتماعيبحث لأيعنها غنىلاكما تعد ضرورة عملیة 

:یليالمستعملة في جمع البیانات ماالأدواتمن 

:الملاحظة-3-1

رة المدروسة فهي تعني الانتباه المساعدة في جمع البیانات حول الظاهالأدواتتعد الملاحظة من أهم 
أداة من أدوات البحث العلمي تجمع بواسطتها البیانات التي تمكن "بمعنى أن الملاحظة النظر لشيء ما،و 

الموجه نحو سلوك فهي تعني الانتباه المقصود و ،هسئلة البحث واختیار فروضعن أالإجابةالباحث من 
ذلك من وصف السلوك فقط أو جماعي معین بقصد متابعة ورصد تغیراته لیتمكن الباحث بأوفردي 

(2)".وصفه وتقویمهتحلیله أووصفه و 

،حیث حاولنا من خلالها متابعة الظاهرة كما هي في اعتمدنا في هذا البحث على الملاحظة المباشرة 
وقد ساهم ذلك بمراقبة و متابعة سلوك الظاهرة المدروسة  ،جولتنا الاستطلاعیة إذ قمنا الواقع وذلك أثناء 
مؤشرات المكافأة المستهدفة كتشاف لبعض الجوانب المتعلقة بمؤشرات الالتزام التنظیمي و بشكل فعال في ا

العامل وذلك أثناء تجولنا في بعض المصالح أثناء دوام العمل من مصلحة المستخدمین ،مصلحة من قبل
،مصلحة الشفاء،ومصلحة الانتساب إلى جانب ملاحظة العمال أثناء الأجورمصلحة ،الآليالإعلام

واستنتاج الدخول و الخروج من العمل ،وهذا كله ساعدنا في تحدید المؤشرات المرتبطة بموضوع الدراسة،
لتي االسائدة بالوكالة و وتكوین فكرة عامة عن طبیعة العملالتي تم طرحها في الاستمارة،الأسئلةبعض 

كما لاحظنا أن أغلبیة العمال ،والاحترام المتبادل بینهم من التفاهم و التعاون بین العمال تتمیز عامة بجو 

(1)MadlineGrouitz : les cirque des sciences sociales , 2eme ,dulloz,paris,1983,p241.
،مصر،إسكندریةالفنیة،مكتبة ومطبعة الأشعاع سس ومبادئ البحث العلميأ:فاطمة عوض صابر ،میرقت علي خفاجة(2)
.142ص،2002،
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أن رغم تواجدهم في الوقت المحدد في أماكن عملهم لكنهم الشخصیة و الأحادیثیضیعون وقتهم في 
.في العمل ویشكون من كثرة العملیتباطئون

:المقابلة-3-2

ویتمأسئلة،عملیة تتم بین الباحث وشخص أخر أو مجموعة أشخاص تطرح من خلالها "تعد المقابلة
وبالتالي تعتبر المقابلة من أفضل التقنیات لكل من یرید (1)".المطروحةالأسئلةتسجیل إجاباتهم على تلك 

خصوصیة كل حالة،خلالالمشتركة لضروب سلوكهم من الأسبابتكشاف الحوافز العمیقة للأفراد و اس
للأوضاع التي الأشخاصللتعرف على المعاني التي یمنحها المقننة یدفعنا إلى الاستعانة بالمقابلةوهذا ما

.یعیشونها

أواخر شهر جانفي كانت فيأجریناها بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیةبالتالي فأول مقابلة 
أسئلة للكشف عن وجود الظاهرة المدروسة،طرحنا علیه عدة، حیثوذلك مع نائب المدیر للوكالة2016

طرح علیهم عدة أسئلة عمال في مختلف المصالح من خلال 05وبعد فترة أجرینا مقابلات استكشافیة مع 
المكافأة المستهدفة من قبل العامل المتغیرین الالتزام التنظیمي و التي تشمل كلاتم إعدادها من قبل و 

:والمتمثلة في2016مارس 2و2016فیفري24،وذلك بتاریخ 

ماذا یعني الالتزام التنظیمي بالنسبة لك؟- 
ما هي الأسباب التي دفعت بك في الاستمرار في العمل بالوكالة؟- 
هل هناك أهداف تسعى إلى تحقیقها؟- 
ما رأیك في المكافآت التي تمنحها لك الوكالة؟- 
هل الأجر الذي تحصل علیه یكفي لقضاء حاجیاتك؟- 
على أي أساس تتم الترقیة؟- 
ما هي المشاكل التي تعاني منها في العمل؟ - 
ما رأیك بجو العمل داخل المؤسسة؟- 

بالمقابلة وتاریخ ومدة إجرائها المعنیینوالجدول المبین أدناه یوضح العمال 

.96،ص2،2009،دار المسیرة للنشر والتوزیع و الطباعة، عمان، الأردن،طأساسیات البحث العلمي:منذر الضامن (1)
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.المقابلات وتاریخهایوضح : )02(رقمالجدول

ومدتهاتاریخ إجراء المقابلة المصلحة
الأجورمصلحة ةرئیس

الاشتراكاتمراقبةعامل في مصلحة
عامل في مصلحة مراقبة الاشتراكات

الآليالإعلامرئیس مصلحة 
مصلحة المستخدمینةرئیس

10:30إلى 10:05فیفري من الساعة 24

10:50إلى 10:35فیفري من 24

11:45إلى 11:15منفیفري 24
11:20إلى 11:00منمارس 02

14:00إلى 14:00مارس من 02

.من إعداد الطالبة: المصدر

:الاستمارة- 2-3

مجموعة مؤشرات یمكن عن طریقها اكتشاف أبعاد موضوع الدراسة عن "عبارة عنالاستمارةإن 
التجریبي ، أي إجراء بحث میداني على جماعة محددة من الناس ، وهي وسیلة الاستقصاءطریق 

الرئیسیة بین الباحث و المبحوث، و تحتوي على مجموعة من الأسئلة نخص القضایا التي نرید الاتصال
موزعة على أربعة محاور ) عبارة(سؤال51علىالاستمارة،وتحتوي(1)"معلومات عنها من المبحوث

:كالتالي

أسئلة من السؤال 7وهو المحور الذي یحتوي على بیانات شخصیة للمبحوث و یضم :الأولالمحور 
.07إلى السؤال01

إلى 08عبارة من العبارة 16سلوكي و یضمالوالالتزامیتعلق هذا المحور بالمكافأة المادیة :المحور الثاني
.23العبارة

.35إلى العبارة24عبارة من العبارة 12العاطفي ویضم والالتزاممتعلق بالمكافأة المعنویة :المحور الثالث

.51إلى العبارة36عبارة من العبارة 16الوظیفي ویضم والالتزامیتعلق بالمكافأة المهنیة :عالمحور الراب

.68، ص2،2009طان المطبوعات الجامعیة، الجزائر،، دیو أسس البحث العلمي:سلاطنیة بلقاسم(1)
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حیث یقابل كل عبارة من عبارات likertت الخماسي مدنا في هذا البحث على مقیاس لیكر اعتلقد 
وتم إعطاء كل عبارة درجات ) غیر موافق بشدة، غیر موافق، محاید، موافق، موافق بشدة(المحاور عبارة

:لیتم معالجتها إحصائیا على النحو الآتي

5موافق بشدة           - 

4موافق               - 

3محاید                - 

2ر موافق           غی- 

1غیر موافق بشدة           - 

بحیث ( تمارات، تبین أن هناك استمارتین إحداهما غیر مكتملة الإجابةالجمع النهائي للاسبعد عملیة
أما %35وعدم الإجابة مست نسبة أكبر من ) جوهریةلأن الأسئلةلا یمكن اختیار إجابة وسطیة

ساعدنا في للبحث بالتالي هذا لا یو" فق غیر موا"بــــــب علیها المبحوث كلهاالاستمارة الأخرى فقد أجا
.الاستمارتینلهذا تم إلغاء كلا

الدراسةالخصائص السیكومتریة لأداة:

تكون لفئة المستهدفة تعد عملیة هامة حتىن عملیة ضبط الاستمارة قبل تطبیقها الفعلي على اإ
، ولهذا فقد )الثبات والصدق( الاستمارة أكثر وضوح ودقة وهذا من خلال حساب الشروط السیكومتریة

: أجرینا  على الاستمارة الحالیة هذه الشروط وهي كالتالي

ق بأن الاستمارة تكون لقیاسه، ویقصد بالصدالأداة یعني أنها تقیس ما أعدت صدق : صدق الاستبیان-أ
شاملة لكافة العناصر التي یجب أن تدخل في التحلیل من ناحیة ووضوح عباراتها ومفرداتها  من ناحیة 

د من صدق أداء الدراسة من تخدمها، وقد قامت الباحثة بالتأكأخرى بحیث تكون مفهومة لكل من یس
) 08(لتدریس بالجامعة والبالغ عددهمأعضاء هیئة  اوعة من المحكمین من خلال عرضها على مجم

lausheوتم حساب صدق استمارة المحكمین بالاعتماد على معادلة لوشي )02أنظر ملحق رقم( محكما

:لصدق المحتوى وهي كالتالي

صدق البند = N1- N2

N
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ن الذین قالوا أن البند یقیس یمثل عدد المحكمی: N1- : حیث

N2- :یمثل عدد المحكمین الذین قالوا أن البند لا یقیس
-N:العدد الإجمالي للمحكمین.

.0رمزنا له بالرقموالبند الذي لا یقیس 1مع العلم أن البند الذي یقیس رمزنا له بالرقم

0.86بعد الحصول على قیمة كل بند نجمعهم ونقسمهم على العدد الإجمالي للبنود وتحصلنا على قیمة و 

، وعلیه یمكن القول أن الاستبیان صادق، حیث بمقارنة القیمة المحصل علیها 0.60وهي أكبر من 
:بالعبارة التالیة

الاختبار صادق0.6القیمة أكبر من - 
الاختبار غیر صادق0.6القیمة أصغر من - 

بتوزیع الاستمارة التجریبیة على عدة مبحوثین واستعانتها علیه بعد أن یقوم الباحث:الاستبیانثبات- ب
الاستبیان بالاعتماد على أحد الاختبارات أن یقیس مدى ثبات

اخ الباحثة معامل ألفا كرونبسة  قامت وللتحقق من الاتساق الداخلي وثبات عبارات محاور الدرا
spssباستخدام برنامج 

α  كورنباخ =N ×)1-Sistem∑(

N -1S2
total

Nعدد بنود الاختبار

S2
items∑ :مجموع تباین البنود

S2
total : للاختبارالتباین الكلي

) الاستمارة( وعلیه یمكن القول أن الاستبیان 0.60وهي أكبر من 0.75وبالتالي ثبات الاختبار تساوي  
.ثابت
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:الوثائق والسجلات- 3-4

الفكري لإنتاجاتمثل الوثائق ذلك "تعد الوثائق و السجلات من التقنیات المستخدمة لجمع البیانات حیث
الوثائق ،فیما تعتبر نقدیة لهذه لإقامة قراءة تحلیلیة و في مجالات مختلفة بما یوفر مجال ینالمقدم للباحث

السجلات أوعیة محددة بمعلومات تهتم بظاهرة أو موضوع ما فهي ترتبط بواقعة حالیة ما یزید من أهمیتها 
ببعض المعلومات التي لا تتوفر في الاستمارة أو الإحاطةیرجع إلیها الباحث قصد و في البحوث،

(1)".الملاحظة أو خلال إجراء المقابلات

طلبنا من العاملة المشرفة علینا الوثائق و السجلات 2016الاستطلاعیة في شهر فیفري أثناء المرحلة
لات التي تتعلق بموضوع السجیث في هذه المصلحة نجد الوثائق و وبالضبط في مصلحة المستخدمین ح

و التي تتمثل في وثائق حول نظرة عامة عن الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة و نشأته الدراسة و 
مهام هذا الصندوق الوطني ،كذلك أهم أهدافه،كما تحصلنا على الهیكل التنظیمي العام للوكالة وبطاقات 

إلى كاشف الخروج أقل من أربعة ساعات،وكل هذا ساعدنا بالإضافة،الأجوروخصم من شهریة لغیابات،
.للعمال بالوكالة وتحدید عناصر العینةالإجماليفي معرفة العدد

:المعالجة الإحصائیةأسالیب - 4

وذلك باستخدام من الأسالیب الإحصائیة المناسبة لتحقیق أهداف دراسةاستخدمت الباحثة العدید 
البیانات إلى الحاسوب الآلي، وإدخالوتم ذلك بعد ترمیز ) spss(الاجتماعیةالحزمة الإحصائیة للعلوم 

2،غیر موافق بشدة 1راسة بحیث تكون القیمة وتحدید قیمة المقاییس الخماسي المستخدم في محاور الد

:مواقف بشدة وبعد ذلك  تم حساب المقاییس الإحصائیة التالیة5مواقف، 4د،محای3غیر موافق، 

.لحساب صدق وثبات المقیاس المستعملوهذا :الاتساق الداخلي وصدق المحتوى-أ

للتعرف على الخصائص الشخصیة والوظیفیة لأفراد عینة الدراسة :یةالتكرارات والنسب المئو - ب
.وتحدید استجابات أفرادها تجاه المحاور الرئیسیة للدراسة

.52، ص2001،دار التربیة الحدیثة، الأردن،العلومالبحث العلمي في التربیة و الآداب و :محمد زیاد حمدان(1)
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وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عن المحاور :المتوسط الحسابي- ج
.على مدى صدق الفرضیةالرئیسیة ودرجة الالتزام العاملین في المؤسسة، وكذلك للحكم

للتعرف على ما إذا كانت هناك علاقة ذات دلالة إحصائیة بین محاور الدراسة :2استخدام كا-د
.0.05الرئیسیة، وذلك عند مستوى الدلالة 

للتعرف على قوة الارتباط بین محاور الدراسة :وبیرسوناستخدام معامل ارتباط سبیرمان- ه
.الرئیسیة

:الدراسةعینة - 5

ا من الكل، بمعنى أن البیانات المیدانیة، وهي تعتبر جزءً هجمع منتُ مجتمع الدراسة الذيهي العینة 
رى علیها الدراسة، فالعینة إذن هي مع على أن تكون ممثلة للمجتمع لتجمجموعة من أفراد المجتتؤخذ 

جزء معین  أو نسبة معینة من أفراد المجتمع الأصلي، ثم تعمم نتائج الدراسة على المجتمع كله  
ویستخدم أسلوب البحث بالعینة عندما لا یمكن للباحث القیام بأسلوب المسح الشامل أي عند استحالة 

. دراسة جمیع أفراد المجتمع لظرف من الظروف

هذا النوع اختیارلقد اعتمدنا في هذه الدراسة على العینة العشوائیة الطبقیة، وإن : نوع العینة- 5-1
( من المعاینة لو یكن اختیارا اعتباطیا بل هو مبني على جملة من المبررات العلمیة والواقیة 

ئیة الطبقیة هو بالعینة العشواویعنى) جهة ومجتمع الدراسة من جهة أخرىالإشكالیة والفرضیات من 
أن  یقوم الباحث بتصنیف مجتمع البحث إلى مجموعات وفقا للفئات  التي یتضمنها متغیر معین أو 

، وبالتالي یتوزعون  عدة متغیرات ثم یختار وحدات عینة البحث اختیارا عشوائیا من كل مجموعة
إطارات علیا، : ات أساسیةللعمال الأجراء على أربعة فئالاجتماعیةعمال الصندوق الوطني للتأمینات 

الاستمارةعامل، وقد وزعت 163والذین یبلغ عددهم الإجمالي ، عون تحكم، عون تنفیذإطار
.النهائیةالاستمارةوزیع ن تم استبعادهم في العینة أثناء تأفراد و الذی) 08(التجریبیة على 

نا بإحصاء عدد العمال من أجل استخراج العینة الممثلة لمجتمع الدراسة قم:حجم العینة5-2
عامل و بذلك تم تطبیق نسبة التمثیل المقدرة 163ـــــ  المكونین لمجتمع البحث و الذي قدر عددهم ب

:بالطریقة التالیةحیث تم حساب العینة %40ـــــب
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نسبة التمثیل المختارة×العدد الكلي للعمال =     عینة الدراسة

100

فرد65≈65.2= 40×163=  عینة الدراسة:   ومنه

100

.تمثل نسبة التمثیل المختارة%40–:حیث أن

.تمثل مجتمع الدراسة163-

.أفراد العینةتمثل عدد65-

.مشكلة لمجتمع الدراسة في المؤسسةیمثل عینة الدراسة و توزیع حسب الفئات ال):03(جدول رقم 

المجموعالعینة المختارةالمجموعالعددالفئات المهنیة
إطارات علیا

إطار

عون تحكم 

عون تنفید

07

41

91

24

163

7×40=2.8≈3
100

41×40=16.4≈16
100

91×40=36.4≈36
100

24×40=9.6≈10
100

65

من إعداد الطالبة:المصدر
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یتیح وصف خصائص العینة مجالا أوسع لفهم موضوع الدراسة و تفسیر وتحلیل : خصائص العینة5-3
:وهي كالتاليالبحثعلى الفرضیات المطروحة في هذا المعطیات الكمیة المحصل علیها بناء

ـــــأما الإناث فقدر عددهن ب%58.74فرد بنسبة 37بلغ عدد أفراد العینة من الذكور :الجنس
.%41.26فرد بنسبة 26

یعود لطبیعة العمل ة یغلب علیها الطابع الذكوري وهذاأن المؤسسلنا من المعطیات الكمیةیتبین
الجهد الفكري كل هذا لذلك فالنساء لا یستطعن تحمل ، الجهد و الوقت الكثیر من یتطلب الإداري الذي

إنجازه سواء كان  لیلا العمال المؤسسة منتطلبا كثر العمل متتطلبه المؤسسة وكذلك الوقت ،فكلالذي 
هذا راجع إلى الأوقات و والنساء لا یمكنهن الحضور في تلك ،الأسبوعیةأو حتى في العطلة انهار أو 

لهذه المؤسسة تعتمد على أن سیاسة التوظیفیة وكذا العادات والتقالید من جهة ، والعائلالظروف 
والجدیر بالذكر أنه حتى قبل قیامنا بتوزیع ،ة و هذا بغیة تحقیق أهدافها من جهة أخرى معاییر معین

ا سیادة عبر مصالح المؤسسة فقد لاحظنالاستطلاعیة من جولتنا الأولىأي في المرحلة الاستمارة
یمكن القول أن المؤسسة وعلیه .النساء و خاصة في المناصب العلیاالعنصر الذكوري مقارنة بعدد 

اختلاف رغبات و أهداف وفق معیار الذي یساهم في تحقیق الغایات من جهة و تختار العمالتستقطب و 
.بهذه المؤسسةكور یرون أن أهدافهم تتحقق من خلال ارتباطهمالأفراد من جهة أخرى، حیث أن الذ

یتوزع أفراد العینة على الفئات العمریة التالیة:السن:

%1.59سنة تمثل 25أقل من - 

%22.22أي بنسبة،سنة32إلى 25ما بین أعمارهم عامل تتراوح 14- 

%33.33سنة،أي بنسبة 40إلى33عامل تتراوح أعمارهم ما بین 21- 

%17.46سنة،أي بنسبة 48إلى41عامل تتراوح أعمارهم ما بین 11- 

%25.40سنة و ذلك بنسبة 48عامل عمرهم أكثر من 16- 

الأكثرهم سنة 40إلى 33الذین یتراوح أعمارهم من الأفرادمن خلال هذه المعطیات الكمیة نلاحظ أن 
%1.59وذلك بنسبةسنة 25مره أقل من في حین هناك عامل واحد فقط من ع%33.33نسبة والمقدرة 
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من مجموع الفئة %25.40سنة و المقدرة بنسبة 48عامل عمرهم أكثر من 16،كما أن هناك 
.المبحوثة

القدرة على و تلك الرغبة المؤسسة بحاجة إلى الفئة التي تمأن الأعمار إلىیعود هذا التفاوت في نسب 
سنة فهي فئة تتمیز بالخبرة و القدرة على تحمل الجهد 40إلى 33ما بین والتي تتراوح أعمارهاالعمل

25وكذلك هذه الفئة تتمیز بدرجة من الوعي مقارنة بالفئة التي هي أقل من ،المطلوب من قبل المؤسسة 

إضافة إلى حاجة المؤسسة إلى عمال أكثرهم تحمل المسؤولیة إذ أن طبیعة العمل یتطلب الدقة فأي ،سنة
في العمل بما أن أغلبیة العمل التأخیراتأخرى كما أنه قد یتسبب في إحداث الأعمالأ یؤثر على خط

الحاسوب، إضافة إلى الملاحظة التي قمنا بها أثناء التربص توصلنا أن طبیعة العمل آلةیكون بواسطة 
اوح أعمارهم مابین تتطلب الهدوء ،حتى یكون العامل أكثر تركیزا في العمل بمعنى أن الفئة التي تتر 

.سنة هي القادرة على تحمل الضغوطات التي تظهر أثناء قیامهم بالعمل40إلى 33

الحالة العائلیة:

%26.99ب وذلك بنسبةاعز مل اع17- 

%73.01و ذلك بنسبة ینمل متزوجاع46- 

عامل من 46عددهم یتبین من المعطیات الكمیة أن أغلبیة العمال في المؤسسة متزوجین حیث بلغ 
بــــــ رت نسبتهم فرد و قد17أفراد العینة العزاب بینما بلغ عدد%73.01فرد ،أي ما یعادل 63أصل 

یرجع بالفائدة مؤشر جید،وهذا یعتبر الأراملفي حین لم نسجل أیة حالة من المطلقین و 26.99%
.على المؤسسة بصفة عامة و على العمال بصفة خاصة 

كثر الأالفئة أغلبیة عمال المؤسسة متزوجین إلى أنهمفسیر المعطیات الكمیة التي تبین أنیمكن ت
مل في المؤسسة ولمختلف ا نحو العمل الذي یمارسونه ،إذ أنهم ینظمون وقتهم للعالتزاما و مسؤولیت

ذه المؤسسة و في العمل لدى هالاستمرارو ذلك من أجل تحقیق التوافق بین كلا الجهتین بغیة النشاطات 
،بمعنى لدیهم مسؤولیات تتطلب لها حیث أن حاجتهم لذلك العمل تفوق أي حالة عائلیة أخرىالانتماء

،في حین الفئة الغیر متزوجین لدیهم نوع من مواحتیاجات أسرتهمنهم العمل حتى یغطون احتیاجاتهم
هم في كل مرة أتیحت لهم الفرصة ،كما أن درجة مسؤولیتهم إلى تغییر عملفي العمل والسعيالاختیار
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تكون ضئیلة نحوى العمل كون لیس هناك ضغوطات خارجیة تدفع بهم إلى العمل و أهدافهم و غایاتهم 
تزوجین و خاصة الذكور و تكون غیر محددة،و لهذا فإن المؤسسة دائما تمیل إلى تشغیل العمال الم

.لة بین المنظمة و العمال المتزوجینولد الحاجة المتبادبالتالي ت

 المستوى التعلیمي:

:هي كالتاليع على أساسها أفراد عینة البحث و هناك العدید من المستویات التعلیمیة و التي توز 

%25.40ل ذو مستوى متوسط بنسبة عام16- 

%36.5ل ذو مستوى ثانوي بنسبة عام23- 

%38.10ل ذو مستوى جامعي بنسبة ماع24- 

عامل بنسبة 24ذو مستوى جامعي حیث یمثلون یتبین من خلال الشواهد الكمیة أن غالبیة العاملین
ذو مستوى متوسط ،أما فیما یخص دون %25.40عامل بنسبة 16من أفراد العینة في حین 38.10%

مستوى وهذا یعني أن المؤسسة تهتم بالفئة ذوي ال.فلم نسجل أي حالة الابتدائيالمستوى و المستوى 
لب المؤهل العلمي ،وذلك للارتقاء العلمي أكثر من أي فئة أخرى و هذا راجع إلى طبیعة العمل الذي یتط

ن الصندوق الوطني النجاح في إستراتیجیة العصرنة كما أؤسسة و منحها فرصا أكبر للتطور و بكوادر الم
جامعي بحیث أنهم أكثر للعمال الأجراء یحرص على توظیف حاملي مؤهل الللتأمینات الاجتماعیة

و خبرته كمقیاس لمعرفة مدى كفاءة العامل،إذ أن الشهادة في المؤسسات الجزائریة تعتبراختصاصا
سیاسات بحسب درجتهم الوظیفیة و ذلك بناء علىللحصول على فرص الترقیة الأحقبالعمل و لأنهم 

الوكالة الداخلیة التي تعطي لكل مستوى علمي درجة وظیفیة ،بحیث من خلال المقابلات التي أجریت 
جر و بالتالي هذه یة كبیرة في الترقیة و كذا في الأأثناء التربص وجدنا أن المستوى العلمي ذو أهم

