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2018/2019السنة الجامعية   

العقد النفسي و علاقته بالالتزام التنظيمي لدى عمال  
  E.N.I.E.Mالمؤسسة الوطنية للصناعات الكهرومنزلية  

 سي تيزي وزوبواد عي



 شكـــــــــــر وتقدٌـــــــــــــر
 

أداء هذا  على الحمد لله الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة وأعاننا

 .انجاز هذا العمل إلى الواجب ووفقنا

نتوجه بجزٌل الشكر والامتنان إلى بعد شكر الله عز وجل، 

ساعدنا من قرٌب أو من بعٌد على انجاز هذا العمل وفً تذلٌل ما  من كل

 " دنٌا خمنود." المشرفة ةواجهناه من صعوبات، ونخص بالذكر الأستاذ

كانت نعم المشرفة و المرشدة، و التً تحملت كل أتعابنا و كل  التً

لم تبخل علٌنا بتوجٌهاتها ونصائحها القٌمة التً كانت  و استفساراتنا،

فشكرا لكً على كل جهدك ووقتك المبذول  إتمام هذا البحث فً عونا لنا

 .عناالذي تكرمت به م

و الذٌن ساعدونً فً هذا العمل، إلى أساتذتً الكرام و الشكر الجزٌل 

 كل رفقاء الدراسة.

هذا نفعا ٌستفٌد منه من الله تعالى أن ٌجعل عملنا  نرجووفً الأخٌر 

اللجنة التً ستتفضل بمناقشة هذه  و نتقدم بالشكر إلى    .جمٌع الطلبة

 .المذكرة

 

  عز الدٌن–لٌدٌة   
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 إهداء
 دربً وأنارت ربتنً من إلى العمل هذا أهدي

 بالصلوات وأعانتنً
 أمً" الوجود هذا فً إنسان أغلى إلى والدعوات،

 الله فً عمرها أطال لغالٌة"  الحبٌبة
 الكفاح معنى وعلمنً سبٌلً فً بكد عمل من إلى

 ما إلى وأوصلنً
 .لً الله أدامه لكرٌم ا أبً علٌه أنا

و هم ازواج كل و أخواتً و كمال و محمد إخوتً إلى
 .واحد باسمه كل أسرتً أفرادجمٌع  إلى و أبنائهم
 .استثناء دون من الأحباب و ءالأصدقا كل إلى
 إلى العمل، هذا إتمام بغٌة بكد معً عمل من إلى

 عز الدٌن. صدٌقً
 
 

 " لٌدٌة "



 اهداء

اة و التً الحٌ هذهفً  إلًما منحه الله  اغلى إلى

الى امً الغالٌة اطال الله  ،وضع تحت اقدامها الجنة

 فً عمرها .

علمنً كل شًء فً الحٌاة اطال الله  الذي أبً إلى

.فً عمره   

أخواتً و كل عائلتً كل واحد الى كل اخواتً و 

إلى كل أقاربً و كل الأصدقاء و الأحباب باسمه و 

 من دون استثناء. 

إلى من عملت معً بكد بغٌة إتمام هذا العمل، إلى 

  .صدٌقتً ورفٌقة دربً لٌدٌة

 

 

"    عز الدين"       

 

 



 

 ملخص الدراسة:

ي و الالتزام التنظيمي لدى تهدف دراستنا إلى الكشف عن العلاقة بين العقد النفس
    عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية في المنطقة الصناعية "عيسات ادير"

 ، و كذلك لاختبار صحة الفرضيات المتمثمة في:بواد عيسي

عمال و الالتزام التنظيمي لدى  الولاءن يب إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة بين  -1
  المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية في المنطقة الصناعية "عيسات ادير" 

 بواد عيسي.
عمال المؤسسة و الالتزام التنظيمي لدى  الأداءتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية  بين  -2

 ادير" بواد عيسي. الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية في المنطقة الصناعية "عيسات

قوم بها ذات طبيعة ارتباطية تهدف لمكشف عن نكون الدراسة التي  من و انطلاقا
التنظيمي، قمنا باستخدام المنهج   زامتالالالعلاقة بين متغيرين هما العقد النفسي و 

الوصفي لتحميل المعمومات و معطيات الدراسة، حيث أجريناها عمى عينة مكونة من 
 استبيان، إذ قمنا بتطبيق عامل( 181من مجتمع أصمي متكون من ) ( عامل 07)

 (7991ماير ) و للآلانكما طبقنا أيضا مقياس الالتزام التنظيمي  ،العقد النفسي
 المقسم إلى ثلاث محاور.

، و بعد استرجاعه تم تحميمه إحصائيا  عامل 07عمى  الاستبيانقمنا بتوزيع 
، و قد SPSSبعد إدخال البيانات عمى الحاسوب و استخدام الحزم الإحصائية 

 توصمنا في دراستنا إلى النتائج التالية:
عمال الولاء و الالتزام التنظيمي لدى بين  إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة  -1

  المنطقة الصناعية "عيسات ادير" المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية في 
 بواد عيسي.



 

عمال الأداء و الالتزام التنظيمي لدى  إحصائية بينلا توجد علاقة ذات دلالة  -2
  المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية في المنطقة الصناعية "عيسات ادير" 

 بواد عيسي.
 



 

 

Résumé  

Cette étude traite le thème de contrat psychologique et sa corrélation 

avec l’engagement organisationnel chez les fonctionnaires de 

L’entreprise Nationale et de l’Industrie de l’électroménager (ENIEM) 

situé à Oued Aissi, Tizi-Ouzzou. Et  aussi pour tester la validité des 

hypothèses suivantes :  

-IL existe une corrélation statistiquement signifiante entre la loyauté et 

l’engagement organisationnel  à l’ENIEM. 

- IL existe une corrélation statistiquement signifiante entre la 

performance et l’engagement organisationnel  à l’ENIEM. 

 

Sur la base du fait que l’étude que nous menons est de nature 

corrélative et vise à révéler la corrélation entre deux variables sont le 

contrat psychologique et l’engagement organisationnel, Nous avons 

utilisé la méthode descriptive pour analyser les informations et les 

données de l’étude, où nous avons mené sur un échantillon de 70 

ouvriers qu'on a choisi parmi 189 travailleurs, Nous avons également 

appliqué un questionnaire divisé en deux axes : 

1
er

 axe : se compose d’un teste qui contient des questions qui 

concernant le contrat psychologique.  

 

 



 

 

 2
éme

 axe : se compose d’un teste qui contient des questions qui 

concernent l’engagement organisationnel  de Alan et Meyer (1997). 

 

Nous avons distribué le questionnaire à 70 travailleurs. Après l'avoir 

récupéré, il a été analysé statistiquement après la saisie des données 

sur l'ordinateur et l'utilisation du programme statistique SPSS. Dans 

notre étude, nous avons obtenu les résultats suivants: 

 

- Il n'y a pas de corrélation statistiquement significative entre la 

loyauté et l'engagement organisationnel chez les fonctionnaires 

de L’entreprise Nationale et de l’Industrie de l’électroménager 

(ENIEM). 

- Il n'y a pas de corrélation statistiquement significative entre la 

performance et l'engagement organisationnel chez les 

fonctionnaires de L’entreprise Nationale et de l’Industrie de 

l’électroménager (ENIEM). 
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 الجانب التطبيقي



       مقدمة  
 

 أ‌
 

 مقدمة:

مسيّرين تشترط عدّة عوامل تتعمق  أوإن سموك العمال في العمل سواء كانوا عمالا 

        بواسطة مؤسسات المجتمعو تتطور و تتغير  بالخمفية النّفسية و التكوينية التي تنشأ

و المتعارف عميو أنّ العمال يختمفون في سموكيم في العمل فقد يتفاوتون  فالمتفقو طبيعتيا، 

و رغبتيم لمعمل فمنيم من يبذل جيدا كبيرا من أجل إنجاز العمل و منيم  في درجة تحمسيم

و بالطبع فإن مصمحة  منيم من يتياون إلى درجة الإىمال،من يكتفي بالأمور العادية و 

 ه الحالات و علاجيا.المؤسسة التعرف عمى خمفيات ىذ

و من المحددات الرئيسية في سموك الأفراد في العمل نجد إدراك العامل لمعقد النفسي 

أشار  أنالذي يكونو و يحدده طول مساره الميني، و يعد العقد النفسي مصطمحا و سبق 

إليو بعض الباحثين الميتمين بإدارة الأفراد في المنظمات، و لكن لم يعطي لو الاىتمام 

كمفيوم يعبر عن  يوصف ة في المجتمع العربي، حيثو الدراسات الوافية خاص الكافي

أن العقد ترى  (Rousseaue 8991) روسو . أما أخرمواقف الفرد الضمنية إزاء طرف 

أو كصاحب   ، كمؤسسةأخرالنفسي اعتقاد شخصي في علاقات متبادلة بين الفرد و طرف 

توقعات ذاتية و يشترط تقبل محتواىا و ظروفيا من  أووعود عمى عمل، فيو عقد مبني 

 .طرف كل الأطراف المرتبطة بالعقد

  يمكن اعتبار العقد النفسي بمثابة اتفاق غير مكتوب بين المنظمة و بين العاممين إذ 

فالمنظمة تطالب الأفراد ببذل قصارى جيدىم لمحصول عمى مزيد من  .و بين التنظيم



       مقدمة  
 

 ب‌
 

الإنتاجية، كما تطالبيم بضرورة الالتزام بالأنظمة و القوانين و الأىداف في مقابل مطالبة 

 .و حوافز( من أمن و استقرارمل عمى توفير البيئة التنظيمية المساعدة) الأفراد لممنظمة بالع

و يتضمن العقد النفسي، درجة شعور الفرد بالانتماء إلى ىذه المنظمة و كمّما زادت 

و بالتالي فشعور الفرد بالانتماء يؤدي  شدة العقد و متانتو من ثم دوامو، ىذه الدرجة زادت

العمل فييا و يبذل جيدا لتقديم الخدمات إلييا، و لا نبالغ إن إلى ولائو لممنظمة و تمسكو ب

 قمنا أن العقد النفسي ىو مؤشرا لمسموك في العمل.

و قد أظيرت الكثير من الدراسات الغربية العلاقة بين تمك العوامل سابقة الذكر و العقد 

أداء الموظفين  النفسي، بل و تعدت ىذه الدراسات إلى مجال تأثير العقد النفسي عمى نتائج

          و الاستمرار بالانتماء إلى المؤسسة و ذلك عن طريق قياس مستوى أدائيم لعمميم

بيذا الموضوع في  مو معدلات غيابيم بالإضافة إلى معدلات دوران العمل. و لقد بدأ الاىتما

 نجد أن الباحثين قد قاموا بدراستو ، وبي في النصف الثاني من التسعيناتالعالم العر 

، و لكن مازال ىذا الموضوع في تحسين أداء المؤسسة أىميةلإيمانيم لما ليذا الموضوع من 

 ة ثقافة و بيئة العالم العربي.يبحاجة إلى دراسات أكثر عمقا و ذلك لخصوص

ة ميمة دراسة العقد النفسي لفئوالتي تتمثل في .و ليذا جاءت ىذه الدراسة الحديثة، 

 . ENIEMالكيرومنزلية  الوطنية لمصناعات عمال المؤسسةو ىم  من العمال 

و يعد الالتزام التنظيمي من أكثر المسائل التي أخذت تشغل بال المنظمات كونيا 

     تتولى مسؤولية المحافظة عمى المنظمات في حالة صحية سميمة تمكنيا من الاستمرار 



       مقدمة  
 

 ج‌
 

الحاجة إلى دراسة السموك الإنساني من ىذا النوع ، لغرض و عمى ذلك برزت  و البقاء

 . تحفيز العاممين و زيادة درجات الالتزام بأىداف و قيم منظماتيم

التنظيمية، تعزيز الإبداع،  الأىدافعنصر حيوي في بموغ  فالالتزام التنظيمي ىو

التنظيمي في تطوير و الثقة بين الإدارة و العاممين فييا، كما و يسيم الالتزام  الاستقرار

        قدرات المنظمة عمى البقاء و النمو المتواصل لذا نجد أنّ موضوع الالتزام التنظيمي 

 و العوامل المؤثرة فيو، قد نالت اىتمام الكثير من الباحثين في مجال الإدارة منذ الثمانينات 

لو من انعكاسات عمى  ، و ماالأفرادو حتى يومنا ىذا، كما لو من تأثير كبير عمى سموكيات 

الفرد و المؤسسة عمى حدّ سواء، و يتولد الالتزام التنظيمي من محصمة التفاعل بين 

خصائص الأفراد و شخصياتيم و ضغط العمل و العوامل التنظيمية و المؤشرات المجتمعية 

   ميم و البيئة العامة، حيث نجد أن الالتزام التنظيمي ىو إدراك من الأفراد بالتوافق بين قي

 .م و قيم التنظيم الذي يعممون بوو أىدافي

و قد ذىب الكثير من الباحثين في ىذا المجال إلى دراسة طبيعة العلاقة بين مستوى 

الالتزام التنظيمي و العوامل التي قد تؤثر فيو، و من ىذه العوامل ما ىو شخصي و ما ىو 

تعمق بالعوامل الخارجية مثل ىو م، و ما متعمق بالقيم المتعمقة بالمنظمة سموكي و ما ىو

 .الثقافةو يم الق

قمنا بدراسة علاقة ميمة و ىي علاقة العقد النفسي بالالتزام  دراستنا ىذهو في 

المؤسسة الوطنية لمصناعات عمال  و كان ىدفنا الأول معرفة مدى إدراك التنظيمي،



       مقدمة  
 

 د‌
 

التنظيمي لممؤسسة، و بعدىا لمعقد النفسي و ثم مستوى التزاميم  (ENIEM)الكيرومنزلية 

 معرفة العلاقة بين ىذين اليدفين الميمين، لذا قسمنا بحثنا إلى خمسة فصول:

 اختيار الموضوع، أسباب : الإشكالية، تساؤلات الدراسة، فروض الدراسة،الفصل الأول -

ا و في الأخير تطرقن ،إجرائياضبط المفاىيم اليدف من الدراسة، الأىمية العممية لمدراسة، 

 .و التعقيب عمييا إلى الدراسات السابقة

المراجعة التاريخية  خصصناه لمعقد النفسي و من خلالو تم التطرق إلى الفصل الثاني: -

و المشاركين و أىم العوامل المحددة لو،  أبعادهمفيوم العقد النفسي،  ،لمفيوم العقد النفسي

 .و تكوين العقد النفسي ومضمونو ، و كذا النظريات المفسرة لو فيو

    أىميتوو  خصائصو: تم التطرق إلى الالتزام التنظيمي من حيث مفيومو و الفصل الثالث -

 .محدداتو، مراحمو و الآثار المترتبة عنو، و نتائجوو  أنماطوو كذلك 

‌اسةحدود الدر : تم التطرق فيو إلى الجانب التطبيقي حيث يتم فيو التعرف عمى الفصل الرابع -

أدوات جمع ،‌الدراسةعينة ،‌الدراسة الأساسيةو‌الاستطلاعيةالدراسة ،‌كذلك‌‌و منيج الدراسة

‌.أساليب المعالجة الإحصائية،‌و‌البيانات

 .إلييامناقشة النتائج التي تم التوصل  : فقد خصص لتحميل والفصل الخامس -

و تقديم قائمة  الاقتراحاتلمدراسة بالإضافة إلى  باستنتاج عام دراستنا نا، ختمو في الأخير -

 المراجع و الملاحق.
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 الاشكالية:-1

     في الوقت الراىن إلى التكيف مع العوامل و المتغيرات العالمية  المنظمات تسعى

        مل و المتغيراتو المحمية الحديثة، و عمييا أن تواجو التحديات المواكبة ليذه العوا   

 تعتمد عمى مواردىا البشرية.و ىي في سبيميا إلى تحقيق ذلك  و تتعايش معيا،

   ة و قادتيا المتميزون تيتم كثيرا بالأفراد العاممين و من ىنا أصبحت التنظيمات الناجح

و أخذت أيضا تبذل الجيد و تنفق الأموال الطائمة لاختيار أفضميم  ،و تولييم العناية المناسبة

       كفاءة فتقوم بتدريبيم تدريبا مناسبا يتفق و متطمبات العمل، و تمنحيم الحوافز المادية 

فـإن العنصـر الإنساني ، ن أن تسيم في سد احتياجاتيم المختمفةو المعنوية و التي من الممك

يبقى عنصر ىام من عناصر التنظيم، ويجب عدم إغفال ىذا العنصر عند بناء ىيكل 

المنظمة، وذلك لأىميـة الدور الذي يمعبو ، فيو كالخمية الحية في جسم المنظمة يبعث الحياة 

أو عدم تعاون بين بعض موظفييا يسبب ضعف والحركة فييا، و لذا فإن أي فساد أو فشل 

وانييار المنظمة، وليذا فإنو ميما كان الييكل التنظيمي سميما من ناحية تحديـد المسؤوليات 

والصلاحيات والعلاقات بين المناصب الإدارية المختمفة في المنظمة، فإن وجود العنصر 

تحقيقيا لأىدافيا. و في المقابل كل  البشـري يـؤثر تأثيرا كبيرا عمى الأعمال فييا، وعمى مدى

ما ىو مطموب من ىؤلاء الأفراد ىو الولاء ليذه التنظيمات و الإخلاص في خدمتيا و تقديم 

الأداء و الجيد المتميز لتحقيق أىدافيا بكفاءة و فعالية و يظيرون رغبة قوية في عدم تركيا 

 كثيرة.و الانتقال منيا إلى غيرىا فيما يعود عمييا بالفوائد ال
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من المفروض  ء كانت من طرف المؤسسة أو العمالسوا تنتظارالاا فطبيعة الوعود و

وغير الرسمية في  ي كل التفاعلات الرسميةرجة أولى ثقافة المؤسسة، التي تغذ  أن تخدم بد

 . المؤسسة

ليذا يعد العقد النفسي من محددات مستوى المجيود الذي يبذلو العامل و درجة الالتزام 

بما ىو مطموب القيام بو من واجبات و مسؤوليات و يكون أي تغيير في نوع السموك ينبغي 

أن يمر بتغيير في العقد النفسي، ليذا تعددت الدراسات الغربية التي اىتمت بيذا الموضوع 

رة في التأثير في سموك العامل و المنظمة مستقبلا، و حتى في علاقات العمل، لأىميتو الكبي

في دراستيا التقنيات الجديدة  (Tamara podlanseh,0212 تمارا بودلينك)فنجد الباحثة 

لمتوظيف من منظور العقد النفسي، ركزت عمى وجود رابط بين استعمال الطرق الجديدة 

لمتوظيف و ظيور فوارق في العقد النفسي عند العمال و أىمية الاعتماد عمى ظيور العقد 

 (Tamara,2010, P05).النفسي في ميدان الموارد البشرية

في دراستو دور العدالة التنظيمية في  (0222بن عمور ) سفيانكما قام الباحث 

تطور إخفاق العقد النفسي لمموظفين بتونس، بإثبات وجود علاقة عكسية بين انقطاع العقد 

 (Sofiène,2005,P02) .و الالتزام التنظيمي    النفسي

أداة لقياس العقد النفسي،  (Sylvie Guerrerجيريرو)  سيمفيكما أنشأت الباحثة 

أبعاد،  7بيا التزامات خاصة بصاحب العمل و التزامات العامل، تحوي  ودرجة الإخفاق،

 . النفسي" لقياس إخفاق العقد ونيسروسو د" معتمدة عمى أداة
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        يشير معظم الميتمين بموضوع العقد النفسي أنو يتشكل من عممية الاستقطاب

، المقابلات الوظيفية و أن ىذه شياراتالا، في ذلك الإعلان عن الوظائف و الاختيار بما

الأجواء تسيم بتوجو المتقدمين لمعمل، و ىم يحممون اتجاىات، و يحممون بإظيارىا عمى واقع 

 العمل، مما يؤكد أىمية العناية باستيعاب موضوع العقد النفسي و تفعيمو في منظماتنا.

بالذات الجدد، يسعون لمتأكد من أن ما وجدوه فعميا  ففي الغالب نجد الموظفين و

بو خلال عممية الاختيار. و يتم ذلك في مقارنات نفسية تحدث بشكل  ويتوافق مع ما وعد

و ربما من خلال الاحتكاك بجماعات العمل و الزملاء الأقدم في العمل، لمراقبة ما   تمقائي، 

  يانة العقد النفسي أحيانا و تغييره أحيانا يحدث باستمرار و ىذه الاستمرارية تعني ضمن ص

     و ربما تشكيل الجديد منو. فبما أن العقد النفسي يعد نوايا سموكية مشكمة نفسيا و فكريا، 

أو تكون تبرير لسموك ظير أو سيظير، فيو  ا عمى شكل سموك،و مضمرة لا تظير إلا لاحق

مرجع لمتعامل  ررة من الطرفين لكنياو فقراتو لا تكون مكتوبة و موثقة و مق  غير رسمي

  ن.الرسمي بين الطرفي

لذا كان من الضروري الالتزام بالوعود التي قدمت كتابيا أو شفييا, حتى لا يكون ىناك 

  شعور بالإحباط فتتكون معو اتجاىات سمبية و يشعر العامل بخيبة و يدرك حينيا بانقطاع 

الانقطاع يشكل فجوة معرفية بين الالتزامات و خمل في العقد النفسي، في حين أن ىذا 

 المفروضة من المنظمة و المحققة من العامل.
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 الإنتاجية في الأبحاث و الدراسات نضرا لأىميتيا تناولتيا التي الميمة الأمور ومن

ة البشرية بشكل عام و في الذي يعد عامة من الظواىر الميمة في حيا ،نجد الالتزام التنظيمي

مال بشكل خاص لما لو من تأثير عمى سموك الأفراد و ما لو من انعكاس سواء لأعمنظمات ا

 عمى الأفراد أو المنظمة التي يعمل بيا.

فالالتزام يعد من المصطمحات حديثة الاستخدام في مجال العموم الإنسانية حيث يصفو 

عممية التي البعض أنو نوع من الارتباط النفسي الذي يشعر بو الفرد اتجاه منظمتو و ىو ال

 ،)إيناس فمبمان.تصبح فييا أىداف المنظمة و قيميا و الأفراد أكثر اندماجا و تطابقا

 (20، ص 0222

لفترة من قبل الكثير من نال موضوع الالتزام التنظيمي اىتمام كبير في ىذه ا و قد

 (0222احمد العبادي )من بين الدراسات التي اىتمت بيذا الموضوع نجد  الباحثين، و

 تناولت الالتزام التنظيمي و العوامل المرتبطة بو . 

لمنمط القيادي لمدير المدرسة و أثره عمى الالتزام  (0222سعيد الغامدي )ونجد دراسة 

التنظيمي لممعممين بالمدارس الثانوية الحكومية بجدة، توصل من خلاليا إلى وجود مستوى 

فروق غير دالة إحصائيا بين متوسطات  مرتفع من الالتزام التنظيمي لدى المعممين ووجود

يمي، نوع المؤىل، استجابات افراد العينة حول مستوى الالتزام وفقا لمتغيرات )المؤىل التعم

 (20، ص 0222)سعيد الغامدي،.سنوات الخبرة(
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لقياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين  (0222سامي حنونة )و نجد دراسة 

جد الباحث مستوى عالي من الالتزام التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية وو 

ظيمي و كل من بالجامعات الفمسطينية. و أثبتت دراستو وجود علاقة بين مستويات الالتزام التن

، المستوى الوظيفي( و عدم وجود علاقة في الالتزام التنظيمي مع الجنس )العمر، مدة الخدمة

 (10، ص 0222حنونة،  )سامي.و مكان العمل

و يتبين من خلال ىذه الأبحاث أىمية الالتزام التنظيمي لممؤسسة و لمفرد معا، فالأفراد 

الذين يتميزون بالتزام تنظيمي قوي يكونون أقل احتمالا لترك العمل، أو كثرة الغياب ، و أنيم 

كثر استعدادا لمتضحية أكثر استقرارا في العمل و تكون لدييم رغبة في الاستمرار بالمنظمة و ا

 من أجل بقاء المنظمة و استمرارىا.

و عميو فموقف الفرد من المنظمة يتوقف إلى حد كبير عمى المعمومات التي تكون 

بحوزتو حول ما يشكل ىذا الأخذ و العطاء فطبيعة إدراكو لمحقوق و الواجبات التي يتوقعيا 

طبيعة المعمومات التي يمتمكيا حول المنظمة من المنظمة و إدراكو لمدى احتمال تحقيقيا، و 

ليذا يعني أن  فو و تصرفاتو و بالتالي في سموكو،تؤثر في تكوين و تشكيل اتجاىاتو و مواق

ص  ،0222)مزيان محمد،.دسموك المنظمة ىو بحد ذاتو عاملا أساسيا في تشكيل سموك الفر 

02) 

العقد النفسي وعلاقتو  و من ىذا المنطمق أتت ىذه الدراسة التي اىتمت بموضوع

عمال بالالتزام التنظيمي  بما ليما من أىمية بالغة في المجتمع، فالعقد النفسي الذي يكونو 
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فاظيم و معاملاتيم مع يظير في سموكيم و ألالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية، 

و مع معرفة وجيات نظر الآخرين لو يمكن تقويم اسموب عممو، و لأي مدى يتسق  ،الآخرين

ىذا  مدى يمكن أن تتسع الفجوة لإدراك ىذا الأسموب مع العقد الذي كونو؟ و إلى أي

و من خلال ي مكان العمل و التزامو التنظيمي، و مدى تأثير ذلك عمى علاقاتو ف   الانقطاع؟

 لبحث في التساؤلات التالية:ما تقدم يمكن صياغة مشكمة ا

 لدى عمال المؤسسة الوطنية  لعقد النفسي و الالتزام التنظيميىل توجد علاقة بين ا

 ؟ ENIEM لمصناعات الكيرومنزلية

 و الالتزام التنظيمي لدى عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات  ىل توجد علاقة بين الولاء

 ؟ ENIEM الكيرومنزلية

  و الالتزام التنظيمي لدى عمال المؤسسة الوطنية ء الاداىل توجد علاقة بين

 ؟ ENIEM لمصناعات الكيرومنزلية
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 :الدراسةفرضيات -0

 تبعا لمتساؤلات السابقة صيغت الفرضيات التالية:

 الفرضية العامة:

عمال المؤسسة بين العقد النفسي و الالتزام التنظيمي لدى  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة 

 .ENIEMالوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 

 الفرضيات الاساسية:

عمال المؤسسة الوطنية  لدى الولاء و الالتزام التنظيميبين  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  .1

 .ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 

إحصائية بين الأداء و الالتزام التنظيمي لدى عمال المؤسسة الوطنية توجد علاقة ذات دلالة  .2

 .ENIEMلمصناعات الكيرومنزلية 

 أسباب اختيار الموضوع:-2

لاشك أن أي عمل منيجي عممي لا بد أن يكون مسبوقا منطقيا بجممة من الدواعي 

ي ليذا الموضوع والأىداف التي دفعت الباحث للاىتمام بو ودراستو، وقد تبمورت أسباب اختيار 

 فيما يمي:

  الرغبة في دراسة الموضوع كون العقد النفسي من الظواىر الحديثة التي أصبحت المؤسسات

 الكبرى تعتمد عميو في تحقيق أىدافيا.
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  الرغبة في محاولة إثراء التراث العممي السوسيولوجي ومكتبة الجامعة بيذا الموضوع والوصول

  إلى نتائج يمكن الاستفادة منيا.

 التعرف عمى درجة التزام العاممين داخل المؤسسة محل الدراسة. 

 :الدراسة أىداف-0

 نسعى من خلال ىذه الدراسة إلى تحقيق عدة أىداف و ىي:

داخل المؤسسة الوطنية لمصناعات التعرف عمى علاقة العقد النفسي بالالتزام التنظيمي  -

 بالمنطقة الصناعية واد عيسي تيزي وزو.الكيرومنزلية 

 داخل المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزليةبالالتزام التنظيمي  الولاءالتعرف عمى علاقة  -

 .بالمنطقة الصناعية واد عيسي تيزي وزو

ة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية داخل المؤسسبالالتزام التنظيمي الاداء التعرف عمى علاقة  -

 بالمنطقة الصناعية واد عيسي تيزي وزو.

لموضوع  ENIEMعمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية التعرف عمى مدى إدراك  -

 العقد النفسي.

 التحقق من صحة الفرضيات لمعرفة الفرضيات الصحيحة من الفرضيات الخاطئة. -

عمى مضمون العقد  ENIEMتعزيز تركيز عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية  -

 .والتزاماتالنفسي و مدى التزاميا بالوفاء ببنوده و 
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محاولة الخروج بنتائج و اقتراحات من شأنيا أن تكون أساس الأبحاث المستقبمية في ىذا  -

 الميدان.

 :الدراسة أىمية-2

غير متناول بكثرة  انو نظرا النفسي بالعقد الخصوص عمى وجو لمتعريفتأتي ىذه الدراسة   -

 .حديثا إداريا موضوعا البيئة العربية، بالتالي تظير أىمية البحث بكونو يتناول في

ة السابق والدراسات المتخصصة الأدبيات خلال من النفسي العقدم مفيو  حول خمفي تكوين-

 أسبابو  لو، المفسرة والنظريات ،التاريخية رالجذو  حيث من المفيوم ىذا تناولت التي الخاصة

 ويتم النفسي العقد مفيوم يتضح وبذلك الانتياك ىذا عمى المجردة الأفعال ردود و انتياكو،

 الموضوع. بيذا الميتمين طرف من جيد بشكل إدراكو

 واتجاىات وتصرفات سموكيات في تأثيره أىمية خلال من النفسي العقد دراسة أىمية تتجمى-

 العاممين ) الالتزام التنظيمي،الرضا الوظيفي..(

 إضافة إلى المكتبة العربية في مجال موضوع البحث.الدراسة  هعد ىذت -

من خلال إظيار دور العقد النفسي و الإيفاء بما يتعمق بو في التزام  الدراسةتنعكس أىمية  -

العمال بعمميم، بحيث يعمق و يعزز لدييم الاتجاىات الإيجابية اتجاه المؤسسة، مما يؤدي 

إلى تحسين الأداء  و ارتفاع الانتاجية و ىذا ما يساىم في الرغبة إلى الاستمرار و الاستقرار 

 في عضوية ىذه المنظمة.

 إضافة إلى المكتبة العربية في مجال موضوع البحث. تعد ىذه الدراسةو  -
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و عميو فإن كل من ىذين المتغيرين جديرين بالاىتمام و الدراسة في أي منظمة من أجل معرفة 

أىم التغيرات التي تظم العقد النفسي لدى الأفراد و درجة الالتزام بيا التي تنعكس عمى 

 اتجاىاتيم.

 اجرائيا:الاساسية م ضبط المفاىي -2

 : العقد النفسي -1

 ( لممعتدي)العقد في المغة مصدر فعل يقال يعقد، عقدا، فيو عاقد و المفعول معقودلغة:

و عقد الحبل و نحوك جعل فيو عقدة، جعل منو  : تضامنت أجزاءه فصار ثمرا،لزىرو عقد 

  عروة و أدخل أحد طرفيو فييا، و شده عكس حية و عقد الزواج أو البيع و نحوىما: أجراه 

و عاقد فلان: عاىده أكد ووثق العقد معو، و عقد اليمين: أكدىا قصد توثيقيا و عزم  و أتمو.

 (171 ص ، 2015 جلاب، دىاش احسان ).عمى إبراميا

  :ياجرائإ النفسي العقد تعريف

 الوعود من مجموعة عمى المبنية العمل وصاحب العامل بين العلاقة تمك بو نقصد

 ريعب   و بو مصرح ضمني عقد شكل في المؤسسة، داخل الطرفين كلا سموكيات تحدد التي

 . الاستبيانفقرات  حول استجاباتو خلال من العامل عمييا يحصل التي الدرجات بمجموع عنو

 :الالتزام التنظيمي -2

، ويعني العيد والقرب فارقو، والملازم لشيء مداوم عميويعني العيد، ويمزم الشيء لا ي :لغة

 .والنصرة والمحبة
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 :التعريف الاجرائي

ومن خلال ما سبق يمكن القول أن الالتزام التنظيمي ىو حالة نفسية واجتماعية تدل 

طرف بواجباتو اتجاه الطرف  المنظمة وشعور كلعمى تطابق أىداف العاممين مع أىداف 

لييا والدفاع عنيا والرغبة لمنظمة والشعور القوي بالانتماء اوأىداف ا ك بقيمو التمس ،الآخر

 . في الاستمرار فييا

 الدراسات السابقة:-7

  كان لدراسة العقد النفسي أىمية بالغة لكونيا مركب اساسي في توجيو سموك الأفراد 

و تحديد أىدافو, و اىتمت عدة دراسات في العقود الأخيرة بيذا الموضوع وعلاقتو بالالتزام 

التنظيمي و الذي نراه نحن في بالغ الأىمية التي تستدعي تسميط الضوء بالدراسة و البحث 

  لتنظيمي.اعمى وجود أو عدم وجود علاقة بين العقد النفسي و الالتزام 

الضوء عمى بعض الدراسات التي تطرقت لمفيوم العقد ط و في ىذه الدراسة سنسم  

 و الالتزام التنظيمي بصفة خاصة.    النفسي

 و فيما يخص الدراسات التي اىتمت بالعقود النفسية بصفة عامة، ىناك:
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بعنوان طبيعة العقد النفسي في المؤسسة  (0222دراسة صوفي عبد الياب ) 7-1

مقارنة بالمؤسسة العمومية لمحديد والصمب بالغزوات )دراسة  العمومية والمؤسسة الخاصة

 والمؤسسة الخاصة لمذرة بمغنية(.

تيدف ىذه الدراسة إلى معرفة ما إذا كان ىناك فرق في طبيعة العقد النفسي عند  

العامل في المؤسسة العمومية، وطبيعة العقد النفسي عقد العامل في المؤسسة الخاصة، كذلك 

ات العامل لمعقد النفسي عند صاحب العمل في المؤسسة الخاصة. وقد معرفة الفرق في تقدير 

عامل  88اعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي واختار العينة بطريقة عشوائية طبقية فرت ب

في المؤسسة العمومية والدراسة موضوع البحث فقد استخدم  48في المؤسسة الخاصة و 48

لعقد النفسي وابعاده في والذي يقيس حالات ا( 1222روسو )المطور من طرف  PCIاختبار 

، واستخدم النسب دولة، وىي طريقة سيمة. وقد تم معالجة المعطيات عن طريق الجالمؤسسات

أسموب احصائي لدراسة لك كذين، واستخدام تالمئوية لمتمكن من المقارنة النظرية بين العين

ويعد تحميل البيانات توصل  ،لخاصةالفروق في طبيعة العقد النفسي بين المؤسستين العامة وا

 إلى نتائج من اىميا: 

 أن ىناك فرق في طبيعة العقد النفسي عند العمال في المؤسسة العمومية وعقد العمال -

 في المؤسسة الخاصة.

 كما يوجد فرق في تقديرات العمال لمعقد النفسي عند صاحب العمل بين المؤسسة -

 (170،ص0222،)صوفيلعمومية والخاصة.
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 عمى وأثاره النفسي العقد بعنوان (Marie-Eve dufour  ,0222دراسة ماري) 7-0

 والمنظمة. الفرد بين ولمتوافق لمثقافة التنظيمية الوسيط الأثر الصمت، الرأي، التشاؤم،

 ثابتة نتائج بسبب النفسي العقد انقطاع التي فييا العمل ظروف إلى الدراسة ىذه تيدف  

 الفرد بين والموافقة التنظيمية لمثقافة يمكن وكيف إبداء الرأي،السكوت، التشاؤم، ذالك في بما

 من الدراسة عينة تكونت النفسي العقد انقطاع أثار من التخفيف فرقا في تتشكل إذ والمنظمة

   تابعة: المتغيرات الدراسة في مقاييس اعتماد تم الفدرالية في الحكومة الاتحادية عامل 791

العقد  المستقمة: )انقطاع المتغيرات بنود(، 6 الصمت بنود، 6 الرأي بنود،6 يالتشاؤم المعرف )

 مقسمة بند 53 التنظيمية الوسطية: )الثقافة المتغيرات أبعاد(، 9 حسب مقسمة بند 28 النفسي

 الدراسة ليا النتائج التي توصمت بين من بنود( 3 والمنظمة الفرد بين التوافق بعد 11 حسب

 سموك إلى تؤدي والأداء الديناميكي الاجتماعي بالجو يرتبط النفسي العقد احترام عدم إلى

 الصمت الدفاعي، الرأي ، الرأي المقبول ، المدرك التشاؤم خاصة المنظمة عند التشاؤم

من  نوع إلى تؤدي العمل بمضمون المتعمقة الشروط و احترام النفسي العقد الدفاعي احترام

 الفرد والتوافق بين التنظيمية الثقافة ، الاجتماعي أي الرأي لممنظمة المفيدة الايجابية السموكات

 النفسي احترام العقد بين علاقة ذات المدروسة السموكات بعض عمى وأثارىا والمنظمة

 والسموكات الثابتة.
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تحت عنوان علاقة العقد النفسي بالولاء  (Meyer and al,2009دراسة ) 7-2

 التنظيمي.  

الدراسة إلى اختيار العلاقة بين تصورات الموظفين و اعتقاداتيم نحو العقد  ىدفت 

النفسي و الولاء العاطفي و المعياري نحو المنظمة. اعتمدت الدراسة أسموب المقابمة، إذ 

تطبيق الاستبيانات عمى عينتين منفصمتين، بمغت عينة الدراسة الأولى  عمىمد الباحثون تعا

N=301 ية و العينة الثانN=14:توصمت الدراسة إلى . 

أسيمت تصورات الموظفين حول سمات العقد النفسي فيما بعد بصياغة التصورات حول أنماط  -

 العقد )الترابطي و التبادلي( و الإنجاز الكامل لمتوقعات المعيارية و العاطفية للالتزام.

د النفسي، إذ عبر ىناك علاقة بين الولاء التنظيمي )العاطفي و المعياري( و أبعاد العق -

الموظفون عن مستويات عالية من الولاء العاطفي المعياري عند إدراكيم لعقدىم النفسي عمى 

أنو عقد طويل الأمد ممموس, واقعي و قابل لمتفاوض و أساسو الثقة )العقد العقلاني(. و في 

ي عمى حين عبر الموظفون عن مستويات منخفضة من الولاء عندما نظروا إلى عقدىم النفس

 .أنو عقد قصير الأمد، مفروض و غير عادل )العقد التبادلي(

( MCINNIS & EYER,P74-165-180) 
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 في النفسي العقد انتياك اثر بعنوان :  (2014 )ناصر فداء و حيدر عصام دراسة 7-0

 .العمل ترك نية

 لدى العمل ترك نية في النفسي العقد انتياك اثر عمى تعرفال إلى الدراسة ىدفت  

 قام الدراسة ىدف ولتحقيق السورية، الخاصة بالجامعات التدريسية العاممين الييئة أعضاء

الييئة  أعضاء من عشوائية عينة اختيرت كما فقرة، 13 من استبانة تكونت بتصميم الباحثان

 وتوصمتووزعت عمييا الاستمارة،  ،ةمفرد 127 بمغت الخاصة بالجامعات لعاممين التدريسية

 العمل نية ترك في النفسي العقد لانتياك واضح تأثير وجود : أىميا من نتائج إلى الدراسة

 . سورية في الخاصة الجامعات في العاممين التدريسية الييئة أعضاء لدى

 وعلاقتو النفسي العقد بعنوان  ( 2017 )محسن الصمد عبد الباسط دراسة عبد 7-2

 بورقمة. التربية قطاع أساتذة من عينة لدى التنظيمي بالالتزام 

لدى  التنظيمي لالتزامبا النفسي العقد علاقة عن الكشف إلى الحالية الدراسة ىدفت

ىل ىناك فروق بالنسبة لممتغيرات العقد النفسي   ، و ورقمة لدائرة التربية قطاع أساتذة من عينة

 ،الفدرالية الاتحادية في الحكومة عامل 791 الدراسة من عينةقد تكونت  و الالتزام التنظيمي 

 بنود، 6الرأي بنود، 6التشاؤم المعرفي المتغيرات تابعة: ) في الدراسة مقاييس اعتماد تم

 أبعاد(، 9 حسب مقسمة بند 28 العقد النفسي المستقمة: )انقطاع المتغيرات بنود(، 6 الصمت

 الفرد بين التوافق بعد 11 حسب مقسمة بند 53 التنظيمية الوسطية: )الثقافة المتغيرات

 يرتبط النفسي العقد احترام عدم إلى الدراسة ليا النتائج توصمت بين من بنود(، 3 والمنظمة
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 التشاؤم خاصة المنظمة عند التشاؤم سموك إلى تؤدي والأداء الديناميكي الاجتماعي بالجو 

 و احترام  النفسي العقد الدفاعي، احترام  الصمت الدفاعي، الرأي  ، الرأي المقبول ، المدرك

أي  لممنظمة المفيدة الايجابية من السموكات نوع إلى تؤدي العمل بمضمون المتعمقة الشروط

 السموكات بعض عمى وأثارىا والمنظمة الفرد والتوافق بين التنظيمية الثقافة الاجتماعي، الرأي

 ثابتة. والسموكات النفسي احترام العقد بين علاقة ذات المدروسة

 ىناك دراسات سابقة تناولت موضوع الالتزام التنظيمي و التي تمثمت فيما يمي: كما  

 الالتزام مستوى قياس " بعنوان " 0222حنونة حماد ابراىيم سامي" دراسة 7-1

 منشورة غير ماجستير رسالة " غزة بقطاع الفمسطينة بالجامعات العاممين لدى التنظيمي

 . غزة الاسلامية ،الجامعة الأعمال إدارة ،قسم التجارة ،كمية

 :التالية التساؤلات في الإشكالية أسئمة تمحورت

 غزة؟ بقطاع الفمسطينية الجامعات في العاممين لدى التنظيمي الالتزام مستوى ماىو -

 الجامعات؟ في العاممين لدى التنظيمي الالتزام بمستوى تؤثر التي العوامل ماىي -

 الفمسطينية؟

 ؟ الجامعات تمك في الالتزام من أعمى مستوى تحقيق في أىمية الأكثر العناصر ماىي -

 الجامعات في العاممين لدى التنظيمي الالتزام مستوى عمى التعرف إلى الدراسة ىدفت

 الخاصة الديمغرافية العوامل بعض تأثير مدى معرفة ،وكذلك غزة قطاع في الفمسطينية



 انفصم الاول                                                                   الاطار انعام نلإشكانية
 

25 
 

 سنوات ، التعميم ،العمر،مستوى الجنس مثل:) التنظيمي التزاميم مستويات عمى بالموظفين

 الوظيفية(. ونوع العمل ،مكان الوظيفي ،المستوى الخدمة

 الاستبانة وكانت وموظفة موظف 340 ب الدراسة عينة فتحددت الدراسة لمنيجية بالنسبة أما

 .الدراسة أداة ىي

 الالتزام من عال مستوى وجود :أىميا من النتائج من مجموعة إلى الدراسة توصمت

 وجود إلى الدراسة وأشارت ،كما غزة بقطاع الفمسطينية الجامعات موظفي لدى التنظيمي

 غزة بقطاع الفمسطينية الجامعات في العاممين لدى التنظيمي الالتزام مستويات بين علاقة

 بالجامعة الخدمة مدة الوظيفة، نوع التعميم، مستوى التالية: )العمر، الديمغرافية والمتغيرات

 الى تعزى الالتزام مستوى في علاقة وجود عدم النتائج أظيرت حين في الوظيفي( ،المستوى

 .العمل ومكان الجنس متغير

" "بعنوان:"الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام 0222دراسة "ايناس فؤاد نواوي فمبمان 7-0

التربية والتعميم بمدينة مكة التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة 

، قسم الإدارة التربوية والتخطيط رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التربية، ."المكرمة

 .مممكة العربية السعوديةجامعة أم القرى بمكة، ال

  تمحورت أسئمة الإشكالية في التساؤلات التالية: 

الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لممشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة  ىما مستو -

 التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة ؟ 
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الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية  ىما مستو  -

 والتعميم بمدينة مكة المكرمة ؟

ين الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين والمشرفات ما طبيعة العلاقة ب -

 التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة ؟ 

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد مجتمع الدراسة عند  -

المشرفين التربويين والمشرفات في درجة الالتزام التنظيمي لدى (α≤0.05)  مستوى الدلالة

 التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة ؟

كما ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى  

المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة والتعرف 

عمى العلاقة بينيما، بالإضافة إلى الوقوف عمى علاقة كل من الالتزام التنظيمي والرضا 

الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية وتشمل : )الجنس ،المؤىل التعميمي،الحالة الاجتماعية( 

قامت  . لممشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة

ية الدراسة عمى المنيج الوصفي المسحي والمنيج الوصفي الارتباطي ،أما عينة الدراسة منيج

مشرفة تربوية ،كما استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات 175مشرفا تربويا و183فكانت 

 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أىميا: . في الدراسة
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ات التربويات يتمتعون بمستوى عال من الرضا ومن أن كل من المشرفين التربويين والمشرف

الالتزام ،بالإضافة إلى وجود علاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين 

التربويين والمشرفات التربويات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية والجنس لصالح 

 . الذكور

 في الخدمة مناخ تأثير بعنوان ( 0211،)الخرشوم مصطفى محمد الدكتور دراسة 7-2

 حمب. لجامعة التابعة التقنية المعاىد في العاممين عمى ميدانية الالتزام التنظيمي دراسة 

 :التالية الفرضيات عمى الإجابة حاولت الدراسة   

 العمر، النوع، خصائصيم الشخصية) باختلاف يختمف لمعاممين التنظيمي الالتزام مستوى إن -

 الخبرة(. سنوات عدد

 التقنية المعاىد في لمعاممين الوظيفي الرضا في إيجابي وبشكل معنويا الخدمة مناخ يؤثر -

 بمغ وقد التقنية المعاىد في لمعاممين الوظيفي الالتزام في إيجابي وبشكل الخدمة مناخ يؤث ر -

 سوريا. في حمب لجامعة التابعة التقنية المعاىد من عاملا 86 العي نة حجم

مت   التالية: النتائج الدراسة إلى توص 

 تعزى التنظيمي الالتزام مستوى في فروق ىناك وان مرتفع، كان التنظيمي الالتزام  مستوى إن   -

 الخبرة. سنوات وعدد العمر لمتغير

 الرضا الوظيفي وان التنظيمي، الالتزام مستوى في الخدمة مناخ لمتغير معنوي أثر ىناك ان   -

 بالالتزام التنظيمي. الخدمة مناخ علاقة في معنوي بشكل أثر لو وسيط كمتغير
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قة بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي لا( بعنوان: الع0212،دراسة )الجماصي.7-0

   .لدى العاممين في الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة

الوظيفي، وتم ىدفت الدراسة الى التعرف عمى العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء 

تطبيق الدراسة عمى العاممين في الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة، اتبعت الدارسة المنيج 

الوصفي التحميمي, وكانت أداة الدراسة عبارة عن استبانة، و قد تم استخدام أسموب المسح 

   .الشامل

 وتوصمت الدراسة إلى:

لتنظيمي والأداء الوظيفي لدى العاممين وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الالتزام ا -

 في الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة.

وجود مستوى كبير من الالتزام التنظيمي بأبعاده لدى العاممين في الخدمات الطبية -

  .العسكرية بقطاع غزة

وأوصت الدراسة ضرورة ان يحظى الالتزام التنظيمي باىتمام القائمين عمى إدارة مديرية 

الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة، لما لو من أىمية عمى الأداء الوظيفي وضرورة العمل 

عمى زيادة الشعور بالانتماء لمخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة، من خلال التواصل مع 

 .العاممين
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( بعنوان: العقد النفسي وأثره عمى الالتزام 0217دراسة )طحطوح، وبن عروس,7-2

  لمعمال.التنظيمي 

ىدفت الدراسة التعرف عمى أثر قد العقد النفسي عمى الالتزام التنظيمي, وتم تطبيق 

الدراسة عمى شركة أسمنت عين التوتة في الجزائر, و ات بعت الدراسة المنيج الوصفي 

 .وقد تم استخدام أسموب المسح الشامل، و كانت أداة الدراسة عبارة عن استبانة ,التحميمي

 و توصمت الدراسة إلى أىم النتائج الآتية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استقرار العقود النفسية و البعد العاطفي للالتزام  -

 التنظيمي في شركة أسمنت عين التوتة.