و البقاء الالتزامم ن ثجل تحقیق طموحاته بالترقیة و مالسیاسة تشجع العامل لبذل أقصى جهد من أ
.بعمله

حیث نجد:الفئة المهنیة:

%4.76عمال إطارات علیا و ذلك بنسبة 3- 
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%25.40عامل إطار وذلك بنسبة 16- 

%53.97عامل عون تحكم و ذلك بنسبة 34- 

%15.87عمال عون تنفیذ وذلك بنسبة 10- 

على الفئات المهنیة المعتمد علیها في زیع العمال عطیات الكمیة أن هناك تفاوت في تو یتبین من الم
من أفراد العینة ،مما یعني %53.97المؤسسة حیث أن أغلبیة العمال ینتمون إلى فئة أعوان التحكم بنسبة 

على فئة عون التحكم لإنجاز مهامهیركز الأجراءللعمال الاجتماعیةأن الصندوق الوطني للتأمینات 
ع المصالح وهذا راجع لطبیعة العمل إذ أن طابع المؤسسة حیث هذه الفئة تتواجد على مستوى جمی

مختلف الخدمات إضافة إلى علاقتهفي نفس الوقت خدماتي یتعامل مع الزبائن بتقدیمو اقتصادي
المباشرة بالبنوك لهذا فإن تحقیق أهداف المؤسسة مرتبط بفئة عون التحكم و بمدى الجهد الذي تبذله ، 

و من عینة الدراسة و الذین یتمثلون في نواب المدیر%4.76علیا فهناك أما فیما یخص عمال إطارات 
.كل نائب یسیر عدة مصالح

نجد أن:قدمیة في العملالأ:

%14.28سنوات بنسبة 5لدیهم أقدمیة في العمل أقل من عمال9- 

%39.69سنة بنسبة11و 5بین قدمیة تتراوح ماعامل لدیهم الأ25- 

%15.87بنسبة سنة18و12عمال تتراوح أقدمیتهم مابین 10- 

%6.35سنة بنسبة25و 19قدمیتهم ما بین عمال تتراوح أ4- 

%23.81سنة بنسبة 25عامل لدیهم أقدمیة في العمل أكثر من 15- 

قدمیة في یتضح من المعطیات الكمیة المتعلقة بالأقدمیة في العمل أن أغلبیة العمال الذین لدیهم الأ
فرد في حین أن هناك أربعة عمال من 25بما یعادل %39.69سنة بنسبة 11و 5العمل تتراوح مابین 

.%6.35سنة بنسبة 25و 19عینة الدراسة تتراوح أقدمیتهم ما بین 
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فیها إلى عقد العمل الذي یتم بین العامل و المنظمة حیث الاستمراریرجع بقاء العمال في المؤسسة و 
ذه الأخیرة تعتمد على عقد عمل غیر محدد المدة و بالتالي فالعامل یستغل الفرصة في الحفاظ على ه

من خلال المقابلات التي أجریناها أثناء فترة التربص وجدنا أن منصبه لأطول مدة ممكنة ، كما أن
حتى تكون لدیهم أقدمیة في للاستمرارالترقیة تتم على أساس الأقدمیة و هذا ما یدفع العمال و تحفیزهم 

إن الأقدمیة في العمل تساهم بشكل كبیر في إنجاح عمل المؤسسة . العمل لكي یترقوا إلى مناصب أعلى
العمال في كل مرة و استقطابمن خلال بقاء العمال فیها و هذا ما یساعد المؤسسة في عدم استمرارهاو 

فكلما زادت أقدمیة من مزایا المؤسسة ةداتفا یخص الاسر في العمل و أما فیمكذا یتكون للعمال خبرة أكث
.في العملالعامل 

بحیث نجد أن:الأجر

%17.46دج بنسبة50000عامل یتقاضون أقل من 11- 

%39.68دج بنسبة 64000و 50000عامل یتقاضون أجر ما بین 25- 

%20.64دج بنسبة 79000و 65000عامل یتقاضون أجر ما بین13- 

%17.46دج بنسبة79000و 80000یتقاضون أجر ما بین عامل 11- 

%4.76دج بنسبة 95000عمال یتقاضون أجر أكثر من 3- 

64000و 50000یتضح من البیانات الكمیة المتعلقة بالأجر أن أغلبیة العمال یتقاضون أجر ما بین 

دج بنسبة 95000في حین أقلیة العمال الذین یتقاضون أجر أكثر من%39.68دج و ذلك بنسبة 
4.76%

للعمال أجراء یعتبر مرتفع و الاجتماعیةإن الأجر الذي یتقاضونه عمال الصندوق الوطني للتأمینات 
جع إلى ار الاختلافو هذا خدماتیةأو اقتصادیةمرضي مقارنة بالمؤسسات الجزائریة الأخرى سواء كانت 

تتمیز بخصوصیة التي أعطها لها القانون بصفة خاصة والدولة بصفة الاجتماعيكون وكالة الضمان 
لنا أنهم راضون اتضحتإضافة إلى أنه لاحظنا من خلال المقابلات التي أجریناها مع العمال . عامة 

.عن الأجر و یفتخرون بالمؤسسة لكونها تقدم تلك المكافأة
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:لاصة الفصلخ

، فهي الاجتماعیةالمنهجیة للدراسة تعتبر جزء هام في البحوث في الأخیر یمكن القول أن الإجراءات 

تلعب دور كبیر في تحدید المسار الذي یتم إتباعه في البحث ، وذلك من خلال تحدید المجال المكاني 

و - وكالة جیجل–للعمال الأجراء الاجتماعیةالمناسب للموضوع المتمثل في الصندوق الوطني للتأمینات 

الأداة المناسبة لحجم اختیارعینة و حجمها یمثل مجتمع الدراسة بأكمله إلى جانب أن تكون نوع ال

، وكذا مدى ملائمة المنهج المتبع لموضوع الدراسة و الاستمارةالبیانات من میدان الدراسة المتمثلة في 

.هو المنهج التحلیلي الكمي

لموضوع میدانیا و توفیر بیانات هامة شكلت هذه الخطوات في مجملها سندا منهجیا ساعد في معالجة ا

في نفس الوقت تعتبر وسیلة مساعدة للمرور إلى المراحل الأخیرة من البحث العلمي و ،و متنوعة عنه

إجابات على یل و تغییر بیانات الدراسة، ومن ثم الوصول إلى نتائج نهائیة و المتمثلة في مرحلة تحل

.التساؤلات المطروحة مسبقا
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مخطط توضیحي لأهم ما جاء في الفصل الرابع ):07(الشكل رقم

من إعداد الطالبة:المصدر 
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وإناثذكور 

المجال الزمنى

امتدت فترة 
5التربص من 

12جانفي إلى 

2016أفریل 

مناهج التحلیل

كیفيالمنھج الالمنھج الكمي

عینة الدراسة

163مجتمع الدراسة

عینة عشوائیة طبقیة

فرد 65حجم العینة 

نسبة التمثیل    % 40

الأسالیب المعالجة الإحصائیة

- الاتساق الداخلي وصدق المحتوى - 
المتوسط -التكرارات والنسب المئویة

استخدام معامل - 2استخدام كا- الحسابي
وبیرسونارتباط سبیرمان



الخامسالفصل



:تمهید

عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة -1

.الجزئیة الأولىلفرضیةعرض وتحلیل بیانات ا1- 1

.عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الجزئیة الثانیة2- 1

.عرض وتحلیل بیانات الفرضیة الجزئیة الثالثة3- 1

.مناقشة نتائج الدراسة المیدانیة - 2

مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات 1- 2

مناقشة النتائج في ضوء الأبعاد الإمبریقیة 2- 2

مناقشة النتائج في ضوء المقاربة السوسیولوجیة 3- 2

النتائج العامة للدراسة- 3

.خلاصة الفصل



المیدانیةعرض البیانات و نتائج الدراسةالفصل الخامس  

168

:تمهید

تأتي الخطوة ، لاحظة المو إلى جانبها المقابلة و الاستمارةبتجمیع البیانات عن طریقةبعد قیام الباحث

لیتم الوصول إلى نتائج البحث، ويإعدادها لغایات التحلیل الإحصائالتالیة وهي عملیة تجهیز البیانات و 

الحاسوب للمساعدة في عملیة التحلیل نظرا لمااستخدامیلجأ معظم الباحثون في الوقت الحاضر إلى و 

لبیانات في هدف تحلیل ابذلك ،SPSSیستخدم في هذا المجال برنامج  و یوفره ذلك من وقت وجهد ،

بما الاستمارةمقارنة البیانات المحصل علیها من المبحوثین الذین وزعت علیهم البحث السوسیولوجي و

م البیانات تفسیرا سوسیولوجیا ومن ثومن جهة أخرى تفسیر هذه ،ةیتم وضعه في الفرضیات هذا من جه

.مناقشة النتائج و الحكم على مدى صدق فرضیات الدراسة و محاولة الإجابة على تساؤلات الدراسة

: عرض وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیة- 1

المكافأة المحور الثاني المتمثل في (ل بیانات الفرضیة الجزئیة الأولىعرض وتحلی-1- 1
)المادیة والالتزام السلوكي

مدى تغطي الأجر المخصص للوظیفة متطلبات المعیشةیبین ): 04( الجدول رقم

ص الخاص بمدى الأجر المخص) 08( و الشكل رقم ) 04( ل رقمتبین المعطیات الكمیة في الجد
ه و اأن أغلبیة العمال من الفئة المبحوثة أقروا بأن الأجر الذي یتقاضونللوظیفة یغطي متطلبات المعیشة 

7.9%

61.9%

17.5%

7.9%

4.8%

یمثل دائرة نسبیة التي توضح ) 08( الشكل رقم
طي الأجر المخصص للوظیفة متطلبات غمدى ت

المعیشة
بشدةموافق

موافق

محاید

النسبة المئویة التكرار الاتجاهات
7.9%5موافق بشدة 

61.9%39موافق 
17.5%11محاید

7.9%5غیر موافق 
4.8%3غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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في حین %69المعیشة و ذلك  بنسبة تزید عن المخصص للوظیفة التي یشتغلون فیها تغطي متطلبات 
%17.7ـــعبرت نسبة قلیلة على أن الأجر المخصص للوظیفة لا یغطي متطلبات المعیشة التي قدرت ب

وهذا یفسر أن الصندوق ،%17.5وذلك بنسبة رى من المبحوثین عن رأیها بمحایدبینما عبرت فئة أخ
الأزمة المالیة التي ال أجور مرتفعة على الرغم منراء یدفع للعمللعمال الأجالاجتماعیةالوطني للتأمینات 

م أجور تغطي متطلباتهم دفع لهالاحتفاظ بعمالها و المؤسسات العمومیة ةبو صعو تعاني منها الدولة 
رغبتها ت من تجاوز هذه الأزمة معكنه المعطیات الكمیة أن المؤسسة تملكن الملاحظ من هذ،المعیشیة 

كما أن الأجر یجعل العمال یستقرون في المؤسسة ،بین العامللى العلاقة التبادلیة بینها و ة عفي المحافظ
الاتجاههذا ما أشار إلیه و ، یحصلوا علیها في مؤسسات أخرى لأنهم یعلمون جیدا أن هذه المزایا لن 

الحوافز التي یحصل السلوكي أنه نتیجة لعملیة التبادل بین الفرد و المنظمة فیما یتعلق بمساهمات الفرد و
الفرد نحو التنظیم كلما زاد تفضیله لعمله التبادل حیث إذا ما التزامو في ظل هذا المدخل یزداد ،علیها

.فیهاتعطیه إشباع  فإنه یقرر البقاء والاستمراروجد الفرد أن المنظمة 

العامل بالأجر الذي یتقاضاه مقارنة بسوق العملرضایمثل مدى :)05( الجدول رقم 

العامل بالأجر الذي یتقاضاه مقارنة بسوق العمل أن المعطیات الكمیة المتعلقة بمدى رضیتبین من ا
%69.8لك بنسبة ه مرضي مقارنة بسوق العمل و ذاون أن الأجر الذي یتقاضونأغلبیة عینة البحث یر 
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یمثل أعمدة بیانیة توضح إجابات :)09(الشكل رقم
ه االمبحوثین حول الرضا بالأجر الذي یتقاضون

مقارنة بسوق العمل

النسبة المئویة التكرارالاتجاهات
%

%0711.1موافق بشدة 

%3758.7موافق 

%057.9محاید

%1117.5غیر موافق 

%034.8موافق بشدة غیر 

%63100المجموع 
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من عینة البحث %22.3، بینما الرضا بالأجرمن الأفراد الذین ظلوا محایدین تجاه %7.9في حین نجد 
.الأجر مقارنة بالسوق العملأنهم غیر راضین عن فرد أقروا ب14و هو ما یعادل 

عني أن هناك ا یتقاضى مرضي مقارنة بسوق العمل فهذبما أن أغلبیة العمال یرون أن الأجر الم
الاجتماعیة للعمال لصندوق الوطني للتأمینات وأن ا، تفاوت في توزیع الأجور في المؤسسات الجزائریة 

جور حیث أن الدولة تحدد أن لكل مؤسسة نظامها في منح الأإضافة إلى، و الأجراء یهتم بقضیة الأجور 
الأجر ( م على كل مؤسسة ألا تقل الأجور دج و من ث1800ر و المتمثل حالیا نى للأجو الحد الأد
لتي تحققها او هذا یرجع إلى الأرباح،لحریة لجعله أكثر من ذلكدج و لكن لدیها ا1800عن )القاعدي 

لمؤسسة تحقق أرباح مالیة كبیرة مؤشرا على أن ایح العمال برضاهم عن الأجور تصر یعدالمؤسسة لهذا
في المؤسسة قد یرجع إلى أن وجودهمفي المؤسسة ، إذالعمالالاستمرارعوامل عامل منكعتبر و كذا ی
.د ذاته كهدف من أهداف یسعى للوصول إلیه بحالأجر 

یبین مدى قرار ارتباط العامل بالعمل في المؤسسة قرار صائب) :06(:الجدول رقم 

الذي یوضع مدى قرار ارتباط ) 10( والشكل رقم ) 06( الخاصة بالجدول رقم تبین المعطیات الكمیة 
العامل بالعمل في المؤسسة قرارا صائبا ، أن اتجاهات المبحوثین المعنیین بالدراسة یرون أن قرارهم 

من الفئة المبحوثة %4.8في حین نجد %92.1صائب حول ارتباطهم العمل في المؤسسة، وذلك بنسبة 
“بمحاید ”عبرت عن رأیها  %3.2ار ارتباطها بالمؤسسة قرار غیر صائب كما تشیر إلى أن رأت أن قر 

%النسبة المئویة رار ـالتكاهاتـالاتج

%1523.8موافق بشدة 
%4368.3موافق 
%23.2محاید 

%23.2غیر موافق
%11.6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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فوائد و منافع كانوا یسعون جدوا في المؤسسة یمكن تفسیر هذه المعطیات بأن أغلبیة العمال قد و 
اس البدائل وهذا على أسلانیة محدودةمع العلم أن لكل فرد قرارات خاصة به یتخذها بعقلتحقیقها ،
بمعنى أن العامل لما ارتبط بالمؤسسة توقع منها غایات مستهدفة فلما وجد تلك الأهداف تتحقق ، المتاحة 

إلى أن الفرد “هربرت سیمون ”و كتأكید على هذا فقد أشار ،توصل إلى أن ارتباطه یعد قرارا صائب
رفة جمیع المعلومات، أما الفئة التي ترى یتخذ قرارات عقلانیة لكنها تبقى محدودة لكونه لا یقدر على مع

ارتباطها بالمؤسسة یعتبر قرار غیر صائب فهي التي لم تجد في المؤسسة ما تبحث عنه من مشاریع

ین سواء فإنه یقیس  أو یقارن نفسه بالآخر أن الفرد حتى یكون راض عن الأجر“ستاسي آدمز“یرى 
ا ما وجد أن الأجر الذي فإذ)مؤسسات أخرى بعمال (سة مع الزملاء أو خارج المؤسسة كان داخل المؤس

ل الجهد أكثر و یكون المؤسسات أخرى فإنه یقرر بذعمال فيالاضاه أكبر من الأجور التي یتقاضاهیتقا
لمعطیات لك فمن خلال ارر عدم الولاء اتجاه المنظمة ، لذا ما وجد العكس فإنه یقالتزاما أما إذأكثر 

لاحظنا ة تمنح أجور مرتفعة نوعا ما إذ علیه یمكن القول أن المؤسسبالأجر ، و الكمیة یدل على الرضا
ه المؤسسة هو الأجر ل لدى هذهم یستمرون في العمتمن العوامل التي جعلأنالعمال أثناء إجراء المقابلة

ه المؤسسة بما یعني تدفع أجور مثل هذئر لن تجد مؤسسةالعالي ، إذ قالوا أن الوضع الذي تعیشه الجزا
ونر یغیبالتالي لو تتاح لهم الفرصة في تغییر المؤسسة سو ،أن المؤسسة تهتم بعمالها من الناحیة المادیة 

هفیالخارجیةولا علاقة للبیئة دته الحرة إن قرارات الفرد و سلوكاته نابعة من إرا.لون على مناصبهم یتخو 
كان المفصل إلیها دد بنفسه الأهداف التي یرغب التو كونه هو الذي یحالارتباطمن یرید بفهو الذي یقرر 

.لكورة هناك منفعة و مصلحة من وراء ذالذي یتواجد فیه الفرد ویستقر فیه بالضر 

.وظیفیا جیدا بالنسبة له استثماراوجود العامل في عمله الحالي یمثل ) : 07( الجدول رقم 

النسبة المئویة رار ـــالتكالاتجاهات
%1320.6موافق بشدة

%3555.6موافق 
%1015.9محاید

%34.8غیر موافق 
%23.2غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
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لوا بأن وجودهم في عملهم اء عینة البحث أدمن أعضأن أعلى نسبة ) 07( یتبین لنا من الجدول رقم 
من أعضاء عینة %8رى في حین ی%76.2لك بنسبة وظیفیا جیدا بالنسبة لهم وذاستشاراالحالي یمثل 

المتمثلة في لهم ، أما النسبة المتبقیة و وظیفیا بالنسبة استثمارالبحث أن تواجدهم في المؤسسة لا یمثل 
. هم الفئة المحایدة 15.9%

یستهدف الوصول له منافع كانه المؤسسة راجع إلى كون وظیفته تحققاستمرار العامل لدى هذإن 
عن الرغبة في البقاء في المنظمة بمعنى أنه یعرف في العمل عبارة عن سلوك ناتج إلیها ، فانضباطه

ي أخرى أن الوظیفة التي یشغل فیها تمنحه مزایا لن یجدها في أیة وظیفة أخرى سواء داخل المنظمة أو ف
الأفراد غالبا ما تكون قراراتهم نابعة من شخصیتهم و لیس ن الفردبحیث أشار الباحثون حول هذه النقطة أ

ا ما عمله یحقق له نتائج إیجابیة أو سلبیة طبعا یكون على أي أنه یفكر بعقلانیة و یعرف إذمن الآخرین
بأنها فئة لا تملك اعتبارهاأما فیما یخص الفئة المحایدة یمكن أساس الأهداف التي حددها لنفسه ، 

ذي لدیه أهداف یسعى هو الهذا الصدد إن الفاعل أهداف خاصة بها حیث قال میشال كروزیه في 
ا ما یدفعنا إلى القول أن هذ، و فاعلا اعتبارهه المیزة لا یمكن الذي لا تتوفر فیه هذالفاعل لتحقیقها ، و 

فیا و أن الأقلیة من وظیاستثمارایمثل لهم الاجتماعیةتواجد العمال في الصندوق الوطني للتأمینات 
كیفیا راجع إلى كون طبیعة أهدافهم لا تتوافق استثمارالعمال الذین یرون أن تواجدهم في العمل لا یمثل 

.مع ما تقدم المؤسسة لهم 

.سنةالخر ة العامل من أرباح المؤسسة في آاستفادیبین مدى): 08( الجدول رقم 

استفادة العامل من أرباح المؤسسة في ن خلال المعطیات الرقمیة التي تحصلنا علیها حول مدى م
من أرباح من إجمالي العینة بأنهم لا یستفیدون %42,8بنسبة و السنة أكد لنا غالبیة المبحوثین خر آ

النسبة المئویة التكرار الاتجاهات
4.8%3موافق بشدة 

33.3%21موافق 
19.0%12محاید

22.2%14غیر موافق 
20.6%13غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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یمكن إرجاع ذلك إلى كون المؤسسة ترى أن الأجر الذي تقدمه للعامل كافي و المؤسسة في أخر السنة و 
خر السنة باستفادتهم من أرباح المؤسسة في آمن أفراد العینة أقروا %38.1في حین نجد ،یغطي متطلباته 
من الأفراد عبروا بمحاید كونهم لا یعلمون إذا ما المؤسسة تشاركهم في الأرباح التي %19بینما نجد نسبة 
أقرت لنا بأن الأفراد مصلحة الأجورةخر السنة أم لا لكن بإجرائنا المقابلة مع رئیسآتحققها  في 

لم العمال یستفیدون من الأرباح لكن بطرق غیر مباشرة وذلك من خلال منحها كزیادات في الأجور دون ع
.عن مصدر تلك الزیادات

یمثل الإعلانات المالیة التي تمنحها المؤسسة في الأعیاد و المناسبات ) : 09( الجدول رقم 

أنهم %66.7غالبیة إجابات أفراد البحث و التي كانت بنسبة أن ) 09( یتضح من الجدول رقم 
%25.4أن هم إعلانات مالیة في المناسبات والأعیاد ، في حین نجد موافقون حول كون المؤسسة تمنح ل

لهم إعانات مالیة أما النسبة المتبقیة المتمثلة في من أفراد العینة غیر موافقون على أن المؤسسة تمنح 
.لكفهم محایدین حول ذ7.9%

مالیة إلى أن في كل مناسبة المؤسسة تمنح لهم إعانات سبب موافقة أغلبیة العمال على أنیعود
من المقابلات التي أجریناها انطلاقاا تقدم لهم مكافأة مالیة وهذالمؤسسة عید المرأة أو عید العمال فسواء 
دج في حین 3000قدرها إذ لاحظنا أن في عید المرأة یعطى لكل امرأة إعانة مالیة ، فترة التربص أثناء 

دج أما في عید الأضحى فیقدم لكل عامل 5000یقدم لكل عامل في یوم عید العمال إعانة مالیة قدرها 
ا راجع إلى ذمالیة بقدر ما یمكنه أن یشتري كبش العید ، غیر أن بالنسبة للأفراد الغیر الموافقین فهإعانة 
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یمثل أعمدة بیانة توضح إیجابات ):10( رقمالشكل
المبحوثین حول الإعانات المالیة التى تمنحھا 

المؤسسة
النسبة رارــالتكالاتجـاهات

%المئویة
%711.1موافق بشدة 

%3555.6موافق
%57.9محاید

%69.5غیر موافق
%1015.9غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
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الأجر العمال من جهة أخرى و تنقص منتقدیم لهم إعانة من جهة و فيخاصةسیاسةأن المؤسسة لها
ه یتسنى لهم أن یعرفوا عن هذجدد لمفئة العمال الاعتبارهابطریقة غیر مباشرة ، أما الفئة المحایدة فیمكن 

تأثیر لها نات المالیة التي تمنحها المؤسسة لعمالها اأكد العدید من الباحثین و العلماء أن الإع.الأمور
بوجود علاقة یؤكد“بیتر بلاو ”أهمیتهم داخل المؤسسة ، حیث نجد كبیر في جعل العمال یحسون ب

العامل ، بحیث كلما كانت المؤسسة تقدم تلك سلوكیاتنات المالیة كمكافآت مادیة واوطیدة بین الإع
ن ا یمكمل و من ثم یبذل جهد أكثر و بهذفي العالاستثمارالإعانة كلما كان الفرد تتولد لدیه الرغبة في 

أداء عالي العمال یقدمون ما لدیهم من جهد و ه الإعانات محفز لجعل القول أن المؤسسة قد جعلت من هذ

مدى مواظبة العامل على عمله دون تغیب یبین: )10( الجدول رقم 

مدى الذي یمثل ) 11( قم و الشكل ر ) 10( یتضح من خلال المعطیات الكمیة في الجدول رقم 
لك في العمل دون تغیب و ذتغیب أن أغلب العمال أقروا على المواظبة ل على عمله دون مامواظبة الع

من مجموع الفئة المبحوثة %1.6، فیما نفت و بشدة ما نسبتهمن مجموع الفئة المبحوثة %93بنسبة 
ترام أفراد احیستلزم . عن موقف محاید %4.8أعربت ها على العمل دون تغیب ، في حینباطانض

ین و القواعد و نظام ر المؤسسة ، فأي مؤسسة تتضمن جملة من القوانیساعد التي تقو المؤسسة للقواعد  ال
یسیر حسب ما ینص علیه النظام و على أي عامل یعمل فیها على أن یلتزم بتلك القواعد و و داخلي لها