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين استقرار العقود النفسية و البعد السموكي للالتزام -

   .ة أسمنت عين التوتةالتنظيمي في شرك

وأوصت الدراسة بضرورة توظيف المؤسسة لمعارفيا من أجل دراسة توقعات العمال، ومن ثم 

محاولة تسيير بنود العقود النفسية, وضرورة إعادة التفكير في كيفية التعامل مع الأفراد 

 .والعمال, وضرورة تعامل المنظمة مع العمال من منطق تبادل المعرفة

 : ن الدراسات السابقةع التعقيب

سابقة المتعمقة بموضوع الدراسة،  توصمنا إلى ملاحظة بعد استعراض مجموعة من الدراسات ال

الدراسة:  متغيرات لبعض تناوليا في السابقة الدراسات بعض مع الحالية الدراسة تتشابوانو 
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 بشكل أو جميعيا السابقة الدراسات في تناولتيا الالتزام التنظيمي( إذ و بأبعاده، النفسي )العقد

بينيا  مشتركة خاصة وىي الوصفي المنيج اتبعت الدراسات ىذه أغمبية إن، و كذلك مفرد

تتفق الدراسة الحالية مع الواقعة، كما  البيانات لجميع ملائم أنو وذلك البحث ىذا وبين

لموضوع  و أيضا  الدراسات السابقة في تناوليا لموضوع العقد النفسي  من الجانب النظري

 في المتمثمة الأداة نفس استخدمت الدراسات كما أن معظم نفس الجانب،الالتزام التنظيمي من 

، و أيضا الزمني لمدراسة مع الدراسات السابقة في الإطار تختمف الدراسة الحاليةو  ،الاستبيان

عمال  شممت التي الدراسة عينة عن فضلاً  الدراسة فييا طُبقت   التي البيئة جانب منتختمف 

 .ENIEMالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية 
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 تمهيد:

حيث تقوم طبيعة ىذه العقود عمى  يوجد العديد من العقود بين الأفراد و المنظمة،

تقدم ليم  أنحتاجيا المنظمة مقابل ت التيالجيد و الميارات و القدرات  الأفراديوفر  أنأساس 

التي يحتاجونيا، بحيث يتم صياغة تمك العقود لتضم الالتزامات  الأخرىو المزايا   الأجور

و لقد استحوذت العقود النفسية عمى اىتمام الباحثين، و لقد تزايدت  ين الطرفين،ب المتبادلة

في العقدين الأخيرين، و في ىذا المبحث  يالدراسات و الأبحاث التي تناولت العقد النفس

سيتم توضيح مفيوم العقد النفسي، من خلال التطرق لبداية نشأتو مرورا بالتغيرات و التطور 

ىم ، و أمعقود النفسيةالعوامل المحددة لو  أبعادلبيان بالإضافة ، يومالذي حدث لممف

 النظريات المفسرة ليا و كذا تكوينو، و مضمونو.
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 مراجعة تاريخية لمفهوم العقد النفسي: 

 في يستخدم عاما، 60 منذ وتناولتم   موضوع فيو جديد مصطمح ليس النفسي العقد

 تفسير حول عمميم، وأرباب العمال بين تبني التي الديناميكية شرح لمحاولة الأحيان من كثير

 البيئة في السريعة لمتغيرات تخضع التي العمل لعلاقة الرسمية وغير الرسمية الشروط

 الفمسفي التراث إلى جذوره تعود النفسي العقد مفيوم أن "عمور بن سفيان" يرى، المينية

 جاك جون" ،"لوك" و"هوبز توماس": مثل المنظرين مع توجت والتي الاجتماعي لمعقد

 .81 و 17 القرن في"روسو

 خلال من "تايمور فريدريك" أفكار إلى النفسي العقد مضمون يرجع "مزيان محمد "أما

 العمال ذىنيات تغير تشمل الثورة لإحداث أساسي كيدف ( 1911 ) العممية الإدارة مبادئ

 أخرى جية ومن جية من الإدارة أعضاء أمام بواجباتيم العمال قيام كيفية بمعنى والمسيرين،

 لكلا والاتجاىات الآراء يشمل التغيير ىذا العمال، أمام بواجباتيم المسيرين قيام كيفية

 نفسي بعقد الفمسفة ىذه تغيير يمكن كما تايمور، رآىا كما العممية الإدارة يشكل الذي الطرفين

 العمل وأصحاب العمال الطرفين بين العلاقات بتغيير يتعمق الأمر أن ىنا ويبين متجدد،

 نحو العمل صاحب واتجاه العمل، صاحب نحو العمال اتجاه يتضمن التفسير ىذا أن بمعنى

  .العامل

 فكري عقد إيجاد حول أساسا تدور فكرتو فإن لفظيا ذلك تايمور يذكر لم لو حتى إذن

 .سواء عمى العمل وأرباب العمال مصالح يحفظ جديد
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 "أرجريس"أعمالو  أبحاث خلال من النفسي العقد جذور امتداد ملاحظة يمكننا كما

 سنوات، لعدة الاجتماعية العموم في بحث موضوع المفيوم ىذا وكان "شين"  و "ليفنسون

 التنظيمي، النفس وعمم البشرية، الموارد إدارة التنظيمي السموك مجال دخل فقط  ؤخراوم

 .الاكادمين و الممارسين بكل بحث موضوع وأصبح

 لأنو المعرفي النفس لعمم تمتد النفسي العقد جذور أن ( 2011 )"روسو "وترى

 عمى وتصفيا العلاقة من الناتجة و الالتزامات الوعود من ومخطط عقمي بنموذج يوصف

 .أخر وطرف الفرد ذلك بين المتبادلة بالالتزامات الفرد اعتقاد أنيا

 الإدارية أو الفمسفية سواء المجالات شتى في امتدت النفسي العقد جذور أن نلاحظ

 كالطب، )الطبيعية العموم مجال في امتداد من نلاحظو ما وحاليا الأكاديمية، وحتى

 من العديد اىتم فقد الزمن عبر يدةزاالمت الأبحاث خلال نم( اليندسة ارعة،ز ال الصيدلية،

 قولدن ،( 1960 )أرجلايس ،( 1958 )وسيمون مارش :مثل الموضوع بيذا الكتاب

 )وجون نيشمون ،( 1973 )ركوت ،( 1965 )شين ،( 1962 )ليفنسون،  (1960)

 موسى).2005 )) لويزلمير ،( 2003 )يرو جير ،( 1989 )روسو الباحثةو ( 1985

 (312...311ص-ص ، 2015 مطاطمة،

 :مفهوم العقد النفسي -8

 الفكر ومجال التنظيمي، السموك مجال في الحديثة المفاىيم من النفسي العقد يعتبر

 طرف من دقيقا مفيوما لإعطائو الجادة المحاولات بعض وجود من الرغم وعمى الإداري،
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 التي والمفاىيم النفسية المواضيع بباقي مقارنة شحيحة محاولات تبقى فإنيا الباحثين، بعض

 باحثون قدميا التي التعاريف من جممة تقديم ىنا وسنحاول التنظيمي، بالسموك علاقة ليا

 .ذلك إلى منيم واحد كل ينظر وكيف  .النفسي العقد لمفيوم وأكاديميون

ئدة قولة اقد ورد مفيوم التعاقد في القرآن الكريم في عدّة ضور منيا سورة المل

يُؤَاخِذُكُمُ المَّهُ بِالمَّغْوِ فِي لَا "  18و الآية   8 الآية"يَا أَيُّهَا الَّذِينَ آمَنُواْ أَوْفُواْ بِالْعُقُودِ "تعالى:

" و في أحاديث آل البيت عمييم السلام ورد مفيوم أَيْمَانِكُمْ وَلَكِن يُؤَاخِذُكُم بِمَا عَقَّدتُّمُ الَأيْمَانَ 

دق عميو بين الطرفين، فقد ورد عن الإمام أبي عبد الله الصا الاقتصاديالتعاقد بمعناه 

 عزّ وجل فلا كتاب الله خالف بشرط كل عند شروطيم، إلا  السلام أنو قال : " المسممون

يجوز" وقد ورد عنو سلام الله عميو أنو قال: إن بعت رجلا عمى شرط، فإن أتاك بمالك فالبيع 

 ( 25-24وسي طال، 7/ج الأحكام)تهذيب .لك"

     المعتقدات من مجموعة انو عمى النفسي العقد يعرف  :cadin 2002)كدان) تعريف

 أنفسيم بين وقبمت أبرمت، التي الوعود يخص فيماالأفراد  اكتسبيا التي الاقتناعات أو

 Rousson et) بالانتماء الشعور الأداء، الولاء، الأموال، تبادل : تتضمن وىي والآخرين،

Turansky,2003,p1). 

 أصحاب بين فيما متبادل وعد النفسي العقد  Rousseau 2002 ):روسو) تعريف

 Muhammad waseem).المتبادلة الالتزامات  أساس عمى التصور لتنفيذ المصمحة

Bari ,2016,p456) 
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 طرفين قبل من الالتزام ليذاإدراك  معالالتزام  ىو النفسي العقد :(Guest2007)يعرف 

 وشروط وعود من ذلك يتظمنو وما الأفراد الأخر والطرف المنظمة الأول الطرف يمثل

 8 )ص ، 2014الفتلاوي، هاتف ميثاق).الطرفين بين العلاقة تجسد متبادلة

  تكون لا قد التي المتبادلة التوقعات سمسمة انو عمى النفسي العقد يعرف :ليون تعريف

 Retno) .بعضيا مع علاقتيا تحكم ولكنيا بيا دراية عمى نفسيا العلاقة اطراف

widowati,2017 ,p82) 

 والتي المكتوبة غیر المعتقدات من مجموعة انه علي یعرفه schein): 0891) شین تعریف

 Roya) .بو يمتزم وما يتمقاه ما بتوضيح يسمح ما معنيين، افراد مع الموظف يعقدىا

anvari and oth ,2011 ,p47) 

نستنتج مما سبق أن العقد النفسي ىو اعتقادات و توقعات تتكون لدى الفرد، اتجاه  

طرفي العمل. سواء كان الفرد العامل أو صاحب منظمتو حسب الشروط المتفق عمييا لكلا 

العمل،   و يكون ىذا العقد غير مصرح بو )غير مكتوب، أو غير معمن لمطرف الثاني(. و 

ينشأ نتيجة إدراك شخصي لتمك الشروط المتبادلة بين الطرفين. إذن ىو ذاتي )أي يخص 

 كل طرف حسب إدراكاتو و اعتقاداتو(.

 العقد النفسي: أبعاد -3

الالتزام  بيا، وارتباطو منظمتو مع الفرد تطابق درجة بأنوالالتزام  يعرفالالتزام:  1-3-

 اكبر بذل في ورغبتو وقيميا، المنظمة لأىداف الفرد جانب من وقبولا قويا اعتقادا يمثل
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 في الاستمرار في قوية رغبة مع فييا، يعمل التي المنظمة لصالح ممكن جيد أو عطاء

 التنظيم وقيم بأىداف التامة القناعة عمى مليش المفيوم ىذا أن أي .المنظمة ىذه عضوية

 الذي العاطفي الارتباط وأيضا الأىداف ىذه تحقيق اجل من والوقت الجيد وبذل لمعمل والقوة

 المفيوم بيذا المتزايد الاىتمام إلى أدت قد أسباب عدة ىناك .بالمنظمة بالبقاء الفرد يربط

 : في وتتمثل

 وخاصة السموكية، النواحي من بعديد لمتنبؤ الأساسيةالمؤشرات  احد يمثللالتزام ا إن

 المنظمة، في بقاء أطول سيكونون الممتزمين الأفراد أن المفترض فمن العمل،دوران  معدل

 .المنظمة أىداف تحقيق نحو عملا وأكثر

 نظرا الإنساني السموك وعمماء المديرين من كلا جذب قد التنظيميالالتزام  مجال إن

 في ما حد إلى يساعدنا أن يمكن التنظيمي السموك أن فيو، مرغوبا سموكا كونو من يمثمو لما

 ص ، 2004الباقي، عبد محمد الدين صلاح).الحياة في ليم ىدفا الأفراد إيجاد كيفية تفسير

(182 

  وىو بالمسؤولية الفرد داخل ينمو شعور وىوالالتزام  الإخلاص، بالولاء يقصد :الولاء 2-3-

 .الاجتماعية الحاجات من حاجة

 مردود عمى حصوليم رغم كبير بشكل والمنظمة الفرد بين فعال اقتران بأنو ويعرف

 عمى المحافظة في الفرد ويرغب المنظمة وأىداف بقيم الفرد فييا يمتثل حالة و وكذلك اقل،

 238) ص ، 2011 حاروش، الدين نور ).أىدافو تحقيق لتسييل فييا عضويتو
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 تتولى أصبحت كونيا المنظمات إدارة بال تشغل أخذت التي المسائل أكثر من الولاء إن

 وانطلاقا والبقاء استمرار من تمكنيا سميمة صحية حالة في المنظمة عمى المحافظة مسؤولية

 ولائو درجات زيادة لغرض المنظمات تمك في الإنساني السموك ةلدراس الحاجة برزت ذلك من

 العاممين والأفراد المنظمة بين الربط في ميما عنصرا يمثل كما ، وقيميا أىدافيا وتبنيو ليا

 ىؤلاء لدفع الملائمة الحوافز تقدم أن المنظمات فييا تستطيع لا التي الأوقات في لاسيما بيا

 (01ص ، 2015 هباز، انس).الانجاز من مستوى أعمى وتحقيق لمعمل العاممين الأفراد

 في الاىتمام من الأوفر النصيب نالت التي المفاىيم بين من الأداء يعتبر  الأداء:-3-3

 .لممنظمةجوىريا   مفيوما باعتباره الإداريةالدراسات و  البحوث

 إلى مصنعة نصف والمواد الأولية كالمواد التنظيمية المدخلات تحويل انو عمى الأداء يعرف

 تم التعريف ىذا في محددة ومعدلات فنية بمواصفات وخدمات سمع من تتكون مخرجات

 محددة، فنية ومعدلات بمواصفات المنظمة تقدميا وخدمات سمع شكل في الأداء حصر

 بكفاءة المخططة لأىداف المنظمة أو الفريق أو الفرد بموغ درجة انو عمى تعريفو تم كذلك

 .وفعالية

 استغلال عمى المنظمة قدرة عن يعبر الأداء أن القول يمكن التعاريف ىذه خلال من

 تعزيز إلى المنظمة فيالأطراف  كافة يسعى وذلك المنشودة أىدافيا تحقيق نحو موردىا

 ىاما مؤشر باعتباره ايجابيا، أو سمبا المنظمة سير الاتجاىات يحدد فالأداء الأمثل الأداء

 الأىداف تحقيق عن والابتعاد بار الاقت مدى ويحدد اليامة القرارات من العديد عميو تبنى
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 وأنشطتيا عممياتيا في النجاح إلى المنظمات تسعى لذلك ، الموضوعة الخطط وتنفيذ 

 نسب وزيادة والعائد الإنتاجية مستويات في أعمى نمو معدلات بتحقيق وىذا باستمرار

 ليا يضمن متميز وتنافسي استراتيجي مركز تبني لكي لدييا، الإنتاجية الطاقات من الانتفاع

 وضع تعكس التي المرآة فيو لذلك فييا يعمل التي البيئة ظل في الأداء وتحسين البقاء

 .جوانبيا مختمف من المنظمة

 " Rousseauفقد ركز كل من الباحثان" كما هناك أبعاد أخرى للعقد النفسي 

عمى مسألة تعدد أبعاد مفيوم العقد النفسي ، الأمر الذي قادىما إلى  "Tyoriwaleو " 

 يحدّد الأبعاد الأساسية لمعقد النفسي: صياغة نموذج

 الالتزامو بمستوى ضعيف من  : يتميّز بأنو عقد قصير الأمدالعقد النفسي التبادلي:3-1

المنظمة أو ربّ العمل(. إذ يشير العقد التبادلي إلى  أوالمتبادل بين طرفي العقد ) العامل 

)كالأجور، الزيادات و الحوافز،  الاقتصاديةأن الموظف يقوم بعممية التفاوض حول الموارد 

و تقوم عمى أساس  و أوقات العطل و الفوائد الصحيّة(. التي تميل إلى أن تكون غير ثابتة.

 المصمحة الذاتية. و تحديد المسؤوليات بدقة و التركيز عمى المدى القصير في العلاقات.

العقد العلائقي الاستثمار مقارنة بالعقد التبادلي، يعتمد : العقد النفسي العلائقي: 3-2

العاطفي و التبادل الاجتماعي مثل: الولاء و الثقة الاجتماعية و العاطفية. و يمكن تعريف 

العقود العلائقية: العقود التي تكون فييا العلاقة بين الموظف و رب العمل أمرا بالغ الأىمية. 

المادية، و نتصف بأنيا عمى التبادلات  لتقوم عمى المصمحة الجماعية، و ترتكز بشكل أق
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الأفراد و تستند إلى التبادلات الاجتماعية، العاطفية غير  لاعتقاداتطويمة الأمد. و تخضع 

         الاقتصادية. و نتصف بالتزام عاطفي عالي المستوى و درجات عالية من التكامل 

 و الاستقرار و الاحترام لتقاليد و قيم المنظمة.

أنواع العقد النفسي في كتاب العقد النفسي نحو فيم العلاقات  "مزيان"كما يقسم الباحث -

 إلى ثلاث أنواع و ىي: بين الأفراد و المنظمات 

 : يكون ىنا الفرد مجبر و مقير مثل: المؤسسات الاستشفائية و العقمية.العقود الجبرية -

منظمة : ىنا العقد يكون إراديا بحيث يحدث التبادل بين الفرد و الالعقود الحساباتية -

 قد تكون أموال أو فرص ترفيو أو فرص اجتماعية.فيقدم ىو عملا مقابل خدمات 

: يميل ىنا الفرد إلى الولاء مع أىداف المنظمة، و لا يمكن فرض أي العقود التعاونية -

العقد يعتبر كشرط شيء عمى الأفراد فذلك قد يخل بالعقد التعاوني. و حرية الدخول في 

 (55-54، ص2003مزيان، )محمد .أساسي في العقد

 أنواع من العقود النفسية: 4 (2000روسو )اقترحت  كما

يتميز بطول مدتو و مفتوح عمى المستقبل و يكون مبني عمى : العقد النفسي العلائقي -

    . و تكون العائدات مشروطة نوعا ما بالأداء بل نقوم عمى العضويةالإخلاصالثقة و 

 و المشاركة في المنظمة.

 قياسيا ببعدين أساسيين:و يمكن 
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بأداء التزاماتو لمحفاظ عمى استقرار منصبو بالمقابل : يكون العامل مطالب الاستقرار - أ

 يوفر صاحب العمل ىذا الاستقرار الوظيفي عمى المدى الطويل.

  : يمتزم العامل بتدعيم مؤسستو و بالتعبير عن اخلاصو و عن ولائو لمتطمبات الولاء - ب

أما صاحب العمل يمتزم بتدعيم العمال من حيث تحسين و اىتمامات المنظمة، 

 معيشتيم و الاىتمام بيم و بعائمتيم.

       : يساىم كل من العامل و المنظمة بشكل كبير في تعممالعقد النفسي المتوازن -

الأداء و المشاركات في ، أما بالنسبة لمعائدات تكون عمى أساس الآخرو تطوير 

و بالأخص إزاء متطمبات التغيير التي تفرضيا ضغوطات المزايا الممكنة لممنظمة. 

 السوق، و يمكن قياس ىذا النوع من العقود بالأبعاد التالية: 

: تتمثل في تطوير المسار الميني عن طريق سوق العمل العمل الخارجي إمكانية - أ

الخارجية، فينا بالنسبة لمعامل يتوجب عميو تطوير الميارات التسويقية. أما بالنسبة 

 لصاحب العمل يمتزم بالقيام بتعزيز العمل طويل المدى خارج المنظمة أو داخميا.

و يعتبر عن تطوير المسار الميني في اطار سوق العمل الداخمية. : التقدم الداخمي - ب

 يطالب العامل بتطوير ميارات يتم تصميميا و تحديدىا من طرف صاحب العمل.

      بالقيام بأداء ناجح فيما يخص أىداف جديدة: العامل مطالب الأداء الدينامكي -ج

و مطموبة و التي يمكن أن تتغير في المستقبل و ذلك لمساعدة المؤسسة في بقائيا 
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متنافسة. و بالنسبة لصاحب العمل يكون مستعدا لترقية التعميم المستمر و مساعدة 

 العمال بتنفيذ متطمبات عمميم بنجاح.

يتميز بفترة قصيرة المدى و محددة و تكون مبدئيا : اممي(العقد النفسي التبادلي )التع -

مركزة عمى التبادل أو التعامل الاقتصادي. و الميام الضيقة الخاصة، كما تكون عمى 

 أساس مساىمة محددة لمعمال في المنظمة و تقاس بالأبعاد التالية:

الثابتة و يقوم المطموب من العامل أن يؤدي فقط مجموعة الميام المجددة، و : الضيق - أ

 فقط بما ىو مطموب منو.

: أي العمال ليسوا مطالبين بأن يبقوا في المؤسسة و يكونوا مستعدين المدى القصير - ب

لمعمل في وقت محدد، و بالنسبة لصاحب العمل يكون بتوفير العمل فقط و في وقت 

 محدد و خاص و ىو غير مطالب بتوفير العمل في المستقبل.

         : يعد حالة ذىنية تعكس نتائج التغيير التنظيمي الانتقائي )التحولي(العقد النفسي 

و التحولات التنظيمية و التي تناقض ترتيبات العمل التي تم تحديدييا في السابق و يمكن 

 قياسيا كما يمي:

: يعتقد العامل أن المؤسسة ترسل اشارات غير ثابتة و مختمفة فيما يخص عدم الثقة - أ

ىتماماتو في ىذه الحالة لا يثق المستخدمون في المؤسسة كما أن ىذه رغباتو و ا

 الأخيرة لا تثق في المستخدمين.
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 : العمال غير متأكدين فيما يخص طبيعة واجباتيم نحو المؤسسة عدم التأكد )الشك( - ب

 و بالنسبة لصاحب العمل إزاء مستقبل العامل.

وقعون عائدات قميمة في آفاق المستقبل : بالنسبة لمعمال فيم يتحالة التدهور المؤقتة -ج

مستمرا من خلال مشاركتيم في المؤسسة مقارنة مع الماضي كما يتوقعون كذلك تدىورا 

أجور  بتأسيس تغييرات لخفضفي المستقبل. و يقل بذلك الأمل، إما صاحب العمل يقوم 

)محمد .ية العمل مقارنة بالسنين السابقةالعمال و الفوائد و ىذا قد يؤثر في نوع

 (54، ص2003مزيان،

نلاحظ مما سبق أن جميع ما طرح من أنواع لمعقد النفسي فإنو يدور في فمك نظريتين:  

التبادل الاجتماعي و المعاممة بالمثل ىذا من جانب و الجانب الآخر فإن معظم الباحثين 

المعاممة  و  ة التبادل العاطفي، فيذا التبادلالذين ذكرت أعماليم اتفقوا ضمنيا عمى فكر 

تنتج أنواع  توازن بين الطرفين، و ىي التيو الذي ينتج حالة التوازن أو لا بالمثل ى

 التبادلات التي ذكرىا الباحثون تدور ضمن ىذا التوجو. التبادلات بينيما فكل

 :ددة لمعقد النفسيالعوامل المح  -4

      المشتركة  للالتزامات الإدراكإن العقد النفسي كما أشرنا سابقو يرتكز عمى 

يستوجب من كلا الطرفين و المتبادلة التي تشخص علاقة العمل طرفي العقد، لذا 

و التعيدات التي تشكل العوامل المحددة لمعقد النفسي التي يمكننا  احترام الالتزامات

 استعراضيا كما يأتي: 
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    : التي تعبر توقعات العاممين إزاء قياميم بأي تصرف التزامات العمل و تعهداته -أ

يتوقع العامل قيام رب العمل برد فعل ايجابي اتجاىو كنتيجة ليذا  إذأو أداء مميز، 

 بتعيدات رب العمل. أسميناهالأداء التي تعبر عما 

: كما ىو الحال بالنسبة إلى رب العمل، فإن العامل أن اتهالتزامات العامل و تعهد - ت

و التي   يحترم بدوره بعض النقاط التي تعيد بيا ضمنيا اتجاه رب العمل )المنظمة(.

       يبرز أىميا بحسب الأدبيات في ىذا السياق في النقاط التالية: )مضمون العمل

 و الأداء، تطوير الذات و الولاء...(.

للالتزامات المشتركة يتبين لنا من خلال ىذه العوامل أن العقد النفسي يرتكز عمى الإدراك 

و المتبادلة التي تشخص علاقة العمل بين طرفي العقد، لذا فإن السعي الدائم لموفاء بيذا 

ع من الطرفين )العامل و المنظمة(. يستوجب من كلا العقد و انجازه بالشكل المتوقّ 

التي الطرفين احترام الالتزامات و التعيدات التي تشكل العوامل المحددة  لمعقد النفسي 

 ذكرناىا سابقا.

 : المشاركين في العقد النفسي -(5

حسب روسو كل شخص لو علاقة بوعد أو توقع ما في نطاق العقد النفسي يعتبر  

مشاركا في ىذا العقد فالمشاركين في العقد النفسي يتمتعون بثلاث آليات قصد تكوين العقد 

 النفسي:
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سواء كانت  إداريةيمكن أن يكون عبارة عن رسائل (: L’interactionالتفاعل:) - أ

 مكتوبة أو لفظية أو توجييات، نصائح، وعود...

: و تسمح لمعامل من مراقبة نظرائو من العمال رؤسائو أو أعضاء آخرون الملاحظة - ب

 من التنظيم و ىو نفسي الشيء بالنسبة لممسيرين و الإدارة نحو العمال.

ىذه المؤشرات تنقل  (:ignaux structuraux les sالإشارات الهيكمية:)البنائية - ج

 المعمول بيا من طرف الموارد البشرية. الإجراءاتالمعمومات عن طريق 

 التكوين. إمكانية: المزايا المعطاة لبعض العمال، نظام التعويضات، توازن الأداءات، مثال

 النظريات المفسرة لمعقد النفسي: -6

جزءا من النظرية  الاجتماعي: تعد نظرية التبادل الاجتماعينظرية التبادل 6-1

التفاعمية طالما أنيا تنظر إلى طبيعة التفاعل المتبادل بين الأفراد و الجماعات و 

عممية تفاعمية  إلاالمؤسسات و المجتمعات، تؤمن النظرية بأن الحياة الاجتماعية ما ىي 

البعض، و ىذا الأخذ و التفاعل تأخذ و تعطي لبعضيا  أطرافتبادلية، بمعنى أن 

أسند الفرد علاقتو التفاعمية  إذاالعطاء يسبب ديمومة العلاقة التفاعمية و تعميميا، بينما 

فتر و تنقطع و عمى مبدأ الأخذ دون العطاء أو العطاء دون أخذ فإن العلاقة لابد أن ت

 (183، ص2005 ،)احسان الحسن.تتلاشى عن الأنظار

، عمم الاجتماع، العلاقات الاجتماعي في مجالات عديدةتستخدم نظرية التبادل  

Eve -Marie)العموم السياسية، و أكثر استخداماتيا في العلاقات التنظيمية   ،التنظيمية
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:9 Dufour, 2008, p)  :كيمي و ثيبوتو أىم روادىا (H.Kelley, T.Thiabut )

 (.Peter Blau) بيتر بلاو( George Homans) جورج هومنز

يشير الباحثان أن مفاىيم التبادل الاجتماعي تستطيع : (1959كيمي و ثيبوت ) 6-1-1

تفسير جميع أنماط العلاقات الاجتماعية و السموك الاجتماعي عند الأفراد و الجماعات 

فالعلاقات تعتمد عمى نسب التكاليف و الأرباح التي تنطوي عمييا علاقات الأفراد 

     اجتماعية تكاليف و أرباح، و أن التفاعل بين الجماعات  ذ أن لكل علاقة‘الاجتماعية 

التكاليف و الأرباح التي  أو عدم توازنو المجتمعات يعتمد استمراره أو قطعة عمى توازن 

عنيا عممية التفاعل بين جماعتين أو مجتمعين أو أكثر، كما أن مفاىيم التبادل تتمخض 

        ، تعتمد عمى التوازن الكميكيمي و ثيبوتالاجتماعي التي جاء بيا كل من الباحثان 

و النوعي بين الواجبات و الحقوق، فإذا كانت واجبات الفرد كثيرة و صعبة يحتاج أدائيا إلى 

و دراية عميقة و دراسة طويمة، فإن حقوقو المادية و الاعتبارية يجب أن تكون خبرة واسعة 

ميارة و خبرة  إلىكانت واجبات الفرد قمقة و محدودة و روتينية لا تحتاج  إذا أماكثيرة، 

تكون قميمة أو محدودة عما ان  أننادرة، فان حقوق ذلك الفرد المادية و المعنوية لابد 

     الحقوق قميمة و لا تنطبق عمى الواجبات التي قام بيا الفرد فان العلاقة تفتر و تضعف 

 (189...188ص-ص، 2005ان الحسن )احس.و ربما تقطع كميو

 الأفرادمن تفاعل  هومنز: يبدأ التبادل الاجتماعي عن (1961جورج هومنز) 3-1-2

سا الأوجو النفسية و الاقتصادية، لتكون قاعدة لعممية التبادل فيما التقابمي وجيا لوجو، عاك
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بعد بين المتفاعمين، و لن الفرد داخل جماعتو يشترك في عدة عمميات تبادلية مستمرة، 

و الذي يزيد من اعتباره لتستيدف القبول الاجتماعي من قبل أعضاء جماعتو و احتراميم 

 يضيفبدوره يكثف من تماثمو الاجتماعي لقواعد الجماعة،  الاجتماعي و مكانتو الاجتماعية

في درجة و قيمة و كمية و المكافأة و العقوبة التي  الإنسانيأن محفزات السموك  هومنز

سوف يحصل عمييا الفرد لقاء قيامو بو أو عدم ذلك. إذا كمما زادت قيمة المكافأة في تقييم 

كرر الفرد  إذايحصل عمى المكافأة و العطس صحيح، لكن  أنالفرد زاد من نشاطو من أجل 

     فإن قيمة المكافأة لا تكون عالية في تقييمو لأنو سبق أخرىزمنية  نفس السموك في فترة

ذلك فان قيمة المكافأة لا  إلى إضافةبيتيا تقل في نظره، ذحتى قوة جاحصل عمييا  أنو 

ىذا بدوره يؤثر  تقل و أوقد تزداد  إذتبقى محافظة عمى درجتيا و كميتيا عمى مر الزمن 

-ص ،2005)عمر معن، .بينيما، لممارسة سموك معينم الذي يحصل عمى جذب الفرد ل

 (176...173ص

د فعل مكافئ يصد ر التبادل يعتمد عمى  أنعمى  بلاو: يؤكد (1964بيتر بلاو ) 3-1-3

عن الأخر بسبب التجاذب بينيما، ىذا التجاذب لو عدة أسباب يدفعيم لتأسيس رباط 

بداية السموك التبادلي  بلاواجتماعي تعززه المكافأة التي حصل عمييا فتخدم مصالحيما يعد 

حو الآخر بدافع الحصول نام فيو تجاه أي شيء، لأنو ينجذب لتز لا تياريااخطوعيا منطمقا 

ء مفقود الحصول عمى ما يمتمك الأخر من شي بدافع شعور خفي يأمل أوعمى مكافأة منو 

وه بيذا د الأخر، آنذاك ينجذب نحالشيء الذي يبحث عنو و متوفر عن أوعند الطرف الأول 
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بشكل  إرجاعونوع التزامي يتوجب عمى الفرد  إلىالدافع الاختياري و من ثم يتحول السموك 

 آتية أكثرفائدة  أو منفعةيحصل عمى  أنو في مناسبة معينة أكثر مما استمم عمى أمل  أخر

يكون الطرف الثاني قد تحرر من  تقديمو المكافأة المربحةمنو في موقف أو نشاط قادم بعد 

ص -ص،2005عمر معن،)لأنو أعاد الدين الذي كان بذمتو. التزامو الدوري الأول

183...186) 

         حول أسس العلاقات الاجتماعية و السموك الاجتماعي كيميو  ثيبوتو  بلاويتفق  

و يختمف معيم في نقطة أساسية و ىي أن الاختلال في التوازن بين النفقات و الأرباح بين 

تفويتيا و ديمومتيا بين أطرافيا،  إلىالأفراد و الجماعات لا يسبب قطع العلاقات بل يقود 

يشعر بأنو  الأخيريجعل الطرف  الأخرفالطرف الذي يعطي أكثر مما يأخذ من الطرف 

إلى الطرف الآخر و عندما يقوم الطرف الثاني المكافآت  أوتحت مسؤولية تقديم التنازلات 

ين المتفاعمين كما بتقديم التنازلات لمطرف الأول فان ىذا السبب تقوية العلاقات بين الطرف

 (190، ص2005)احسان الحسن، .بلاو بيتريرى 

( في دراستيا نظرية Guerrero) جيريرومما سبق نستطيع الخروج بفكرة تتفق مع تراه  

بكندا، إن نظرية التبادل  5005التفسيري لولاء لممديرين سنة  الإطارالتبادل الاجتماعي، 

الاجتماعي يجسد علاقة العمل كعممية بين العمال و صاحب العمل، و يظير التبادل في 

 المؤسسات بأشكال عديدة:

 بين مجموعتين من الأفراد: ممثمي الموظفين و المديرين. -
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 بين شخصين: الموظف و مديره. -

 (Sylvie Guerrero، 2005، 32).الموظف و مؤسسةبين فرد و مجموعة،  -

 يمكننا تمخيص نظرية التبادل الاجتماعي كالتالي:

 :تكيمي و ثيبو 

 

 :هومنز

 

 :بلاو

 

 

 اعيميوضح نظرية التبادل الاجت :(01شكل رقم )

من أحدث نظريات الدافعية  لفروم: تعتبر نظرية التوقع لتوقعات لفيكتور فرومانظرية  3-2

قة في و أكثرىا قبولا من الناحية العممية بين الباحثين، و ىي أكثر النظريات وضوحا و د

 (230، ص1997حناوي و محمد سمطان، )محمد ال.تفسير سموك الفرد و دوافعو

 الأرباح قيمة نسبة التكاليف التوازن

 قد تضعف العلاقة بالتكرار المستمر  قيمة المكافأة و العقوبة  السلوك

مكافأةللحصول على  التجاذب طوعا  يصبح سلوك التزامي حتى يرد بالكفء 

 يبادله بالمثل المكافأة
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    عمى شيء ما، سواء مادي لمحصولالدافعية تبدأ برغبة الفرد  أنعمى  فروم يركز

 يحصل عمى مردود يشبع بو حاجاتو  أنبالعمل يتوقع  التحاقوأو معنوي، لذلك الفرد عند 

، 2004المغربي،)كمال  عممو لإنجازمقابل ما تتطمبو منو المنظمة في بذل قصارى جيده 

تتحدد من خلال رؤية الفرد لمعلاقات بين لمعمل حسب نظرية التوقع فالدافعية  (،128ص

الجيد و الأداء بين النتائج المتنوعة التي تربط بكل من مستويات الأداء، أي العلاقة بين 

المجيود الذي يبذلو الفرد و العائد أو العوائد التي تتوقع أن يحصل عمييا، و ىي تقوم عمى 

، 201)علاء الدين محمود، ن الأفراد سوف يؤدون ما يستطيعون عندما يرغبو  أنمنطق 

من النظريات الميمة في تفسير ظاىرة  أصبحت. لقد طور الباحث ىذه النظرية و (306ص

التحفيز عند الأفراد، إذ ترى ىذه النظرية أن العمل بطريقة معينة تعتمد عمى قوة التوقع بأن 

في الوصول إلى سموك سيتبعو نتائج معينة و يعتمد كذلك عمى رقبة الفرد ذلك العمل أو ال

 نموذج ىذه النظرية في الشكل التالي: ىذه النتائج و يمكن توضيح

 

 

 

 

 (: يوضح جوهر نظرية التوقع عند فروم.02شكل رقم )

 التوقع لبذل الجهد اللازم 

 

 انجاز الفرد

 

 

 الدافعية 

 

 

 تحقيق الأهداف )الرضا(

 المكافأة
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و يمثل ىذا الشكل نموذج مبسط لجوىر ىذه النظرية، إذ يشير فروم إلى أن قوة   

الحفز عند الفرد لبذل الجيد اللازم لإنجاز عمل معين يعتمد عمى مدى توقعو في النجاح 

أن  فرومبالوصول إلى ذلك الإنجاز أما التوقع الثاني الذي يبني عميو ىذا التصور فيرى 

)محمد حمدات، ،مكافأتو أولا إمكانيةالفرد إذا حقق انجازه ىذا فيعمد إلى التساؤل في 

 و يمكن شرح ذلك في: ( 141، ص2008

 إتمامو يعنى ذلك تعداد النتائج المتوقعة لذلك السموك أي ماذا يحدث عند : التوقع الثاني

عممية الإنجاز و يوضح ىذا التوقع العلاقة ما بين إتمام الانجاز و المكافأة إن كلا من 

فؤ كما أن تكيف الفرد مع الموقف يوجيو نحو التوقع الايجابي و السمبي يساعد عمى التكا

تقدم ( 2011 د ص، )مزياني وناس،وجييا فعالا و يساعده عمى التقبل ناتج محدد ت

 (VALENCG. PECTANCYEXالنظرية مصطمحين )

( اعتقاد الفرد فيما يتعمق باحتمال أن يؤدي سموكا EXPECTANCYيقصد بالتوقع ) -

معينا، مثلا التفاني في العمل إلى نتيجة ما مثل الترقية أو زيادة في الأجر، و ىذا 

  الاحتمال عادة ما يتراوح بين )السموك لن يؤدي لمحصول عمى النتيجة المرغوب فييا(

 و )السموك سوف يؤدي إلى النتيجة المرغوبة(.

 و ىذا بعد المرور لمرحمتين:

توقع العلاقة بين الجيد و الأداء، بمعنى أن بذل الجيد يردي إلى تحقيق الأداء الذي  - أ

 ترغبو الإدارة.
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  .توقع العلاقة بين الأداء و الحصول عمى مكافأة أو الحافز - ب

   الارتباط بين مستوى الأداء المحقق ( أي درجة VALANCEأما التكافؤ أو الجاذبية ) -

و المردود الذي يحصل عميو الفرد من العمل، و يتحدد نتيجة تفاعل ناحيتين: مدى منفعة 

)منفعة( لدى الفرج، كمما زادت  أكثرىذه المردودات لمفرد، فكمما بدت حاجات ىامة 

قيمتيا، احتمال تحقيق الفرد لتمك المردودات نتيجة أدائو لمعمل و تزداد درجة الاحتمال 

 كمما كان العمل ىو الطريق الوحيد لمحصول عمى المردوديات.

 أن: يميل الفرد إلى الاختيار بين بدائل عديدة لمسموك و خصائص نظرية التوقع 3-2-1

يختاره ىو السموك الذي يعظم بو عوائده. كما أن دافعية الفرد لأداء عمل معين  السموك الذي

 ىو محصمة للآتي:

 (VALANCEالعوائد التي يود الحصول عمييا و جاذبيتيا ) -

 (INSRUMENTALITY)شعوره بأن الأداء ىو الوسيمة لذلك  -

 (.EXPECTANCYتوقعو بأن مجيوده و نشاطو يمكن أن يؤدي إلى ىذا الأداء ) -

تعتمد ىذه العناصر المذكورة عمى عممية تقدير شخصية و ليس قياس موضوعي، فما يشعر 

بو و يدركو عن ىذه العناصر الثلاثة يختمف تماما عما يشعر بو و يدركو شخص آخر عن 

كما تفترض النظرية أن الفرد قبل قيامو بسموك معين سيقوم بالبحث في نفسو نفس العناصر. 

 إذن (231، ص1997)محمد الحناوي و محمد سمطان .المذكورة و ذاتو عن العناصر

 يمكن تدقيق الشكل السابق كالتالي:
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 نظرية التوقع في الإدراك. : يوضح(30شكل رقم )

 عناصر نظرية التوقع: 6-2-2

    : تمثل قيم العوائد التي يود الفرد الحصول عمييا مثل الترقية و الأجر( جاذبية العوائد1

و قيم ىذه العوائد قد تختمف من فرد لآخر فالبعض منيا  و التقدير و تحقيق الذات و غيرىا،

قد يكون لو قيم عالية و موجبة و البعض يرى ىذه القيم بشكل سالب و لتوضيح أىمية 

 جاذبية الحوافز )الغاية(.

    : و ىي مقياس يقيس قوة العلاقة بين الأداء و محتواه )مثل كونو أداء عال(( الوسيمة2

معينة فمثلا قد يعتقد فرد أن أداءه العالي ىو الوسيمة  حوافز الحصول عمى إمكانيةو 

لمحصول عمى حوافز أجور عالية، في حين يشعر البعض الآخر أن الأداء المنخفض ىو 

 وسيمتو في الحصول عمى وقت الفراغ و تحسن علاقتو الاجتماعية مع زملائو.

: ىو مقياس يمكن الفرد من قياس قوة العلاقة بين المجيود و النشاط الذي سيبذلو ( التوقع3

و بين مستوى الأداء يمكن التوصل إليو من جراء ىذا المجيود و النشاط، و ىنا يكون 

التقدير قد يشعر البعض أن مجيوده و نشاطو يضيع سدى  بالتالي فإن العلاقة بين ىذين 

بذل 

مجهود في 

العمل 

 المرغوب

 من أجل تحقيق

 أداء 

 الوظيفة
 من أجل تحقيق

 العوائد أو 

 النتائج

 القيمة و المكافأة الوسيلة التوقع 
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إذا شعر الفرد بأن مجيوده سيؤدي بطبيعة الحال إلى أداء مرتفع العاممين تكون ضعيفة، أما 

ضل بين بدائل السموك باختصار الفرد يف إذنالعلاقة قوية بين ىذين العاممين. فينا تكون 

و مدى قدرة ىذه النتائج عمى الحصول داء، الأعمى أساس مدى قدرتيا عمى تحقيق نتائج 

إذن نظرية التوقع تعتبر نموذج موقفي فيي تعترف  عوائد، و مدى قيمة العوائد لديو، عمى

بأنو لا توجد طريفة واحدة أو عامة لتحفيز الأفراد، إن فيم أو معرفة الحاجات التي يحاول 

العامل إشباعيا لا تعني أن العامل نفسو يدرك أن مستوى الأداء العالي سيؤدي بو بالضرورة 

رض ضمنا أنو يجب العمل عمى إظيار الثقة إن نظرية التوقع تفت .الحاجاتإلى إشباع ىذه 

في قدرة العاممين عمى الأداء الجيد، و تشير نتائج الدراسات أن مستويات التوقع العالية من 

قبل الآخرين ترتبط موجبا بالأداء بمعنى أن مستوى الأداء يتحدد بدرجة ما عمى ا يتوقعو 

، و بالتالي إذا توقع أداء منخفض الآخرون من الفرد أي مدى ثقتيم في كفاءتو و في قدرتو

-،ص1997)محمد الحناوي و محمد سمطان ،يزيد احتمال الداء المتدني لمعامل

ىذه النظرية فإن الفرد غمبا ما يتجو لأداء عمل معين يتوقع و بموجب ( 236...237ص

أنو يؤدي بو لمحصول عمى عائد أفضل من غيره من الأعمال الأخرى و يمكن القول بأن 

نظرية فروم أشارت و بشكل واضح إلى متغيرات السموك و دوافع الفرد نحوه، كما أكد عمى 

      . لذلك يلاحظ بأن لكل فرد قوى جذبالفردية في تحديد دوافع العمل الاختلافاتوجود 

 .عمو يفضمو عمى سواهو توقع معين تدفعو لمقيام بأداء معين تج
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 (:1965نظرية المساواة: )ادمز  6-3 

العدالة التنظيمية عمى أنيا المساواة، و التي تتضمن قيام  (1965ادمز )عرف   

، مع معدل مخرجات الزملاء تومدخلا الفرد أو الموظف بمقارنة معدل مخرجاتو نسبة إلى 

أي أن  .(201، ص2009،)راتب سعود و سوزان سمطان،مدخلاتيم الآخرين نسبة إلى

و التدريب و الميارة و ما إلى ذلك )مدخلات( في عمل معين لكي العامل يقدم المجيود 

تقدير و احترام النفس أو أي د تتضمن الأجور و الحصل عمى )مخرجات( أو قيمة صافية قي

خر ذي قيمة من وجية نظر شخص و في نفس الوقت فإن الآخرون يعطون أيضا نفع آ

مدخلاتيم و يحصمون عمى مخرجات مناسبة في نفس محيط العمل و ربما في نفس العمل 

نقارن بين معدل المخرجات إلى  أنناالذي وضع نظرية في شكميا المتكامل،  ادمزو يقول 

المدخلات التي تحقق بذلك الذي يحققو الآخرون، فإذا كانت المعدلات متساوية فإننا نكون 

تنشأ و يدفع الفرد قد عوممنا بعدالة و مساواة أما إذا لم تكن متساوية فإن حالة عدم المساواة 

 (264...528ص-، ص1994 ،)صديق عفيفي و احمد عبد الهاديإلى أن يغيرىا.

كما تنظر إلى أن العدالة و المساواة في معاممة الفرد في عممو الوظيفي ىذه   

الفكرة الأساسية في قيامو بالعمل، فالأفراد يرغبون في الحصول عمى معاممة عادلة مقارنة 

بالآخرين، تمك المعاممة العادلة تعد المجدد الرئيسي لجيود الفرد و أدائو و رضاه الوظيفي، 

إذا أدرك العامل بالمقارنة أن العائد الذي يتحصل عميو يساوي الجيد الذي و بناء عميو، 
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      يبذلو راضيا أما إذا أدرك بالمقارنة أن العائد الذي يحصل عميو لا يساوي و لا يتوافق 

 قيمة جيده و يؤدي ذلك إلى عدم الرضا.و الجيد المبذول فإنو يحدث لديو الشعور بضياع 

ح نظرية العدالة عندما يشعر الأفراد أن المكافآت المقدمة من طرف و تتض  

و التقدير، موزعة توزيعا متساويا بينيم وفقا لما يستحقو كل  الاعتراف ،المؤسسة كالراتب

 واحد و تعتمد النظرية عمى:

المدخلات التي تعنى جدارة الفرد مثل: العمر، مستوى التعميم، الميارة، مقدار الجيد  -

 المبذول في العمل.

العوائد تمثل الجزاءات أو المكافآت التي يحصل عمييا الفرد نظير جيده المبذول نذكر  -

 .منيا عمى سبيل المثال لا لمحصر، الاعتراف، الترقية...الخ

و يتم تحديد عدالة المكافآت التي تقدميا المؤسسة من عدمو، بواسطة مقارنة ما يحصل 

 ميو زميمو و نوضح ذلك في الشكل التالي:عميو من مكافآت بما يحصل ع

 مدخلات                     مقارنة النتيجة أ                   مدخلات         

 عوائد                بالنتيجة ب                                     عوائد    

 المقارنة غير عادلة                                المقارنة عادلة                    

 : يوضح نظرية المساواة.(4شكل رقم )
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من خلال الشكل يتضح لنا أن الفرد الذي يجد العدالة قائمة بينو و بين زميمو في   

العمل، فيما يتعمق بالمكافأة و المدخلات لكلا الطرفين، يشعر بالرضا، و العطس إذا لم 

العدالة، فالأفراد الذين يشعرون بأن مكافأتيم أقل، يشعرون بإحباط، و يمكنيم تقميل تتوفر 

)عزيون .ي جعل الجيد و المكافأة متوازيينجيودىم لتحقيق العدالة و المساواة، أ

 (66، ص2007،زهية

مما ذكر نستنتج أنو تتم المقارنة عمى أساس العوائد منسوبة إلى المدخلات، التي    

 الفرد و الآخرون إلى المنظمة، و لذلك فإن الفرد يعقد المقارنة في ذىنو كالآتي.قدميا 

نتيجة المقارنة تساوي النسبتين، سيشعر الفرد بالعدالة و لن تتوفر لو  نا ،إن كان تقديره -

 دافعية لتغيير سموكو و أوضاعو بالمنظمة.

نتيجة المقارنة عدم تساوي النسبتين، سيشعر الفرد بتوتر، نتيجة  إنأما إذا كان تقديره،  -

غياب العدالة. من الملاحظ أن الفرد يبني ىذه المقارنة، عمى تقديراتو الخاصة، و لذلك 

 ىذه الأمور لا تتوفر عنيا مقاييس موضوعية دقيقة.

رجة الجيد الذي يستثمره الفرد في عممو تتوقف عمى دكما تبين ىذه النظرية أن   

و عمى أساس المساواة و العدالة ضمن الإطار نالشخصي بمعاممة المؤسسة ا إحساسو

الاجتماعي الذي يتواجد فيو )زملاء العمل( حيث تزداد حساسية الفرد تجاه المعاممة التي 

لات و الكفاءات الوظيفية، و في يتمقاىا عند مقارنة نفسو مع الآخرين الذين ىم بنفس المؤى

ضوء ىذه المقارنة تحدد درجة الرضا و الأداء الوظيفي و بسبب ذلك فإن ىذه النظرية غالبا 
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   الجماعة عمى الرد، ما تعرف بنظرية المقارنة الاجتماعية. تركز ىذه النظرية عمى تأثير 

و ليذا السبب أعطيت اسم العمميات  ديناميكية أكثريا نو يعتبرىا العديد من الباحثين بأ

process المالية و مع أن ىذا التركيز لم  المكافآت، تركز النظرية إلى حد كبير عمى

يقصد أصلا أن بروز المردود المالي راجع إلى انو من المكافآت الممموسة لدى الفرد و ليذا 

المادي مقارنة  الإنصاففمن السيل التحدث عن  الإنصافأو السبب فعند تناول المساواة 

المتعمق بواجبات العمل أو فرص الترقية أو التقدير المعنوي و لذا يعالج المردود  بالإنصاف

الاقتصادي كمتغير أساسي في البحوث الخاصة بالمساواة و الإنصاف في مجال 

 (86، ص2008ادل و محمد القحطاني، )ع.العمل

الحوافز المادية و المعنوية في  استخدام( في دراسة درجة 2011) يونسحيث يرى  

   نظر العاممين فييا، أن نظرية العدالة  امعية الحكومية في الأردن من وجيةالمكتبات الج

و مواعيد عمميم و ما تبات، فالعاممون يقارنون أجورىم أو المساواة ليا مكان في المك

 الإضافيةعمل، و العلاوات يحصمون عميو من عوائد إضافية بأجور العاممين، و مواعيد ال

في المكتبات الأخرى و إذا لم تتم إدارة نظام التحفيز بعناية، فقد يشعر العاممون بعدم 

 (261، ص2011 ،.)يونس الشوابكةالمساواة

نستنتج مما ذكر أنو ىناك نظريات مختمفة تناولت موضوع العقد النفسي و اختمفت في  

تفسيراتيا لو. فنجد نظرية التبادل الاجتماعي التي اىتمت بطبيعة التفاعل عمى المتبادل بين 

         كيمي الأفراد و الجماعات و المؤسسات و المجتمعات، و من بين أىم روادىا نجد 



 فصل الثاني:                                                                           العقد النفسي
 

59 
 

و من جية أخرى نجد نظرية المساواة و التي تضمنت قيام الموظف  (1959و ثيبوت)

بمقارنة معدل مخرجاتو نسبة إلى مدخلاتو، مع معدل مخرجات زملائو نسبة إلى مدخلاتيم 

(، و كانت ىذه من أىم النظريات المفسرة لمعقد 1965آدمز و من بين أىم روادىا )

 النفسي.

 تكوين العقد النفسي: -(7

        العقود الرسمية العقد النفسي يتكون و يتطور عن طريق عمميات مستمرةس عمى عك

 و يستمر ما دامت العلاقة مستمرة بين الموظف و صاحب العمل.