التي سجلناها أن المؤسسة تستخدم مخالفة الأوامر یؤدي إلى الطرد و العقوبات ، فحسب الملاحظات 
ك من خلال الخصم في الأجور فقد عمل یلتزم بالعمل دون تغیب ، و ذلالعدید من الأسالیب التي تجعل ال

ا لم یقدم تبریر مقنع في الوقت ن هناك وثیقة خاصة بخصم الأجور إذا ما تغیب العامل و خاصة إذرأینا أ
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عمدة بیانیة التي أیمثل ): 11(الشكل رقم 
توضح إجابات المبحوثین حول المواظبة في 

العمل دون تغیب  %النسبة المئویة رارـالتكالاتجــاهات

%2539.7موافق بشدة 
%3454موافق
%34.8محاید

%11.6غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
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یر مباشرة في التغیب عن العمل و ذلك من غخدمون طرق المناسب لكن لاحظنا أیضا أن العمال یست
لاقة أو حتى تافهة كالذهاب إلى التسوق أو لصالة الحل نهایة العمل مع مبرراتخلال الخروج قب

.التمارض

عرف أن ا ما من قرار عقلاني و بالتالي إذیفكر بطریقة عقلانیة و أي فعل یسلكه نابع أن الفرد دائما
سیؤدي إلى الخصم في الأجر أو حتى فقدانه للمنصب فإنه یقرر كثرة التغیب على العمل و عدم المواظبة 

التبادل بین العامل ا تحدث عملیةاحترام والحضور الدائم للعمل و بهذعلى انتظاماهمباشرة أن یكون أكثر 
ر دون خصم ول على أجو كلفة مقابل الحصیعمل دون تغیب والذي یعتبره إكراهالعامل و المؤسسة إذ
.توقعها بینما المؤسسة تحقق أرباح بفضل الجهود التي یقدمها العمالفیه كمكافأة ی

مدى شعور العامل بالرضا عن العلاوات التي یحصل علیها یبین): 11( الجدول رقم 

%النسبة المئویة رارــالتكالاتجاهــات
%117.5موافق بشدة 

%3454.0موافق
%1015.9محاید

%57.9غیر موافق
%34.8غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
وهي تلك التي تشیر إلى أن %54و %17.5هي ) 11( إن النسبة المئویة الغالبة في الجدول رقم 

التي یحصلون علیها من قبل المؤسسة ، في العمال من فئة المبحوثین یشعرون بالرضا عن العلاوات 
أنهم لا  یشعرون بالرضا عن العلاوات %4.8%7.9لك بنسبة ین ترى فئة أخرى من المبحوثین و ذح

. هم راضین أو غیر راضینمن الأفراد العینة أجابوا بمحاید لا%15.9التي یحصلون علیها ، كما نجد 
الاعتقادلأنه المعطیات الكمیة على أن الأفراد راضون عن العلاوات التي یحصلون علیها ،تفسیر هذ

تمنح العلاوات عمالها من الناحیة المادیة ،و العمال تبین أن المؤسسة لا تهمل استجواباتالسائد حسب 
محسوبة مع أجره النهائي بمعنى بمختلف الطرق و لعدة أسباب لكن في الأخیر یجد العامل تلك العلاوات

و بالتالي هي غیر مرتبطة دائما بالنتائج و ه العلاوات عبارة عن زیادات منها دائمة و منها دوریة ،هذ
الأجر و الجهد المبذول بطریقة مباشرة لكن العامل یضع في ذهنه أن هناك علاقة بین تلك الزیادة في 
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في العمل و الاستمرارا شعور العامل بالرضا سینتج عنه من هذالأهم بین مجهوده في العمل ، و 
كلما وجد العامل المؤسسة تحقق له الأهداف و تمنح له ، و لوكات إیجابیة اتجاه المنظمةالتصرف بس

ا بالنسبة للفئة المحایدة فیرجع و حافظ على منصبه أمل الجهد فآت بمفهومها السوسیولوجي كلما بذمكا
العلاوات و الأجور من الأمور الشخصیة للعامل لا یتوجب الإفصاح عنها إذا لاحظنا أن اعتبارلك إلى ذ

.في الحدیث عن الأمرتسألهم عن الأجر یتهربون و لا یرغبون بعض العمال لما 

تایلور ”لقد أكد العدید من الباحثین أن المكافأة و الحافز المادي یؤثر على العامل بشكل كبیر إذ یرى 
ا ما اجتهد أكثر في العمل بمعنى إذلمافكلما قدمت  له الحوافز المادیة كاقتصادي بطبیعتهأن الإنسان “

العلاوات حتى تجعل منه أكثر العامل علیها أن تضاعف في الأجر و من أرادت المؤسسة مجهود أكبر 
.بالعملارتباطا

.ا جدً یحصل علیها العامل مناسبةالمنح التي یبین مدى) : 12(الجدول رقم 

%النسبة المئویة رارــــــــــــــــــــــــــــــــــــالتكالاتجــــــــــــــــــاهات
%914.3موافق بشدة 

%3555.6موافق
%1422.2محاید

%34.8غیر موافق
%23.2غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
یبین لنا من المعطیات الكمیة المتعلقة بالمنح التي یحصل علیها العامل أن أغلبیة العاملین بالمؤسسة 

%55.6موافق بشدة و %14.3أقروا على أن المنح التي یحصلون علیها مناسبة جدًا و ذلك بنسبة 
ت أو الإعانات المالیة موافق بما یعني أن المؤسسة تهتم بجمیع عناصر الأجر سواء تعلق الأمر بالعلاوا

أو المنح أو حتى الأجر بحد ذاته حیث ما لاحظناه أثناء الفترة التربص أن أغلبیة العمال یعملون ما 
بوسعهم للحفاظ على منصبهم و ذلك كقرار واعي و عقلاني بغیة الحصول الدائم على المزایا المادیة التي 

ا الأمر أن العامل دائما یسعى للحصول على أكبر قدر تقدمها المؤسسة ، إذ فسرت التبادلیة السلوكیة هذ
.ممكن من العوائد و المنافع و التي یعتبرها مكافأة یحصل علیها بعدما یقدم الجهد و الذي یسمیه الكلفة 
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من مجموع أفراد العینة أجابوا بمحاید ویمكن تفسیر هذه التصریحات %22.2في حین نجد أن نسبة 
على غیر أن المنح تدخل ضمن الأجر بمعنى أنها لیست على إطلاع على كشف إلى كون هذه الفئة 

الراتب والذي یحتوي على المنح ، العلاوات ، الاقتطاعات المرتبطة بمختلف التأمینات ثم یأتي الأجر 
النهائي ویمكن ربط هذا بالمستوى التعلیمي إذا أن في المؤسسة هناك فئة من العمال ذات مستوى تعلیمي 

وبالنسبة للفئة التي أقرت على أن المنح التي . سط مما لا یسمح لها بفهم الأمور المرتبط بحسهامتو 
من أفراد العینة فإنها تعبر عن عدم رضاها للمزایا التي %8تحصل علیها غیر مناسبة جدا و ذلك بنسبة 

تقدمها المؤسسة و لا تحس بأن تلك المنح ستستفید منها تلبیة حاجاتها و خاصة إذ كان ذلك الفرد متزوج 
و لدیه أسرة كبیرة فإنه لا یستطیع أن یغطي جمیع متطلباته  وهذه الفئة قد تفكر في ترك المؤسسة كلما 

من العلماء مثل تایلور ، فایول إن المزایا المادیة بما فیها المنح قد أشار إلیها العدید .رصة أتیح لها الف
مانوفسكي ، إلى أنها تلعب دور كبیر في جعل العامل یبذل الجهد ، إذ أن العامل كلما قدمت له عوائد و

كر بطریقة عقلانیة في مادیة مرتفعة كلما  غیر من تصرفاته و سلوكاته إلى الأحسن ، فهو دائما یف
الأمور التي تحقق له المنفعة و كذلك أنه یقارن المنافع التي یمنحها المؤسسات الأخرى لعمالها ، مما 

. یجعله یقرر بإراداته إما الاستمرار أو التخلي عن العمل و الانتقال إلى مؤسسة أخرى

في مؤسسة أخرىأجر أعلى به عملعرض علیما إذا یبین مدى تفكیر العامل ) : 13(الجدول رقم 

من الأفراد عینة البحث یقرون أنه لو %34.9أن ) 13(من المعطیات الكمیة الجدول رقم ضح یت
لدى تلك المؤسسة ، في حین قد ینتقلون للعمل لى في مؤسسة أخرى سیفكرون فیه و یعرض علیهم أجر أع

أفراد أنهم یرفضون و بشدة أمر إعادة النظر في قضیة 5هو ما یعادل و من أفراد العینة %7.9نجد 

12.7%

34.9%
17.5%

27%

یمثل دائرة نسبیة ) 12( الشكل رقم 
ا ذإجابات المبحوثین إوضحالتي ت

أجر أعلى في عمل بمماعرض علیھ
مؤسسة أخرى

بشدةموافق

موافق

محاید

موافقغیر

بشدةموافقغیر

النسبة رارـالتكالاتجـــاهات
%المئویة 

12.7%8موافق بشدة 
34.9%22موافق
%1117.5محاید

%1727غیر موافق
%57.9غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
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النسبة ماأ،الیة یرغبون في البقاء لدى المؤسسة الحنه و الأجر و إنما هم مقتنعون بالأجر الذي یتقاضو 
.أخرى غیر الأجورانشغالاتفإنهم محایدین بمعنى لدیهم %17.5المتبقیة و الممثلة في 

له یقضي العامل الیومیة فمن خلاعنصر مهم في الحیاة ا الصدد نذكر أن الأجر یعد في هذ
فع بالعمال إلى البحث عن عمل یحصل فیه على أكبر أجر یدحاجیاته و احتیاجات أسرته ، و هذا ما 

بالأحرى وقتنا الحالي كل لوازم الإنسان و خاصة أن في ي من خلال یغطي جمیع احتیاجاته و ممكن و الذ
و لى التفكیر في تحقیق مصالحه حتى لإمما یدفع به لفیزیولوجیة تتطلب مصاریف كبیرة الحاجات ا

الارتباط اختارتأما الفئة التي . إلى مؤسسة أخرى سسة والانتقالتتطلب الأمر التخلي عن المؤ 
علیها أجر أعلى فإن یمكن تفسیر هذا السلوك بأن مشاریع عدم التخلي عنها حتى لو عرض بالمؤسسة و 

إنما في جوانب أخرى وجدت أنها تتحقق في هذه تتمثل في الجانب المادي ولا ه الفئة و أهداف هذ
.المركزكالمكانة و المؤسسة دون غیرها

مل مصالح و أهداف یسعى االتبادلي السلوكي أن للعالاتجاهبالأخص رواد أكد العدید من الباحثین و 
تبط وإنما مر اعتباطیاالعمال بمؤسسة ما دون أخرى لم یكن ارتباطبمعنى أن لتحقیقها ومن بینها الأجر

من هنا یمكن القول ، و “ماكس فیبر”أشار إلیه عقلاني مثلمابالغایات المراد تحقیقها ، وهذا الفعل یكون 
أن للفرد  أهداف خاصة به و من بینها الأجر و بالتالي تواجده في مؤسسة ما مرتبط بمصالحه و بالمزایا 

فهي نفس الشيء بالنسبة للمؤسسة النشاط و لیس على أساس طبیعة العمل و سسة و التي تقدمها تلك المؤ 
.العمال على أسس معینة التي تمكنها من تحقیق مصالحهااختیارو استقطابتقوم على 
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في المؤسسة نابع من الحاجة إلى الأجرالاستمراریبین مدى) : 14(الجدول رقم 

%النسبة المئویة رارــالتكالاتجــاهات
%1219.0موافق بشدة 

47.6%30موافق
%914.3محاید

%1117.5غیر موافق
%11.6غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
في المؤسسة نابع من الاستمرارالذي یبین مدى) 14(تبین الأرقام الإحصائیة في الجدول رقم 

ة نابع في المؤسساستمرارهمالحاجة إلى الأجر ، أن معظم العمال الواقعین ضمن عینة الدراسة أقروا بأن 
في استمرارهاربطت فئة أخرى من العمال أن حین في %66.6بنسبة لك من الحاجة إلى الأجر و ذ

ما یفسر أن العمال یهتمون بالجانب المادي ذا ، و ه%19.1مؤسسة لا علاقة  له بالأجر وذلك بنسبة ال
إدارة فإن الفرد یتصرف برشد وعقلانیة عند تعامله مع “تایلور”و المكافئة المادیة ، فحسب ما یراه 

یعتبر الجانب المادي أساسلكاقتصادي في التفكیر ولذحیث أنه رجل یعمل بها، المنظمة التي
ا مرتبط بحاجته المؤسسة سلوك یسلكه العامل فإن هذفي الاستمرارلمضاعفة جهده الإنتاجي و بما أن 

لا تقتصر فقط في للأجر الذي یعتبره كمكافأة مادیة یحصل علیها جراء تقدیمه للجهد ، لكن الحاجة
هتم بالتقدیر و ا نجد فئة أخرى تقر بأنها لا تهتم في الأجر الذي تقدمه المؤسسة بقدر ما تالأجور و لهذ

.ه إیاهالاهتمام الذي تمنح

ساعات 7.5خاصة في منح الأجور للعمال حیث أن العامل یعمل لمدة إن المؤسسة تتمیز بسیاسة 
ساعات فهذا یعتبر تحفیز للعمال لبذل الجهد أكثر من 8ما یعادل لأجرفي الیوم و المؤسسة تدفع له ا

رتباط إلى كون العامل دائما یستهدف الابالمؤسسة من جهة أخرى ، بالإضافةارتباطاجعله أكثر جهة  و 
العامل استمرارو من هنا یمكن القول أن احتیاجاتهیلبي طلباته و بالمؤسسة التي تقدم أجر مرتفع حتى 

ا الأخیر یعد العائد الجوهري بالنسبة الأولى من الحاجة إلى الأجر و هذالمؤسسة نابع بالدرجةفي 
.للعمال
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.التعویضات التي یتقاضاها العامل تعكس الجهد الذي یبذلهیبین مدى) : 15(الجدول رقم 

التي توضح إجابات الفئة المبحوثة حول ما إذا ) 15(رقام الإحصائیة في الجدول رقم من خلال الأ
العمال أعربوا الجهد الذي یبذله ، تبین أن أغلب لتعویضات التي یتقاضاها العامل و كان هناك علاقة بین ا

و %14.3رح بینما ص%47.6و %12.7وجود علاقة بین التعویضات و الجهود المبذولة بنسبة عن
.الجهدم وجود أي علاقة بین التعویضات و من مجموع الفئة المبحوثة على عد6.3%

لى طبیعة ا راجع إتقدیم النشاط و العمل بتفاني و هذطلب من العمال بالاجتماعيإن وكالة الضمان 
نفس الوقت المؤسسة تكافئ العمال على ذلك ، فقد صرح بعض لعمل الذي یتطلب الدقة والحذر وفيا

العمل لساعات إضافیة و أحیانا العمل العمال أثناء إجراء مقابلات معهم أن المؤسسة تطلب من العمال 
على أهمیة “فایول ”أكد حتى في أیام العطلة الأسبوعیة لكنها تقدیم لهم تعویضات على ذلك ، ولقد

رضاالتعویضات التي تقدمها المؤسسة للعمال إذ یرى أن تعویض الأفراد و مكافأتهم بشكل عادل یوفر 
.مستوى المعیشة و سوق العمل ووضع المؤسسةالعمال و أصحاب العمل ، و یناسب 

ة في عدالالهي التي تشعر بعدم م علاقة بین التعویضات و الجهد و أما فیما یخص الفئة التي تقر بعد
ارنتها بین الجهود التي تقدمها والتعویضات التي تحصل علیها وبین تقدیم التعویضات من خلال مق

ا لیها فوجدت أن هناك تفاوت و اللامساواة ، وهذالتعویضات التي یحصلون عالجهود التي یبذلها الزملاء و 
قائها سیؤدي إلى عدم الالتزام والانضباط داخل ببالأحرىالاستقرار في المؤسسة أوإلى عدمقد یؤدي بها

التي بالجهود الاعترافبعدم المؤسسة ، وإثارة المشاكل بین العمال والإساءة إلى الرؤساء واتهامهم
الكثیر و تركها للعمل سیكفلها ئة هي فئة غیر راغبة في العمل و ه الفیبذلونها ، لكن في حقیقة الأمر هذ
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بشدةموافق موافق محاید موافقغیر بشدةموافقغیر

یمثل أعمدة بیانیة التي توضح ): 13( الشكل رقم
إجابات المبحوثین حول التعویضات و الجھد 

المبذول

%النسبة المئویة رارـــالتكالاتجـاهات

%812.7موافق بشدة 
47.6%30موافق
%1219محاید

%914.3غیر موافق
%46.3غیر موافق بشدة

%63100المجموع 



المیدانیةعرض البیانات و نتائج الدراسةالفصل الخامس  

181

إن تقدیم التعویضات للعمال .زاز حتى تقلل من قیمة الرؤساء و المؤسسة ككل تفأسلوب الإبالتالي تتخذ 
لوا كلما قدمت تعویضات للعمال كلما بذ، وأن یدفع بالعمال إلى بذل الجهد أكثریعتبر عامل مهم و الذي 

.جهود أكثر

.العلاقة بین الأجر و عدم التفكیر في تغییر العملیبین: ) 16( الجدول رقم

الأجر
الاتجاهات

من أقل 
دج50000

دج 50000من 
دج79000إلى 

دج 80000من 
فأكثر 

المجموع 

2موافق
18.18%

23
60.53%

11
78.57%

36
57.14%

1محاید 
9.10%

10
26.31%

1
7.14%

12
19.05%

8غیر موافق
%72.72

5
13.18%

2
14.28%

15
23.81%

11المجموع
100%

38
100%

14
100%

63
100%

دج فأكثر لا یفكرون في 80000من الذین أجرهم من %78.57من خلال هذا الجدول نلاحظ أن 
ین أجرهم ذمن ال%18.18دج و79000إلى50000الذین أجرهم من من60.53%تغییر العمل مقابل 

من الذین أجرهم یتراوح مابین %26.31نجد في حین ، دج لا یفكرون في تغییر العمل 50000أقل من
دج 50000من الذین أجرهم أقل من %9.09عبروا عن رأیهم بمحاید مقابل دج 79000ج إلى د50000

، في حین دج فأكثر محایدین حول تغییر العمل80000من الذین أجرهم من %7.14و 
من الذین %14.28دج أقروا بتفكیرهم في تغییر العمل مقابل 50000من الذین أجرهم أقل من 72.72%

دج یفكرون في 79000دج إلى 50000من الذین أجرهم من %13.18دج فأكثر و 80000أجرهم من 
.تغییر العمل

أو عدم ستمراراإن المكافأة المادیة تؤثر بشكل كبیر في قرارات الفرد العامل داخل المؤسسة من حیث 
بالمؤسسة في الارتباطفي العمل فهي تعتبر من الحاجات الأساسیة التي تدفع بالعامل إلى الاستمرار

ة تفكیر العامل في تغییر العمل جور مرتفعة كلما قلت نسبالأإذ أن كلما كانت ،عملیة تبادلیة مصلحیة 



المیدانیةعرض البیانات و نتائج الدراسةالفصل الخامس  

182

ته إلى أن الأجر عامل أساسي للتحكم في في نظری" تایلور "فقد أشار ، هذا یعني أن العلاقة عكسیة و 
أجل الحصول على مكافأة یواجهون بها حاجاتهم الأفراد فهو یعتقد أن الأفراد یمارسون العمل من

في تفكیره لذلك فالجانب المادي هو الأساس اقتصاديو الشخصیة المختلفة ، حیث أنه رجل الاجتماعیة
لعلاقة بین الأجر ومدى عدم تفكیر العامل في تغییر ولمعرفة ا.في جعل العامل یضاعف في إنتاجه

وذلك عند 9.49الجدولیة 2أكبر من كا19.37المحسوبة تساوي 2فوجدنا قیمة كا2العمل قمنا بحساب كا
بین 0.05، إذن توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى 4ودرجة الحریة 0.05مستوى الدلالة 

.وعدم التفكیر في تغییر العملالأجر

.أثناء تواجد العامل داخل المؤسسةالدائم للبطاقة المهنیة ءارتدایبین مدى) :17(الجدول رقم 

%النسبة المئویة رارـــالتكالاتجـاهات
%46.3موافق بشدة 

%4063.5موافق
%914.3محاید

12.7%8غیر موافق
%23.2غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
داخل المؤسسة حیث عبر تواجدهمالعمال  للبطاقة المهنیة أثناءءارتداالمعطیات الكمیة مدى تبین 
من الأفراد لا یرتدون البطاقة %3.2و %12.7من الأفراد العینة على الموافقة في حین نجد 69.8%

ا أنهم محایدین لكن هذمن الأفراد عبروا على %14.3المهنیة دائما أثناء تواجدهم داخل المؤسسة أما 
جدا ه الأخیرة تعتبر مهمة ن البطاقة المهنیة مع العلم أن هذبأن یقروا بأنهم لا یریدو بالارتباكیدل شعورهم 

وقد لاحظنا فعلا أن لك من أجل التفرقة بین عمال المؤسسة و زبائنها ، في هذا النوع من المؤسسات و ذ
یتعرض صاحبها ارتدائهاعمال لا یرتدونها و إنما یضعونها في درج مكاتبهم ، مع علمهم أن عدم هناك 

امل هامش من ا التصرف أن للعیمكن أن نفسر هذبها ، مما الالتزامقواعد المؤسسة و احتراملعقوبة عدم 
أن قوة العلاقة غل ذلك بعدم تطبیقه لجمیع القواعد المنصوص علیه ، بمعنىالحریة الذي یجعله یست

نین كونه یعرف لك في تجاوز بعض القوااستغلال ذالإنسانیة بین الرئیس و المرؤوس یدفع بالعمال إلى 
غل الفرص في تحقیقه أكثر میشال كروزیه  أن العامل دائما یستلك ، فمثلما أشار أنه لن یعاقب على ذ



المیدانیةعرض البیانات و نتائج الدراسةالفصل الخامس  

183

العامل أو التزاما یمكن القول أن بهذعن هامش الحریة ،قدر ممكن من الراحة و بالتالي دائما یبحث 
یرجع إلى مدى تحقیقه لأكبر قدر ممكن من المنفعة التزامهعدم 

رغبة العامل في العمل لدى المؤسسة إلى غایة بلوغه سن التقاعد یبین مدى) 18( الجدول رقم 

%النسبة المئویة رارـــالتكالاتجـاهات

%1320.6موافق بشدة 
%3149.2موافق
%1117.5محاید

9.5%6غیر موافق
%23.2غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
الذي یبین مدى رغبة العامل في العمل لدى المؤسسة إلى غایة ) 18( ضح من أرقام الجدول رقم یت

للعمال الأجراء أعربوا الاجتماعیةبلوغ سن التقاعد أن أغلبیة العاملین في صندوق الوطني للتأمینات 
وثین من فئة المبح%69.8لك بنسبة بلوغ سن التقاعد وذةغبون في العمل لدى المؤسسة إلى غایر بأنهم ی

نفوا رغبتهم في العمل لدى المؤسسة إلى غایة بلوغهم سن من الأفراد العینة %12.7في حین نجد 
.%17.5لك بنسبة أجابوا بمحاید و ذي العمال الذینالتقاعد ، أما النسبة المتبقیة فتتمثل ف

سنة ما یعادل سن التقاعد سواء كان المسبق أو التقاعد 25في المؤسسة لمدة أكثر من الاستمرارإن 
توفیر ، و العادي یعود إلى عدة أسباب أهمها إیجاد الفرد منافع ومزایا تحقق له غایته و أهدافه الخاصة 

، تقدم أجر یغطي متطلبات المعیشیة ، حصول العامل على إجازة و المؤسسة الرفاهیة و الراحة للعامل
غیر من المزایا التي تدفع بالعامل یقرر المكوث في المؤسسة و بعمله و في أهم القرارات المتعلقة اشتراكه

تستفید من خبرة عمالها حین فیها إلى غایة نهایة الحیاة العملیة ، و في نفس الوقت المؤسسة الاستقرار
اتصال بهم قصد تشاورهم في عملیة حتى بعد إحالة العمال على التقاعد لكن المؤسسة دائما على حظنالا

لدى المؤسسة إلى غایة بلوغ سن التقاعد الاستمرارأما فیما یخص الفئة العمالیة التي لا ترغب في 
مؤسسة لن ه الاستمرارهم لدى هذأنها غیر ممكنة و بالتالي اكتشفواذلك أن الأهداف التي قرروا تحقیقها 