النفسي ينطمق من عممية الاستقطاب و الاختيار بما في  داب بأن العقيشير بعض الكتّ  

عن الوظائف، و توصيف الوظائف و المقابمة الوظيفية و إن ىذه الأجواء  الإعلاناتذلك 

المرشحين حول ما يمكن أن يحدث حقا لأن فييا قراءة بين إلى الموظفين  إشاراتترسل 

السطور فيما يرونو و ما يقال، لكن الواقع أن العقد النفسي يبدأ فعميا من خلال العلامة 

فسمعة المنظمة تسيم بتوجو صور الذىنية عن المنظمة. التجارية لممنظمة، و من خلال ال

عمى واقع العمل، فالشخصية  بإظيارىاالمتقدمين ليا و ىو يحممون اتجاىات و يحممون 

وامل رئيسية في الاعتبارية لممنظمة و اليوية التي تحمميا و القيم التي تتمتع بيا ىي ع

قل محفز عمى العطاء و التميز و ربما ايجابي أو حتى لن يسي مرضالوصول إلى عقد نف

وضوع العقد النفسي و تفعيمو في ما يؤكد أىمية العناية باستيعاب مو الابتكارية م  في الأداء

 منظماتيا.
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و في الغالب فإن الموظفين، و بالذات الجدد، يسعون لمتعرف ىل ما وجوده فعميا متوافقا  

و ربما عمى ما وعدوا بو خلال عممية الاختيار في مقارنة سيكولوجية تحدث يشكل تمقائي، 

يتمقون لمسماع من الزملاء الأقدم و مراقبة ما يحدث باستمرار و ىذه الاستمرارية تعنى ضمنا 

 .يانا أخرى و ربما تشكيل جديد منولعقد النفسي أحيانا و تغييره أحصيانة ا

عدة  (Morisson et Robinson، 1997)و يحدد كل من موريسون و روبنسون  

  :عوامل تشترك في بناء العقد النفسي و ىي

من العمميات التي  مجموعة: تعرف التنشئة الاجتماعية بوصفيا التنشئة الاجتماعية -

يعتمدىا المجتمع في نقل ثقافتو بما تنطوي عميو ىذه الثقافة من مفاىيم و قيم و عادات 

و تقاليد إلى إفراده و ىي بعبارة أخرى العممية التي يتم فييا دمج الفرد في ثقافة المجتمع 

 .و دمج ثقافة المجتمع في أعماق الفرد

: إن الخصائص الثقافية لمجتمع معين تمعب دورا ىام في تشكيل الثقافة الوطنية -

سموكيات و ممارسات الأفراد داخل المنظمة، كما يصدر عن العاممين تصرفات ىي في 

و نتاج لمبيئة الاجتماعية و الثقافية التي جاء منيا ىؤلاء العاممين كما  إفرازالواقع 

فية، و تتأثر بيا و تنطبع بالكثير من تتفاعل المنظمة مع البيئة الاجتماعية و الثقا

داء خصائصيا، و ينظر إلى المنظمة عمى أنيا نظام ثقافي فرعي يتأثر أسماتيا و 

بالثقافة و القيم السائدة، و بالتالي يؤثر عمى سموك و أداء الموارد البشرية بالمنظمة إلى 

اىات و المفاىيم السائدة تحقيق فعاليتيا، تتمثل الثقافة في ىذا المستوى في القيم و الاتج
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في المجتمع الموجود فيو المنظمة، و يتم نقميا من المجتمع إلى داخل المنظمة عن 

طريق العاممين مما يساىم في تشكيل ثقافة تنظيمية، و تتأثر ىذه الثقافة بعدد من القوى 

، يةالاجتماعالاجتماعية مثل النظام السياسي، النظام الاقتصادي، الظروف الثقافية و 

البيئة الدولية و العولمة، تعمل المنظمة داخل ىذا الاطار العام لثقافة المجتمع حيث 

المنظمة و أىدافيا و معاييرىا و ممارساتيا، و لكي تحظى  استراتيجيةيؤثر عمى 

المنظمة بالقبول و الشرعية وجب عمييا أن تكون استراتيجياتيا و منتجاتيا متوافقة مع 

ليا جور ميم في تحديد أن الثقافة  مزيان كما يرى .هثقافة المجتمع الذي تعمل في

ن المنظمات و المؤسسات فضاء سموكات و تصرفات و عادات الأفراد في المجتمع، و إ

 (83،ص2003)مزيان محمد،.ميم لمتغيير عن ىذه الثقافة

و يقصد مجموعة العوامل الثقافية المشتركة بين الأفراد و جماعات  الثقافة التنظيمية: -

العمل داخل المنظمة و الناتج في تلاقي الثقافات الجزئية الخاصة بكل فريق ىمل داخل 

       الدائم ببعضيم البعض إضافة إلى الأطر  احتكاكيمالمنظمة، و تعامل الأفراد و 

ظمة، من شأنو أن يوجد نمطا تفكيريا و ثقافيا و السياسات التنظيمية التي تحدىا المن

بتنفيذ سياسات و قرارات  الالتزاممتجانسا لدى الأفراد، مما يمكن أفراد المنظمة من 

فالشخص الذي يدخل منظمة يجمب معو معتقداتو المكتسبة من ، لمنظمة و تحقيق أىدافا

ثقافي الذي نشأ فيو، خبرات العمل السابقة و طبيعة التكوين و الوسط الاجتماعي و ال

كما أن لو شخصية قادرة عمى مراقبة تشكيل و تطوير أو تعديل ىذه المعتقدات، ىذا 

الشخص نفسو يعاني الطرق المتبعة في التوظيف، التنشئة الاجتماعية خلال توظيف 
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فيو يتفاعل مع زملاء العمل و المشرفين و المديرين و المرؤوسين في الطرق آخر 

لرسمية كل ىذه النشاطات قابمة لتغيير معتقداتيم و بالتالي تتطور الرسمية و غير ا

 ( Sofiene Ben Amour,2005).عقودىا النفسية

في  (FourEve Du Marie)تناولت الثقافة التنظيمية، دراسةمن بين الدراسات التي  

دراستيا انقطاع العقد النفسي و أثره عمى )التشاؤم المعرفي، التعبير، السكوت( الأثر الوسيط 

المنظمة، بكندا وجد أن بعض أبعاد الثقافة التنظيمية  -لمثقافة التنظيمية و التوافق بين الفرد

ر، تمعب بشكل فعال دور الحد أو التفاقم لمسموكات المدروسة)التشاؤم المعرفي، التعبي

السكوت( بعد إدراك الموظفين تحقيق العقد النفسي أو عدم تحقيق ذلك من قبل صاحب 

دور وسيط بتأثير العمل، أي أن الثقافة التنظيمية تؤثر في توقعات الموظفين و سموكيم ك

بت الدراسة وجود تأثير ممحوظ في التوافق بين القيم الفردية و ثقافة ضئيل، و كذلك أث

الناشئة عن إدراك الموظف لانقطاع العقد النفسي من قبل السموكات المدروسة المنظمة عمى 

 (p337FourEve Du Marie,2008,-339).صاحب العمل

ل مختمفة، حيث أن العقد من خلال ما سبق نلاحظ أن العقد النفسي يتكون وفق عوام 

و يتطور باستمرار، و يستمر دون توقف ما دامت العلاقة مستمرة بين  النفسي يتكون

و صاحب العمل، و من بين ىذه العوامل نجد التنشئة الاجتماعية، و التي تعتبر  الموظف

من أىم العمميات التي يعتمدىا المجتمع في نقل ثقافتو، بالإضافة إلى الثقافة الوطنية، و إلى 

 العقد النفسي، بشكل مستمر. ءفي بناغيرىا، فيذه العوامل تشترك 
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 ( مضمون العقد النفسي:8

يرى الكثير من الباحثين أن العقد النفسي يتكون من التزامات صاحب العمل التزامات  

 الموظف:

 (Beatrice Affari,2008,p11-13التزامات صاحب العمل )

التي تقدميا يعمق الموظف آمالا معينة و توقعات عمى ما كان يتصوره من الوعود  

 بياتريس المنظمة تجاىو، و التزامات صاحب العمل تحدد ىذه التوقعات، تذكر

(Beatrice أىم التزامات لصاحب العمل التي يتوقعيا الموظف منو في )العقد النفسي  إطار

 و ىي:

الأجر التنافسي، الأجر المؤسس عمى المسؤوليات : الأجر حسب الأداء، الأجر -

 المفترضة.

 استحقاقات التقاعد، الخدمات الصحية، العطل،... :الاجتماعيةالفوائد  -

: التكوين، فرص الترقية و التطور، التوجيو، التغذية الراجعة، مستوى التطور الوظيفي -

 الأمن الوظيفي طويل الأجل.

    : مستوى المسؤوليات، مستوى مشاركة الموظف في اتخاذ القرارات، مضمون العمل -

باتخاذ القرار بشكل مستقل و ليا مسؤوليات كبيرة و تتيح فرص و ىناك وظائف تسمح 

 تطبيق الميارات الشخصية.
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: سواء بيئة العمل أو العلاقات الشخصية بين زملاء العمل، تعاون صاحب مناخ العمل -

 العمل أو الموظف.

: ىي منح الموظفين مواعيد عمل مرنة، المعاممة العادلة العائمة-التوازن بين العمل -

لمموظفين )الثقة، الاحترام، المعاممة العادلة، الفرص المتاحة المتساوية بين العاممين، 

التزامات أخرى  (Marieماري )كذلك الاتصال ثنائي )الاتجاه المتوقع(. كما أضافت 

Marie )يا في الجدول التاليالنفسي نمخص تتعين عمى صاحب العمل في إطار العقد

,2008,p29Eve DuFour ) 

 (: يوضح التزامات صاحب العمل01جدول رقم )

 أشكاله الالتزام

أجر مرتبط بالأداء، أجر تنافسي، أجر حسب المسؤوليات،  الأجر

 الزيادة في الأجور

 الأمن الوظيفي طويل الأجل الأمن الوظيفي

التقاعد، الرعاية الصحية، العطل، تسديد استحقاقات  الفوائد الاجتماعية

 مصاريف الموظفين:......

تطوير الميارات، الميام الخاصة، الدعم، تعمم ميارات  التكوين و التطوير

 جديدة

فرص الترقية، فرص التقدم السريع، التطور الشخصي،  التطور الوظيفي
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 تقدير الانجازات، التوجيو....

ىمل يضمن التحدي، المسؤوليات، وظيفة عمل ميم،  مضمون العمل

 الإبداعمحدد الميام واضحة الأىداف و الاتجاه حرية 

عبء العمل، حرية العمل و الرقابة، تجنب ضغط العمل، 

مكانة وىيبة العمل، المشاركة في صنع القرار، المسؤوليات 

، المعدات الكافية و توقر الإداريةالمتزايدة، التغييرات 

لعمل الآمنة، التعميم العالي زملاء الكفاء، الموارد، بيئة ا

 تقارب فريق العمل، الجو الاجتماعي..

دعم الموظفين، الدعم في المشكلات الشخصية، تقديم  الدعم المقدم لمموظفين

 ملاحظات عن الأداء

بين الحياة المينية و العائمية، وقت عمل مرن بين  التوفيق العائمة-التوازن بين العمل

الموظفين، الثقة الاحترام النزاىة، الاتصالات المفتوحة 

 ثنائية الاتجاه

( التزامات صاحب العمل إلى MattijsBalandOthو آخرون ) ماتيجزبالو يقسم  

د الاقتصادية )المال، السمع، الأجر، ة لموظفييا: الموار المنظمثلاث فئات يجب أن تقدميا 

العاطفية: تشير إلى مدى نجاح التنظيم أن يرقى إلى -الفرائد...(. التفاعلات الاجتماعية

العاطفي، بناء علاقات اجتماعية -تحقيق التزاماتو الخاصة بالدعم، الاىتمام الاجتماعي
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التي تيدف إلى تطوير  تحقيق التطور )الوضع، المعمومات، المواردعاطفية بين الطرفين. 

 .الموظفين من أجل تحقيق مزيد من الأداء

: كثير من الباحثين لا يركزون عمى التزامات الموظف، إلا أن البعض التزامات الموظف

الآخر يرى أنو جزء من العقد النفسي كما نرى أنو يجب التطرق ليا، لأنيا تؤثر عمى طريفة 

ضافي، إجراء مزيد من الميام عن التي يتم تفسير العاممين لتصرفات صاحب العمل الإ

تعيينيا، المبادرة، جودة الداء، تحمل المسؤوليات لمتطور الداخمي و الخارجي، المرونة و ىي 

أيضا جزء من التزامات الموظف و يشمل: التنقل الجغرافي أو عبر الوظائف إن كان 

 ضروريا.

تقديم توضيحات لممؤسسة أخذ مصالح المؤسسة بعناية، الحفاظ عمى صورة  الولاء: -

 المؤسسة، استيعاب قيم و أىداف المؤسسة.

الوجود الايجابي رفض دعم المؤسسة المنافسة، استخدام الوقت والجيد لفائدة المؤسسة  -

اه الحضور الايجابي( موقف ايجابي تجاه الآخرين، تقديم اقتراحات مبتكرة و جيدة تج)

 الآخرين.

الموظف قبل لمعمل في مؤسسة  لصاحب العمل، إذا كان إشعارتقديم  -

 (Beatrice Affaki,2008,p 12-13).أخرى

 

 



 فصل الثاني:                                                                           العقد النفسي
 

67 
 

 :التزامات الموظف في الجدول التالي (Marie) يمار و تمخص 

 (Marie Eve DuFour,2008,p,31).(: يوضح التزامات الموظف لماري02جدول رقم )

قبل مغادرة المنظمة، تقديم نتائج ايجابية و قيم مضافة الإشعار  مضمون العمل

فيم طبيعة أرباب العمل و المين، الجدول الزمني لمعمل، 

انجاز الميام، المرونة، القدرة عمى اكتشاف طرق جديدة 

لمعمل، القدرة عمى حل المشكلات، القدرة عمى التواصل، القدرة 

 عمى الإدارة.

التوظيف، قدرة التعمم، القدرة عمى تعقب تدريب إضافي خارج  تدريب و تطوير المهارات

 ساعات العمل.

 سرية المعموماتالصدق، الكفاءة المينية،  الأخلاق

و رفض دعم المنافسين، استخدام يكون مستعد القبول التنقل  الولاء

الوقت و الطاقة لصالح الشركة، العلاقات الاجتماعية مع 

عمى الصورة الحسنة العامة  الزملاء خارج العمل، الحفاظ

 لممؤسسة، استيعاب الأىداف و القيم لممؤسسة.

العمل التطوعي، سموك المواطنة التنظيمية، قبول العمل  السموك الخارج عن الدور

 ، الامتثال لمعايير المنظمة أو مجموعة العمل.الإضافي
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المستقبمي في العقد النفسي، دراسة  الإدراكو آخرون ، حول دور ماجيزبال ففي دراسة 

لمعمل كبار السن في نختمف القطاعات التنظيمية بيولندا، أدرج الباحثين في ىذه الدراسة 

قياس التزامات الموظف في ثلاث مؤشرات الدور )نوع العمل، التعامل مع الزملاء...( 

ل التنقل...( ضافية، قبالعمل ساعات العمل الإ المواطنة التنظيمية )التحمي بالمرونة أثناء

 بجودة الأداء )توفير التكاليف، التكيف مع المتغيرات..( الالتزام

إذا كان الإدراك شممت العينة عمال ما بعد التقاعد، حيث ىدفو الدراسة إلى اختبار ما  

المستقبمي يرتبط بوفاء صاحب العمل لمعقد النفسي، و ما إذا كان يتوسط العلاقة بين تحقيق 

 لنفسي و التزامات الموظف. العقد ا

 ( التزامات كلا الطرفين في الجدول التالي:Guerrero,2003) جيريروو تمخص 

 لجيريرو(: يوضح التزامات صاحب العمل و الموظف 03جدول رقم )

 التزامات الموظف التزامات صاحب العمل

التكوين، الاستقلالية، التأمين قصير و 

بناء المسار متوسط المدى، الأجر، إمكانية 

الميني، ظروف عمل جيدة، مناخ اجتماعي 

 ممتع.

الولاء، سرية المعمومات، ساعات العمل 

جودة الأداء، الالتزام المستدام، عدم العمل 

 مع المنافسين. 
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و عمى ضوء ما سبق تبيّن لنا أنّ العقد النفسي يتكون من التزامات صاحب العمل و التي 

تصوراتو من ىلال الوعود التي تقدّميا المنظمة لو، و من بين تتضمن توقعات الموظف و 

ىذه التوقعات نجد الأجر، الفوائد الاجتماعية، مناخ العمل، التوازن بين العمل و العائمة، كما 

يتكون أيضا من التزامات الموظف و من بين ىذه الالتزامات نجد: المبادرة، جودة الأداء، 

 ر ذلك.لى غينجمل المسؤوليات، الولاء، و إ
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 خلاصة:

في ىذا الفصل تعرفنا عمى مفيوم العقد النفسي بالتفصيل، و من ىنا اتضحت 

أىمية ىذا الموضوع و ما لو يمزمنا من الاىتمام بو، لأن العقد النفسي يوضح مدى استعداد 

 و لنظام العمل و الالتزامظير جيده و ولائو لمشركة و انصياعالموظف لمعطاء الذي ي

موظف بأىداف المؤسسة و الثقة في صاحب العمل بعدم التشكيك في نواياه الحسنة و يقدم ال

صل عميو من صاحب العمل، و ىو التقييم الذي تنعكس آثاره كل ىذا لقاء التقييم الذي يح

 في ضمان الوظيفة و المكافآت العادلة و المستقبل الوظيفي الجيد و التدريب. 

صاحب العمل تجاه ىذه المعادلة، يلاحظ أن أكبر تغيير طرأ  أما بالنسبة لوجية نظر 

كوظيف المديرين من خارج نطاق الشركة، و منطقيا، كمما أصبحت بيئة الشركة ىو رفض 

الشركات قرارات تنطوي عمى المخاطرة، سعت  ثر عرضة لمتقمبات، و تزايد احتمال صدوركأ

جل جيد لمخيارات مبطئ و سلدييم تاريخ لمخيارات الآمنة، و ذلك عن طريق تعيين أشخاص 

داخل الشركة. و يعد مثل ىذا التغيير سلاحا ذا حدين، طالما أن الإدارة المينية ىي الشغل 

عمى فرص المتقدمين من الخارج، بيد أن  تفرضالشاغل و قد يستفيد الموظفون من أي قيود 

تيم داخل الشركة لكي يكونوا عمى انجازاالواجب عمييم أن يكونوا قادرين عمى إلقاء الضوء 

 مؤىمين لاغتنام أي فرصة ترويجية، أو تطوير مستقبميم الوظيفي.
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 تمهيد:

يعد الالتزام التنظيمي من المواضيع التي لاقت اىتماما واضحا في حقل الإدارة في 

إذ يعبر الالتزام ، العقود الأخيرة ، لما لو من علاقة بفعالية المنظمة ودرجة انجاز العمل فييا

يظير  التنظيمي عن اتجاه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فييا . و

الالتزام في بذل العامل جيودا إضافية في العمل، ويعد الأفراد الممتزمون تجاه منظماتيم 

ونظرا لتعدد الأدبيات في النظر   .مصدر قوة تساعد في بقائيا ومنافستيا لممنظمات الأخرى

 إلى الالتزام التنظيمي من زوايا مختمفة ،فقد برزت الحاجة إلى دراسة ىذا النوع من الظواىر

ارتأيت لاستعراض حول مفيوم الالتزام التنظيمي، خصائص الالتزام التنظيمي  الإدارية ،

محدداتو، و مراحل الالتزام التنظيمي، الاثار المترتبة عنو،  ،أنماطو ،أىمية الالتزام التنظيمي

 .وىذا ما سنتناولو في ىذا الفصلو نتائجو، 
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 تعريف الالتزام التنظيمي -1

تطرق العديد من الباحثين إلى مفيوم الالتزام التنظيمي من عدة جوانب و قد  لقد

 اجتيدوا في تعريفيم لو و لموقوف عمى حقيقة مفيوم الالتزام التنظيمي نورد التعريفات التالية:

 ,porter) بوتروسميثمن أوائل الذين قدموا تعريفات للالتزام التنظيمي كان 

smith, 1970 من منظور نفسي ووصفو بأنو:" توجو يتسم بالفاعمية ( حيث نظر إليو    

و الايجابية نحو المنظمة" و يركز كذلك أورايمي و شاتمان عمى نفس المنظور ، فيعرفانو 

عمى أنو:" الربط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعو إلى الاندماج في العمل و إلى 

 (33،ص2222)محمد العوفي،.تبني قيمة المنظمة

  الالتزام التنظيمي بشكل كمي، مستخدما تقنيات النمذجة الخطية  herbstووصف 

 لأسبابو أشار إلى أن المستخدمين الممتزمين دوما يبقون مع المنظمة إلى أن يضعفوا 

صحية أو الوفاة أو التقاعد، حيث يدخل الفرد المنظمة و يصبح ممتزما بشكل دائم نحو 

كمما  أطولالمنظمة و يكون ذلك الالتزام بشكل تدريجي ,وكمما بقي المستخدم المنظمة مدة 

 (P47,Herbst,2007).التزاما أكثركان المستخدمون 

إن الباحثين في الغالب يعرفون الالتزام التنظيمي بطرق متفاوتة، بحيث يختارون 

تصور التزام العمل مفاىميا و تعريفو من خلال مداخل متعددة و عرف الباحث 

(Porteretal)  .و آخرون التزام التنظيمي كقوة كامنة في الفرد و انخراطو في منظمة معينة

 كالآتي:إن مثل ىذا الالتزام يمكن وصفو 
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 اعتقاد و قبول قوي لأىداف و قيم المنظمة. -1

 الاستعداد لبذل جيد قوي نيابة عن المنظمة. -2

 (45،ص 2229عابدين، )محمد.لممحافظة عمى العضوية في المنظمةرغبة محددة  -3

النظر إلى الالتزام عمى أنو سموك لو عممية مكتسبة يمكن تعمميا. و يركز البحث  إن

في الالتزام السموكي عمى تحديد السموكيات المتكررة، التي تصبح مقترنة مع الالتزام. كان 

( يسعيان إلى التوسع في التطرق السائدة حينئذ للالتزام التنظيمي القائم  آلنو  مبيرالباحثين )

فيوم بأن الالتزام لو جانب  جدير بالاىتمام، و كانت النظرة بأن مثل ىذه الحالة عمى الم

النفسية ليست مجرد مظير من مظاىر انسجام الأفراد مع قيم و أىداف التنظيم بل تعكس 

 إلى حد كبير رغبتيم و حاجتيم أو إلزاميم بالانحياز إلى التنظيم و التمسك بو.

مى أن ىناك رؤيتين للالتزام التنظيمي ىما المتان و قد اتفق كثير من الباحثين ع

تسيطران عمى عممية البحث فيو، الأولى: تنظر للالتزام التنظيمي عمى أنو وجية النظر التي 

تعكس طبيعة جودة العلاقة بين العامل و المنظمة و الثانية : تركز عمى الطريقة التي 

المنظمة فحسب، و انما يتجاوز ذلك يستخدميا الفرد في ايجاد الشعور بالارتباط ليس ب

،ص 2229)محمد عابدين،.الارتباط إلى التصرفات التي تصدر عن العامل اتجاه منظمتو

42) 

   مما سبق، نستنتج أن الالتزام التنظيمي عبارة عن اقتناع الفرد بالمنظمة و قيميا، 

      نو جزء أساسي و أىدافيا إلى الدرجة التي تجعمو يتوافق معيا و يندمج فييا و يشعر أ
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و مؤثر في المنظمة, مما يدفعو إلى بذل المجيودات المطموبة في مجال عممو العادي فضلا 

     عن استعداده لبذل مجيودات إضافية تطوعية من شأنو أن تساىم  في إنجاح المنظمة 

 و تقدميا و رفاىيتيا.

 خصائص الالتزام التنظيمي: -2

يف التزام التنظيمي يمكن سرد الخصائص و من خلال الاستعراض السابق لتعر 

المشتركة التالية و الخاضعة بو و ىي: يعبر الالتزام التنظيمي عن استعداد الفرد لبذل 

أقصى جيد ممكن لصالح المنظمة و رغبتو الشديدة في البقاء بيا و من ثم قبولو و ايمانو 

 و قيميا. بأىدافيا

يشير الالتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الاجتماعي من تزويد 

 المنظمة بالحيوية و النشاط و منحيا الولاء.

يمثل الالتزام التنظيمي شعور داخمي يضغط عمى الفرد للارتباط بالمنظمة و لمعمل 

تزام التنظيمي ثلاثة بالطريقة التي يمكن من خلاليا تحقيق مصالح المنظمة، يتضمن الال

أبعاد رئيسية و ىي الرباط العاطفي أو الوجداني بين الفرد و المنظمة،  و الاستمرار و البقاء 

 في العمل، و الشعور بالواجب اتجاه المنظمة.

يعبر الالتزام التنظيمي عن حالة غير محسوسة يستدل عمييا من خلال تنظيميو 

و تجسد مدى ولائيم لمنظماتيم، يستغرق الالتزام معينة تتضمن سموك الأفراد و تصرفاتيم 

التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلا لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد، كما أن التخمي عنو لا 
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يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استراتيجية ضاغطة. 