رتبط بمدى تحقیقه فیه مالاستقرارالفرد بالعمل و التزاما یمكن القول أن یحقق لهم أیة منفعة ، وبهذ
، ) ب( یكون غیر مهم للعامل قد ) أ(فما هو مهم عند العامل حداص كل عامل على للغایات التي تخ
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و أنها مؤسسة عمومیة هذا یجعل العامل أكثر اطمئنان ددة المدة تعتمد على عقود غیر محإن المؤسسة 
ومیة على حساب المؤسسة بالمؤسسة العمالارتباط، فأغلبیة عمال الجزائر یفضلون وضمان على مستقبله

و تلجأ إلى تسریح للإفلاسه الأخیرة لا تضمن  مستقبل العامل ففي أي لحظة قد تتعرض الخاصة فهذ
.العمال

المؤسسة قروضا للعمال یمثل تقدیم: ) 19(الجدول رقم 

ن معظم ح تقدیم المؤسسة قروضا للعمال ، أالذي یوض) 19(الإحصائیة في الجدول رقم رقام تبین الأ
في %63.5لك بنسبة ا أن المؤسسة تقدم قروضا للعمال وذأقرو عمال الواقعین ضمن عینة الدراسة ال

د من أفرا%8لا تقدم قروضا للعمال ، بینما ة المبحوثة قد أقرت بأن المؤسسة من الفئ%23.8حین نجد 
ه المعطیات الكمیة إلى أن المؤسسة فعلا تقدم ها بأنها محایدة  ، یمكن تفسیر هذالعینة عبرت عن رأی

على غرار المؤسسات الأخرى بالإضافة إلى قروض للعمال إذ أنها تتمیز بمزایا و حقوق منحها القانون 
بأن  المؤسسة فعلا تقدم ه الأمور قد صرحتبهذأن المقابلات التي أجریت مع فئة من العمال المعنیة 

قروضا للعمال و حتى أنها تمنح إعانات مالیة مخصصة للزواج ، أما بالنسبة للفئة التي أقرت بأن 
المؤسسة لا تقدم قروضا فهي التي لم یتسنى لها الحصول على قرض مالي أو أنها لم تتعرف على مزایا 

لتي تجعل بمفهومها السوسیولوجي االمكافآتم القروض للعمال یعتبر منیتقدإن .التي تقدمها المؤسسة
ا زاد من نشاطه و توقع الحصول على تلك العوائد كلمحیث أن العامل كلماالعامل یبذل جهد أكثر ،

“فكتور فروم ”حسب ما یراه فل البقاء لدى تلك المؤسسة ، التزامه تجاه المنظمة والسعي من أجبالتالي 
الفرد على بمعنى  أن حفز، أدائهفإن سلوك الفرد بني على تصوراته و تحلیله للبدائل المختلفة في 

9.5%

54%
12.7%

9.5%

14.3%

یمثل دائرة نسبیة التي ): 14( الشكل رقم 
توضح مدى تقدیم المؤسسة قروضا للعما 

ل
بشدةموافق

موافق

محاید

موافقغیر

بشدةموافقغیر

%النسبة المئویة رارـــالتكالاتجـاهات

%69.5موافق بشدة 
%3454موافق
%812.7محاید

9.5%6غیر موافق
%914.3غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
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ل الجهد سیؤدي إلى الإنجاز المطلوب مما یعني أن تقدیم المؤسسة قروض الالتزام بالعمل وبذتوقعات أن 
ل اتتولد الرغبة للعمزامهم و التم ترتفع درجة لعمال كمحفز لهم سیجعل العمال یبذلون جهود أكبر و من ثل

.ه المنظمة في البقاء لدى هذ

المكافأة المحور الثالث المتمثل في (عرض و تحلیل بیانات الفرضیة الجزئیة الثانیة-1-2
)المعنویة و الالتزام العاطفي

.و تقدیر رئیسه في العملباهتمامیمثل العلاقة بین الفئة المهنیة و شعور العامل ): 20( الجدول رقم

الفئة المهنیة

الاتجاهات
المجموع ذعون تنفیعون تحكم إطار إطارات علیا 

3موافق
100%

13
81.25%

20
58.82%

/36
57.14%

2/ محاید 
12.5%

5
14.70%

1
10%

8
12.69%

1/غیر موافق
6.25%

9
26.47%

9
90%

91
30.16%

3المجموع
100%

16
100%

34
100%

10
100%

63
100%

من إطارات علیا یشعرون باهتمام و تقدیر رؤسائهم %100من خلال الجدول  نلاحظ أن ما نسبته 
الذین تحكم ، ولا أحد من أعوان التنفیذمن أعوان ال%58.82من الإطارات و %81.25في العمل مقابل 

من أعوان التحكم عبروا عن %14.70یتلقون و یشعرون باهتمام و تقدیر الرؤساء في العمل في حین 
أحد من إطارات علیا و لامن أعوان التنفیذ%10من أعوان التحكم و %12.5رأیهم بمحاید مقابل 

تقدیر رؤسائهم في لا یشعرون باهتمام والتنفیذمن أعوان%90نسبته أعرب بمحاید ، في حین نجد ما
أحد من إطارات علیا لا یشعرون من إطارات ولا%6.25من أعوان التحكم و %26.47العمل مقابل 

.باهتمام وتقدیر الرئیس في العمل

كلما شعر باهتمام كلما كان للعامل منصب متمیز في المؤسسة  أن یمكن تفسیر هذه النتائج بالقول
الذي یرى أن الأفراد الذین یشتغلون مواقع " هومنز"ما یتفق مع تفكیر هذا ي العمل و و تقدیر رئیسه ف
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و أهداف جماعتهم أما الأفراد الذین و التقدیر بسبب تماثلهم مع قیمالاحترامتدریجیة علیا یحصلون على 
ترى باهتمام و تقدیر الرئیس لعملهم  هم الذین یتواجدون في الطبقة الدنیا في حین الفئة التي الا یشعرو 

فهي التي لا تهتم بهذا الشعور كمكافأة معنویة و إنما تستهدف غایات بالاهتمامحول الشعور ةأنها محاید
أخرىأخرى، و هذا ما یدفعنا إلى القول أن المكافآت التي یستهدفها العامل تختلف من فئة مهنیة إلى 

.حسب التدرج المهني

و لمعرفة العلاقة بین المتغیرین الفئة المهنیة و شعور العامل باهتمام و تقدیر رئیسه في العمل قمنا 
وذلك %12.59و هي أكبر من الجدولیة المقدرة ب %24.87فوجدنا قیمتها المحسوبة تساوي 2كابحساب 

علاقة بین الفئة المهنیة و و هذا ما یدفعنا إلى القول أن هناك 6ودرجة الحریة 0.05عند مستوى الدلالة 
.شعور العامل باهتمام و تقدیر رئیسه في العمل
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یمثل أعمدة بیانیة التي توضح العلاقة بین الفئة المھنیة و شعور العامل :)15( الشكل رقم
بإھتمام وتقدیر رئیسھ 

علیاإطارات

إطار

تحكمعون

موافق محاید غیر موافق
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.لأمانة لإدراكهم لأهمیة دورهموامدى عمل العمال بالإخلاص یبین) : 21(الجدول رقم 

%النسبة المئویة رارــالتكالاتجــاهات

%2438.1موافق بشدة 
%3657.1موافق
%23.2محاید

%11.6غیر موافق بشدة
%63100المجموع 

تبین لنا المعطیات الكمیة العلاقة بین إخلاص العمال للمؤسسة و أهمیة الدور الذي یؤدیه بحیث نجد 
أهمیة دورهم ، بمعنى أن  لما أدركوا بوجود علاقة بین عملهم بإخلاص والأمانة و أن أغلبیة العمال أعربوا

الأمانة ، و كلما له قیمة ویحقق المنفعة والاستثمار قرروا العمل بالإخلاص و أن دورهم داخل المؤسسة
هم یكونون مستعدین لذلك وحتى إن طلبت منهم العمل لساعات إضافیة لصالح یكانت المؤسسة بحاجة إل
لتي أجریناها  مع بعض العمال لاحظنا أنهم الال المقابلاتدون التهرب ، فمن خالمؤسسة فإنهم یقبلون 

لها في أي وقت لأمر یخص العمل فإنهم یلبون احیث لما تتصل المؤسسة بعمیعملون بإخلاص وتفاني 
أمانة لإدراكهم فئة المبحوثین قد أقروا أنهم لا یعملون بإخلاص و من%1.6الطلب دون تردد ، بینما نجد 

الحدیث عن المشاكل و فئة دائما تحاول إثارةه البعدم أهمیة الدور الذي یؤدونه داخل المؤسسة ، وهذ
المنظمة ى العلاقة الإیجابیة بین العمل و یعد العمل بإخلاص تجاه المؤسسة مؤشر عل.المؤسسة بالسوء

دهم و تعترف بدورهم في المؤسسة وبالتالي العمال و تقدر جهو باحترامحیث لما تعامل المؤسسة عمالها 
.یكن الإخلاص لها

.مدى تلقي العامل الشكر من رئیسه في حال یبذل الجهدیبین) : 22( الجدول رقم 
%النسبة المئویة رارـــــالتكالاتجــاهات

%1015.9موافق بشدة 
%3250.8موافق
%1015.9محاید

9.5%6غیر موافق
%57.9غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
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قون یتل%66.7التي كانت بنسبة أفراد عینة البحث و البیة إجابات أنه غ) 22( یتضح من الجدول رقم 
من الأفراد العینة أقروا بأنهم لا یتلقون أي %17.4ذلهم للجهد في حین الشكر من رؤسائهم في حال ب
من %15.9لك  بنسبة بمحاید و ذكما هناك من أجابوا ،حال بذلهم للجهد شكل من طرف الرؤساء في 

الاهتمامه المعطیات الإحصائیة إلى أن المؤسسة حقا تولي تفسیر هذفراد المبحوثین ، و یمكنمجموع أ
ل یشعرون العمائما یبحثون عن طرق التي یجعلون انا أن الرؤساء دللعمال بتحفیزهم معنویا بحیث لاحظ

إجراء معه المقابلة أن عماله لما یشكرهم على بأهمیتهم داخل المنظمة فقد أعرب أحد المبحوثین أثناء 
ا یمكن القول أن الشكر یعد ، وبهذعلى ما یقدمونهیزدادون نشاطا وافتخارافي العمل فإنهم تفانیهم

ي أما بالنسبة للفئة التالعاطفي ، الالتزاممكافأة معنویة تجعل العامل یشعر بالولاء تجاه المنظمة و بالتالي 
ى العامل الشكر في العمل علیه لكي یتلقو .لل الجهد و تتباطأ في العملا تتلقى الشكر فهي التي لا تبذ

ه ؤسسة لما تكون هذلمالعمل و یقدم الإخلاص و الوفاء لفي المقابل أن یبذل الجهد الكافي في قیامه ب
.الأخیرة بحاجة ماسة إلیه

.العامل لسمعة المؤسسة التي یعمل فیهااهتمامیوضح مدى : ) 23( الجدول رقم 
%النسبة المئویة رارــــالتكالاتجـاهات

%2133.3موافق بشدة 
%3250.8موافق
%46.3محاید

%46.3غیر موافق
%23.2غیر موافق بشدة

%63100المجموع 
لسمعة المؤسسة التي العاملبمدى اهتماموالشكل المرفق به الخاص )  23( تبین أرقام الجدول رقم 

من مجموع %84.1مهتمین حقا بسمعة المؤسسة و مكانتها و ذلك بنسبة ال أن أغلبیة العمیعمل فیها 
من مجموع أفراد العینة أنهم لا یهتمون بسمعة المؤسسة %9.5، في حین أقرت نسبة المبحوثةالفئة 

لك أن هناك فقد أجابوا بمحاید ، و یفسر ذ%6.3المتمثلة في أما النسبة المتبقیة و التي یعملون فیها 
من خلال معرفتهم و تقبلهم للمزایا اتجاههامنظمتهم و لدیهم مشاعر إیجابیة اتجاهوولاء العمال اهتمام

فإنه الاحترامالتي تقدمها المؤسسة ، حیث العامل ما إذا قدمت له المؤسسة مكافأة المتمثلة في التقدیر و 
ك علاقة إنسانیة ما بین هناوجدنا أن حظات التي سجلناهن یبادلها نفس الشعور ، إذ أن الملایقرر أ
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بسمعة المؤسسة اهتمامهسلوك العامل في أن الفرد أهدافه لا تتوافق فقط معمع العلم الرئیس والمرؤوس ،
فإن ذلك یمس حتى سمعة العامل ، والسمعة إساءة توجه لها فأيو بالتالي فیهاالاستمرارأنه یفكر في و 
ین تحدث بهومنز أن عملیة التبادل التيیرى سة ، حیث  عد مؤشر على الجانب العاطفي تجاه المؤست

المؤسسة ف) العاطفي ( الجانب المادي و إنما حتى الجانب المعنوي على العامل و منظمته لا تقتصر
.و في المقابل العامل یهتم بسمعة المؤسسة و یحافظ علیهاالاحترامتمنح العامل الشكر و 

.المؤسسة بالجهود التي یقدمها العامل بصفة دائمةاعترافمدى عدم یبین):24( الجدول رقم

المؤسسة بالجهود التي یقدمونها و ذلك اعترافیبین الجدول الحالي أن أغلبیة أفراد العینة أعربوا بعدم 
انت یعرفون إذا ما كمن أفراد العینة أقروا بمحاید أي لا%25.4في حین نجد %11.1و %39.7بنسبة 

من مجموع أفراد المبحوثة أجابوا بأن المؤسسة %4.8و %19.0أما المؤسسة تعترف بجهودهم أم لا
.تعترف بجهودهم 

ولة یعد مؤشر إیجابي یحفز العمال على بذل الجهد أكبر ، حیث لما الاعتراف بالجهود المبذإن 
یة في المؤسسة یشكل نجاح بالنسبة لها لكن هنا أغلبهمیحسس الرئیس مرؤوسیه بأن لهم قیمة ووجود

تهتم بتحقیق أهدافها و رف بجهودهم ولا تهتم بمشاعرهم بقدر مالمؤسسة لا تعتالعمال أقروا بأن ا
لقد أكد العدید من الباحثین على أهمیة .الشعور بالملل الالتزام و یدفع العمال إلى عدم هذا مااستمرارها و 

الاعترافأن إذا حصل الفرد على قبول لقاء عمل قام به فإن هذا " هومنز" یرى الاعتراف بالجهد، إذ
للحصول ) العامل(یرمز إلى مكافأة لا تتمثل فقط في النقود، وإنما هناك عوائد معنویة یسعى الفاعل 

علیها من خلال عملیة التبادل و أنه كلما عملت بمكانة الإنسان كلما زادت أوجه نشاطاته و فرص 

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%0711.1موافق بشدة 
%2539.7موافق 
%1625.4محاید

%1219.0غیر موافق 
%034.8غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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ط النشاط بالتعاطف الذین یكنون كما یعتقد أنه هناك تراب،تفاعله، وزاد عدد الذین یمكن أن یتفاعل معهم 
الروابط العاطفیة و الودیة، المشتركة و هذه بدورها تزید منیعبرون عن هذا بنشاطات للآخرینالود 

ن متوقعا الحصول على مكافأة  معنویة و كلما زادت ن سلوكه من خلال دخوله في نشاط معیفالفرد یبی
مكافآتیمكن القول أن عندما یتبادل  العامل و المنظمة من خلال هذا.  التزامهقیمة المكافأة كلما زاد 

التبادلي و على مر الزمن تتأسس قاعدة تبادلیة الالتزامالتبادلي و مع تكرار هذا التزامهمافیما بینها یزداد 
فیما بینهما توجه و ترشد تبادلاتهما القادمة، فإذا ما كانت المؤسسة تعترف بجهود العمال فإنهم في 

عنها ، فإن انحرافالتبادلي وحصل الالتزامختراق بنود زمون عاطفیا، أما إن تكررت حالة ال یلتالمقاب
لتزامه بأحد بنود لى عقوبة أو جزاء سلبي لقاء عدم ایحصل عاخترقهاعنها و انحرفللطرف الذي 

.التبادليالالتزام

.المتفاني في عملهیمثل مدى منح المؤسسة مكانة خاصة للعامل ) : 25( الجدول رقم 

المتفاني في عمله أن نسبة یتضح من الشواهد الكمیة الخاصة بمنح المؤسسة مكانة خاصة للعامل 
من مجموع الأفراد المبحوثة أقروا بأن المؤسسة لما تجد العامل متفاني في عمله %36.5و 7.9%

من أفراد العینة أجابوا محاید حول منح أو عدم منح %23.8تمنحه مكانة خاصة في حین نجد أن نسبة 
%23.8جد هناك فئة أخرى و ذلك بنسبة المؤسسة مكانة خاصة للعامل المتفاني في العمل لكن أیضا ن

مجموع الأفراد المبحوثة أعربوا بأن المؤسسة أبدا لا تمنح مكانة خاصة للعامل مهما كان من %7.9و 
الصندوق الوطني للتأمینات متفاني في عمله ، یمكن تفسیر هذه المعطیات الكمیة بالقول أن في 

نب المعنوي بالمكانة التي تمنحها إیاهم المؤسسة  كون للعمال الأجراء  عمال یهتمون بالجاالاجتماعیة

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

%57.9موافق بشدة 
%2336.5موافق 
%1523.8محاید

%1523.8غیر موافق 
%57.9غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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أكثر كلما منحت له المؤسسة مكانة ممیزة بین جمیع زملائه فمن اجتهدكلما تفان العامل في عمله و 
في العمل والانتظامخلال الملاحظات التي سجلنا توصلنا إلى أن العامل لما یحترم المواعید و القوانین ، 

تساهم بشكل كبیر في تسییر العمل اقتراحاتمواقیت العمل و الإبداع في العمل و تقدیم ، والمواظبة على 
و تحقیق أهداف المؤسسة فإن المؤسسة بدورها تقدر العامل و تمنحه مكانة خاصة مقارنة بالعمال الذین 

ي تحفیز العمال المعنویة تلعب دور أساسي فالمكافآتأن " مایوإلتون" متفانین في العمل إذ یرى الغیر ال
العاطفي ، بحیث الحافز المعنوي له تأثیر التزامهمفي التنظیم و شعورهم بالرضا و بالتالي ترتفع درجة 

ولكنها تختلف من " تایلور" كبیر في تصرفات الأفراد فحاجات الإنسان لیست جمیعها مادیة مثلما أقر
.الأهداف المستهدفة من قبله شخص لأخر أي حسب

تمنح مكانة خاصة للعامل المتفاني في عمله یرجع ذلك إلى ة للفئة التي أقرت بأن المؤسسة لاأما بالنسب
مخالفة أحد الطرفین لبنود و قواعد عملیة التبادل حیث یتوجب على كلا الطرفین أن یلتزما فیما یخص 

إیجابیة و تتكرر في كل یدفع بنا إلى القول أن العلاقة التبادلیة لیست دائماوهذا ما.العوائد و التكلفة 
.تنافر الأطراف المتعاقدةكون سلبیة مما یولد الفشل و مرة و إنما أحیانا ت

المؤسسة للشكاوي التي یطرحها العامل استماعیمثل مدى ) : 26( الجدول رقم 

المؤسسة للشكاوي التي استماعالخاص بمدى ) 26(المعطیات الكمیة في الجدول رقم یتبین من 
ذلك بنسبة ة تستمع للشكاوي التي یطرحونها و بأن المؤسسال أعربوایطرحها العمال أن نسبة كبیرة من العم

من مجموع الأفراد المبحوثین أقروا بأن المؤسسة لا%30.2مجموع أفراد العینة في حین نجد من 46.1%
أن النسبة الكبیرة یمكن لنا تفسیر هذه المعطیات الكمیة بما. تستمع للشكاوي في أي ظرف من الظروف
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یمثل أعمدة بیانیة التي توضح ):16(الشكل رقم
التي یطرحھا مدى إستماع المؤسسة للشكاوي

العامل

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

%34.8موافق بشدة 
%2641.3موافق 
%1930.2محاید

%1117.5غیر موافق 
%46.3غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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ها على نحو و طر أنهم حقا كانت لدیهم مشاكل  من الأفراد أقروا بأن المؤسسة تستمع للشكاوي فهذا یعني 
یرون المؤسسة تهتم بهم وتستمع إلى شكاواهم فإن هذا الأفراد لماتم حلها وبالتالي فرؤساءهم في العمل و 

ویستحدثون عن المؤسسة و عن المزایا التي تقدمها و یسعون إلى تقدیم هم مشاعر العاطفة یخلق في ذوات
ثناء حاجتها لهتضحیات من أجلها أ

.مدى أهمیة المؤسسة بالنسبة للعامل شخصیایبین:) 27( الجدول رقم

أن غالبیة العمال ة المؤسسة بالنسبة للعامل شخصیا الخاص بمدى أهمی) 27(تبین أرقام الجدول رقم
في حین عبرت ما نسبته %74.6هذا ما عبرت علیه نسبة مؤسسة تعني بالنسبة لهم الكثیر و یرون أن ال

أنها محایدة فیما %22.2تعني لهم شیئا ، كما عبرت ما نسبته هتمین بالمؤسسة ولا أنهم غیر م3.2%
اهتمام أغلبیة العمال بالمؤسسة كونها تلبي حاجیات یمكن لنا أن نفسر .یخص أهمیة المؤسسة و دورها

من إشباع عاطفي  یفوق تحققهفالأهداف الخاصة هي الدافع الأساسي للأفراد نظرا ما، غایاتهم الأفراد و 
بمعنى لما یعرف العامل أن المؤسسة تولي له التقدیر و تعترف بالجهود التي بكثیر التضحیة بالذات 

التزامقویة تجاهها أي یكون هناك شخصیا و تكون لدیه مشاعربالمؤسسة الاهتمامبهذا یقرر ونها و یقدم
هتم فقط بالجهود التي تعاطفي، أما فیما یخص الفئة التي أجابت بعدم الموافقة هذا یعني أن المؤسسة

ن هنا یمكن القول أن من النشاط دون أي علاقة إنسانیة، و یقدمو كآلةتسعى إلى جعل العمال یقدمونها و 
الذي ؤسسة الكثیر بالنسبة لهم شخصیا و أنهم تعني المالعمال وكبیر بالمؤسسة من قبلاهتمامهناك 
.عاطفیا كمقابل للخدمات التي تقدمها المؤسسة لعمالهاالتزامایعتبر 

النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%914.3موافق بشدة 
%3860.3موافق 
%1422.2محاید

%11.6غیر موافق 
%11.6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.للمؤسسةالآخرینمدى شعور العامل بالإحباط عند سماع إساءة یبین: ) 28( الجدول رقم 

الخاص بشعور العامل بالإحباط حیال سماعه إساءة ) 28(یتبین من الشواهد الكمیة في الجدول رقم
الآخرینللمؤسسة التي یعمل فیها أن غالبیة العمال أعربوا بأنهم یشعرون بالإحباط  لما یسمعون الآخرین

من مجموع الأفراد المبحوثة في حین %87.8للمؤسسة التي ینتامون إلیها و ذلك بنسبة انتقاداتیوجهون 
للمؤسسة التي یعملون الآخرینة یشعرون أبدا بالإحباط عند سماع إساءمن أفراد العینة لا%8نجد نسبة 

إن شعور العامل بأحاسیس و مشاعر .فأجابوا بمحاید%14.3فیها، أما النسبة المتبقیة المتمثلة في 
إیجاد العامل الغایات التي خطط لها ها و هذا راجع إلى إیجابیة تجاه المنظمة  یدل على إخلاصه ل

و یرسم مصیره في المستقبل و لكل تصرف و تتحقق في المؤسسة ، فالفرد بوسعه أن یتصرف بحریة
و كالاحترام(فالعامل یدرك هدفه بوضوح الهدف ، غایة بغض النظر عن نوعبه فمن ورائه سلوك  یقوم 

مستوى وعي العامل و جمیع الوسائل التحقیقیة المحددة للعقلانیة مرتبطة ب) بالجهودالاعترافالتقدیر و 
للمؤسسة التي یعملون فیها فإنهم الآخرینعر بالإحباط عند سماع إساءة أما فیما یخص الفئة التي لا تش

یعتبرون من الفئة التي أهدافها لا تكمن في الجانب العاطفي و إنما مرتبطة بالجانب المادي و المهني و 
عور أما الذین أجابوا بمحاید فإنهم یعتبرون الإقرار بالشعور و عدم الشي أهمیة لتلك المشاعر ،لا تعطي أ

اختاروامن خوفهم أن یسبب لهم المشاكل اعتراف و للمؤسسة الآخرینبالإحباط عند سماع إساءة 
لعوائد و المزایا ون بالوفاء تجاه المنظمة كمقابل لیشعر لقول أن عمال المؤسسة من هنا یمكن او . المحایدة

و الارتباطغیر بدرجة هذه الغایات تتل فرد أهداف تختلف من شخص لأخر و التي تقدمها ، كما أن لك
.التبادل الحاصل بین العامل و المنظمة