صية و العوامل التنظيمية و الظروف يتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة من الصفات الشخ

الخارجية المحيطة بالعمل. تتمثل مخرجات الالتزام التنظيمي في البقاء داخل المنظمة و عدم 

تركيا و درجة انتظام و حضور العاممين و الأداء الوظيفي و الحماس لمعمل و الإخلاص 

اين في تحديد و بمورة لممنظمة و يتضح من كل ما سبق أنو عمى الرغم من الاختلاف و التب

معنى الالتزام كظاىرة إدارية إلا أن أىم ىذه التعريفات في معظميا يسود اتفاق عام يبرز 

الالتزام التنظيمي عمى أن عممية الإيمان بأىداف المنظمة و قيميا و العمل بأقصى طاقة 

لتنظيمي التزاما لتحقيق الأىداف و تجسيد تمك القيم، و ىذا الاتفاق يؤكد ايضا أن الالتزام ا

طوعيا ينبع عن إرادة الفرد و باختياره و ليس التزاما قصريا يفرض عميو عن طريق قوى 

خارجية و تأسيسا عمى ذلك تضع الباحثة التعريف الإجرائي التالي لمفيوم الالتزام التنظيمي 

 و ىو: 

ل و النابع من " الرغبة الداخمية لدى الفرد في المنظمة، يبذل اقصى درجات الجيد في العم

الإيمان التام بأىداف و قيم المنظمة و الرغبة الشديدة بالمحافظة عمى عضويتيا و ذلك 

 (13،ص2226)سامي حنونة،.بيدف الحفاظ عمى استمراريتيا و تطويرىا

يبرز  ،من ىنا، نستخمص أن الالتزام التنظيمي ظاىرة إدارية يسودىا اتفاق عام

الالتزام التنظيمي عمى أنو عممية الإيمان بأىداف المنظمة و قيميا و العمل بأقصى طاقة 
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لتحقيق ىذه الأىداف و تجسيد تمك القيم كذلك الالتزام التنظيمي التزاما طوعيا ينبع عن إرادة 

 الفرد و اختياره و ليس إلزاما قصريا يفرض عميو عن طريق قوى خارجية.

 التنظيمي:أهمية الالتزام  -3

يعتبر الالتزام التنظيمي من أبرز المتغيرات السموكية التي سمط عميو الضوء، حيث 

      أكدت نتائج العديد من الدراسات و الأبحاث عمى ارتفاع تكمفة الغياب و التأخر عن العمل، 

و تسرب العمالة من المنظمات و انخفاض درجات الرضا الوظيفي كما سمطت النتائج 

ى أىمية البحث عن الأسباب و الظواىر السمبية السابقة، و من أىم الأسباب التي الضوء عم

 تبرز أىمية الالتزام التنظيمي و الاىتمام المتزايد بو:

 ن الالتزام التنظيمي يمثل أحد المؤثرات الأساسية لمتنبؤ بعدد من النواحي السموكية ا -

الممتزمين سيكونون أطول بقاء في و خاصة معدل دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد 

 المنظمة و أكثر عملا نحو تحقيق أىداف المنظمة.

تزام التنظيمي قد جذب كلا من المربيين و عمماء السموك الإنساني نظرا لالا ان مجال -

 لما يمثمو من كونو سموكا مرغوب فيو.

لأفراد ىدفا إن الالتزام التنظيمي يمكن أن يساعد إلى حد ما في تفسير كيفية ايجاد ا -

 (37،ص 2226)خالد الوزان،.ليم في الحياة

لقد أكدت العديد من الدراسات عمى أىمية الالتزام التنظيمي و مدى تأثيره عمى  -

المستوى الفردي و التنظيمي بل و تعددت بعض الدراسات إلى تأثير الالتزام عمى المستوى 
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( و التي أكدت لولرو  ميرغيس) الاجتماعي و القومي، و من ىذه الدراسات دراسة الباحثين

      نتائجيا عمى ارتفاع تكمفة التغيب و التأخير عن العمل و تسرب العمالة من المنظمة 

و انخفاض درجة الرضا الوظيفي، كما سمطت ذات النتائج الضوء عمى أىمية البحث عن 

جيد و إمكانيات الأسباب المؤدية لخمق مثل تمك الظواىر السابقة و المكمفة و التي تستنزف 

 المنظمات.

التي أكدت عمى الأىمية الواضحة للالتزام   بيريو  نجلدراسة الباحثين كما نجد  -

التنظيمي خاصة فيما يتعمق بالتأثير الإيجابي للالتزام التنظيمي عمى مجموعة  الظواىر  

لتنظيمي السمبية و خفض آثارىا، إذ أوضحت تمك الدراسات أن الارتفاع في مستوى الالتزام ا

في بيئة العمل ينتج عنو انخفاض في مستويات مجموعة الظواىر السمبية و في مقدمتيا 

 تأتي ظاىرتا الغياب و التيرب من أداء العمل.

( التي أكدت أن أىمية الالتزام التنظيمي باعتباره بولو  بلادراسة الباحثين )و ايضا  -

ؤشر لمتنبؤ بمستويات معدل دوران العمل أحد المتغيرات الميمة التي يمكن الاعتماد عمييا كم

 و تغيب العاممين.

( و التي ربطت ما بين الالتزام التنظيمي و الإنتاجية باولو  هاتفانيدراسة الباحثين ) -

حيث أكد الباحثون أن ارتاع مستويات الالتزام لدى العامل الياباني نتيجة لطبيعة ثقافتو و ىو 

           نظمات اليابانية عمى مثيلاتيا من المصانعالسبب الأساسي لتفوق المصانع و الم

 و المنظمات الأمريكية.
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و التي أكدت عمى أىمية متغير الالتزام التنظيمي  (و تشاتمان أول)دراسة الباحثين  -

من خلال ارتباط ذلك المتغير بمجموعة المخرجات الميمة و التي يأتي في مقدمتيا الأداء 

داخل الوظيفة و الاتجاىات الإيجابية نحو العمل إضافة إلى الوظيفي، السموك الاجتماعي 

 المبادرة و الإبداع.

( فقد تجاوزت أىمية و نتائج الالتزام التنظيمي لدييما زاجاكو  ماثورأما الباحثين)  -

حدود الوظيفة و بيئة العمل لتصب في مصمحة المجتمع ككل ، حيث رأى الباحثين أن 

حركة انتقال العمالة و ارتفاع جودة و فاعمية العمل و ربما انخفاض معدل الدوران و تراجع 

 ارتفاع الانتاجية القومية كنتيجة الالتزام كميا عوامل تصب في مصمحة المجتمع النيائية.

 

 

 

                     

 

 

 

 

 أهمية الالتزام التنظيمي (: يوضح52شكل رقم )

أهمية الالتزام التنظيمي        

 عمى مستوى  الأفراد عمى مستوى المنظمة

 ولاء العامل لممنظمة .

الإنتاجية .زيادة  -  

تجنب دوران العمل . -  
 

تجنب التغيب عن  -
 العمل .

تجنب التأخير عن  -
 ساعات العمل .

الالتزام بين العاممين . -  
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المستويات. فعمى المستوى  و في الأخير نلاحظ أن الالتزام التنظيمي تأثير متعدد

      الفردي يساىم في رفع مستوى الرضى الوظيفي و الذي ينعكس عمى انخفاض معدل دوراتيم 

في و مستويات غيابيم، و الشعور بالاستقرار الوظيفي لدييم أما عمى مستوى المنظمة فنجده 

اعي يسعى إلى خمق مستوى الانتماء لممؤسسة و زيادة الانتاجية ، أما عمى المستوى الاجتم

جو من الترابط و العلاقات الاجتماعية بين العاممين في المؤسسة أما عمى المستوى القومي 

 فيؤدي الالتزام التنظيمي إلى زيادة الناتج القومي في المحصمة النيائية للالتزام.

 :أنماط الالتزام التنظيمي-4

في  ) Acito ,Summers,gruen,2222اسيتو) سمرز، كولين،أشار كل من 

دراسة ليم ان الالتزام التنظيمي يعد حالة سموكية وارتباطا نفسيا نحو المنظمة لذا تنص 

وىذه  لالتزام التنظيميأنماط تشكل في مجموعيا ا الرؤية السموكية عمى أن ىناك ثلاثة

 (192ص ،2223،حسين )حريم: ىيط الأنما

بالارتباط ويقصد بو شعور العامل (: )الالتزام الوجدانيزام التنظيميالنمط الوجداني للالت-

 بالمنظمة ويعرف كذلك بأنو التزام عاطفي وىو توافق أىداف الفرد مع أىداف وقيم

 .،مما يؤدي إلى مشاركة الفرد في تحقيق الأىداف وتدعيم ىذه القيمالمنظمةوالمساىمة فييا

 (41ص ،2211)حاروش،
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 وىو مبني عمى التكاليف التي يرى :)الالتزام المستمر(لتنظيميالنمط الاستمراري للالتزام ا -

وىو قوة الفرد ورغبتو الجامحة في البقاء  .العامل أن سببيا ىو تركو لممنظمةالتي يعمل بيا

 (242،ص2211حاروش،المنظمة التي يعمل بيا.)والاستمرار في 

إلى شعور العامل بالالتزام ويشير )الالتزام المعياري(:النمط المعياري للالتزام التنظيمي-

 وقد يعود ذلك إلى ضغوط الآخرين مثل الزملاء والرؤساء. بالبقاء في المنظمة،

 أبعاد الالتزام التنظيمي:-5

وعمى ف القوة الباعثة والمحركة ليم تختمف صور التزام الأفراد تجاه المنظمات باختلا

ىناك أبعادا مختمفة للالتزام التنظيمي وليس بعدا واحدا ورغم  العموم تشير الأدبيات إلى أن  

اتفاق غالبية الباحثين في ىذا المجال عمى تعدد أبعاد الالتزام، إلا  أنيم يختمفون في تحديد 

 ىذه الأبعاد .

ذكر ن للالتزام التنظيمي و اتبعت أبعاد متعددة التي الدراسات المختمفةفنجد العديد من 

 :منيا

 ADELALOUI, NAOUELالباحثين عادل عموي و مفيدة مكاوي )دراسة  -1

MEKAOUI:  ) 

  بعنوان الالتزام في الوسط الميني . في ىذه الدراسة تم اقتراح تعريف  :2211سنة

ني، من أجل فيم أفضل لعلاقة المشتري المورد في الوسط يللالتزام التنظيمي في الوسط الم

 الميني وفقا لثلاث ابعاد:
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 لعاطفيالالتزام ا 

 الالتزام الحساباتي 

 .)الالتزام  الزمني )الوقتي 

و تم اقتراح أداء قياس و التحقق من صحتيا عمى عينة من المشترين الصناعيين، 

         ( 1791و آخرون ) Mowdayو  Gbbalesاعتمد في بناء الأداء عمى مقياس 

، مرتكزة عمى عدة بحوث في مجال الصناعة 1797سنة  Mowdayو مصححة من قبل 

مشتري و من خلاليا تم بناء الشكل  31و تم إجراء دراسة استطلاعية لـ   عدل حسب العينة

( كانت العينة 2.12( و الثبات )786α=النيائي للاستبيان الذي تحصل عمى درجة صدق )

مستوجب.  191موظفا،  22تقل عن  المشترين التابعين لمشركات الصناعية الفرنسية التي لا

 ياس الالتزام لممشتركين المينيينلقأثبتت النتائج صلاحية ىذا الأداء 

(2211,AdelalouiNaouelmekaoui) 

 Nicole Marguerite)  :(2211) دراسة أنتوني و نيكول -2

AnthonieVanstraaten:) 

الالتزام التنظيمي في مرحمة ما بعد الييكمة التنظيمية : تيدف ىذه الدراسة لمعرفة 

مستوى الالتزام التنظيمي في المنظمة  التي شيدت إعادة الييكمة التنظيمية مؤخرا، و ذلك 

بدراسة انقطاع العقد النفسي لمموظفين بسبب التغيرات التنظيمية العديدة الت تحدثت في 

الموارد البشرية اعتمد عمى أدوات أساسية لإدارة  9أداة الدراسة عمى المنظمة احتوت 
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 122( بتكييفو مع مضمون الدراسة ، تكونت العينة من 2224نتالياني  راجاجون)،مقياس

مؤسسات لمتعميم العالي، و زرع  3( بجنوب إفريقيا لـ نيمسون مانديلا متروبوليسعامل في )

ح ليم بعض التعميمات ثم استبيان إلكتروني أعطيت ليم الاستبيان عمييم شخصيا مع التوضي

 أسابيع للإجابة .  3ميمة 

أثبتت الدراسة صدق الأداة و ثباتيا كما أثبتت الدراسة علاقة ايجابية بين ممارسات 

إدارة الموارد البشرية و التزام التنظيمي العام لمموظفين أي ارتفاع معدل ممارسات إدارة 

ي إلى ارتفاع في الالتزام التنظيمي و يقابمو كذلك انخفاض في انقطاع الموارد البشرية تؤد

 العقد النفسي بالرغم من إعادة الييكمة التنظيمية، و كذلك الإدارة الفعالة لمعقد النفسي.

كما أكد الباحثان أنو لا يمكن تعميم النتائج عمى سائر المؤسسات المماثمة لأن الثقافة 

 (Anthonie, nicole, 2011).التنظيمية

 (RoyaAnvariدراسة رويا أنفاري و آخرون ) -3

في دراستيم لمعلاقة بين الممارسات التعويضية الاستراتيجية و الالتزام التنظيمي 

العاطفي تيدف ىذه الدراسة كذلك إلى معرفة تأثير الوسيط: العقد النفسي في العلاقة، 

موظف  321شممت عينة الدراسة  أجريت ىذه الدراسة في بعض الجامعات لمعموم الطبية،

يقة اختيرا العينة عشوائية ، ايران، مشيد( طر يمي لأربع جامعات )أصفيان، طيرانغير أكاد

 فرضيات. 5، فرض الباحثين بسيطة
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الممارسات التعويضية الاستراتيجية ذات علاقة ايجابية مع الالتزام التنظيمي  -

 العاطفي.

 ت علاقة ايجابية مع العقد النفسيالممارسات التعويضية الاستراتيجية ذا -

 العقد النفسي ذات علاقة ايجابية مع الالتزام التنظيمي العاطفي -

 العقد النفسي يتوسط العلاقة بين الممارسات التعويضية و الالتزام العاطفي. -

 الالتزام التنظيمي العاطفي يؤثر بشكل سمبي عمى نية المغادرة من المؤسسة -

الاستراتيجية التعويضية أدت إلى إدراك تحقيق )نجاح( العقد أثبتت النتائج الممارسات 

 النفسي و ىذا الأخير بدوره أدى إلى ارتفاع الالتزام العاطفي.

الموظفين الذين لدييم مستوى عال من الالتزام العاطفي، و الذين يدركون تحقيق في العقد 

 النفسي فإن احتمال مغادرتيم لمشركة ضئيل.

علاقة بين العقد النفسي لمموظفين و التزاميم التنظيمي العاطفي يمكن تعميم  ىناك -

 خرى الطبية و ربما حتى الجامعاتنتائج الدراسة عمى الجامعات الأ

 (RoyaAnvari 2011).المماثمة

 :بين ىذه الدراسات الالتزام  مشتركة أبعادمن خلال ما ذكر نستطيع تمخيص ثلاثة و   

 :( Commitment Affective)   العاطفي. بعد الالتزام 1

لمفرد  أن الالتزام العاطفيرأوا  حيث ( Allen & Meyer, 1990 )الن ومايرالذي اقترحو 

، وأىمية ، وميارات مطموبة يتأثر بدرجة إدراكو لمخصائص التي تميز عممو من استقلالية
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وقرب المشرفين وتوجييو لو ، كما يتأثر ىذا الجانب من الالتزام بدرجة إحساس الفرد بأن 

البيئة التنظيمية التي يعمل بيا تسمح لو بالمشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات سواءا ما يتعمق 

منيا بالعمل أو ما يخصو، أي ىو الارتباط المحدود، وأصحاب ىذا التوجو ىم الذين يعممون 

ق تقييم ذاتي لممتطمبات التي تتطمبيا ظروف العمل المختمفة فيكون الارتباط بين الفرد وف

والمنظمة وفق ما تقدمو ليم منظماتيم ، ويرجع الالتزام العاطفي إلى الشعور  بالانتماء 

 (252،ص2223ماجدة العطية).والالتصاق النفسي بالمنظمة

  (           ( normative  Commitment:  . بعد الالتزام المعياري2

ويقصد بو إحساس الفرد بالالتزام بالبقاء في المنظمة ، وغالبا ما يعزز ىذا الشعور 

دعم المنظمة الجيد لمعاممين فييا والسماح ليم بالمشاركة والتفاعل الإيجابي ، ليس فقط في 

العامة  إجراءات تنفيذ العمل ، بل بالمساىمة في وضع الأىداف والتخطيط ورسم السياسات

، وأصحاب ىذا التوجو ىم الموظفون قي الساميالأخلا بالارتباطلممنظمة ،ويعبر عنو 

 أصحاب الضمير الذين يعممون وفق مقتضيات الضمير والمصمحة العامة.  

 ( Commitment   Continuance: )   . بعد الالتزام المستمر3

، وينبثق ىذا البعد ( Allen & Meyer, 1990 )مايرو الن  وقد اقترح ىذا كل من

بأن ما يتحكم في درجة التزام الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فييا ىي القيمة الاستثمارية التي 

من الممكن أن يحققيا لو استمر بالعمل مع المنظمة ، مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاق 

عة التي يحصل بجيات أخرى ، أي أن ىذا ارتباط مصمحي يقوم بالدرجة الأولى عمى المنف
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عمييا من المنظمة، فما دامت المنظمة التي يعمل فييا تقدم لو من المنافع العوائد ما يفوق 

ما يمكن أن تقدمو المنظمات الأخرى فيستمر بالارتباط بيا، أما إذا لاحت بالأفق أي عوائد 

  ،لوضع الآخرأفضل من التي تقدمو لو المنظمة التي يعمل فييا فإنو لن يتردد بالانتقال إلى ا

 .وأصحاب ىذا الارتباط ىم النفعيون الانتيازيون و أصحاب الطموحات العالية

 

 

 

 

 

 

 

 (.154،ص2224)جرينيبرج، ( يوضح أبعاد الالتزام التنظيمي26الشكل رقم )

نستنتج مما سبق أن مداخل دراسة الالتزام التنظيمي تتكون من ناحيتين: الأولى 

موقفية و الثانية سموكية، فالمدخل السموكي يعني العممية التي من خلاليا يؤدي السموك 

الماضي لمفرد إلى ارتباطو بالمنظمة من خلال الاستثمارات المادية و غير المادية التي 

الالتزام ىنا يتبع من المكاسب التي يرى الموظف أنو يحققيا نتيجة  يستثمرىا في المنظمة و

 استمراره في المنظمة أو نتيجة التكاليف التي قد يتكبدىا نتيجة تركو ليا.

الالتزام أبعاد  

الالتزام المعياري:  
الاستقرار في 

المنظمة لأن العامل 
يتعرض لضغوط من 

.الآخرين  

الالتزام الاستمراري: 
يستمر العامل مع 

المنظمة لأنه لا يممك 
ذلك. غير  

 

العاطفي:  الالتزام -
الاستمرار العمل في 
المنظمة لأن العامل 
يوافق عمى أهدافها 

  .ويريد البقاء فيها

. 
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محددات الالتزام التنظيمي : -6  

تعددت اجتيادات الباحثين والدارسين واتجاىاتيم  حول العوامل التي تساعد عمى 

تعتبر من  ماناريو روبرت مارشالتنظيمي داخل التنظيم، إلا أن دراسات  الالتزامتكوين 

 ى تشكيل وتكوين الالتزامرا فييا  إلى العوامل المساعدة عمالدراسات المتميزة التي أشا

 التنظيمي وىي:

 السياسات :  6-1

ضرورة العمل عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد العاممين 

لتنظيم، ومن المعروف أن لدى أي إنسان مجموعة من الحاجات المتداخمة التي تساعد في ا

 عمى تشكيل السموك الوظيفي ليؤلاء الأفراد.

ويعتمد السموك في شدتو و إيجابيتو ، أو سمبيتو  عمى قدرة الفرد عمى إشباع ىذه 

كي إيجابي الحاجات، فإذا أشبعت ىذه الحاجات فإن ذلك سيترتب عمى  إتباع نمط سمو 

بشكل يساعد عمى تكوين ما يسمى بالسموك المتوازن، وىذا السموك المتوازن الناتج عن 

مساندة التنظيم لمفرد في إشباع ىذه الحاجات يتولد عو الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء، 

الأىمية ثم الالتزام أو الولاء التنظيمي ، وتتفاوت ىذه الحاجات عند الأفراد العاممين من حيث 

في نظرية سمم الحاجات الإنسانية  ماسمووالأولوية في العمل عمى إشباعيا، وقد أشار إليو  

والانتماء ، والحاجة إلى  والحاجة إلى الحب، عمى الحاجات الفسيولوجية، والحاجة للأمن

 .والحاجة إلى تحقيق الذات، الاحترام
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  وضوح الأهداف : 2-6

، م التنظيمي لدى الأفراد العاممينوضوح الأىداف التنظيمية عمى زيادة الالتزا يساعد

فكمما كانت الأىداف واضحة ومحددة كمما كانت عممية إدراك وفيم الأفراد للالتزام أو الولاء 

 .التنظيمي والمنظمة اكبر وينطبق ذلك عمى النيج والفمسفة والكفاية الإدارية

 :كة الأفراد العاممين في التنظيمالعمل عمى تنمية مشار  3-6

تساعد المشاركة من قبل الأفراد العاممين بصورة ايجابية عمى تحقيق أىداف التنظيم 

ىي الاشتراك الفعمي والعقمي لمفرد في موقف جماعي يشجعو دايفن  فالمشاركة كما يراىا

في تحقيق تمك  ويشترك في المسؤولية عمى المشاركة والمساىمة لتحقيق الأىداف الجماعية ،

الأىداف ، وقد أوضحت الكثير من الدراسات أن المشاركة تعمل عمى زيادة الولاء والالتزام 

التنظيمي وتجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عمميم بشكل اكبر بحيث يعتبرون إن ما يواجو الفرد 

المشاركة  من مشكلات ىو تيديد ليم ولأمنيم واستقرارىم ، الأمر الذي يؤدي إلى تقبميم لروح

 برغبة جامحة وروح معنوية عالية.

 . العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي : 4.6

فالمناخ التنظيمي ىو ذلك المجال المتضمن لمطرق والأساليب والأدوات والعناصر  

والعلاقات المتفاعمة داخل بيئة المنظمة بين الأفراد، وبناءا عمى ذلك يمكن النظر لممناخ 

يمثل شخصية المنظمة الناجحة وان نجاحيا يعتمد عمى جو العمل التنظيمي عمى انو 
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السائد، فالمناخ التنظيمي الجيد يشجع عمى خمق جو عمل ايجابي يعمل عمى تحقيق 

الاستقرار للأفراد والتنظيم، ويجعل العاممون يشعرون بأىميتيم في العمل من حيث المشاركة 

جود درجة عالية من الثقة المتبادلة، ولان تمتع في اتخاذ القرارات ورسم السياسات والشعور بو 

العاممين بمناخ تنظيمي ملائم من حيث الوفاق والتعاون والعدالة والمساواة لموصول إلى 

تحقيق الأىداف التنظيمية يعزز الثقة المتبادلة ،ويرفع الروح المعنوية ، ويزيد درجة الرضا 

 ظيمي.الوظيفي، ويدعم الشعور بالالتزام والولاء التن

 . تطبيق أنظمة حوافز مناسبة : 5.6

يتطمب المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حوافز معنوية ومادية مناسبة ، فتوافر الأنظمة 

المناسبة يؤدي إلى زيادة الرضا عن المناخ التنظيمي وعن المنظمة ككل، وبالتالي زيادة 

احثون عمى أن المنظمات العاممة الالتزام وارتفاع معدلات الإنتاج وتقميل التكاليف، واتفق الب

   .في القطاع العام اقل المنظمات استخداما لمحوافز وتطبيقا لأنظمة الحوافز الجديدة

  : . العمل عمى بناء ثقافة مؤسسية6.6

إن الاىتمام بإشباع حاجات العاممين والنظر إلييم كأعضاء في بيئة عمل واحدة 

عمى توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين  ترسخ معايير أداء متميز لأفرادىا، وتعمل

عطائيم  دورا كبيرا في المشاركة في اتخاذ القرارات ،سيترتب عميو  الإدارة والأفراد العاممين، وا 

 زيادة قوة وتماسك المنظمة ، وزيادة الالتزام والولاء ليا .
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 . نمط القيادة :7.6

الإدارة ىو إقناع الآخرين ، وفي جو عمل إن الدور الكبير الذي يجب أن تقوم بو 

مناسب ، بضرورة انجاز الأعمال بدقة وفعالية، فالإدارة الناجحة ىي الإدارة القادرة عمى 

كسب التأييد الجماعي لانجاز الأعمال من خلال تنمية ميارات الأفراد الإدارية باستخدام 

 زيادة درجات الالتزام التنظيمي لدى انظمو الحوافز المناسبة، فالقائد الناجح ىو الذي يستطيع

 (86، ص2225)محمد بن غالب العوفي ،الأفراد.

 الآثار المترتبة عمى الالتزام التنظيمي:-7

ن احد الباحثين مك  قد تل ،المترتبة عمى الالتزام التنظيمي تعددت الدراسات حول الآثار

وىو المتعمق بأثر الالتزام داخل نطاق  القسم الأول : :من تقسيميا إلى قسمين رئيسيين ىما

: وىو المتعمق بأثر الالتزام عمى حياة الفرد الخاصة أو خارج  القسم الثاني . العمل والوظيفة

 . النطاق الوظيفي

 :الآثار الوظيفية للالتزام التنظيمي7-1

الموظف الممتزم تنظيميا إذا حقق مستويات أعمى من التقدم الوظيفي فمن  ان

أن تكون درجة رضاه عن ىذا التقدم أكبر من درجة رضا الموظف الأقل التزاما  المحتمل

،فالموظف حينما يشعر بالتزام اكبر نحو التنظيم الذي يعمل بو بما يتوافق مع التنظيم،مما 

يكون ذلك في صالح ىذا التنظيم. فالموظف الأكبر التزاما لديو درجة أكبر من الثقة في 

، مما يكون لديو إحساس بأن التنظيم يكافئو عمى ولائو مستقبلا عن التنظيم الذي يعمل بو 
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طريق المزيد من التقدم في وظيفتو.إن الوجية النظرية ىي الوجية الأكثر منطقية والتي 

تنظر إلى الالتزام التنظيمي باعتباره ظاىرة ايجابية ،ومن المحتمل أن تؤدي إلى نتائج 

،وتتمثل ىذه النتائج في ارتفاع معدلات الأداء، والرضا مرغوبة داخل النطاق الوظيفي لمفرد 

  .عن العمل ،وانخفاض الغياب ودوران العمل ،وتحقيق المزيد من التقدم الميني أو الوظيفي

 ومن بين تأثيرات الالتزام التنظيمي عمى المتغيرات التنظيمية:

الأمر الذي يترتب عميو  ان للالتزام دور كبير في رفع الروح المعنوية ، الروح المعنوية:-

تؤدي الروح المعنوية  حب الأفراد لعمميم ومنظماتيم وحماسيم لمقيام بالأعمال المطموبة ،

 زيادة درجة الالتزام التنظيمي عكس الروح المعنوية المنخفضة نتيجة لقصور  المرتفعة إلى

الالتزام  في السياسات الداخمية أو لعيوب في بيئة العمل مما يترتب عميو تدني درجة

 التنظيمي.

يمتاز الأفراد الذين تتوفر لدييم درجات عالية من الالتزام التنظيمي في  :زالأداء المتمي-

ى البيئات عمميم بالأداء الجيد نتيجة حب الأفراد لعمميم وحماسيم وولائيم لو بالإضافة 

 شعورىم بالانتماء وتوافق أىدافيم بأىداف المنظمة التي يعممون بيا.

)التسرب بأنو توقف الفرد عن العضوية في المنظمة التي "مولي: يعرف "العاممين تسرب-

يتقاضى منيا تعويضا نقديا( ويعود ذلك إلى عدم شعوره بالولاء والانتماء لعممو مما يؤثر 

عمى درجة التزامو في العمل بالمنظمة. ويعتبر تسرب العاممين أو تركيم لأعماليم في 

 ،سمبية التي تؤثر عمى الالتزام التنظيمي مما تمنع تقدم المنظماتالمنظمات من الظواىر ال
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 .العمل اء والروح المعنوية وزيادة أعباءلان التسرب يؤدي الىتدني الأد وذلك

 (53ص،2223)العطية،

 : الآثار الحياتية للالتزام التنظيمي-7-2

الاتجاه العام بين الأبحاث يدعم العلاقة الترابطية بين اتجاىات الفرد نحو وظيفتو  إن

بعض الدراسات إلى أن  وتشير  .واتجاىاتو نحو أبعاد حياتو الخاصة خارج النطاق الوظيفي

الموظف يستطيع أن يحافظ عمى درجات عالية من التوافق أو الانسجام النفسي مع وظيفتو 

وعمى  .في نفس الوقت الذي يحقق فيو درجات متشابية من التوافق أو الاندماج مع أسرتو

النقيض من الاتجاه السابق ىناك مجموعات أخرى من الباحثين تشكك في وجود آثار 

بية للالتزام التنظيمي عمى الحياة الخاصة لمفرد،فمثلا يرى البعض أن للالتزام التنظيمي ايجا

مردودات سمبيةتنعكس في إضعاف قدرة الفرد عمى توفيق أدواره الوظيفية مع أدواره في حياتو 

الخاصة ،ومن ثم فإنالموظف الأكثر التزاما أكثر معاناة من المردودات السمبية عمى حياتو 

 (321،ص2224)عبد الباقي،.الخاصة

 نتائج الالتزام التنظيمي:-8

تتضمن نتائج الالتزام  عمى مستوى الأفراد كلا من النتائج الايجابية و السمبية حيث 

تؤكد النتائج الايجابية عمى ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي يرتبط بالعديد من المخرجات 

و الأمان و التصور الذاتي و القوة ووجود   الإيجابية للأفراد مثل زيادة مشاعر الانتماء

 أىداف لحياة الفرد.
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بينما نجد النتائج السمبية للالتزام تؤكد بأن المنافع و المزايا التي تعود عمى الأفراد من الالتزام 

رغم من أن الالتزام لو كقير من الفوائد التي تعود عمى  البلتنظيمي تكون مرتبطة بتكاليف، فا

عة إلا أن ىناك بعض الجوانب السمبية ليذا الالتزام عمى الفرد و الجماعة من الفرد و الجما

 بينيا: 

قمة الفرص المتاحة لمتقدم الوظيفي و الذي يتحقق في بعض الوظائف من خلال  -

 الحركة بين عدد من المنظمات.

 قمة الفرص المتاحة لمتطور و النمو الذاتي.  -

بالفرد عندما يمتزم تجاه منظمة معينة فإن يبذل زيادة الضغوط العائمية و الاجتماعية  -

 الجيد و الوقت ليما مما يؤثر عمى التزاماتو الأخرى ما يؤدي إلى زيادة الضغوط عمى الفرد.

مما ذكر نلاحظ أن اكتساب سموك الالتزام التنظيمي كسموك ايجابي داخل المنظمة، 

 ة المطموبة في المنظمة.لا بد أن يمر بتمك المراحل السابقة الذكر لير في الدرج
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 خلاصة:

انطلاقا مما سبق فقد برزت الحاجة إلى دراسة السموك الإنساني ،وذلك بيدف تحقيق النجاح 

حيث أن ىذا الأخير ىو  لممنظمات والتقدم ،ويتحقق ىذا بعدة عوامل منيا الالتزام التنظيمي،

يعتبر حالة ايجابية محسوسة يشعر والذي  ،ساسية التي تقوم عمييا المنظماتأحد الركائز الأ

بيا الفرد تجاه منظمتو التي يعمل بيا ،وتعددت الأدبيات في النظر إلى الالتزام التنظيمي من 

المفاىيم حول الالتزام  كما تم عرض ىذا الفصل ليوضح مجموعة من ،زوايا مختمفة

 .التنظيمي
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 تمهيد:

الإنسانية  يتطمب دراسة نظرية و تطبيقية، حيث تعد إن البحث العممي في العموم 

الدراسة الميدانية أحد أىم مراحل البحث العممي، حيث أنيا وسيمة ىامة لجمع البيانات عن 

موضوع البحث بصورة موضوعية و منيجية، و لمتحقق من الفرضيات التي تم طرحيا 

 سابقا، إلى جانب كونيا وسيمة لدعم الدراسة النظرية.

الإجراءات المنيجية لمبحث، و ىذا من خلال بالتطرق إلى ىذا الفصل  قوم فيو سن

منيج حدود الدراسة، ، الدراسةالتي اتبعت و المتمثمة في التذكير بفرضيات  عرض الخطوات

      ،جمع البيانات ، أدواتالدراسةعينة  ، الدراسة الاساسية،الاستطلاعيةالدراسة  ،الدراسة

 الإحصائية المستعممة. الأساليبو أخيرا 
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 :الدراسةالتذكير بفرضيات  -1

 الفرضية العامة: - أ

توجد علاقة دالة إحصائيا بين العقد النفسي و الالتزام التنظيمي لدى عمال المؤسسة  -

 الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بواد عيسي. 

 الفرضيات الجزئية:-ب

التنظيمي لدى عمال المؤسسة و الالتزام   الولاءبين  إحصائيةتوجد علاقة ذات دلالة  -

 الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بواد عيسي. 

التنظيمي لدى عمال و الالتزام التنظيمي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأداء  -

 المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بواد عيسي.

 حدود الدراسة: -2

 المكاني: الإطار 2-1

و ىي  ( NEINEالبحث في المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو منزلية ) أجرينا   -

و استقمت بموجب (، AEENNNSا كانت تابعة لسونيلاك )( بعدمAPS)أسيممؤسسة ذات 

و ليا مؤسسات فرعية و من بينيا  3891المؤرخ في جانفي (19-83)المرسوم رقم 

 ابريل 89مستقمة في  أصبحتث بتيزي وزو حي منزلية المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو 

 و أصبح ليا عدة فروع ومن بينيا:  3898

 وحدة التبريد -



 الفصل الرابع :                                                            الإجراءات المىهجية للبحث
 

99 
 

 الطبخ آلاتوحدة  -

 وحدة التكييف -

 وحدة الخدمات التقنية -

 وحدة المواد الصحية بمميانة -

 .وحدة المصابيح  -

( في المنطقة الصناعية NEINEتقع المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية ) -

كم عن مدينة تيزي وزو، تتربع عمى مساحة  38بواد عيسي وتبعد حوالي  "عيسات ايدير"

وزو قرب محطة المسافرين،  تيزي   العامة التي تتواجد في مركز الإدارةىكتار، تترأسيا  55

 (364)عامل و  (1356)عامل حيث تشغل وحدة التبريد ( 2788)وقد قدر عدد عماليا 

 ( 551)وحدة الخدمات التقنية ب  أمافي وحدة التكييف،  (162)الطبخ و  آلاتفي وحدة 

 عاملا. (148)الوحدة الصحية ب  عاملا. أما (213)الوحدة التجارية  أماعامل، 

 الزماني: الإطار 2-2

منزلية المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو دامت مدة الدراسة الميدانية في 

(NEINEمن توزيع استمارة الاستبيان و )  تفريغ و تبويب و تحميل البيانات حوالي شيرين

 .سبتمبر الى غاية نياية شير اكتوبرمن بداية 
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 منهج الدراسة: -3

و التحقق من  المنيج ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث لدراسة المشكمة المطروحة

ك إلى النتيجة النيائية، و تختمف المناىج المستخدمة باختلاف الفرضيات لموصول بذل

ئم لمموضوع الذي و طبيعة الموضوع ىي التي تحدد المنيج المستخدم الملا موضوع الدراسة

 بالالتزامو علاقتو  بصدد دراستو، و بما أن موضوع البحث يتناول " العقد النفسي  نحن

لقد اعتمدنا في دراستنا   " عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية التنظيمي لدى

       لأنو المنيج الأكثر استعمالا في دراسة الظواىر النفسية  الوصفي" جالمنيىذه عمى" 

كما ييدف المنيج و الاجتماعية، لأنو يصف الظاىرة من حيث أسباب حدوثيا و عمميا، 

 .الوصفي إلى تحميل البيانات تحميلا دقيقا و تفسير النتائج

انو " كل استقصاء ينصب عمى ظاىرة من الظواىر  (1984تركي رابح )ويعرفو 

التعميمية آو النفسية كما ىي قائمة في الحاضر بقصد تشخيصيا وكشف جوانبيا وتحديد 

العلاقة بين عناصرىا او بينيا وبين الظواىر التعميمية أو النفسية أو الاجتماعية 

 (129، ص1984تركي رابح، ).الأخرى"

 الدراسة الاستطلاعية: -4

جوىريا لبناء البحث كمو، و تيدف الدراسة  أساساالدراسة الاستطلاعية  تعتبر

 الاستطلاعية إلى:

 .دقيق لميدان الدراسة تحديد - أ
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 .التعرف عمى عينة الدراسة - ب

 التدريب عمى أدوات القياس. - ت

أىم خطوات البحث العممي، و التي تساعد الباحث عمى  لاستطلاعية ىياالدراسة إن 

   بيدف التأكد من وجود عينة البحث  مرة لأولالتعرف عمى ميدان البحث و الاحتكاك بو 

 و مدى تمكنيم من الإجابة عمى أدوات جمع البيانات.

 إلى نياية شير جوان شير ن ذلك من بدايةاك(ENIEM) مؤسسةتوجينا إلى لقد 

الطاقم الإداري الذي  من بمساعدة المؤسسة،، إذ قمنا بعدة مقابلات مع مسؤول ىذه جويمية

 الالتزام) مقياسو  ))العقد النفسي الدراسة اسبيانو ىذا ما سيل تطبيق ، يعمل معو

الحصول عمى إجابات واضحة، حيث تأكدنا من صدق و ثبات بنود الاستبيان و  التنظيمي(،

أي ما يمثل بنسبة عامل  189من اصل   عامل 28نة من بعد أن طبقناه عمى عينة مكو 

    8.29و الالتزام التنظيمي  8.28، وكان ثبات استبيان العقد النفسي يقدر ب 29.52%

و إمكانية الاستبيان و المقياس و انو ملائم لموضوع الدراسة و بالتالي تأكدنا من ثبات  

 تطبيقو عمى عينة الدراسة. 

 :الدراسة الأساسية -5

          من صلاحية أدوات جمع البياناتو التأكد  الدراسة الاستطلاعية إجراءبعد 

لمتطبيق، تم الشروع في متابعة إجراءات تطبيق الدراسة الأساسية لمعينة المتمثمة  و ملاءمتيا
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شير من  ابتداء الأصمي و التي ىي نفس العينة الاستطلاعية، ثم إجراء الدراسة لممجتمع

 أكتوبر. اية نياية شيرسبتمبر الى غ

 :الدراسةعينة -6

    ،بطريقة معينة اختيارىاتعرف العينة أنيا مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة، يتم 

 و يتم إجراء الدراسة عمييا.

بالاعتماد عمى و عامل  398التجارية التي تتكوّن من وحدة القمنا باختيار و في دراستنا 

، و فيما يمي سنتطرق عامل 28عينة البحث التي تتكون من  رالطريقة العشوائية قمنا باختيا

 وصف عينة البحث.  إلى

 وصف خصائص عينة البحث:6-1

 حسب متغير السن: الدراسةتوزيع أفراد عينة  6-1-1

 حسب متغير السن: الدراسةعينة  أفراد( يمثل توزيع 04جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الفئات

 [25-15] 

[13-63] 

 سنة 62اكثر من 

54 

12 

4 

%77.14 

%17.14 

%5.71 

 %111 71 المجموع
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 ( يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن7شكل رقم )

أن أعمى نسبة من العمال تتراوح أعمارىم مابين نلاحظ ( 7الجدول رقم ) من خلال

 16أي ما يعادل  77.14سنة بحيث تمثل  15إلى  25التي تتراوح بين  الفئة العمرية

ما يعادل  أي % 32.36سنة بنسبة  63إلى 13بين التي تتراوح  تمييا الفئة العمرية عامل،

 .%5.23سنة بنسبة 62من  أكثرأعمارىم التي  العمال، و تأتي بعدىا فئة عامل 32

ىم شباب حيث تتراوح أعمارىم الدراسة عينة لي نلاحظ أيضا أن أغمبية أفراد و بالتا

لأنيا فترة عمرية تتصف بالحيوية و القدرة عمى اكتساب الميارات المتعمّقة ، [35-25]  من

يعد ىذا مؤشر جيد بالنسبة لممؤسسة بغرض الاىتمام بتكوينيم ورفع  و بمجال العمل،

 أدائيم.

 

77,14 

17,14 

5,71 

 سنة 35الى  25من 

 سنة 46الى  36من 

 سنة 47اكثر من 
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 :الجنسخصائص العينة حسب  -3-1-2

 ( يمثل توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الجنس:15جدول رقم )

 مئويةلالنسبة ا التكرار الجنس

 36.29% 65 ذكر

 35.71% 25 أنثى

 %388 70 المجموع

 

 
 ( يمثل توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الجنس8شكل رقم )

ة ذكور أي ما يمثل نسب نلاحظ أن أغمبية أفراد العينة ىم (89رقم) من خلال الجدول

 العمال أغلبية أن ولاحظ الجدول وتائج خلال مه ،%15.23، أما نسبة الإناث 36.29%

، و ىذا يدل عمى تدني نسبة مشاركة الإناث في المؤسسة الوطنية لمصناعات ذكور

64,28 

35,71 

 ذكر

 انثى
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التّي انحصرت مشاركتينّ فقط في الإدارة، و يعود ىذا التباين إلى  ENIEMالكيرومنزلية 

 اخل الورشات. طبيعة العمل و متطمباتو و أيضا لأن الرّجال أكثر تحملا لصعوبة العمل د

سنتطرق إلى خصائص العينة حسب  خصائص العينة حسب الأقدمية: -6-1-3      

 .الأقدمية في الجدول

 ( يمثل توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الاقدمية:16جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الأقدمية

 38.57% 22 سنوات 5أقل من 

[6-15] 16 %48.57 

 12.85% 8 ةسن 16أكثر من 

 %388 70 المجموع
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 ( يمثل توزيع أفراد عينة البحث حسب متغير الاقدمية9شكل رقم )

 ،سنوات 5تيم عن ر تقل خب %38.57نسبة  أن( 88يتضح من خلال الجدول رقم )

 ةسن 35-3مدة خبرتيم ما بين  في حين بمغت نسبة أفراد عينة الدراسة التي تتراوح

   32.95فأكثر فبمغت نسبتيم  ةسن 33، أما الأفراد الذين تزيد مدة خبرتيم عن 69.52%

 إلى أن غالبية أفراد عينة الدراسة ذوي خبرة قصيرة في عمميم.و ىذا يشير 

سنوات من حيث [ 11-11] العناية بفئة ما بين أنوىو أيضا مؤشر جيد حيث 

د و امج الوقاية وتحسين ظروف العمل يعالتكوين والتدريب والحوافز المادية والمعنوية، وبر 

 خصصت جزء من استثماراتيا في العنصر البشري. إذ ،بمستقبل زاىر لممؤسسة

 

 

38,57 

48,57 

12,85 

 سنوات 5اقل من 

 سنة 15الى  6من 

 سنة 16اكثر من 
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 جمع البيانات: أدوات -7

 الملاحظة: -7-1

ىي الوسيمة التي يقوم بيا الباحث لمحصول عمى المعمومات والبيانات عن طريق 

عن طريق فريق من المساعدين يقوم الباحث بتدريبيم  أومشاىدة وملاحظة الظاىرة شخصيا 

 مزايا الملاحظة انو تمكن الباحث من جمع المعمومات والبيانات تحت  أىمليذا الغرض، ومن 

 (66، ص2115)فريد كامل ابو زينة، . ظروف سموكية وفي نفس وقت حصوليا

 استبيان: 7-2

و ذلك لندرة و قمّة المقاييس التي تناولت موضوع  ستنا في الاستبياندرالقد تمثمت أداة 

 عمى الجانب النظري الاطلاعتم تصميمو بعد  قدو  ،الدراسة خاصة في الدول العربية

، وذلك لمعرفة العلاقة بين التي تناولت ىذا لموضوع الاستبياناتواعتمادنا عمى مجموعة من 

 .لعقد النفسي والالتزام التنظيميا

عمى معمومات عامة و التي تتمثل في )السن، في الصفحة الاولى  بيان و يحتوي ىذا الاست

الجزء الاول خصصناه لبنود العقد النفسي و الجزء ثمّ قسمناه الى جزئين الجنس، الاقدمية(، 

 الثاني خصصناه لبنود الالتزام التنظيمي. 

 استبيان العقد النفسي: 7-1

تتوزع ىذه لعبارات عمى ثلاث أبعاد والتي عبارة  21 يتكون استبيان العقد النفسي من

 تطرقنا إلييا سابقا في الجانب النظري وىي كالتالي:

 الولاء  .الأداء .الالتزام 
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  طريقة تصحيح استبيان العقد النفسي: 

ليكرت نجمع الدرجات المتحصل عمييا وفق سمم  لتصحيح استبيان العقد النفسي،

 -غير موافق –موافق نوعا ما  -موافق–  موافق تماما -حسب الإجابات:  3،2،1،6،5

 يوضح ذلك:( 82)غير موافق تماما. وىذا بالترتيب والجدول التالي رقم 

غير  موافق نوعا ما موافق موافق تماما الإجابات

 موافق

موافق  غير

 اتمام

 3 2 1 6 5 في الحالة الايجابية

 5 6 1 2 3 في الحالة السمبية

 (1997مقياس الالتزام التنظيمي لآلان و ماير ) 7-3

 تعريف المقياس: - أ

 : & al   Allen(1993) ألان وآخرونمقياس الالتزام التنظيمي 

بند خاصة بالالتزام التنظيمي حيث اىتدی وفرضياتيا كما  39يتضمن ىذا المقياس 

التي يأخذ  رىيسمح بقياس الالتزام التنظيمي بأبعاده الثلاثة عکس بعض المقاييس الأخ

، beker( 1961) بكر صاحبيا بعد واحد أو بعدين فقط من الالتزام ، وعمى غرار ما أكده

 al  Mawday et (1982)آخرونو  موداي، و مقياس شتمانو  أورليو كذا مقياس 

المذين اختمفوا في نظرتيم للالتزام التنظيمي حيث تميزت النظرة للالتزام في فترة الستينات 

وآخرون، أكدوا أن الالتزام التنظيمي بناء متعدد الأبعاد  مايركونو بناء وحيد البعد، غير أن 
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بذل حيث عرفوه باعتباره القوة النسبية لتطابق قيم الفرد واندماجو في المنظمة وارادتو في 

 مجيودات في سبيميا والرغبة في مواصمة العمل والبقاء عضوا في التنظيم.

عمى ىذه المقاييس زاد اقتناع الباحث بضرورة استخدام مقياس الالتزام  الاطلاعوبعد 

( نظرا لممميزات التي يتميز بيا، ومن الأسباب المقنعة 1993وآخرون ) لمايرالتنظيمي 

التي فضمت ىذا المقياس عن غيره من المقاييس، تميزه بدرجة ثبات عالية، ىذا ما أكدتو 

الدراسات الإمبريقية التي أجريت في العالم بصفة عامة، والجزائر بصفة خاصة وسيولة 

(، أن المقياس صمم 2116) نعموني دمراتكييفو لممجتمع المدروس، وفي ىدا الصد د أكد 

بشكل يمكن تكييفو لمختمف المجتمعات المدروسة، كما أكد نفس الباحث أن العديد من 

 الدراسات الإمبريقية، قد أكدت أن مقياس الالتزام التنظيمي يتميز بدرجة عالية من الثبات،

 حيث قدرت كما يمي:

 الفا-الثبات معامل الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البعد

 8.95 83.93 23.12 البعد العاطفي

 8.28 83.16 23.96 البعد المستمر

 8.21 83.52 29.32 البعد المعياري

 

التنظيمي من خلال التزام ثلاثة  الالتزاموآخرون لماير يسمح مقياس الالتزام التنظيمي 

 أبعاد و ىي:
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 الالتزام العاطفي -3

 الالتزام المستمر -2

 الالتزام المعياري -1

 بندا، موزعة عمى ثلاثة أبعاد ىي: 39يتكون مقياس الالتزام التنظيمي لماير وآخرون من 

 :الالتزام العاطفي 

رادتو في بذل  يقصد بالالتزام العاطفي درجة الارتباط النفسي لمفرد بالمنظمة، وا 

في سبيل المنظمة وحب البقاء عضوا فييا، ويقاس عن طريق مجموع الدرجات  المجيودات

 يتحصل عمييا الفرد عمى ىذا البعد، و تتمثل:التي 

 ( : صيغ بشكل إيجابي3البند رقم )

 ( : صيغ بشكل إيجابي2البند رقم)

 ( : صيغ بشكل سمبي1البند رقم)

 ( : صيغ بشكل سمبي6البند رقم)

 ( : صيغ بشكل إيجابي5البند رقم)

 ( : صيغ بشكل سمبي3البند رقم)
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 :الالتزام المستمر 

البعد من أكثر أنواع الإلزام انتشارا، الذي يعبر عن الرغبة القوية في يعتبر ىذا 

في العمل في المنظمة، وذلك بسبب التكاليف المترتبة عن التضحية بالمنظمة  الاستمرار

أنو يعتبر بالنسبة لمفرد بمثابة  Mawday & al( 3896وآخرون) مايرمن  حيث أكد كل

جموع الدرجات التي يتحصل عمييا الفرد عمى ىذا المنظمة، وبقاس عن طريق م استثمار في

 الآتية: البعد وتمثمو

 ( : صيغ بشكل إيجابي2البند رقم)

 ( : صيغ بشكل إيجابي9البند رقم ) 

 ( : صيغ بشكل إيجابي8البند رقم )

 ( : صيغ بشكل إيجابي38البند رقم)

 ( : صيغ بشكل إيجابي33البند رقم()

 (: صيغ بشكل إيجابي32البند رقم)

 :الالتزام المعياري 

يعتبر الالتزام المعياري عن شعور الفرد بواجب البقاء في المنظمة نتيجة الضغوط 

والدينية، و يقاس عن طريق مجموع الدرجات التي يتحصل عمييا الفرد عمى ىذا  الاجتماعية

 البعد وتمثمو:

 ( : صيغ بشكل سمبي31البند رقم)
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 (: صيغ بشكل إيجابي36البند رقم)

 ( : صيغ بشكل إيجابي35رقم) البند

 ( : صيغ بشكل إيجابي33البند رقم )

 ( : صيغ بشكل إيجابي.32البند رقم)

 ( : صيغ بشكل إيجابي.39البند رقم)

 :کيفية تصحيح المقياس 

بند يتم الإجابة عمييا بوضع  39وآخرون من  لمايرالتنظيمي  الالتزاميتكون مقياس 

درجات  6درجات لموافق تماما،  5الملائمة كما تم إعطاء أمام أحد الاقتراحات )×( علامة

درجة غير موافق تماما، وىذا في  3درجة لغير موافق،  2درجات لموافق نوعا ما،  1لموافق،

 الإيجابية، و يتم العكس في حالة البنود التي صيغت بشكل سمبي. حالة البنود

 :يمثل اتجاه الفقرات( 89رقم )لجدول التالي وا

موافق نوعا  موافق موافق تماما الإجابات

 ما

غير موافق  غير موافق

 تماما

 3 2 1 6 5 الفقرات الايجابية

 5 6 1 2 3 الفقرات السمبية
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 ثبات الاستبيان: 7-4

ويقصد بيا الحصول عمى نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو تكرر البحث في ظروف 

باستخدام الأداة نفسيا، وفي ىذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل  ةمتشابي

 فأكثر. 1.51" الذي يحدّد مستوى قبول أداة القياس بمستوى الفاكرونباخ"

 حيث كانت النتائج كما التالي:

 يمثّل ثبات الاستبيان:( 19رقم )جدول 

 ألفاكرونباخ المتغير الأول

 8.28 العقد النفسي

 

 يمثّل ثبات المقياس:( 11رقم  )جدول 

 ألفاكرونباخ المتغيّر الثاني

 8.28 الالتزام التنظيمي

و ىي قيمة موجبة،  8.28نلاحظ من خلال الجدولين أن ثبات العقد النفسي قيمتو  

 وعميو يمكن القول أنّ الاستبيان ثابت.