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%914.3موافق بشدة 
%4063.5موافق 
%914.3محاید

%34.8غیر موافق 
%23.2غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.للعاملالاحترامالمؤسسة إظهارالعلاقة بین الأقدمیة و یبین: ) 29( الجدول رقم

الأقدمیة
الاتجاهات

18إلى 5من سنوات5أقل من 

سنة
سنة 19من 
فأكثر

المجموع 

5موافق
55.55%

22
62.86%

10
52.63%

37
58.73%

4محاید 
44.44%

6
17.14%

2
10.53%

12
19.05%

7/غیر موافق
20%

7
36.84%

14
22.22%

9المجموع
100%

35
100%

19
100%

63
100%

للعامل الاحترامالمتعلق بالعلاقة بین الأقدمیة و إظهار المؤسسة ) 29( یتبین لنا من الجدول رقم 
سنة صرحوا بأن 18إلى 5في العمل ما بین من الذین أقدمیتهم%62.86المتفاني في عمله أن ما نسبته 

سنوات و 5من الذین أقل من %55.55لما یتفانى العامل في عمله مقابل الاحترامالمؤسسة تظهر 
لعامل المتفاني في عمله لالاحترامسنة أن المؤسسة تظهر 19من أكثرمن الذین لدیهم أقدمیة 52.63%

سنوات أعربوا عن رأیهم بمحاید مقابل 5من الذین أقدمیتهم في العمل أقل من %44.44في حین نجد 
سنة فأكثر أقروا 19من الذین أقدمیتهم من %10.53سنة و 18و5من الذین أقدمیتهم ما بین 17.14%

من الذین أقدمیتهم في العمل ما بین %20للعامل المتفاني في عمله و احترامبأن المؤسسة لا تظهر أي 
للعامل الاحترامسنوات یرى المؤسسة لا تقدم 5أحد أقدمیته في العمل أقل من لاسنة و18و 5

المتفاني في عمله

یسعى العامل في حالة ارتباطه بالمؤسسة إلى إشباع العدید من الحاجات و من بینها الرغبة في 
في العمل وبذل الجهد كتكلفة الاستمراریةموق بین زملائه و هذا یتطلب و احتلال مركز مر الاحترام

یقدمها العامل للحصول على فوائد معنویة بمفهومها السوسیولوجي و من خلال المعطیات الكمیة في 
فكلما طالت مدة عمل العامل الاحترامالمؤسسة إظهارالجدول یتضح أن هناك علاقة بین الأقدمیة و 

2فوجدنا قیمة كا2أكید من هذه العلاقة قمنا بحساب كاما شعر باحترام المؤسسة له وبالتكللدى المؤسسة 

مما 4ودرجة حریة 0.10الجدولیة عند مستوى الدلالة 2وهي أكبر من قیمة كا8.03ــــــالمحسوبة تقدر ب
.یعني أن هناك علاقة بین المتغیرین
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.متلكات المؤسسة و كأنها ممتلكاتهعلى مل ماحفاظ العیبین مدى):30( الجدول رقم

أقروا بأن واجبهم تجاه %93.7العینة ب أن أكبر نسبة من أفراد من خلال هذا الجدول یتبین لنا
أقروا بعدم الحفاظ على %4.8ممتلكاتهم في حین أن ممتلكات المؤسسة هو الحفاظ علیها و كأنها
أفراد العینة أجابوا بمحاید ، ما لاحظناه هنا هو من %1.6ممتلكات المؤسسة إضافة إلى هذا نجد نسبة 

كأنها ممتلكاتهم ، مما یعني أن الأفراد كات المؤسسة و ن یحافظون على ممتلل الذیأن أكبر نسبة تمث
مزایا معنویة التي سیساهم بشكل كبیر في الحصول علىأدركوا أن سلوك الحفاظ على ممتلكات المؤسسة

ل التزامات وواجبات العام، ، فمهمة الحفاظ على أغراض المؤسسة تعد من الالتزامقرروا من أجلها 
یشعرون الداخلي للمؤسسة ، لكن هناك فئة من العمال لاینص علیه النظامالمرتبط بها، وهذا حسب ما

العمدي لملفات التضییعالعمل أو آلاتإفساد والتهمیش لذا قرروابالاحتقارالمؤسسة و إحساسهم باهتمام

0

5

10

15

20

25

یمثل أعمدة بیانیة التي توضح العلاقة بین الأقدمیة في العمل و : ) 17( الشكل رقم
إظھار المؤسسة الإحترام للعامل

منأقل 5 سنوات

5من 18إلى سنة

19من فأكثرسنة

موافق محاید غیر موافق

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%2641.3موافق بشدة 
%3352.4موافق 
%11.6محاید

%23.2غیر موافق 
%11.6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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الآلیةیستخدمون الحواسیب %90م تسجیاها وحفظها في الحاسوب مع العلم أن أغلبیة من العمال تقریبا ت
المؤسسة الالتزام العاطفي في هناكالمؤسسة، مما یدفعنا القول أناتجاهوهذا كرد فعل بالشعور السلبي 

یمثل مدى شعور العامل بمشاعر قویة تربطه بالمؤسسة ): 31( الجدول رقم 

لمؤسسة التي یعمل فیه ور العامل بأحاسیس قویة تربطه بایتبین من الشواهد الكمیة المتعلقة بمدى شع
في %76.2بشعورهم بأحاسیس قویة تربطهم بالمؤسسة وذلك بنسبة تأن غالبیة الأفراد المبحوثة أعرب

المؤسسة أما بالنسبة للفئة اتجاهمن مجموع أفراد العینة بعدم شعورهم بأي أحاسیس %3.2نجد حین
ن شعور العامل برابطة تربطه بالمؤسسة یتولد عن عدة د أجابوا بمحاید ، إفق%20المتبقیة وذلك بنسبة 

م بأنهم جزء من المؤسسة وإشعاره،لونهاؤوسیهم وتقدیرهم للجهود التي یبذالرؤساء لمر احترامأسباب أهمها 
عملیة التبادل بین الأطراف لامما یعني أن،اهم بشكل كبیر في تحقیق أهداف المؤسسةووجودهم یس

كل فرد یرغب في تحقیقها سواء نویة فغایات تقتصر على الجانب المادي و إنما تتعدى إلى الجوانب المع
المؤسسة ، و اتجاهكراهات و أحاسیس إیجابیة من أجل ذلك علیه أن یقدم إ،على مراحل و دفعة واحدة أ

ا كلا الالتزام العاطفي في المقابل تكافئه المؤسسة بمكافأة معنویة وبهذبما یعني بانتماءالولاء ، والشعور 
لكن عدم شعور العامل بأحاسیس قویة تربطه بالمؤسسة ،الطرفین یحققان المصالح المحددة من قبلهم

قد ول،العاطفي الالتزامعلم بأن المؤسسة لن تلبي حاجاته و بالتالي یقرر بعدم یرجع إلى كون العامل على
الانتماءحاجات یسعى العامل إلى إشباعها ومن بینها الحاج إلى أشار ماسلوا في نظریته إلى عدة

.اتجاهها فكلما أدرك أنه جزء من المؤسسة التي یعمل فیها كلما أحس براحة قویة والاحترام

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات
%1625.4موافق بشدة 

%3250.8موافق 
%1320.6محاید

%11.6غیر موافق 
%11.6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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المكافأة المحور الرابع المتمثل في (الثالثةعرض وتحلیل بیانات الفرضیة الجزئیة-3- 1
)المهنیة و الالتزام الوظیفي

مدى إتمام الترقیة على أساس الأقدمیة یبین): 32( الجدول رقم 

الخاص بترقیة العمال على أساس الأقدمیة في العمل ) 32(یتبین من الشواهد الكمیة في الجدول رقم
المؤسسة تتم على أقروا بأن الترقیة في %61.9بالدراسة ما نسبته المعنیینأن نسبة كبیرة من العمال 

اعتمادمن مجموع الفئة المبحوثة أعربوا بعدم %17.4أساس الأقدمیة في العمل ، في حین نجد ما نسبته 
إن الترقیة . أفراد العینة عن رأیهم بمحاید من%20.6المؤسسة على الأقدمیة في منح الترقیة ، بینما عبر 

الوجه المرغوب فیه أو تشجیع لمسؤولیاتهم علىهي مكافأة العاملین على قیامهم بواجباتهم و تحملهم
كذلك على ولائهم و الاستمرار في خدمة المنظمة و الجهد و مضاعفةتازین من العاملین على للمم

الوظیفیة و تغییر في طبیعة الأعمال و لهذا الامتیازاتو یصاحب الترقیة عادة زیادة في ، إخلاصهم لها
طبیعة النشاط و بالتالي فإن الصندوق  الوطني ر و هذا حسب اییتعتمد أي مؤسسة كانت على عدة مع

التي تعبر مكافأة یة كمعیار لمنح الترقیة للعامل و للعمال الأجراء یعتمد على الأقدمالاجتماعیةللتأمینات 
مهنیة للعامل في جعله ذات مسؤولیة أعلى و مركز جدید و الذي یدفع به إلى التطلع للمناصب المتمیزة 

هذا یدعم العملیة التبادلیة بین العامل و المنظمة في تحقیق أهداف كل طرف من أطراف علاقة و كل 
.التبادل

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات
%812.7موافق بشدة 

%3149.2موافق 
%1320.6محاید

%711.1غیر موافق 
%46.3غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.على المثابرة في العملمنح الترقیات الوظیفیة بناءیبین مدى: ) 33( الجدول رقم 

الترقیات أنأن هناك مجموعة من المبحوثین أقروا) 33(یتبن من المعطیات الكمیة في الجدول رقم
للعمال الأجراء تمنح على أساس المثابرة في العمل الاجتماعیةالوظیفیة في الصندوق الوطني للتأمینات 

من مجموع أفراد المبحوثین أعربوا بمحایدة كما نجد %15.9في حین نجد نسبة %47.6و ذلك بنسبة 
من أفراد العینة المبحوثة أعربوا بعدم منح الترقیات الوظیفیة في المؤسسة بناء على المثابرة في 36.5%
.العمل

سسة تمنح الترقیات الوظیفیة بناءتفسیر هذه المعطیات الكمیة أن الفئة التي أقرت بأن المؤ یمكن لنا 
على المثابرة في العمل هي التي قد حصلت على الترقیة على أساس هذا المعیار بما یعني أن في 

، بحیث إلى مناصب أعلى الانتقالالمؤسسة عمال لدیهم أهداف یسعون لتحقیقها و من بینها الترقیة و 
ي نفس الوقت حتى الأجر یرتفع و هذه الأخیرة تجعل من العامل أكثر مسؤولیة مما كان علیه سابقا و ف

ة ل الحصول على الترقیة كمكافأة مهنیجعل العمال یثابرون في العمل و یقدمون إكراهات من أجا ماهذ
مل یثابر في العمل إذ أنه قسم إلى أن الترقیة عنصر مهم في جعل العا" هونز" حیث أشار ،بالنسبة لهم 

و كل منها لها أهداف تختلف عن الأخرى و من هذه ) علیا ، وسطى، دنیا(المؤسسة إلى ثلاث طبقات 
التي الاستجواباتالغایات نجد الترقیة و التنقیل إلى مناصب علیا، و إلى جانب هذا توصلنا من خلال 

عدة معاییر ومن بینها المثابرة بحیث لما ترى أجریناها مع بعض العمال أن الترقیة تتم على أساس
بترقي ذلك العامل ، أما فیما یخص استثنائيقراراك عامل یثابر في عمله فإنها تتخذالمؤسسة أن هن

لت جهد كبیر من لا تمنح الترقیات الوظیفیة بناء على المثابرة هي التي قد بذالفئة التي ترى أن المؤسسة
یمكن القول من خلال هذه التصریحات أن .تراع ذلكمهنیة لكن المؤسسة لوأجل الحصول على مكافأة 

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%11.6موافق بشدة 
%2946.0موافق 
%1015.9محاید

%1828.6غیر موافق 
%57.9غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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و هذا من خلال عملیة أعلىل إلى مناصبیالترقیة و التنقیستهدفها العاملالتي المكافآتمن بین 
التبادل التي تحصل بین العامل و المؤسسة بمعنى العامل یقدم الجهد و التفاني فیه و بالمقابل ترقیة 

.سة إلى مناصب علیاالمؤس

.للترقیةصباة في منح  فر ابأنه لا تسود المحالأفراد اعتقادیبین مدى): 34( الجدول رقم 

الخاص بالمحاباة في منح فرص الترقیة أن أغلبیة العمال ) 34(تبین الشواهد الكمیة في الجدول رقم
%36.5ة و ذلك بنسبة دلنها تتم بطرق قانونیة و عاالمحاباة في منح فرص الترقیة و أأقروا بأنه لا تسود

ربوا بأن من أفراد العینة أع%7.9و %15.9من مجموع الفئة المبحوثة ، بینما نجد ما نسبته %6.3و 
و هي نسبة عالیة الذین %33.3نسبته فرص الترقیة داخل المؤسسة ، في ماهناك محاباة في منح 

هذا یفسر على وجود محاباة حقا في منح فرص الترقیة طالما ایدة مقارنة بالفئة التي قبلها، و أجابوا بمح
سر من أسرار المهنیة باعتبارهمالاعترافزوف كونهم لا یردون العاختارواهناك العدید من العمال 

للمؤسسة و قد یعود علیهم بالسلب ، وحسب المقابلات التي أجریناها صرح بعض العمال أن هناك عدة 
و بما أن المؤسسة تستعین بالمحاباة في توظیف العمال فهذا منطقي أن هایستحقونأفراد في مناصب  لا

في منح فرص الترقیة لكن هذا بنسبة ضئیلة جدا طالما حالفنا الحظ للإطلاع على تعتمد علیها أیضا
وثائق و السجلات التي یتم من خلالها تنقیط العمال من بدایة دخوله للمؤسسة إلى غایة یوم ترقیته و 

اء كل ثلاث سنوات یتم وضع قائمة لأسملاییر أهمها الأقدمیة معخل في هذه العملیة عدة إجراءات و تد
تعرض العامل لأیة عقوبة طیلة فترة العمل لدى هذه إذا ما م الرجوع إلى العمال الراغبین في الترقیة ومن ث

ى مثابرته وجدارته ، وهذه الأخیرة هي نقطة في هذه العملیة الجهد المبذول و مدالمؤسسة و لكن أهم
هإلى منصب أعلى أو عدم ترقیتالتي تقرر تنقیل العامل من منصبه 

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

%046.3موافق بشدة 
%2336.5موافق 
%2133.3محاید

%1015.9غیر موافق 
%57.9غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.في العملالعلاقة بین الجنس و بذل الجهدیبین ) : 35( لجدول رقما

ل الجهد لنا أن هناك علاقة بین الجنس و بذیتبین ) 35(من خلال المعطیات الكمیة في الجدول رقم 
من فقط %32.43من الإناث یبذلن الجهد في العمل بصفة دائمة مقابل %57.69في العمل حیث أن 

محایدات الإناثمن %7.69، في حین أن في العملوافقوا بشدة على أنهم یبذلون الجهدالذین هم ذكور 
من الذكور لا یبذلون %5.40محاید ،في حین عمل مقابل ولا عاملفي الالمبذول دفیما یخص الجه

ر هذه المعطیات الكمیة إلى أن عمال یمكن تفسیالجهد مقابل ولا نسبة من الإناث لا تبذل الجهد ، 
لصندوق الوطني للعمال الأجراء ینجزون أعمالهم بجدیة و تفاني و هذا راجع إلى القوانین التي تفرضها ا

المؤسسة على العمال إذا لاحظنا أن هناك مراقبة صارمة على العمال من جهة و كما أن العمال وجدوا 
ینظرون للبدائل  المتاحة من لذلك قرروا العمل بتفاني فهم دائما هم للجهدلذأن غایاتهم تتحقق من خلال ب

ا أما المشاریع التي یسعون لتحقیقهاختلافإن تفاوت النسب بین الذكور و الإناث راجع إلى .جهة أخرى
على طبیعة ا غیر راضیة عما تقدمه المؤسسة و لها الجهد فهذا راجع إلى كونهالفئة التي أقرت على عدم بذ

مل لتوقعها أن بذل الجهد لن یحقق لها الأهداف التي معاملتها لها فقررت أن تنقص من أدائها للع
.وضعتها مسبقا

كانوا یستهدفونه من مزایا و عوائد و هذا ما من هنا یمكن القول أن العمال قد وجدوا في المؤسسة ما
للتأكد من وجود العلاقة و. ال المطلوبة منهم دون إهمال أو مبالاة تجاه ذلكدفع بهم إلى إنجاز الأعم

2أما قیمة كا8.84المحسوبة 2فوجدنا قیمة كا2بین الجنس وبذل الجهد في العمل قمنا بحساب كا

الجنس
الاتجاهات

المجموع أنثىذكر 

12موافق بشدة 
32.43%

15
57.69%

27
42.86%

23موافق
62.16%

9
34.61%

32
3.17%

2/محاید 
7.69%

2
3.17%

2غیر موافق
5.40%

/2
3.17%

37المجموع
100%

26
100%

63
100%
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المحسوبة أكبر من قیمة 2مما یعني أن كا3ودرجة حریة 0.05عند مستوى الدلالة7.81ــــــــالجدولیة ب
بین الجنس و بذل الجهد 0.05ائیة عند مستوى الجدولیة و علیه توجد علاقة ذات دلالة إحص2كا

.مدى تطلع العامل للحصول على منصب وظیفي متمیزیبین) : 36( الجدول رقم 

الخاص بمدى تطلع العامل ) 16( و الشكل رقم ) 36( ح لنا من الشواهد الكمیة في الجدول رقم یتض
وللحصول على منصب وظیفي متمیز أن غالبیة العمال یتطلعون للحصول على منصب وظیفي متمیز

من أفراد العینة أنهم لا %8من مجموعة الفئة المبحوثة في حین عبرت ما نسبته %76.2ذلك بنسبة 
ي أن العمال یهتمون كثیرا بالجانب المهني و نبما یع، یتطلعون أبدا للحصول على منصب وظیفي متمیز 

الوظیفي للعمال الالتزامیمتلكون الرغبة و القدرة في بلوغ المناصب العلیا و الذي یعتبر مؤشرا على مدى 
التي یحصل علیها المكافآتن التبادل المتكافئ هو التوازن بین تجاه منظمتهم و أكدت التبادلیة السلوكیة أ

بهذا یمكننا القول أن العمال لدیهم مشاریع تخص الجانب الوظیفي و أن رد مقابل ما یقدمه للمؤسسة الف
على توفیر العوائد ذات متمثلة في قدرة ذلك العملاعتقادنابالعمل حسب للالتزامالمسببات الرئیسیة 

العمل توفیر العوائد ذات قیمة للفرد كلما استطاعأنه كلما لمنفعة العالیة لكل فرد على حدا ، و القیمة وا
درك أنه یتحصل علیه كان راضیا عن العمل و هذا من خلال تحدید الفرق بین ما یحتاجه و بین ما ی

.م یحدد القیمة أو الأهمیة للحاجات التي یریدهافعلا ث
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ا
ات
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لتك

یمثل أعمدة بیانیة التي تبین مدى ):18(الشكل رقم
تطلع العامل للحصول على منصب وظیفي متمیز  %النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

%1828.6موافق بشدة 
%3047.6موافق 
%1015.9محاید

%23.2غیر موافق 
غیر موافق 

بشدة 
34.8%

%63100المجموع 
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.بالعملالعامل التنظیمات و القوانین الخاصة احتراممدى یمثل : ) 37( الجدول رقم

تنظیمات و العامل الاحترامالمتعلقة بمدى ) 37( تبین المعطیات الكمیة الموجودة في الجدول رقم
لك مات و القوانین الخاصة بالعمل و ذللتنظیباحترامهمأن غالبیة العمال أعربوا القوانین الخاصة بالعمل 

التنظیمات احتراممن مجموع الفئة المبحوثة و في المقابل أقلیة العمال الذین صرحوا بعدم %96.8بنسبة
هذه اد العینة في حین و لا نسبة أجابت بمحاید،من الأفر %3.2و القوانین الخاصة بالعمل ، وذلك بنسبة 

اعتقادهو الأمر الذي قد یكون نها جاءت معبر عنها بشكل مكتوب و كانت متوقعة مسبقا خاصة وأالآراء
العامل التنظیمات و احترامته بعدم ما كانت إجاباعتراف وقرینة ضده إذا لدى المبحوث أنه قد یشكل 

تفعیل وسائل أخرى ارتأیناالقوانین الخاصة بالعمل و حرصا منا على توخي أكبر قدر من الموضوعیة 
لاحظنا أن هناك عمال یستخدمون وسائل المؤسسة الاعتماد على الملاحظة ، وقد لجمیع البیانات فتم 

إجراءات  خاص بها داخلي للمؤسسة حیث لهذه الأخیرةلنظام الاختراق للأغراض شخصیة و الذي یعتبر 
وظیفي الذي ینتج عن سلوكیات العامل و التزاماالقوانین احترامعلى جمیع العمال العمل بها ، وبهذا یعد 

بتطبیق جمیع القوانین أو عدم الالتزاممن البدائل المتاحة تجعل من العامل یقرر انطلاقاتصرفاته 
أن العمال یحترمون التنظیمات الخاصة بالعمل اعتقادناما یدفعنا إلى الحكم حسب و هذا، الالتزام

.انطلاقا من تصریحاتهم لذلك 

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%2844.4موافق بشدة 
%3352.4موافق 

%11.6غیر موافق 
%11.6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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مدى منح المؤسسة  الصلاحیات للعاملین الأكفاءیبین: )38( رقم جدول ال

یتبین من المعطیات الكمیة المتعلقة بمدى منح المؤسسة الصلاحیات للعاملین الأكفاء أن هناك فئة 
ذلك بنسبة المتفانین فیه و في عملهم و من المبحوثین أقروا بأن المؤسسة تمنح الصلاحیات للعمال الأكفاء 

من مجموعة الفئة المبحوثة أعربوا بعدم منح المؤسسة الصلاحیات للعمال %25.3في حین نجد 42.9%
داء برأیهم حول منح فاختاروا الإب%31.7الأكفاء أما النسبة المتبقیة من المبحوثین والمتمثلة في 

ؤسسة تعتبر خطوة صعبة حیث تتطلب المإن عملیة منح الصلاحیات من قبل . صلاحیات  بمحاید ال
وسعي العامل جاهدا لتحقیق الربح للمؤسسة وتشجیع توفر شروط عدة ومن أهمها الأداء العالي ،

، إضافة إلى التمسك بالقوانین والقواعد المنظمة سات المحققة للأهداف غیر الربحیة والالتزام بالولاءالممار 
طوعیا ولا كز الوظیفي للحصول على مكاسب أو منافع شخصیة لاعن استخدام المر الامتناعللأنشطة و 

وتدبیر التسییرالعمال الأكفاء من أجل منحهم الصلاحیة في بانتقاءوبهذا كله تقوم المؤسسة ، إلزامیا 
والتي تعتبر مكافأة مهنیة بالنسبة للعمال الذین یحصلون علیها مقابل الإكراهات .الأمور داخل المؤسسة 

للعمال الإجراء الاجتماعیةأن الصندوق الوطني للتأمینات الاعتقادوها ، وهذا ما یدفعنا إلى التي قدم
.یمنحون الصلاحیات للعاملین الأكفاء

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

%34.8موافق بشدة 
%2438.1موافق 
%2031.7محاید

%1219.0غیر موافق 
%46.3غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.المؤسسة المسؤولیة للعاملإسنادمدى یبین: ) 39(ول رقمالجد

للعامل أن غالبیة العمال أعربوا ةیلو المسؤ المؤسسة إسناددىالخاص بم)39(یتبین من الجدول رقم
، في حین نجد ما نسبته من مجموع الفئة المبحوثة %65.1بأن المؤسسة تسند لهم المسؤولیة وذلك بنسبة 

من أفراد %22.2المؤسسة لهم أما النسبة المتبقیة و المتمثلة في إسنادالعینة أقروا بعدم من أفراد12.7%
العینة أجابوا بمحاید ، یمكن تفسیر هذه المعطیات الكمیة إلى أن عملیة إسناد وتفویض المسؤولیة للعامل 

ا ذات میزة وجدارة ، بحیث تظهر المسؤولیة في مهام لهاتعتبر مهمة في المؤسسة حتى تجعل من عم
ین یعملون بها لأنه لیس من الممكن أن مقسمة إلى نشاطات على الأفراد الذوواجبات الأفراد أین تكون 

یعتمد فردا واحدا و أن یكون مسؤولا عن إنجاز جمیع النشاطات في المنظمة و هذا التقسیم یجب أن 
معینة، ومعظم الأفراد داخل المؤسسة عموما یرغبون في تحمل یكون على أساس أسالیب علمیة

هو أمر یستلزم أن تتم ترجمته بأن تضم المنظمة تحت تصرفهم من موارد ي تسند إلیهم و المسؤولیة الت
و عدم على التصرف ، إما إخضاعهم للمراتب التفضیلیة ودون إعطائهم الثقةكافیة حتى یكون لدیهم قدرة

بعقولهم و قدراتهم بالإهانة و الإستحفافتخصیص الموارد اللازمة لهم ومن شأنه أن یؤدي إلى شعورهم 
.و إما إسناد لهم المسؤولیة و إشعارهم بمدى ثقة المؤسسة بهم و بهذا یشعرون بأهمیتهم بالنسبة للمؤسسة

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

%69.5موافق بشدة 
%3555.6موافق 
%1422.2محاید

%69.5غیر موافق 
%23.2غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.المهنیة للمؤسسةل على الأسرار ماة العحافظمىیبین مد) : 40(الجدول رقم 

المهنیة الأسرار ل على ماالمتعلقة بمحافظة الع) 40(یتبین من المعطیات الكمیة في الجدول رقم
نجد في حین%50.8أغلبیة العمال یحافظون على الأسرار المهنیة للمؤسسة و ذلك بنسبة للمؤسسة أن 

من %1.6من مجموع الفئة المبحوثة أقروا بعدم محافظتهم على الأسرار المهنیة للمؤسسة ، وكذا 1.6%
.مجموع الفئة المبحوثة أجابوا بمحاید

وانین على أهمیة تحدید المهام  والواجبات التي قذهبت إلیه التشریعات و یتفق الفكر الإداري مع ما
بها العمال و الرؤساء المشرفون علیهم شدر تجمیع العاملین القیام بها بصفة عامة لكي یسیفترض ب

لتوزیع الصلاحیات في ضوء المسؤولیات ومن ، و كإحدى مستلزمات التنظیم و ضمان حسن إدارة المرافق 
العمل لدى انتهاءسرار المهنیة للمؤسسة سواء كان أثناء عمل أو بعد الأأهم هذه الواجبات الحفاظ على

وأي تفشي لهذه الأسرار یتعرض صاحبها للعقوبات وقد لاحظنا في المؤسسة أن العمال ،هذه المؤسسة
حقا یحافظون على الأسرار المهنیة بحیث لما طلبنا منهم بعض الوثائق و كانت تحتوي على المصادقة و 

استخدامها من الأسرار المهنیة و یخشون أن یتم باعتبارهاللمؤسسة فقد تم رفض ذلك بعض الصور 
سلوكات لتي تجعل یستمر في المؤسسة و یتخذن الفرد فاعل عقلاني یفكر بطریقة اإ.مة بطرق غیر سلی

بالقواعد الالتزامالأسرار المهنیة یتعرض للعقوبة و بالتالي یقرر أي خطأ فیما یخصإیجابیة كونه یعلم أن
.یفسد العلاقة التبادلیة بینه و بین المنظمةو القوانین حتى لا

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات

46%29موافق بشدة 
50.8%32موافق 
1.6%1محاید

1.6%1غیر موافق بشدة 
%63100المجموع 
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.مدى مسؤولیة العامل  في عمله عن عدة مهام من البدایة حتى النهایةیبین) : 41(الجدول رقم 

الخاص بمدى مسؤولیة العامل في عمله عن عدة ) 41(یتبین من المعطیات الكمیة في الجدول رقم 
مسؤولین في عملهم %85.7مهام من البدایة حتى النهایة أن غالبیة العمال المعنیین بالدراسة وما نسبته 

من مجموع الفئة المبحوثة أقروا بأنهم غیر %6.4عن عدة مهام من البدایة حتى النهایة في حین نجد 
مسؤولین في عملهم عن عدة مهام من البدایة حتى النهایة ، كما ونجد فئة أخرى عبرت عن رأیهم 

و الذي قد یؤثر اعترافأن هذه العبارة حساسة نوع ما بالنسبة للعمال بحیث یعتبرونه بمحاید، بما یفسر
بین العامل و صاحب العمل ، هو القیام بالعمل و تحمل الاتفاقعلیهم سلبا و خاصة أن من أهم بنود 

أما بالنسبة للفئة التي ،في المقابل على أجر كامل بدایة المهام إلى نهایة حتى یتحصلمن مسؤولیة
ر مرتفعة مقارنة بسوق العمل مثلما أشرنا أقرت بموافق فهو أمر متوقع منهم طالما المؤسسة تقدم لهم أجو 

على عقود غیر محددة المدة فهذا بالتأكید یدفع بالعمال إلى تحمل الاعتمادو ) 05( إلیه في الجدول رقم 
كذا الحصول على مناصب علیا بناء على الترقیة ، و المسؤولیة العمل  بغیة المحافظة على المنصب 

مل بعدما أن مثابرة في العمل و هذا كله كقرار عقلاني انبثق من العاالتي تعتمد بالدرجة الأولى على ال
.تكلفة التي یقدمها توقع الحصول على عوائد تفوق الحدد أهدافه الخاصة و 

ات حیث أنها تطبق سمظهرا من المظاهر المهمة للعملیة الإداریة التنظیمیة في المؤسوالمسؤولیة تعتبر
ره من عناصر الإنتاج من منطلق أنها واجب مستمر یقوم به على العنصر البشري فقط دون غی

.ئیسه و حقه ینتهي العمل عنه أمام ر –معرض للمساءلة –المرؤوسین و یكون مسؤولا 

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

%2031.7موافق بشدة 
%3454.0موافق 
%57.9محاید

%34.8غیر موافق 
%11.6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.العمال المرتبطة بالعملاقتراحاتالإدارة إلى استماعمدى یبین: )42( الجدول رقم

اقتراحاتهم المرتبطة بالعمل یتبین من المعطیات الكمیة أن غالبیة العمال أقروا بأن المؤسسة تستمع إلى 
من الفئة المبحوثة في حین نجد أقلیة %60.3القرارات و ذلك بنسبةاتخاذفي عملیة الاعتباربعین و تؤخذ

أما %15.9المرتبطة بالعمل و ذلك بنسبة لاقتراحاتهمالمبحوثین الذین أقروا بأن المؤسسة لا تستمع بالمرة 
إلى كون العمال یجتهدون بإرجاعهاویمكن تفسیر هذه المعطیات .%23.8الإجابة بمحاید فكانت بنسبة 

الاقتراحات هذا ما سمح بالمؤسسة لقبول عمل و السعي إلى تطویر المؤسسة والحفاظ على بقائها و في ال
هذا یؤدي بهم لاقتراحاتهم و الاستماع بما أن أغلبیة العمال یتم العمال إذ ترى فیهم الإبداع و التفاني، و

أین الاجتماعيي نظریة التبادل ف"هومنز"الوظیفي كدین یلزم علیه العامل مثلما أشار إلیه الالتزامإلى  
یرى أن العامل لما یتحصل على مكافأة مهما كانت طبیعتها أو نوعها فأخلاقیا علیه أن یرد الدین بتكلفة 

للعمال المرتبط للاقتراحاتالإدارة استماعأما الفئة التي أجابت بمحاید حول .ثلة في الأداء العالي و المتم
ى لهم الفرص بعد بحیث المؤسسة نستتالذین لم ن فئة العمال الجدد  و لى كونهم مبالعمل فیرجع هذا إ

.قامت بتوظیف عدة عمالو 2015أجرت مسابقة التوظیف في دیسمبر 

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

7.9%05موافق بشدة 
52%33موافق  .4
23.8%15محاید

11.1%7غیر موافق 
4.8%3غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.شراك العامل في مختلف القرارات المتعلقة بالعملیبین مدى إ):  43( الجدول رقم

الخاص بمدى إشراك العامل في مختلف القرارات ) 43(تبین الشواهد الكمیة الموجودة في الجدول رقم
في مختلف القرارات إشراكهمبالدراسة یرون أنهم یتم المعنیینمن العمال %42.4المتعلقة بالعمل أن 

عكس الفئة الأولى في كونها لا یتم إشراكها في القرارات %34.9نسبته المتعلقة بالعمل في حین رأینا ما
تفسیر هذا أن القرارات التي تتخذو یمكن.المتعلقة بالعمل، و إلى جانبهم فئة ثالثة التي أجابت بمحاید

التفاهم مع المرؤوسین فیماالذي أدى بالرؤساء إلى التشاور و ة تتم بطریقة لامركزیة الأمر داخل المؤسس
الدالة على المشاركة في ى هذا الملاحظات التي لاحظناها و علتأكیدیخص القرارات المتعلقة بالعمل و 

ة التعامل مع كلما وجد الرئیس إشكال في بعض القرارات المتمثلة في الإعلانات أو كیفیالقرارات إذ
الأجور وحتى في طریقة مراقبة الزبائن یومیا المؤسسة لقضاء أو الأمور المتعلقة بالحسابات و الزبائن

حاجاتها و بهذا یعتبر إشراك العامل في القرارات المتعلقة بالعمل عملیة جوهریة في أي علاقة تبادلیة بین 
علم الفرد أن المكافآت التي یستهدفها وبهنیة ومنإشراكه في القرار كمكافأة مطرفین إذ أن الفرد یعتبر

الوظیفي و التزامهالمنظمة سوف تستمر في إشراكه في القرارات مقابل الجهد الذي یقدمه كلما زاد 
المؤسسة هنا ترى أن المساهمات التي یقدمها الفرد كافیة لتوفیر المزایا اللازمة للحصول على القدر 

أن إحداث التوازن التنظیمي یدرس نجاح المنظمة في " سیمون"د أقر لق، و المطلوب من المساهمات
ساسي الذي یضمن بقاء المنظمة و ضمان الأفراد و جلبهم نحو الإسهام في نشاطاتها حیث یعد الشرط الأ

.ها و فعالیة أدائها من خلال التوازن بین إسهامات الفرد و المغریات المقدمة إلیهستمرار ا

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات

7.5%05موافق بشدة 
34%22موافق  .9
22%14محاید .2

25.4%16غیر موافق 
9.5%6غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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العامل الفرصة لو أتیحت له للتهرب من المسؤولیة في انتهازمدى یبین مدى) :44(الجدول رقم
العمل دون أن یلاحظ ذلك أحد

وهي تلك التي تشیر إلى أن %22.2و %39.7هي ) 44(إن النسبة المئویة الغالبة في الجدول رقم
ینتهزون الفرصة لو أتیحت لهم للتهرب من المسؤولیة في العمل دون أن العمال من الفئة المبحوثة  لا

للتهرب من المسؤولیة في أتیحت لهم الفرصة أن لو%25.4نسبته یلاحظ ذلك أحد في حین ترى ما
العمل ینتهزونها دون أن یلاحظ ذلك أحد ، أما النسبة المتبقیة من الفئة المبحوثة فقد أجابت بمحاید و 

تفسر هذه الأرقام إلى أن المسؤولیة مرتبطة بالضمیر الفرد وقراراته الشخصیة فهو %12.7ذلك ما نسبته 
العمال یتحمل المسؤولیة في العمل أم لا، وقرار أغلبیةمافرد عقلاني وواعي لدیه القدرة أن یقرر إذا

متمثل في عدم التهرب من المسؤولیة في العمل غیر أن حسب ما لاحظناه ان العمال ینتهزون كل دقیقة 
وكل فرصة غیاب الرئیس للتهرب من المسؤولیة سواء بالحدیث الجانبي بین العمال أو عند ارتكاب 

و من أهم واجبات العامل المتفق علیها لمسؤولیة في العمل أمر ضروري،إن تحمل اأخطاء تخص العمل
بالمؤسسة لكن لما یجد المؤسسة لا تهتم لمصالح الفرد التي هي سبب التحاقهفي عقد العمل من بدایة 

بالمؤسسة فإنه یقرر بعدم تحمل المسؤولیة في العمل و استغلال أي فرصة تتاح له للتهرب من ارتباطه
بأن لكل فرد قدرة على التصرف بقناعته "ال كروزیهمیش"ي الإستراتیجیة التي تحدث عنها ه هذلك و هذ

الشخصیة أي یتصرف حسب ما یخدم مصالحه و أن الموارد الأساسیة للسلطة هي الكفاءة و التحكم في 
.و المعرفة الدقیقة بقواعد التنظیم و التي هي في الغالب معقدةالاتصالات

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات
7.9%05موافق بشدة 

17%11موافق  .5
12.7%8محاید

39.7%25غیر موافق 
22.2%14غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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.مدى تكلیف الرئیس العامل بمهام خاصة في العملیبین):45(الجدول رقم

قبل الرئیس بمهام الخاص بتكلیف العامل من) 45(الجدول رقمتبین الشواهد الرقمیة المستقاة من 
%9.5، أن غالبیة العمال اقروا بأن رؤسائهم في عمل یكلفهم بمهام خاصة وذلك بنسبة خاصة في العمل

أجابوا بمحاید بینما هناك فئة من العمال أعربوا بأنهم %17.5من  الفئة المبحوثة في حین نجد 49.5%
، مهام خاصة من طرف الرؤساء في العمل لا یتم تكلیفهم ب

التي تعتبر من بین أهدافهم الخاصة فالمؤسسة عمال یهتمون بالمكافأة المهنیة و یمكن تفسیر هذا بأن ال
فإنها تكون أكثرها ثقة ، معة المؤسسة ن قصارى جهدهم في العمل و تهمهم سلما ترى أن عمالها یبذلو 

في تقویة العلاقة التبادلیة المصلحیة بین العامل و المنظمة و یصبح بعمالها فالثقة تساهم بشكل كبیر
خصوصا تلك بتكلیفهم بمهام خاصة في العمل و بمعنى لما تكافئ المؤسسة عمالها،أخلاقيالتزامالالتزام

الأعمال التي تتطلب السریة التامة للحفاظ على سلامة المؤسسة فإن هذا یشعر العامل بالفخر و یحس 
و التطلع للقیام بمختلف المهام ، والوظیفيبالالتزامثقة مؤسسته فیه مما علیه رد الدین بمدى 

أن كلما زادت قیمة المكافأة زاد الفرد من نشاطه من أجل الحصول على مكافأة ، وأن للفرد "هومنز"یرى
لمبحوثین الذین أقروا یمیل الفرد الذي استلم فئة االاعتیادیةللمكافأة ففي الحالات الاستجابةنوعین من 

الثانیة تكمن عندما یحصل الفرد على عقوبة فإن الاستجابةبأن المؤسسة تكلفهم بمهام خاصة في حین 
ذلك یؤدي إلى عدم توازن العلاقة التبادلیة فتحصل مواقف الإبعاد أو الهروب و هذا قد یؤدي إلى تبادل 

ة و هذا ما ینطبق على الذین صرحوا بأنهم لا تكافؤهم العداء بین الطرفین المشتركتین في العلاقة التبادلی
و إنما المكافآتالمؤسسة بتكلیفهم بمهام خاصة بإضافة إلى أن هناك فئة أخرى لا تهتم بهذا النوع من 

كثیرا بالمكافأة أن المؤسسة تهتمتستهدف مزایا أخرى كالأجر و العلاوات و هذا ما یدفع بنا إلى القول

%النسبة المئویةالتكرار الاتجاهات
9.5%06موافق بشدة 

49.5%31موافق 
17.5%11محاید

20.6%13غیر موافق 
3.2%2غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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ل منهم ذات مكانة و مركز ممیز بین الزملاء و بالأخص لما یشعرون بدرجة كبیرة من المهنیة التي تجع
.ثقة المؤسسة بهم

.ل أوقات العملالعلاقة بین الأجر و احترام العامیبین: ) 46(الجدول رقم 

یحترمون و بشدة دج فأكثر80000من الذین أجرهم من %28.57من خلال الجدول نلاحظ أن 
و ولا نسبة من الذین دج79000دج إلى 50000من الذین أجرهم من %26.31أوقات العمل مقابل 

دج 80000من الذین أجرهم من %71.29، في حین دج یحترم أوقات العمل 50000أجرهم أقل من 
دج  و 50000م من من الذین أجره%65.79لأوقات العمل مقابل احترامهمفأكثر أقروا بالموافقة حول 

دج من الذین أجرهم أقل من 45.45في حین ، دج 50000من الذین أجرهم أقل من 54.55%
دج إلى 50000من الذین أجرهم من %7.89حترامهم لأوقات العمل مقابل دج أقروا بعدم ا50000
یحترم أوقات دج فأكثر ولا أحد لا8000دج الذین لا یحترمون أوقات العمل أما الذین أجرهم من 79000

.العمل

تفقد بالعمل حتى لاوقات الالتزاممن خلال هذه النتائج یمكن القول أن للأجر علاقة باحترام العمال أ
الهدف الذي تطمح الوصول إلیه في علم أن أي تأخر عن العمل سیؤدي إلى خصم في الأجر سواء كان 

یسعى إلى الحصول على أكبر قدر من العوائد من بساعات التأخر أو بالأیام و هذا بمعنى العامل دائما 
خلال تقییم التكلفة المتمثلة في احترام أوقات العمل لیس فقط في الوصول و المغادرة و إنما أثناء ممارسة 

.النشاط 

الأجر
الاتجاهات

أقل من 
دج50000

دج 50000من 
دج79000إلى 

دج 80000من 
فأكثر 

المجموع 

10/موافق بشدة
26.31%

4
28.57%

14
22.22%

6موافق 
54.55%

25
65.79%

10
71.29%

41
65.08%

5غیر موافق
45.45%

3
7.89%

/8
12.70%

11المجموع
100%

38
100%

14
100%

63
100%
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حیث یتم فتح هذه الأخیرة الإلكترونیةتعتمد المؤسسة في متابعة دخول وخروج العمال على البصمة 
وأي تأخر یطرد العامل لكن هذا الأخیر یكون لنفسه 08:15من الساعة الثامنة إلى دقیقة15لمدة 

استراتیجیات خاصة التي یستخدمها في حالة تأخره كأن یتجه مباشرة إلى مصلحة رئیس المستخدمین و 
ما الذي یقوم بدمجه مع قائمة الحاضرین و هذا ما ینطبق مع فكر میشال كروزیه حینما قال أن الفرد دائ

و بالمعایشة وصلنا إلى نتیجة مفادها أن أغلبیة .یسعى لتكوین تحالفات مع الأشخاص الذین یعملون معه
للعمال الأجراء یحترمون مواقیت العمل ، وهذا بقرار ناتج الاجتماعیةعمال الصندوق الوطني للتأمینات 

.إیجابیةعن خوفهم كونهم یعرفون أن حضورهم في الوقت المحدد سیحقق لهم فوائد 

المحسوبة 2فوجدنا قیمة كا2لمعرفة العلاقة بین الأجر و احترام العمال أوقات العمل قمنا بحساب كا
، إذن 4ودرجة الحریة 0.05وذلك عند مستوى الدلالة 9.49الجدولیة 2أكبر من كا15.07تساوي 

.بین الأجر واحترام العمال أوقات العمل0.05علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى توجد

مدى رغبة العامل في الحصول على منصب یتطلب جهدا كبیرا یبین: ) 47(الجدول رقم

ن من الشواهد الكمیة المتعلقة بمدى رغبة العامل في الحصول على منصب یتطلب جهدا كبیرا أن ییتب
في %47.6فئة من المبحوثین أقروا برغبتهم في الحصول على منصب یتطلب جهدا كبیرا وذلك بنسبة 

من مجموع الفئة المبحوثة أعربوا عن عدم رغبتهم في الحصول على منصب %23.8نسبته حین نجد ما
ها نو بالجهود التي یبذلونها في مناصبهم الحالیة و لیس لهم غایات یستهدفإكتفوایتطلب جهدا كبیرا و إنما 

عن رأیهم من أفراد العینة فعبروا %18النسبة المتبقیة المتمثلة في في ما یخص الجانب المهني أما 

%النسبة المئویة التكرار الاتجاهات
9.5%06موافق بشدة 

38.1%24موافق 
28.6%18محاید

19.0%12غیر موافق 
4.8%3غیر موافق بشدة 

%63100المجموع 
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هناك فئة تهتم بالمناصب العلیا و ي المؤسسة أهداف الأشخاص تختلف و بمحاید و هذا ما یفسر أن ف
.الآخرینتكوین لأنفسهم مكانة ومركز بین الزملاء و یصبحون ذات میزة تجعلهم مختلفون عن 

مناقشة نتائج الدراسة المیدانیة-2

مناقشة النتائج في ضوء الفرضیات- 2-1

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المكافأة (الفرضیة الأولىبنتائج الدراسة الخاصةمناقشة -أ
)المادیة و درجة الالتزام التنظیمي

كيیبین نتائج الفرضیة الأولى الخاصة بتأثیر المكافأة المادیة على الالتزام السلو ): 48(الجدول رقم 

المتوسط العبارة الرقم
الحسابي

درجة 
التقدیر

درجة 2قیمة كا
الحریة

مستوى 
معنوي

القرار

الأجر المخصص لوظیفتي یغطي 01
متطلبات المعیشة

دال72.00040.000مرتفع3.60

مقارنة بسوق العمل الأجر الذي 02
ضاه مرضي اأتق

دال61.84140.000مرتفع3.54

إن قرار ارتباطي بالعمل في 03
المؤسسة یعتبر قرار صائبا

دال102.31740.000مرتفع4.09

یمثل وجودي في عملي الحالي 04
استثمارا وظیفیا جیدا بالنسبة لي

دال56.60340.000مرتفع3.85

استفید من أرباح المؤسسة في أخر 05
السنة

دال13.11140.011متوسط 2.79

في المناسبات و الأعیاد تمنح لي 06
المؤسسة إعانات مالیة 

دال50.88940.000متوسط3.36

دال50.7140.000مرتفع4.30أواظب على عملي دون تغیب07
أشعر بالرضا عن العلاوات التي 08

جدا أحصل علیها مناسبة
دال52.79440.000مرتفع3.69

المنح التي أحصل علیه مناسبة 09
جدا

دال57.23840.000مرتفع3.73
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مكان إذا عرض علي عمل في10
خر بأجر أعلى سأفكر فیهآ

دال15.01640.005متوسط 3.17

استمراري في المؤسسة نابع من 11
حاجتي إلى الأجر

دال35.96840.000مرتفع3.65

ضات التي أتقاضاها تعكس التعوی12
لهالجهد الذي أبذ

دال32.63540.000مرتفع3.46

دال33.74640.000مرتفع3.76أفكر في تغییر عمليلا13
أرتدي دائما البطاقة المهنیة أثناء 14

وجودي داخل المؤسسة
دال77.07940.000مرتفع3.57

لدي رغبة في العمل لدى المؤسسة 15
الحالیة إلى غایة بلوغ سن التقاعد

دال39.46040.000مرتفع3.74

دال45.96840.000متوسط3.34تقدیم المؤسسة قروضا للعمال16
والذي یوضح المتوسطات الحسابیة لإجابات أفراد عینة الدراسة المحصل ) 48(من خلال الجدول رقم

أن أغلبیة العبارات الاجتماعیةالموزعة على عمال الصندوق الوطني للتأمینات الاستمارةعلیها من 
ا ، وكان المتوسط یة جدً في نفس الوقت لیست عالتوسطات الحسابیة أعلى من متوسط و تحصلت على م

ل دون تغیب التي بلغ متوسطها التي تشیر إلى المواظبة على العم) 07(الحسابي الأعلى كان للعبارة 
و الممثلة في أن قرار العامل 4.09التي بلغ متوسطها الحسابي و ) 03(، وكذلك العبارة رقم4.30الحسابي

) 5(للعبارة رقم2.79حسابي في حده الأدنى قدرت ب بارتباطه بالعمل یعتبر قرارا صائبا أما المتوسط ال
مما یعني أن أغلبیة العبارات قد حصلت على ،من أرباح المؤسسة في أخر السنةبالاستفادةالمتعلقة 

تزام السلوكي ما أن جمیع العبارات الخاصة بالالمتوسطات حسابیة تقع جمیعها في درجة الموافقة ك
، )13(،)11(،)07(، )04(، )03(هي كالتالي العبارة رقم ة و صلت على متوسطات حسابیة مرتفعح
وهي تقع في درجة موافق وموافق بشدة وهذا ما یدفعنا إلى القول أن أغلبیة عمال الصندوق )15(، )14(

.السلوكي مرتفعة التزامهمالوطني للعمال أجراء درجة 

السلوكي من الالتزامین المكافأة المادیة و تحقق من الفرضیة الأولى المتعلقة بما إذا هناك علاقة بلول
هو ما و لحسن المطابقة2كا خلال الإجابات المحصل علیها من طرف عینة الدراسة ، قمنا بحساب

) 0.01(و) 0.05(أقل من ) الدلالة(یوضحه العمود الثالث فوجدنا أن جمیع العبارات بمستوى المعنوي 
دلالة ات الالتزام السلوكي إذ أن وجود فروق ذة المادیة و یدل على وجود علاقة بین المكافأوهذا ما
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الاتجاهیعكس الاتجاه الموافقة وهو مات أفراد عینة الدراسة تمیل نحو اختیار إحصائیة بین تكرارات إجابا
.السلوكيالالتزامالعام في تحدید مدى علاقة موافقة العمال على 

حول علاقة ) ضعیفة أو قویة(إن كانت علاقة طردیة أو عكسیة الارتباطمن أجل معرفة نوعیة 
بالاعتمادالارتباطالسلوكي فیما یخص عبارات المحور الأول ارتأینا حساب شدة بالالتزامالمكافأة المادیة 

و هذا بعدما أن حققنا من طبیعة التوزیع فوجدنا أن القیم تتبع توزیع " سیرمان براون"الارتباطعلى معامل 
الجدول الموالي یبین شدة بیرمان یتعامل مع الرتب، و یر طبیعي إضافة إلى كون معامل ارتباط سغ

.السلوكيالالتزامبین المتغیرین المكافأة المادیة و الارتباط

السلوكي الالتزامرتباطیة بین المكافأة المادیة و یبین العلاقة الا : ) 49(الجدول رقم

corrélationالارتباطات

**la corrélation est significative au niveau 0.01(bila bilatérale)

.ارتباط عند مستوى الدلالة المعنویة

عند مستوى 0.46تساوي الارتباطأن قیمة معامل ) 50( یتضح لنا من النتائج المبینة في الجدول رقم
الالتزامفإن هناك علاقة طردیة متوسطة بین المكافأة المادیة و ) **(بما أن القیمة موجبةو 0.01الدلالة 

الالتزام السلوكي و العكس صحیح كلما زادت المكافأة المادیة كلما ارتفعت درجةالسلوكي ، مما یعني أن
السلوكي و كذا المكافأة الالتزامهذا ما عبرت عنه قیمة المتوسطات الحسابیة التي كانت في صالح و 

ات دلالة إحصائیة بین المكافأة ل الفرضیة الأولى وتحققها أي توجد علاقة ذمما یدل على قبو ،المادیة 

الإلتزام 
السلوكي 

المكافأة المادیة 

460**.
000.