        و ىي قيمة موجبة 8.29و نلاحظ أيضا أنّ ثبات استبيان الالتزام التنظيمي قد بمغ 

 .ة، و عميو فاستبيان الدراسة ثابتو مقبول
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 المعالجة الإحصائية: أساليب -8

اعتمدنا عمييا في بحثنا الحزم الإحصائية لمعموم  الإحصائية التي من الأساليب

 .SPSSالاجتماعية 

  النسبة المئوية: -8-1

 إلىالوصفي، حيث يتم الاعتماد عمييا لتحويل البيانات  الإحصاء أدواتمن  أداةىي 

 الإجابات، بحيث تساعد في تحميل وتفسير محتوى إحصائيةنتائج كمية ذات معنى ودلالة 

 الموجودة في الاختبارين، والدلالة عمى علاقة الصراع التنظيمي بالولاء التنظيمي.

عمى المجموع الكمي ويضرب في ولحساب النسبة المئوية لتكرار معين نقسم ىذه الفئة 

خاصة عند حساب العلاقة بين  الإحصائيةفي العمميات  أىميتيا. ولمنسبة المئوية 388

 النسبتين ودلالة ىذه العلاقة.

  قانون النسبة المئوية
التكرار    

المجموع الكمي لمعينة
 

 لقياس ثبات أداة الدراسة.معامل الثبات ألفاكرونباخ:  -8-2

 ( :NOSRAEPالارتباط بيرسون ) معامل -8-3

يستخدم معامل الارتباط في المنيج الوصفي لمتعرف عمى طبيعة وقوة العلاقة بين 

(. فان ص( تبعو تغيير في المتغير )س، وعند وجود تغيير في المتغير)أكثر أومتغيرين 

 ىذه العلاقة. الباحث ييتم بدراسة العلاقة التي تربط بين المتغيرين والتعرف عمى نوعية وقوة
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وجود علاقة  إلى( 1+( حيث تشير القيمة )-1 و1وتنحصر قيمة معامل الارتباط بين )

قيمة الارتباط تأخذ شكل كسر عشري، اي جزء من  أمعكسية والملاحظ  أوطردية  ارتباطية

 ( وان 1كانت قيمة معاممو اقل من ) إذاالارتباط ضعيف  أنالواحد الصحيح، ويمكن القول 

تتغير ىذه القوة وفق  أنومع ىذا يمكن  ،(1قيمة معاممو اكبر من ) تكان إذاط قوي الارتبا

 (112، ص2113و رابح ،)عبدطبيعة الدراسة.

 التكرارات: -8-4

التكرار ىو عدد المرات التي تكرر فييا الظاىرة أو مشاىدة معينة، فمثلا اذا كان 

المتغير يتعمق بالجنس ) ذكر أو أنثى(، فالتكرار يعني في ىذه الحالة عدد الذكور و عدد 

الخاص بمجتمع الدراسة أو العينة المختارة. و يستعمل التكرار بشكل أساسي في  الإناث

ية مثل الأسئمة المتعمقة بالجنس و الدين و الحالة المدنية و المستوى حالة المقاييس الاسم

التعميمي. كما يتمكن استخدامو في المقاييس التفاضمية مثل الأسئمة التي يتطمب فييا من 

عن ذلك ضمن خيارات  الإجابةالمبحوث إعطاء رايو حول موضوع معين و يتطمب اليو 

 .شدةق بشدة الى غير موافق بتتدرج من مواف
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 لاصة:خ

حدود ببعد عرض جميع الإجراءات المنيجية المتبعة في لدراسة الميدانية بدءا  

   اعتمدنا عمى المنيج الوصفي و الذي ييتم بوصف و تحميل  حيث منيج الدراسةالدراسة، 

 ،طلاعية لمتعرف عمى ميدان الدراسةو تفسير الظاىرة ، ثم تطرقنا بعد ذلك إلى الدراسة الاست

استخلاصيا من  عربنا عمى العينة و مواصفاتيا بعد بعد ذلك ثم الدراسة الاستطلاعية،

المعتمدة في  الإحصائيةبالتالي الانتياء بالأساليب  ، أدوات جمع البيانات،المجتمع الأصمي

 النتائج لتسييل عرضيا و تحميميا و تفسيرىا.
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 :الخامسالفصل 

 عرض و تحميل و مناقشة النتائج
 :تمهيد -1
 الجزئية. الفرضيات عرض و تحميل نتائج -2
 .فرضيات الدراسةنتائج و تفسير مناقشة  -3
 .خلاصة -4
 

 اقتراحات

 توصيات 

 استنتاج عام
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 تمهيد:

 SPSSمناقشة النتائج كما أفرزىا معالج تحميل و نتناول في ىذا الفصل عرض و 

لعقد النفسي، و مقياس الالتزام ااستبيان كل من  لمبيانات المتحصل عمييا بعد تطبيق

عمى عينة الدراسة و ذلك بيدف الكشف عن العلاقة بين العقد  مايرو  لآلانالتنظيمي 

 عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية.لدى  التنظيميالنفسي و الالتزام 
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 :الجزئية عرض و تحميل نتائج الفرضيات-1

الأولى التي مفادها  توجد علاقة ذات دلالة الجزئية عرض و تحميل نتائج الفرضية  -1-1

ة الوطنية لمصناعات عمال المؤسسلدى  التنظيمي الالتزامو  الولاءإحصائية بين 

 بالمنطقة الصناعية واد عيسي بتيزي وزو.الكهرومنزلية 

بواسطة البرنامج  بيرسون ب معامل الارتباطاالإجابة عمى ىذه الفرضية تم حس 

 و الذي تم من خلالو التوصل إلى النتائج الموضحة في الجدول التالي: SPSS الإحصائي

 .نتائج الفرضية الجزئية الاولى يوضح( 11جدول رقم )

معامل ارتباط  البحث متغيرات

 بيرسون

الدلالة 

 الاحصائية

مستوى 

 الدلالة

 الدلالة

      توجد علاقة بين الولاء 

 و الالتزام التنظيمي
...0 ...0 

...0 

 
 غير دالة

بينما  0...(بمغت (Rبرسون( أن معامل ارتباط 11يتضح من خلال الجدول رقم )

، 0...اكبر من مستوى الدلالة  0...أن  و بما 0...الإحصائية تقدر الدلالة نجد قيمة 

بين  إحصائيةالتي مفادىا توجد علاقة ذات دلالة  الاولىبالتالي لم تتحقق الفرضية الجزئية 

،  الصناعية منزليةالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرو لدى عمال و الالتزام التنظيمي  الولاء

، و ايجابياتو في نفس الوقت العمل و ذلك يعود ربما إلى تقبل عينة الدراسة سمبيات محيط

  التنظيمي، أو ذلك يعود الى عدد العينة  ملا تربطيا بالولاء و الالتزاحيث 
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الّذي لا يعبّر عن مجتمع الدراسة ككلّ أي عمى عمّال المؤسسة الوطنية لمصناعات 

 الكيرومنزلية ككل.

بين  إحصائيةحين تقبل الفرضية البديمة التي مفادىا لا توجد علاقة ذات دلالة في 

الكيرو منزلية  بالمنطقة  لدى عمال المؤسسة الوطنية لمصناعاتالولاء و الالتزام التنظيمي 

 الصناعية واد عيسي بتيزي وزو.

توجد علاقة ذات دلالة  الثانية التي مفادهاالجزئية عرض و تحميل نتائج الفرضية -1-2

      عمال المؤسسة الىطنية للصناعاتالتنظيمي لدى  الالتزامو الأداء حصائية بين إ

 الكهرو منسلية  بالمنطقة الصناعية واد عيسي بتيسي وزو.

بواسطة البرنامج بيرسون  للإجابة عمى ىذه الفرضية تم حساب معامل ارتباط

 :و الذي تم من خلالو التوصل إلى النتائج الموضحة في الجدول التالي SPSSالإحصائي 

 الثانية.نتائج الفرضية الجزئية  ( يوضح12جدول رقم )

معامل ارتباط  متغيرات البحث

 بيرسون

الدلالة 

 الاحصائية

مستوى 

 الدلالة

 الدلالة

توجد علاقة بين الأداء 

 و الالتزام التنظيمي
...0 ..0. 

...0 
 غير دالة

بيىما وجذ قيمة  0.0.بهغث  بيرسىن( أن معامم ارجباط 21مه خلال انجذول رقم ) يحضح

 و ..0.أكبر مه مسحىي انذلانة  0.0.، و بما أن 0.0.جقذر ب الإحصائيةانذلانة 

 بين إحصائيةالفرضية الجزئية الثانية التي مفادىا توجد علاقة ذات دلالة  تتحقق بالتالي لم
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بالمنطقة  لدى عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية التنظيميالأداء و الالتزام 

، و ذلك يعود إلى اقتناع عينة الدراسة أنّ أداءىا و نشاطيا بتيزي وزو واد عيسي  الصناعية

 واجب غير مرتبط بالالتزام التنظيمي.

بين  إحصائيةجىجذ علاقة رات دلانة في حيه جقبم انفرضية انبذيهة انحي مفادها لا 

مىسنية  بانمىطقة انكهرو  نذي عمال انمؤسسة انىطىية نهصىاعاتالأداء و الالتزام التنظيمي 

 انصىاعية واد عيسي بحيسي وزو0

من خلال نتائج الفرضيات الجزئية لمدراسة يمكن القول أنّ الفرضية العامة لم تتحقق 

 و ىذا يعود الى عدم تحقق الفرضيات الجزئية.

 ائج فرضيات الدراسة:نت تفسيرمناقشة و  -2

عمال لدى التنظيمي  الالتزامبعد حساب العلاقات الارتباطية بين العقد النفسي و 

       ضيةالمؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية، و بتطبيق الأساليب المناسبة لكل فر 

 لي:التانتائج دراستنا ك و تحميميا جاءت و باستقراء الجداول

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  :الأولىالجزئية  لفرضيةمناقشة و تفسير نتائج ا -

أنو كمما زادت درجات المتغير المستقل انخفضت درجات  التنظيمي و ذلك الالتزامو  الولاء

 Meyer,2009دراسة ) المتغير التابع و العكس صحيح، و ىذه النتائج لا تتماشى مع

and al)  العلاقة بين تصورات الموظفين و اعتقاداتيم بحيث ىدفت الدراسة إلى اختيار

انّ  توصمت الدراسة إلىو  نحو العقد النفسي و الولاء العاطفي و المعياري نحو المنظمة
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ىناك علاقة بين الولاء التنظيمي )العاطفي و المعياري( و أبعاد العقد النفسي، إذ عبر 

عند إدراكيم لعقدىم النفسي عمى الموظفون عن مستويات عالية من الولاء العاطفي المعياري 

أنو عقد طويل الأمد ممموس, واقعي و قابل لمتفاوض و أساسو الثقة )العقد العقلاني(. و في 

حين عبر الموظفون عن مستويات منخفضة من الولاء عندما نظروا إلى عقدىم النفسي عمى 

 ,Munnisk,J,Meyer,T,P).التبادلي()العقدالأمد، مفروض و غير عادل أنو عقد قصير

and feldman,S,F 2009, P 74-165-180) 

 الفرد فييا يمتثل حالة الولاء" ) 2111ين الد )نوردراسة مع  أيضاو لا تتماشى  

 أىدافو وتحقيق لتسييل فييا عضويتو عمى المحافظة في الفرد ويرغب المنظمة وأىداف بقيم

 ."المنظمة وأىداف

 إلى أونوعية العينة،  إلىعكس نتائج الدراستين ربما يعود ذلك  إلىو لقد توصمنا 

 عددىا الذي لا يعبّر عمى جميع مجتمع الدراسة. أوشخصية العينة 

  ذات دلالة إحصائية بين  : توجد علاقةالثانيةالجزئية الفرضية مناقشة و تفسير نتائج

، و ذلك أنو عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية و الالتزام التنظيمي لدى الأداء

 .عكس صحيحدرجات المتغير التابع و ال كمما زادت درجات المتغير المستقل، انخفضت

توجد علاقة بين  في الجدول انو لاكما موضح  الثانيةيتضح من عرض نتائج الفرضية 

ونفسر ىذا  الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية، عمال المؤسسةلدى التنظيمي و الالتزام  الأداء
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غير مرتبط بالالتزام التنظيمي رغم وجود عمل لدى عينة دراستنا الحالية   الأداءعمى أن 

 مكثف في المنظمة.

كذلك ىذا يعود إلى شخصية بعض عمال المنظمة الذين لا يربطون نشاطاتيم 

 (2114)عبد الباقي ا الأمر ينفيو إلا أن ىذالمينية بظروف العمل السائدة في المنظمة. 

أىداف المنظمة في تحقيق قادا قويا وقبولا من جانب الفرد حيث يرى أن الالتزام يمثل اعت

وقيميا ورغبتو في بذل اکبر عطاء أو جيد ممكن لصالح المنظمة التي يعمل فييا، مع رغبة 

 المنظمة.قوية في الاستمرار في عضوية ىذه 
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 الفصل:  خلاصة

فرضيات البحث، التحقق من مدى صحتيا و ذلك من خلال  فناأضكان لنا بعد أن 

من الفرضيات و عميو فقد توصمت ىذه الدراسة   الأساليب الإحصائية المناسبة لكل فرضية

نتائج  ، كما تناولنا في ىذا الفصل تفسير()الأولى، الثانية إلى عدم تحقق الفرضيات

الفرضيات حيث تم عرض الدراسات السابقة التي تتفق مع نتائج الدراسة الحالية أو التي 

 تختمف معيا.
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 الاستنتاج العام:

 لدى التنظيمي ملالتزاا و النفسي العقد بين العلاقة عن الكشف الحالية سةراالد حاولت

 تيزي وزو. -عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بوادعيسي

 العقد استبيان بتطبيق قمنا, النظرية الناحية من الموضوع جوانب بكل الإلمام بعد و 

 بعد و عامل 07 من مكونة عينة عمى, ماير و لالان التنظيمي الالتزام مقياس و ،النفسي

 ثم النتائج تمخيص إلى توصمنا (SPSS) طريق عن إحصائيا معالجتيا و البيانات جمع

 .مناقشتيا و عمييا التعميق

 : انو رضياتفلم الإحصائية المعالجة خلال من عمييا المتحصل النتائج تبين و

لدى عمال المؤسسة  التنظيمي الالتزام والولاء  بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 تيزي وزو. -الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية  بوادعيسي

الاداء و الالتزام التنظيمي لدى عمال المؤسسة  بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد لا -

 تيزي وزو. -الوطنية لمصناعات الكيرومنزلية بوادعيسي

و بالتالي نستنتج أن الفرضية العامة و التي مفادىا " توجد علاقة ذات دلالة 

عدم  إلىبين العقد النفسي و الالتزام التنظيمي" لم تتحقق، و يعود ذلك ربما  إحصائية

 إلىيعود  كما يمكن أن موضوعية العاممين عند ممئ الاستمارات، أو ممئيا بطريقة عشوائية،

أي تصريح يكمفيم خسارة وظيفتيم. و كذلك أغمبية العمال الذين يعممون في خوفيم من 

 الورشات لا يفيمون 
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، أما العمال الذين لأن أغمبيم من مستوى ابتدائي  مضمون الأسئمة المطروحة في الاستبيان

 يعممون في الإدارة اغمبيم لا يتقننون المغة العربية.  

يا نسبية و محدودة  و يمكن الأخذ بيا في غير أن ىذه النتائج التي تحصمن عمي

 إطار عينة بحثنا و خصائصيا، إذ لا يمكن تعميميا عمى جميع المؤسسات.
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 الاقتراحات
  اكبر التزاما ونبدي عمال المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية أن عمى ينبغي 

 لوحظ فقد ، التنظيمي التزامهم عمى تأثيرات من لها لما، بها والوفاء النفسية بالعقود
 بالمكاسب تختص التي العقود : أي المعاملات، بعقود ضعيفا التزاما هناك نأب

 .التنظيمي الدعم محور في أيضا ذلك اتضح وقد المادية،
 منيحسّنوا  أنمسؤولين المؤسسة الوطنية لمصناعات الكهرومنزلية  عمى يتعين 

 لحياة الإنسانية بالنواحي تهتم التي العقود وهي الارتباطية، بالعقود ماهتمامه مستوى
 . بها لموفاء اكبر اهتماما تبدي وان الفرد،

 بالعقود الوفاء أولويات من يكون أن ينبغي الوظيفيين والأمان الاستقرار توفير إن 
 .الأمرين هذين بتوفير تهتم أن المصالح عمى يتوجب لذلك ة،النفسي
 و الكفاءة. الخبرة لكسب العمال تدريب و تكوين 
 أولويات من العاممين لدى بالالتزام الشعور تنمية عمى الحرص يكون أن يجب 
 .الإدارة
 الخبرة لكسب المدى طويمة عمل عقود توقيع. 
 .الابتعاد قدر الامكان عن المركزية في اتخاذ القرارات 
  تطبيق سياسة الباب المفتوح بين العمال و المدير لكي يشعر الفرد العامل بأنه جزء

 لا يتجزأ من المؤسسة مما ينعكس ايجابا عمى أدائه. 
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 هولود هعورً جاهعت
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 ٔقذ انعًم أداءعٍ  أرٕقف 5

 شئذ. يب

     

 انزضايبد أي عهی نٍس 5

 انعًم. يسزقجهٍخ رجبِ ْزا

     

اخشج يٍ عًهً ٔقذ يب  5

 شئذ.

     

 ْزِ فً ثبنجقبء يهضيب نسذ 6

 انًؤسسخ.

     

 أٔ ٔعٕد أي نً ٌقذو لا 7

 ثً نلاحزفبظ انزضايبد

 يسزقجلا.
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هوافق  هوافق

نوعا 

 ها

غَر 

 هوافق

غَر 

هوافق 

 تواها

سأيضً طٕعب ثقٍخ حٍبرً انًٍُٓخ فً  5

 ْزِ انًؤسسخ.

     

أحس ثًشبكم ْزِ انًؤسسخ ٔ كأَٓب  5

 انخبطخ.يشبكهً 

     

لا أعزجش َفسً كأحذ أعضبء عبئهخ ْزِ  5

 انًؤسسخ.

     

لا اشعش ثأي اسرجبط عبطفً ارجبِ ْزِ  6

 انًؤسسخ.

     

ْزِ انًؤسسخ رعًُ ثبنُسجخ إنً انشًء  7

 انكثٍش.

     

 لا أشعش ثبَزًبء قٕي نٓزِ انًؤسسخ. 8

 

     

إَّ يٍ انظعت عهً يغبدسح ْزِ  9

 نٕ اسدد رنك.انًؤسسخ حزى ٔ 

     

سزضطشة انكثٍش يٍ الأيٕس فً حٍبرً  :

 إٌ أَب قشسد يغبدسح انًؤسسخ اٌَ.

     

نًؤسسخ اسزًشاسي فً انعًم فً ْزِ ا ;

 .حبنٍب أيش يشرجظ ثبنضشٔسح

     

أعزقذ أٌ نذي حظٕظ لإٌجبد عًم آخش  51

 حزى أفكش فً يغبدسح ْزِ انًؤسسخ.

     

الأسجبة انسهجٍخ نعذو يغبدسرً ْزِ  أحذ 55

انًؤسسخ ْٕ عذو ٔجٕد انحهٕل انجذٌهخ 

 انًزبحخ أيبيً.

     

نٕ اًَُ نى اقذو أحسٍ يب نذي نٓزِ  55

انًؤسسخ نقشسد انزحٕل نهعًم فً يكبٌ 

 آخش.

     

لا أشعش ثأي انزضاو نهجقبء فً انعًم فً  55

 ْزِ انًؤسسخ.

     

ٔ نٕ كبٌ رنك فً يظهحزً فئًَُ  حزى 56

اشعش أَّ نٍس يٍ حقً يغبدسح انًؤسسخ 

 حبنٍب.

     



سأشعش ثزأٍَت انضًٍش نٕ أًَُ غبدسد  57

 انًؤسسخ اٌَ.

     

      ْزِ انًؤسسخ رسزحق انٕفبء. 58

نٍ أغبدس يؤسسزً اٌَ، نذي شعٕس  59

ثبنٕاجت ارجبِ الأشخبص انزٌٍ ٌعًهٌٕ 

 فٍٓب.

     

      إًَ يذٌٍ ثبنكثٍش نًؤسسزً. :5

 



 أسماء الاساتذة المحكمين :20ملحق رقم 

 

 الرتبة اسماء الاساتذة المحكمين الرقم
 مساعد "أ"أستاذ  بن نابي حسانالأستاذ   10
الأستاذ احمر العين عبد  10

 الرزّاق
 محاضر "ب" أستاذ

 مساعد "أ" أستاذ الأستاذ بلعريبي عادل 10
 محاصر "أ" أستاذ حمزة  الأستاذ لحسن 10
 مساعد "أ" أستاذ فتيحة الأستاذة علّيم  10

 

 

 

 

 



[Ensemble_de_données0] C:\Users\geek zone\Contacts\Desktop\Sans titre1.sav

RELIABILITY

  /VARIABLES=que7 que8 que9 que10 que11 que12 que13 que14 que15 que16 que1
7 que18 que19 que20 que21

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL
  /MODEL=ALPHA.

[Ensemble_de_données0] C:\Users\geek zone\Contacts\Desktop\Sans titre1.sav

RELIABILITY
  /VARIABLES=qu1 qu2 qu3 qu4 qu5 qu6 qu7 qu8 qu9 qu10 qu11 qu12 qu13 qu14 

qu15 qu16 qu17 qu18 que19 que20 que21
  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL

  /MODEL=ALPHA.

[Ensemble_de_données0] C:\Users\geek zone\Contacts\Desktop\Sans titre1.sav

ملحق رقم3





CORRELATIONS

  /VARIABLES=walaa total
  /PRINT=TWOTAIL NOSIG

  /MISSING=PAIRWISE.

[Ensemble_de_données1] C:\Users\geek zone\Contacts\Desktop\donnéés spss 70

.sav

CORRELATIONS
  /VARIABLES=total adaa

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.

[Ensemble_de_données1] C:\Users\geek zone\Contacts\Desktop\donnéés spss 70
.sav

COMPUTE walaa=(que1 + que2 + que3 + que4 +  que5 + que6 + que7 + que8 + qu

e9 + que10 + que11 + que12 + que13 + que14 + que15).
EXECUTE.

CORRELATIONS
  /VARIABLES=total walaa

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG
  /MISSING=PAIRWISE.
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 : 50ملحق رقم 

 المديرية العامة

المراقبة يمساعد ف سكرتيرة المديرية سائق  امين مجلس المديرية 

مديرية المالية و 

 المحاسبة

مديرية التخطيط 

 و مراقبة التسيير 

  مديرية    

التطوير     

مديرية الموارد 

 البشرية

قسم القانون و 

 النزاعات

مديرية التسيير 

 الصناعي

   مديرية   

النوعية    

مديرية       

التسويق       

 مصلحة الادارة

وحدة الخدمات 

 القنية

الوحدة 

اريالتجارية

 ة

وحدة صناعة  وحدة صناعة المكيفات 

 الافران

 وحدة التبريد

 

وحدة انتاج العتاد الصحي 

()عين الدفلة-بمليانة  

وحدة انتاج المصابيح 

(معسكر)–لمحمدية با  
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 الهيكل التنظيمي للوحدة التجارية

 

 