63

1.000

63

Rho de spearman المكافأة المادیة Coefficient de
corrélation

Sig(bilatérale)
N

1.000

63

460**.
000.

63

Coefficient de corrélationالالتزام السلوكي
Sig(bilatérale)
N
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أن ارتباط العمال بالمؤسسة و ارتفاع و ) 0.01(و ) 0.05(ند مستوى دلالةالسلوكي عالالتزامالمادیة و 
هذه النتائج تبین لنا أن المادیة التي تمنحها المؤسسة كما المكافأةعاملدرجة التزامهم نوعا ما راجع إلى

.هناك علاقة تبادلیة مصلحیة بین المؤسسة والعامل

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة (مناقشة نتائج الدراسة الخاصة بالفرضیة الثانیة- ب
) بین المكافأة المعنویة و درجة الالتزام التنظیمي

المكافأة المعنویة على الالتزام العاطفيیبین نتائج الفرضیة الثانیة الخاصة بتأثیر ):50(الجدول رقم 

المتوسط العبارة الرقم
الحسابي

درجة 
التقدیر

درجة 2قیمة كا
الحریة

مستوى 
الدلالة 

القرار

اشعر باهتمام و تقدیر رؤسائي في 17
العمل

دال66.12740.000مرتفع3.55

أعمل بإخلاص و أمانة لإدراكي 18
لأهمیة دوري

دال56.17530.000مرتفع4.30

أتلقى الشكر من رئیسي في حال 19
بذا الجهد

دال38.98440.000مرتفع3.57

تهمني سمعة المؤسسة التي أعمل 20
بها

دال56.12740.000مرتفع4.04

لا یتم الاعتراف دائما بالجهود التي 21
أقدمها

دال22.95240.011متوسط 3.33

مكانة خاصة للعامل تمنح المؤسسة 22
المتفاني في عمله

دال18.66740.000متوسط3.12

تستمع المؤسسة للشكاوي التي 23
أطرحها 

دال30.88940.000متوسط3.20

المؤسسة تعني الكثیر بالنسبة لي 24
شخصیا

دال73.74640.000مرتفع3.84
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العاطفي أن الالتزامالخاص بالفرضیة الثانیة حول المكافأة المعنویة و ) 50(تبین نتائج الجدول رقم 
العاطفي تحصلت على متوسطات معنویة أو الالتزامأغلبیة العبارات سواء كانت متعلقة بالمكافأة ال

فعة أي أن اتجاهات العمال تمیل نحو الموافقة و الموافقة بشدة حیث بلغت متوسطات الحسابیة مرت
التي تؤكد على شعور العمال بالإخلاص و الأمانة ) 18(للعبارة 4.30حسابیة المرتفعة حدها الأعلى 

أما الحد و 4.28متوسط حسابي قدره ) 27(رهم كما سجلت العبارة تجاه المؤسسة لإدراكهم لأهمیة دو 
هو للعبارة التي تشیر إلى أن المؤسسة تمنح مكانة خاصة و 3.12ــــ الأدنى للمتوسطات الحسابیة فقدر ب

العام الإیجابي للعمال الاتجاهالنتیجة العامة لهذه المتوسطات الحسابیة تبین ،و للعامل المتفاني في عمله 
بالالتزامالمرتبطة ) 28(،)27(،)25(،)24(،)20(، ) 18(العاطفي من خلال العبارات رقم الالتزامنحو 

العاطفي في الصندوق الوطني الالتزاممما یعني أن 4.03العاطفي الذي سجل متوسط حسابي قدره 
.للعمال الأجراء ذات درجة مرتفعة نوعا ما الاجتماعیةللتأمینات 

العاطفي فیتبین أن جمیع الالتزامللعبارات المتعلقة بالمكافأة المعنویة و 2أما فیما یخص نتائج كا
و الذي یدل على أن هناك دلالة إحصائیة ) 0.01(و )0.05(أقل من ) دلالة(العبارات بمستوى معنوي 

جهة أخرى مما یدل على وجود الجدولیة من 2المحسوبة أكبر من قیم كا2كما أن كل قیم كا،من جهة
الموافقة و هوالاتجاهات دلالة إحصائیة بین إجابات المبحوثین و التي تمیل أغلبها نحو اختیار فروق ذ

و للتأكد من هذه ،العاطفيالالتزامالعام في تحدید مدى علاقة موافقة العمال على الاتجاهما یعكس 
الالتزاممكافأة المعنویة و وطبیعة العلاقة الموجودة بین المتغیرین الالارتباطالنتیجة قمنا بحساب درجة 

بعد تأكدنا من طبیعة التوزیع إذ وجدنا أن " سیرمان براون" الارتباطالعاطفي وذلك باستخدام معامل 
.ةیصلح للقیم الرتبی"سیرمان" لعلم أن المحور الثاني یتبع التوزیع الغیر الطبیعي مع ا

أشعر بالإحباط عند سماع إساءة 25
التي أعمل فیهاالآخرین للمؤسسة 

دال77.87340.000مرتفع3.80

تهتم المؤسسة بإظهار الاحترام 26
للعامل المتفاني في عمله 

دال37.23840.005متوسط 3.46

من واجبي الحفاظ على ممتلكات 27
المؤسسة و كأنها ممتلكاتي 

دال52.15940.000مرتفع4.28

أشعر بأحاسیس قویة تربطني 28
بالمؤسسة التي أعمل فیها

دال52.15940.000مرتفع3.96
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.العاطفيالالتزاملمعنویة و رتباطیة بین المكافأة ایوضح العلاقة الا : ) 51(الجدول رقم
corrélationالارتباطات

المكافأة المعنویة الإلتزام العاطفي
,317*
,011

63

1.000

63

Rho de spearman المكافأة المعنویة coefficient de corrélation
Sig (bilatéral)
N

1.000

63

,317*
,011

63

Coefficient de corrélation العاطفيالإلتزام
Sig (bilatéral)
N

*la corrélation est significative au niveau 0.05(bilatérale)

الالتزامیرمان براون إلى وجود علاقة بین المتغیرین المكافأة المعنویة و بلسالارتباطتشیر نتیجة معامل 
هي علاقة و ) *(والمشار لها بعلامة 0.31الارتباط حیث بلغت قیمة ) 0.05(العاطفي عند مستوى دلالة 

الالتزاموالمعنى أن زیادة المكافأة المعنویة یقابلها زیادة في ،ضعیفة و غیر منتظمة طردیة موجبة
.زام العاطفي تلوكلما كان هناك نقص في المكافأة المعنویة كلما ضعفت درجة الاالعاطفي ،

إحصائیة بین المكافأة المعنویة ات دلالة الثانیة وقبولها أي توجد علاقة ذق الفرضیةمما یدل على تحق
التزامیولوجي لها علاقة بدرجة وسالمكافأة بمفهومها السو ) 0.05(عاطفي عند مستوى الدلالةالوالالتزام

.من خلال ارتباطه بالمؤسسة یسعى لتحقیقهابر المكافأة المعنویة الغایة التيالعامل الذي یعت

توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین(الفرضیة الثالثةمناقشة نتائج الدراسة الخاصة ب-ج 
)و درجة الالتزام التنظیميالمكافأة المهنیة

یبین نتائج الفرضیة الثانیة الخاصة بتأثیر المكافأة المعنویة على الالتزام العاطفي: )52(الجدول رقم
المتوسط العبارةالرقم

الحسابي
درجة 

التقدیر 
درجة 2قیمة كا

الحریة
مستوى 
الدلالة

القرار

دال36.92140.000مرتفع 3.50الأقدمیةتتم الترقیة على أساس 29
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تمنح الترقیات الوظیفیة بناءا على 30
المثابرة في العمل

دال39.46040.000متوسط3.04

تسود المحاباة في اعتقد أنه لا31
منح فرص الترقیة 

دال25.17530.000متوسط3.17

دائما أبذل قصارى جهدي في 32
العمل 

دال56.17540.000مرتفع4.30

أتطلع للحصول على على 33
منصب وظیفي متمیز

دال43.1110.000مرتفع3.92

من واجبي أن أحترم التنظیمات و 34
القوانین الخاصة بالعمل 

دال56.04840.000مرتفع4.36

تمنح المؤسسة صلاحیات 35
للعاملین الأكفاء

دال27.87340.000متوسط3.15

تقوم المؤسسة بإسناد المسؤولیة 36
على العامل 

دال55.81040.000مرتفع3.58

أحافظ على الأسرار المهنیة 37
للمؤسسة 

دال55.54030.000مرتفع4.39

أنا مسؤول في عملي عن عدة 38
مهام من البدایة حتى النهایة

دال63.27040.000مرتفع4.09

اقتراحات تستمع الإدارة إلى 39
العمال المرتبطة بالعمل

دال47.87340.000مرتفع3.47

یتم إشراكي في مختلف القرارات 40
المتعلقة بعملي 

دال16.12740.001متوسط3.04

انتهز الفرصة لو أتیحت لي 41
التهرب من المسؤولیة في العمل 

دون أن یلاحظ ذلك أحد 

دال18.82540.003متوسط2.49

یكلفني رئیسي بمهام خاصة في 42
العمل

دال39.46040.000مرتفع3.41

یعتبر من صمیم أولویات اتجاه 43
المؤسسة احترام أوقات العمل

دال30.85720.000مرتفع4.28
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لدي الرغبة في الحصول على 44
منصب یتطلب جهدا كبیرا

دال23.42940.000متوسط3.28

والذي یبین المتوسطات الحسابیة لإجابات أفراد عینة الدراسة المتحصل ) 52(رقممن خلال الجدول 
أن هناك العدید الاجتماعیةالموزعة على عمال الصندوق الوطني للتأمینات الاستمارةعلیها من خلال 

من العبارات تحصلت على متوسطات حسابیة أعلى من متوسط ، بحیث المتوسط الحسابي الأعلى كان 
التي تشیر إلى أن العامل یحافظ على الأسرار المهنیة للمؤسسة التي بلغ متوسطها ) 37(ة  رقم للعبار 

القوانین الخاصة بالعمل تشیر إلى أن احترام التنظیمات و التي) 34(وكذلك العبارة رقم، 4.39الحسابي 
دنى كان للعبارة أما المتوسط الحسابي في حده الأ4.36من واجبات العامل وذلك بمتوسط حسابي قدره 

التي تشیر إلى انتهاز العامل الفرصة لو أتیحت له للتهرب من المسؤولیة في العمل دون أن )41(رقم
لكن هذه العبارة طرحت بشكل سلبي وذلك اتجاه العاملین 2.49یلاحظ ذلك أحد وذلك بمتوسط حسابي 

العام الإیجابي الاتجاهات الحسابیة تبین بهذه النتیجة العامة لهذه المتوسط، و أغلبیتهم نحو عدم الموافقة 
لال العبارات   الوظیفي من خالالتزامللعمال نحو 

الذي سجل متوسط ) وظیفيالبالالتزامالمرتبطة )(44(،)43(،)41(،)38(،)37()34(،)33(،)32(رقم
هذا ما یدل على أن هناك التزام وظیفي في الصندوق الوطني للتأمینات و 4.01ـــــبحسابي قدر 

.للعمال الأجراءالاجتماعیة

الوظیفي على الالتزامو للتحقق من الفرضیة الثالثة إذا ما هناك علاقة ارتباطیة بین المكافأة المهنیة و 
هو ما المطابقة و لحسن2أساس الإجابات المحصل علیها من طرف عینة الدراسة ، قمنا بحساب كا

و هذا ما )0.05(أقل من ) الدلالة( یوضحه العمود الثالث فتحصلنا على جمیع العبارات بمستوى معنوي
المحسوبة 2كما أن كل قیم كا، و الوظیفي من جهة ود علاقة بین المكافأة المهنیة والالتزامیدل على وج

إحصائیة بین إجابات وجود فروق ذات دلالةالجدولیة من جهة أخرى مما یدل على2أكبر من قیم كا
العام في تحدید مدى الاتجاههو ما یعكس الاتجاه الموافقة و التي تمیل أغلبها نحو اختیار المبحوثین و 

.المهنيالالتزامعلاقة موافقة العمال على 

الوظیفي ارتأینا إلى والالتزامو طبیعة العلاقة بین المتغیرین المكافأة المهنیة الارتباطلمعرفة قوة 
وذلك بعد تأكدنا من طبیعة التوزیع للمحور الثالث فوجدنا أنه یتبع "بیرسون"الارتباطاستخدام معامل 
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ة رتباطیة الموجودالجدول التالي یوضح العلاقة الاو )1- (و +) 1(التوزیع الطبیعي و الذي یقع ما بین 
.الوظیفيالالتزامبین المكافأة المهنیة و 

الوظیفيالالتزامو المهنیةرتباطیة بین المكافأة یوضح العلاقة الا : )53(رقمالالجدول

corrélationsالارتباطات

المكافأة المهنیةالإلتزام الوظیفي
,303*
,016

63

1

63

Corrélations de pearsonالمكافأة المهنیة
Sig(bilatérale)

N

63

,303*
,016

63

Corrélation de pearsonالوظیفيالالتزام
Sig ( bilatéral)

N

La corrélation est significative au niveau 0 .05 (bilatérale)*

0.3الذي بلغ على وجود ارتباط جزئي ضعیف و ) 54( تشیر النتیجة المحصل علیها في الجدول رقم 

ومعنى 0.05كما أن المستوى المعنوي أصغر من )0.05(عند مستوى الدلالة ) *(المشار علیها بعلامة 
الوظیفي ، وكلما قلت قیمة المكافأة الالتزامهذا أنه كلما زادت قیمة المكافأة المهنیة كلما زادت درجة 

الاجتماعیةالوظیفي لدى العاملین في الصندوق الوطني للتأمینات الالتزامالمهنیة كلما ضعف درجة 
فإن العلاقة علاقة طردیة +) 1(و ) 0(إضافة إلى هذا بما أن القیمة محصورة ما بین ،للعمال الأجراء 

إحصائیة بین المكافأة یة الثالثة أي توجد علاقة ذات دلالةموجبة غیر تامة مما یدل على قبول الفرض
الوظیفي للعاملین راجع إلى مدى توفر الالتزامو أن )0.05(الوظیفي عند مستوى الدلالة المهنیة والالتزام
.المكافأة المهنیة
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مناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضیة العامة -د

الالتزامرتباطیة بین المكافأة المستهدفة من قبل العامل ودرجة بین العلاقة الإ ی) : 54(جدول رقم 
.التنظیمي

المكافأة المستهدفة التنظیمي الالتزام
من قبل العامل

,349**

,005
63

1.000

63

Rho de spearman ةالمكافأة المستهدف coefficient de
corrélation

sig ( bilatéral)
N

1.000

63

,349**

,005
63

Coefficient de corrélationالتنظیميالالتزام

Sig (bilatéral)
N

**la coefficient est significative au niveau 0.01(bilatérale)

بما أن الفرضیات الجزئیة الأولى و الثانیة و الثالثة قد تحققت فإن الفرضیة العامة بالضرورة تحققت 
بین المكافأة المستهدفة 0.05و التي مفادها توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة

یرمان بس"رتباط من النتیجة اعتمدنا على معامل الاوللتأكد أكثر ،من قبل العامل ودرجة التزامه التنظیمي
وجبة إلى وجود علاقة  طردیة م0.34في الجدول أعلاه و التي بلغت الارتباطحیث تشیر نتیجة "  براون

فة من المتوسط ، وهذا یدل على أن كلما زادت قیمة المكافأة هي قیمة ضعیو ) 0.01(عند مستوى الدلالة
العملیة التي یستهدفها العامل من خلال ارتباطه بالمؤسسة كلما زادت درجة التزامه بالتنظیمي و كذا 

.التبادلیة المستمرة بین العامل والمؤسسة

مناقشة النتائج في ضوء الأبعاد الإمبریقیة 2- 2

أقوى العامل نحو عملهم كانالتزامالتي هي بعنوان متطلبات قوة العمل الملتزمة أن ثورنةتقر دراس
التحسینات في مستویات الراحة كالاتصالات و هذا راجع إلى بعض العوامل من التزامهم نحو المنظمة و 

صلنا إلى أن هذا یختلف عن الدراسة الحالیة التي تو بالاهتمام لتحقیق الكفاءة والزیادة و وهي عوامل جدیرة 
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درجة التزام العامل نحو المنتظمة مرتبط بمدى توفر المكافأة بمفهومها السوسیولوجي التي یستهدفها 
یة لها لسابقة إلى أن مستوى التغذیة العكسكما توصلت الدراسة ا، العامل من خلال ارتباطه بالمؤسسة 

الالتزام المعیاري بالعمل ظمة وكذلك على العاطفي للعمل و للتبعیة و الولاء للمنالالتزامأثر سلبي على 
یة العكسیة و المتمثلة في المكافأة المعنویة لها أثر إیجابي ة الحالیة فقد توصلت إلى أن التغذلدراسبینما ا
إیجابا أو العاطفي و شعور العامل بالولاء تجاه المنظمة بمعنى أن سلوكیات الأفراد تتغیر الالتزامعلى 

.افأة المقدمة لهم ب قیمة المكسلبا حس

العاطفي في استمرار الاستمراري و للالتزامفقد توصلت إلى أن هناك أهمیة andreaأما دراسة 
هي نفس النتیجة التي توصلت إلیها دراستنا إذ أنتیجة لخوفه من تكالیف المغادرة و الموظف بمنظمته ن

لدراسة السابقة إلى أن وصلت اقد ت،كما و إیجابیة البدائل المتاحة ىارتباط العامل بالمؤسسة راجع إل
الموظف الذي یملك التزاما عاطفیا قویا مع مهنة ما یبدي في النهایة التزاما عالیا اتجاه منظمته ، أما 

الحالیة فتتمثل في أن الدراسة السابقة توصلت إلى أن هناك ي تختلف كلا الدراستین السابقة و النتائج الت
الوظیفي بین النساء و الرجال على عنصر التخطیط المهني ، كما أن الموظفون الالتزامفروق كبیرة في 
اندماجا في وظائفهم وارتباطهم بها ، في حین الدراسة الحالیة توصلت إلى أن درجة أكثر الأكبر سنا كانوا 

.حقیقها سواء كان ذكر أو أنثىة الأهداف التي یسعى العامل إلى تمرتبطة بطبیعالالتزام

إلى أن الزیادة في كل من التمكین في العمل ، التمكین النفسي و العدالةDUDEصلت دراسةتو 
فنتائج قیاس الفرضیات أبرزت  علاقة إیجابیة الالتزام التنظیمي، التوزیعیة تؤدي إلى الزیادة في مستوى 

سة الحالیة إلى أن التنظیمي في حین توصلت الدراالالتزامبین التمكین في العمل كمؤشر قوي وزیادة 
رجة التزامه التنظیمي فكلما زادت افأة المستهدفة من قبل العامل ودهناك علاقة ایجابیة طردیة بین المك

الالتزامالتنظیمي ، أما فیما یخص درجة وسیولوجي كلما زادت درجة الالتزامقیمة المكافأة بمفهومها الس
مما الالتزام یة إلى هناك علاقة ایجابیة بزیادة مستوى الحالة فتوصل كلا الدراستین السابقة و في المؤسس

یعني أن سواء كانت مؤسسة جزائریة أو مؤسسة أجنبیة فدرجة التزام العامل تجاه المنظمة تتغیر بحسب 
یر في علاقة التمكین العوامل التي تؤثر فیها حیث توصلت الدراسة السابقة بأن المتغیرات الدیموغرافیة تأث

علاقة على التنظیمي بینما الحالیة توصلت إلى العوامل السلوكیة و العاطفیة و المهنیة لتزامفي العمل والا
.الالتزامبدرجة 
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التنظیمي بالالتزامتى عالجت  المناخ التنظیمي وعلاقته الخالد محمد أحمد الوزانأما بالنسبة لدراسة 
ر طبیعة المناخ التنظیمي وذلك عند مستوى فقد  توصلت إلى وجود علاقة ارتباط دالة إحصائیا بین متغی

الالتزام التنظیمي مما یشیر إلى وجود علاقة طردیة بین محاور المناخ التنظیمي و ) %1(معنوي أقل من 
بینما الدراسة الحالیة توصلت إلى وجود علاقة ارتباطیة بین المكافأة المستهدفة من قبل العامل ودرجة 

ما یدل على وجود علاقة طردیة بین ب0.05مستوى معنوي أقل من وذلك عند التنظیميالالتزام
من طرف العامل كلما زادت درجة التزامه أما زادت قیمة المكافأة المستهدفةأن كلما الفرضیات الجزئیة إذ

الالتزام فیما یخص النتیجة التي تلتقیا فیها كلا الدراستین فتتمثل في أن كلیهما توصلا إلى مستوى 
.جاه المؤسسةعال لدى العاملین تالتنظیمي

الترقیة و آلیاتإلى عدة نتائج أهمها وجود خلل في طرق و علاء خلیل محمد العكش توصلت دراسة 
في المكافآتو الحوافزعدم وجود ضوابط ومعاییر لمنح الحوافز كما هناك أثر ضعیف لفعالیة نظام 

لدیهم معظم الموظفین لیسو غیر فاعل و متدني المكافآتبالإضافة إلى أن نظام ،تحسین أداء العاملین
المكافآت وذلك أثر سلبا على أداء الموظفین یوجد إنصاف في منح الحوافز و لاعلم بنظام منح المكافآت و 

المتمثلة في أن الصندوق الوطني للتأمینات ،و و هذا على عكس النتائج التي توصلت إلیها الدراسة الحالیة 
عمال الأجراء معاییر تعتمد علیها في منح الترقیات الوظیفیة كالأقدمیة و المثابرة في العمل للالاجتماعیة

على العلاقة الإیجابیة الطردیة الموجودة بین یدل المهنیة مما المكافآتفي منح إنصافو بالتالي هناك 
.لین تجاه المنظمةللعامالالتزامالتنظیمي و تأثیر محاور الدراسة على الالتزامالمكافآت ودرجة 

الالتزامالتي عالجت موضوع دور إدارة التغییر في تعزیز صقر محمد أكرم حلس أما بالنسبة لدراسة
سبة في و الإدارة بمواكبة التطور التكنولوجي عن طریق إدخال الحالتنظیمي فقد توصلت إلى أن اهتمام ة

و متخصصین في إعداد الهیاكل التنظیمیة البلدیة على نطاق واسع و في نفس الوقت عدم وجود خبراء
ین وذلك بسبب غیاب التحفیز المعنوي و المادي و انخفاض الروح المعنویة لدى العاملوهناك ،من جهته 

عدم تقدیر الإدارة للجهد الذي یبذله العاملین بینما الدراسة الحالیة توصلت إلى نتائج مختلفة عنها و 
لك راجع إلى ارتفاع قیمة المكافأة سواء كانت مادیة أو معنویة العاملین وذي ارتفاع درجة التزامالمتمثلة ف
ها ، وأن قرارات التي یتخذفي المؤسسةالعمال على بذل الجهد في العمل والاستمراریشجع و هذا ما

.العامل نابعة الإرادة الحرة الغیر تامة
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فقد توصلت إلى التنظیمیةالفعالیة لحوافز و التي عالجت موضوع اعبد العزیز شنیقأما بالنسبة لدراسة 
نتائج مفادها أن المؤسسة توفیر حوافز مادیة أو معنویة تؤدي إلى تحقیق فعالیة التنظیم من خلال شعور 

تعاونه من أجل  تحقیق أهداف المؤسسة تارة أخرى بالاستقرار و شعور بارتفاع روحه المعنویة تارة و الفرد 
عدم التفكیر في مغادرتها و هي نفس النتائج على ارتباط العامل بالمؤسسة و إیجابا الأمر الذي انعكس 

المعنویة كلما شعر العامل ي كلما توفرت المكافأة المادیة و التي تم التوصل إلیه في الدراسة الحالیة أ
زاد لماعدم تفكیره في تغییر المؤسسة ، إضافة إلى هذا فإن كلا الدراستین توصلا إلى أن كبالاستقرار و 

ن في كون الدراسة السابقة توصلت إلى أن مكالاختلاف یو معدل الإنتاج لكن الأجر كلما زاد بذل الجهد
في حین توصلنا في الدراسة ،القرارات یتعلق بالمؤسسةمال یقرون بعدم المشاركة في اتخاذأغلبیة الع

.متعلقة بالعملالقرارات الة العمال سیشاركون في عملیة اتخاذالحالیة إلى أن أغلبی

التنظیمي لدى الالتزامالتي عالجت موضوع علاقة الرضا الوظیفي بمستوى رابح برباحتوصلت دراسة 
التنظیمي لدى عمال المركبات الریاضیة الالتزامعمال المركبات الریاضیة إلى وجود مستوى متوسط من 

التنظیمي الالتزاممستوى ي بجمیع أبعاده و ین الرضا الوظیفو أنه توجد علاقة ارتباطیة إیجابیة و قویة ب
التنظیمي لدى العاملین الالتزامفي حین توصلت الدراسة الحالیة إلى نتائج مفادها وجود درجة مرتفعة من 

أنه توجد علاقة ارتباطیة ایجابیة طردیة بین ، و للعمال الأجراءالاجتماعیةبالصندوق الوطني للتأمینات 
سواء المكافآتبل العامل ودرجة التزامه التنظیمي بمعنى أنه كلما زادت قیمة المستهدفة من قالمكافآت

.التنظیمي وذلك بین مختلف أبعاد كلا المتغیرینالالتزامكانت مادیة أو معنویة أو مهنیة كلما زادت درجة 

المؤسسة تزام الوظیفي في التي عالجت موضوع نسق الاتصال وعلاقته بالالولید عبدلي أما دراسة 
التزام العمال من لها تأثیر كبیر في الجامعیة فقد توصلت إلى الأداة المستعملة في عملیات الاتصال

خلال المواظبة على العمل ، بذل الجهد ، عدم التغیب و تحقیق الأهداف و البرامج التنظیمیة المسطرة 
لتزام الوظیفي حیث أن الرسائل الرسائل الاتصالیة بشكل أساسي في الامحتوى رى أن كما ت، للمؤسسة 

الاتصالیة الواردة إلیهم في الكلیة واضحة إلى حد ما لأنها تتوقف على مستوى المعلومات من حیث 
التعقید و التبسیط بینما توصلت الدراسة الحالیة إلى أن التزام العامل تجاه المنظمة مرتبطة بالدرجة الأولى 

الأجور مرتفعة و تلبي حاجات الفرد كلما تستثمار فیها ،و كلما كانبقیمة المكافأة و بمدى القدرة في الا
.تمراریة العلاقة التبادلیة بین العامل و المنظمة قرر الالتزام تجاه المنظمة و بالتالي اس
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مناقشة النتائج في ضوء المقاربة السوسیولوجیة -3- 2

وجوده وفي أفكاره المساهمة في حل المشاكل التي ه أن الاتجاه الفعلاني یبقى رائدا في مما لاشك فی
تواجهها التنظیمات الحدیثة وذلك من خلال تحلیله السوسیولوجي الذي یتحلى بالموضوعیة وتحاكي غریزة 
الفرد من خلال انطلاقه من فكرة  عملیة التبادل التي تحدث بین العامل و المنظمة والتي تتم على أساس

یعد اختراقا لمعاییر التبادل ولذلك فإن ،و راف تبادلي فإن ذلك یولد موقفا سلبیا أي انحالتكلفة والعائد و 
هؤلاء العمال یلتزمون بالعمل من أجل الحصول على أكبر عائد بادل یكون بین المؤسسة وعمالها و الت

وتفاعل بین الطرفین یكون بطریقة عقلانیة ، وهذا من خلال سعي الفرد إلى تحقیق أهداف خاصة به 
كونه لا یستطیع الاطلاع ،الحرة لكنها تبقى نسبیةإرادتهبه إلى اخذ قرارات عقلانیة نابعة من التي تدفع 

لومات مع هذا فإنه یتحكم في جمیع سلوكیاته و تصرفاته التي تتغیر على حساب تغیر على جمیع المع
ائد سبق و أن خطط للوصول العوائد إذ أنه یتحمل التكلفة من تعب و قلق من أجل الحصول على عو 

هداف و التبادل قوامها ألهذا فإن عملیة، و الأمن النفوذ و المعلوماتمتمثلة في النقود والعواطف و الإلیها و 
من خلال استعماله لهامش إلى بناء استراتجیات لبلوغ أهدافه في الوقت نفسه یسعى الفاعلغایات و 

العلاقات یتخذ تفسیرات شخصیة من العمل فإن الوضع القائم للعمل و الحریة التي یتمتع به و مشاركته في
ه دون المساس الظاهر بالقواعد تحقیق غایاتاستراتیجیات تكفل حمایة مصالحه و قبل المشارك یبنى علیها 

. و اللوائح الرسمیة 

مدخل أصبحو لمحاولة مناقشة نتائج دراستنا مع ما تم التوصل إلیه في الاتجاه الفعلاني الذي 
یعتمد علیه في مختلف الدراسات الإداریة و التنظیمیة بحیث توصلنا في الدراسیة الحالیة إلي أن تنظیمي 

سواء كانت مادیة من أجر و علاوات أو معنویة (ین المكافآت التي یستهدفها العامل هناك علاقة طردیة ب
ودرجة التزامه التنظیمي فكلما زادت قیمة ) كالاحترام و الاعتراف بالجهود أو المهنیة كالترقیة و المسؤولیة 

د من المبادئ الذي یع،و المكافأة بمفهومها السوسیولوجي كلما ارتفعت درجة الالتزام تجاه المنظمة 
الأساسیة التي تعتمد علیها التبادلیة السلوكیة إضافة إلى القرارات التي یتخذها الفرد لا تتدخل فیه الظروف 

التي یعتمد علیها في أخذ دائل المتاحة في المؤسسة و المرتبط بالبإنما نابعة من تفكیره العقلاني و الخارجیة و 
ف والغایات تختلف من توصلت الدراسة الحالیة أن الأهداكما،القرار الصائب حول ارتباطه بالمنظمة

هي مرتبطة بحاجات الأفراد بالإضافة إلى أن ظهور شخص لآخر وهي غیر مرتبطة بالجنس بقدر ما
الاتجاه الفعلاني كان على مؤسسات أجنبیة تختلف في عاداتها و تفكیرها عن المؤسسات الجزائریة إلا أن 
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الفعلاني قد انطبق على واقع المؤسسات الجزائریة كون العنصر البشري أینما الفكر الذي جاء به الاتجاه
الأفراد ذوي كفاءة عالیة من لاستقطابالمؤسسات تسعى بغایاته ورغباته من جهة و كان فأفعاله مرتبطة 

.المیدانیةهذا ما توصلنا إلیه من الدراسة العملیة التبادلیة بین الأطراف و مما یدل على ،جهة أخرى 

:للدراسةالنتائج العامة- 3

بالأداة الاستعانةیها من میدان الدراسة من خلال بیانات الأولیة التي تم الحصول إلانطلاقا من ال
علاقة بین توجدالمیدانیة التي افترضنا فیها أنه توصلنا من هذه الدراسة الاستمارةالرئیسیة المتمثلة في 

:من قبل العامل ودرجة التزامه التنظیمي إلى النتائج العامة التالیةالمكافأة المستهدفة 

عند مستوى 15.07توجد علاقة بین الأجر الذي یتقاضاه العامل واحترامه لأوقات العمل وذلك بقیمة - 
.0.05الدلالة 

للعمال الأجراء له الاجتماعیةل الجهد في العمل و التفاني فیه بالصندوق الوطني للتأمینات إن بذ- 
.علاقة بالجنس

بین المكافأة ) 0.05(تبین نتائج الفرضیة الأولى وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الدلالة- 
الاجتماعیة لدى العاملین بالصندوق الوطني للتأمینات )درجة الالتزام التنظیمي(السلوكيالالتزامالمادیة و 

.للعمال الأجراء

السلوكي قدرت نسبته الالتزامبین المكافأة المادیة و ةمتوسط) جزئیة(موجبة غیر تامةةوجود علاق- 
.و هي علاقة طردیة 0.46

بین المكافأة ) 0.05( عند مستوى الدلالةإحصائیةفرضیة الثانیة وجود علاقة ذات دلالة تبین نتائج ال- 
.دى العاملینل)درجة الالتزام التنظیمي(العاطفيالالتزامالمعنویة و 

و هي 0.31العاطفي قدرت بنسبة الالتزاموجود علاقة موجبة جزئیة وضعیفة بین المكافأة المعنویة و - 
.العاطفيالالتزامعلاقة طردیة كلما زادت قیمة المكافأة المعنویة كلما زادت درجة 

بین المكافأة ) 0.05(لالةتبین نتائج الفرضیة الثالثة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى الد- 
.لدى العاملین)درجة الالتزام التنظیمي (الوظیفيالالتزامو ةالمهنی
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الوظیفي الذي بلغ قیمة الالتزاموجود علاقة ارتباطیة موجبة و جزئیة ضعیفة بین المكافأة المهنیة و - 
.الوظیفي الالتزامهي علاقة طردیة إذا كلما زادت درجة و 0.3الارتباط 

ن أغلبیة اتجاهات العاملین تمیل نحو الموافق و الموافق بشدة و بالتالي فدرجة التزامهم حسب إ- 
و 3.76السلوكي ب للالتزامالمتوسطات الحسابیة مرتفعة إلى حد ما حیث بلغ المتوسط الحسابي العام 

التنظیمي لدى العاملین الالتزامو بهذا فدرجة ، 4.01الوظیفي ب الالتزامو 4.03العاطفي ب الالتزام
و بدرجة تقدیر 3.93للعمال الأجراء قدرت بمتوسط حسابي الاجتماعیةبالصندوق الوطني للتأمینات 

.مرتفعة

وجود علاقة ارتباطیة موجبة ضعیفة قریبة من المتوسط بین المكافأة المستهدفة من قبل العامل ودرجة - 
و هي علاقة طردیة كلما زادت قیمة ) 0.05(الدلالة عند مستوى0.34التزامه التنظیمي و المقدرة ب 

.التنظیميالالتزامرجة تهدفة من قبل العامل كلما زادت دالمكافأة المس
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:خلاصة الفصل

جد علاقة طردیة بین المكافأة یة و مناقشة النتائج توصلنا إلى أنه تو من خلال تحلیلنا للمعطیات الكم

جاءت به المقاربة العامل ودرجة التزامه التنظیمي، كما أن هناك توافق بین ماالمستهدفة من قبل 

من أفكار سوسیولوجیة و النتائج المحصل علیها من الدراسة ) الفعلانيالاتجاه(السوسیولوجیة المتبناة

كلفة و لفة على أساس مبدأ التحیث السلوك البشري یتم من خلال المقارنة بین البدائل المخت،المیدانیة

، إضافة اجتماعیةإنما یرتبط بجوانب نفسیة و الاقتصادي و عائد و التبادل لا یقتصر فقط على الجانب ال

الفرد بالمؤسسة ودخوله نشاط معین متوقعا الحصول على مكافأة منه ، فكلما زادت ارتباطإلى هذا إن 

المكافأة كلما قل نشاطه أما فیما یخص قیمة المكافأة كلما زاد نشاطه و التزامه تجاه المؤسسة و كلما قلت 

اد الأبعاختلافهذا راجع إلى ختلف عن نتائج الدراسة الحالیة و الأبعاد الإمبریقیة فنتائجها تقریبا كلها ت

.سوسیولوجیا و طبیعة المؤسسة و نشاطهاالمرغوبة في دراستها و تحلیله



:الاقتراحاتالتوصیات و 

أهم نتائج الدراسة الإمبریقیة بالصندوق الوطني للتأمینات التراث النظري للدراسة و بعد استعراض 
موجبها یمكن التي بالاجتماعیة للعمال الأجراء بوكالة جیجل لابد أن نضع بعض التوصیات والاقتراحات

لمستهدفة من قبل العامل ودرجة لق بالمكافأة اعوتعزیز نقاط القوة فیما تمعالجة نقاط الضعف والخلل
:لتزام التنظیمي وذلك على النحو التاليالا

كذا عن طریق اسم العامل المتمیز في كل شهر و تقدیر جهود العاملین عن طریق تعلیق لوحة تحمل -
.منح خطابات الشكر للعمال

ویعاقب لعامل الملتزم والمتفاني في العمل ،ار یكافئ بناء علیه االعقاب كمعیتعزیز سیاسة الثواب و -
.العامل الذي یقصر في واجباته الوظیفیة

قرارات عادلة وضع برنامج خاص لشكاوى العمال والاستماع إلیهم ومن ثم وضع حلول مناسبة و اتخاذ-
.في حقهم

انطلاقاإعادة النظر في سیاسة توظیف العمال مع یم الأداء السنوي یبمختلف أنماطها بتقالمكافآتربط -
أجل القضاء على المحاباة في والاختبارات الكتابیة من ) المؤهل العلمي(الاعتماد على الشهادة من 

.التوظیف ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب

.سیهتعزیز سیاسة الرقابة و القضاء على الفوضى الناجمة عن نقص متابعة الرئیس لمرؤو -

رفع من مستوى الالتزام التنظیمي من خلال الاستخدام الأمثل لنظام المكافآت من جهة وتقرب المؤسسة -
.من عمالها  قصد معرفة أهدافهم الخاصة والسعي ولو نسبیا لتحقیقها من جهة أخرى

وطني للتأمینات مي لدى العاملین بالصندوق الالتنظیبالالتزامعلاقتها دراسة موضوع العدالة التنظیمیة و - 
.للعمال الأجراءالاجتماعیة

.دراسة موضوع تسیر الموارد البشریة و تأثیرها على الإنتاجیة و الفعالیة التنظیمیة-



دور المكافأة المهنیة في تحقیق الإبداع الإداري لدى العاملین بالصندوق الوطني للتأمینات الإجتماعیة -
.للعمال الأجراء





خاتمة

:خاتمة

تغیرات التنظیمیة داخل المنظمة وهو یعبر لتزام التنظیمي من أهم المفي الأخیر یمكن القول أن الا
الذي هم في العمل تعتمد بنسبة كبیرة على درجة الدعمعن الجو العام داخلها وأن أسلوك العمال ودافعیت

ى المؤسسة لها ، لما له من الأهداف التي تسعلعاملین هو أحد تقدمه المؤسسة ، حیث أن تحقیق التزام ا
و أنماط السلوك للأفرادذا أصبح من اللازم فهم الدوافع والتصرفات و الأثر الإیجابي على نجاحها و له

أهدافهم الذاتیة تحقیق أهداف المؤسسة و بالتالي كیفیة تحفیز الأفراد بطریقة فعالة لغرضالتأثیر علیهم ، و 
عقلاني ناتج عن إرادته بعد اطلاعه ما كان قرار یا بقدراطبالمؤسسة لم یكون اعتبباط الفاعل إذ أن ارت

.البدائل المتاحةعلى

ة و إنما تتم فقط في المنافع المادیة الصرفلاإن عملیة التبادل التي تحدث بین العامل و المؤسسة 
كما أن التزام الفرد بالقیم قد یكون سببا ،و القبول و الترقیة كلها تعد مكافأة للفرد داخل جماعته الاحترام
لكن قد یثیر كراهیة أو عداوة من جماعات أخرى لهم قیم مختلفة ق مكانة عالیة داخل الجماعة في تحقی

ه له لقیم المؤسسة التي یعمل بها وتفانیه ورغبته القویة و جهدو لهذا فالتزام الفرد في عمله یشیر إلى تقب
التنظیمي مفتاحا أساسیا مهما في تحدید ، وبالتالي سیظل موضوع الالتزامه المتواصل في تحقیق أهداف

نحو المنظمة سیكون هناك استعداد كاف لتكریس كل التزامتوافق العمال مع منظماتهم فإذا كان هناك 
ستتبعه آثار الالتزاموراء البقاء في المنظمة أما انخفاض درجة السعي لمهام و الجهود و التفاني في إنجاز ا

على المنظمةسلبیة و مكلفة و

هي وجود علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین لمیدانیة توصلنا إلى عدة نتائج و من خلال الدراسة ا
الاجتماعیةللتأمیناتهدفة من قبل العامل ودرجة التزامه التنظیمي في الصندوق الوطني المكافأة المست

أغلبیة اتجاهاتهم تمیل عة نوع ما و أن درجة التزام العاملین بالمؤسسة مرتف، و یجل الأجراء بولایة جللعمال 
زادت قیمة ي علاقة طردیة إیجابیة فكلمافیما یخص طبیعة العلاقة بین المتغیرین فهنحو الموافق أما

. یميالتنظالالتزامالمكافأة التي استهدفها العامل من خلال ارتباطه بالمؤسسة كلما ارتفعت درجة 
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:ملخص الدراسة

وهي دراسة میدانیة، ین في المؤسسة الجزائریة لعاملالتنظیمي لدى االالتزامتتناول هذه الدراسة ظاهرة 
ت الباحثة اتخذحیث–الة جیجل وك–(cnas)بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء

وعلیه ترى،له خصوصیته اجتماعينطلق من كون الموضوع یمنهجيفي هذه الدراسة موقف نظري و 
كضرب من ضروب السلوك الإنساني وتفسیره للالتزامفالنظر یا یمر حتما عبر فهمه أولا، أن تفسیره سبب

سوسیولوجیة من خلال تبني مقاربة ) العامل(ته ومعانیه لدى الفاعل الاجتماعي لایتطلب أولا فهم دلا
.الفعلانيالاتجاهالمتمثلة في 

رتباطیة الموجودة بین هو الرغبة في التعرف على العلاقة الاالتنظیمي الالتزاممن دراسة كان الهدف 
المكافأة التي استهدفها العامل من خلال ارتباطه بالمنظمة ودرجة التزامه التنظیمي و لهذا قمنا بصیاغة 

:الفرضیات التالیة

.التنظیمي بین المكافأة المادیة ودرجة الالتزام0.05د مستوى توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عن- 

.التنظیمي الالتزامبین المكافأة المعنویة ودرجة 0.05ات دلالة إحصائیة عند مستوى توجد علاقة ذ- 

.التنظیميالالتزامبین  المكافأة المهنیة ودرجة 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 

ثلاثة یتضمن فالجانب النظري على قسمین جانب نظري و میداني ، لت خطة البحث المتبعة اشتم
للالتزامالفصل الثاني حول الأبعاد النظریة والإمبریقیة ، و فصول الفصل الأول حول موضوع الدراسة 

الرابع كان المیداني فیشمل على الفصلین التنظیمي أما الجانب الالتزامالفصل الثالث حول التنظیمي و 
.عرض البیانات ونتائج الدراسةحول جراءات المنهجیة للدراسة و الخامس حول الإ

و لأجل %40فرد بنسبة 65فرضیات في إطار عینة عشوائیة طبقیة بلغ حجمها الار لقد تم اختب
،لموضوع الدراسةعلى منهج كمي كیفيو ، لجمع البیانات كأداة رئیسیة الاستمارة ذلك اعتمدنا على 

لمعرفة مدى ، صدق المحتوى ل" شيلو "وفیما یخص الأسالیب المعالجة الإحصائیة اعتمدنا على معادلة 
الارتباطومعامل 2بالإضافة إلى كاالاستبیانالداخلي لمعرفة مدى ثبات الاتساقعلى صدق الاستبیان و 

المتوسط الحسابي و المستوى المعنوي  وقد تمت تكرارات ،النسب المئویة ، ال، "بیرسون"و"سبیرمان براون"
.sspsعلى برنامج بالاعتمادالمعالجة 

:وعلى هذا الأساس تم التوصل إلى النتائج التالیة

درجة (السلوكيالالتزامبین المكافأة المادیة و 0.05لالة إحصائیة عند مستوى توجد علاقة ذات د- 
.وهي علاقة طردیة إیجابیة متوسطة،)الالتزام التنظیمي



درجة عاطفيالالالتزامبین المكافأة المعنویة و 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.وهي علاقة طردیة إیجابیة ضعیفة قریبة من المتوسط ،)الالتزام التنظیمي 

درجة (الوظیفيالالتزاملمهنیة و بین المكافأة ا0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى - 
.وهي علاقة طردیة إیجابیة ضعیفة،)الالتزام التنظیمي

.التزامهكلما زادت قیمة المكافأة المستهدفة من قبل العامل كلما ارتفعت درجة - 

لدى العاملین بالصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة للعمال الأجراء مرتفعة وقد قدرالالتزامدرجة - 

3.93متوسط حسابها



Résumé de l'étude :
Cette étude porte sur le phénomène de l'obligation réglementaire chez les

travailleurs de la fondation algérienne , et c'est une étude sur le terrain par le
fonds national de sécurité sociale pour les travailleurs salariées (cnas) – Agence
de Jijel –

La chercheuse a pris dans cette étude la position théorique et méthodologique
va du fait que le sujet social a sa propriété, ainsi la vue de base en sociologie (
compréhension de sociologie ) être interprété causalement inévitablement
traverse tout d'abord le comprendre, par conséquent, étant donné
l'engagement comme une forme de comportement humain et son
interprétation nécessite tout d'abord comprendre les connotations et ses
significations chez la personne sociale (travailleur) avec l'adoption de
l'approche sociologique de la direction réelle .

L'objectif d'étudier l'engagement organisationnel de savoir qu'elle est la
relation corrélative entre la récompense ciblée par le travailleur a travers son
association avec l'organisation, et l'ampleur de son engagement
organisationnel, et pour cela, nous avons formulé les hypothèses suivantes :

- Il ya une  relation statistiquement significative au niveau de 0,05 entre la
récompense matérielle et l'étendue de l'engagement organisationnel.

- Il ya une  relation statistiquement significative au niveau de 0,05 entre la
récompense morale et l'étendue de l'engagement organisationnel.

- Il ya une  relation statistiquement significative au niveau de 0,05 entre la
récompense professionnel et l'étendue de l'engagement organisationnel.

Le plan de recherche établis comprenait deux parties; théorique et sur le
terrain, le plan théorique contient trois chapitres, le premier est sur le sujet
d'étude, le deuxième sur les dimensions théoriques et empiriques de
l'engagement organisationnel, et le troisième sur l'engagement
organisationnel. Et pour le plan sur terrain, il contient deux chapitres; le
quatrième est sur la méthodologie de l'étude, et le chapitre cinquième sur
l'affichage des données et des résultats de l'étude .

Nous avons testé des hypothèses dans un cadre échantillon aléatoire stratifié
avec la participation de 65 personnes de 40 pour cent, et pour cela nous nous
sommes appuyés sur le formulaire pour collecter les données par un approche
quantitatif et qualitatif, et en ce qui concerne les méthodes de traitement
statistique nous nous sommes appuyés sur une formule 'LUSHI' contenu de
sincérité pour voir la sincérité du questionnaire, et la cohérence interne pour
déterminer la stabilité du questionnaire, en plus de K2 et le coefficient de



corrélation de « Spearman Brown » , doublons, pourcentages, arithmétique, et
niveau moral , Le traitement a misé sur le programme SSPS .

Sur cette base, les conclusions étaient les suivantes :

- il ya une relation statistiquement significative au niveau de 0.05 entre le prix
de l'engagement physique et comportementale et c'est une corrélation positive
moyenne .

- il ya une relation statistiquement significative au niveau de 0.05 entre le prix
de l'engagement moral et affectif et c'est une  corrélation positif faible proche
de la moyenne.

- il ya une relation statistiquement significative au niveau de 0.05 entre le prix
de l'engagement professionnelle et l'engagement de carrière et c'est une faible
corrélation positive.

- Plus la valeur de la prime ciblé par le travailleur est haute plus le degré de son
engagement s'augmente.

-Le degré d'engagement envers les employés de la Caisse nationale des
assurances sociales des salariés est hauts et il est estimé la moyenne calculée
3.93 .
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