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 شكر و تقدير 

المصطفى معىم م  لىى البي  ى والصلاة و السلاالحمد لله و كف
اليشرية سيدنا محمد و لىى آله و  صحيه و من سار لىى دربه 

 .إلى يوم  الدين ، أما بعد 
لا يشكر الله من : ) و إمتثالا لقول البي  صىى الله لىيو سىم 

رواه ابو هريرة رض  الله لبه ، فإنه يطيب ( لا يشكر الباس 
ن لكل من له فضل لىيبا لبا  أن نتقدم  بوافر الشكر و العرفا

بعد الله سيحانه و تعالى و خاصة أساتذتبا و زملائبا بجامعة 
اليويرة و نسأل الله أن يجزيهم لبا خير الجزاء ، و نسأل الله 

.  القدير أن يتقيل مبا هذا العمل  

 

 

 

 

 

 



 الإهداء 

 : نهدي هذا العمل المتواضع إلى 

 الوالدين الكرام  لدلمهم المتواصل لبا 

.يمانهم الدائم ببا وإ  

.إلى الإخوة والأخوات الواقفين معبا  

 إلى كل لائىة ميدون داخل وخارج الوطن

.إلى كل الأصدقاء المقربين   

وإلى الأساتذة والمعىمين لىى العىم الذي نفعونا به طوال 
.المشوار الدراس    

 

  



:ملخص الدراسة   

فع من مستوى وجودة الأداء الوظيف  والتبظيم  ، لذلك يعتير الإلتزام  التبظيم  من الدلائم الرئيسية لىر  
يبيغ  لىى المؤسسات الإهتمام  بمختىف الظروف والعوامل الت  تحيط بالعامىين وتؤديهم للإلتزام  

.بألمالهم، ومن أهم العوامل الت  لها تأثير لىى الإلتزام  التبظيم  نجد الأجر   

تبظيم  إخترنا إستييان المعىومات الشخصية وإستييان ولمعرفة طييعة تأثير  الأجر لىى الإلتزام  ال 
.الإلتزام  التبيظيم    

وتوصىبا إلى أن أغىب العمال الذين يعانون من نقص ف  الأجر غير مىتزمين والعكس صحيح ، وهذا ما  
  .أثيت صدق فرضياتبا

   . الإلتزام التنظيمي، الأجور  :الكلمات المفتاحية 
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  أ

 :مقدمة 

هو ذلك  ، جذرية ف  مفاهيم الإدارة الحديثةإن أبرز ما أحدثته التغيرات والتوجهات العالمية من تأثيرات   
وإلتياره  ، ظيفها ف  مجالات العمل الأنسب لهوإستثمار قدراته وطاقاته وتو  ،الإهتمام  بالمورد اليشري 

حيث يحتل العبصر اليشري دورا محوريا ف  تطوير ,ة شريك وليس مجرد أجير يمثل تكىفة لىى المبظم
  ، لىى جميع مباح  العمل ف  المؤسسةومالهاذا الأمر من أثر  ، المؤسسة اليوم  وف  زيادة الإنتاج

ة رضاهم فبجاح أي مبظمة يقاس بتوفير جل الظروف والشروط الملائمة لىيد العامىة  لىوصول إلى درج
.ن أبرزها الظروف المادية خاصة الأجور و م ،لن العمل و إلتزامهم به   

لذا يعتير موضوع الأجور من ابرز المواضيع الت  لاقت إهتماما ف  ميدان لىم البفس التبظيم  لما لها   
فالبسية لىعمال يمثل مصدر دخىهم لقاء الجهد , من تأثير مياشر لىى العامل و المبظمة  ف  نفس الوقت 

أما بالبسية , لهم إشياع حاجياتهم و رغياتهم المادية و الإجتمالية  الميذول من طرفهم و الذي يضمن
و يعير الإلتزام  التبظيم  لن , لىمبظمة فتمثل لبصرا هاما من لباصر تكاليفها الت  تدفع لىموظفين 

بيه رغية الفرد ف  اليقاء بالمبظمة و الإلتزاز بالإنتماء إليها كما يعير لن إيمان الفرد بأهداف المبظمة وتي
.لقيمها والعمل لىى تحقيق هذه الأهداف وبذل كل جهد مستطاع ف  سييل تحقيق ذلك   

 بظيم و يعتير موضوع الأجور و للاقتها بالإلتزام  من المواضيع الهامة ف  ميدان لىم البفس لمل و ت  
  ثلاثة و قد حاولت دراستبا تسىيط الضوء لىيه ، حيث شمىت الدراسة جانيين الجانب البظري يتمثل ف

: فصول   

يحتوي لىى إشكالية الدراسة و فرضياتها و تحديد الأهمية و الأهداف الت  تسعى هذه : الفصل الأول  
. الدراسة إلى تحقيقها ، و التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة   

تحديد الأجور تباولبا فيه مفهوم  و أهمية و أهداف الأجور إضافة إلى أنواع و لوامل : أما الفصل الثان   
.البظريات المفسرة له ، خطوات تصميم نظام  الأجور ، و أخيرا القوالد الذهيية ف  إلداد نظام  الأجور    

تباولبا فيه مفهوم  و أهمية و خصائص و أنواع الإلتزام  التبظيم  إضافة إلى أبعاده : و ف  الفصل الثالث  
       .ياس الإلتزام  التبظيم  و محدداته ، و مراحل تطوره ، و أخيرا طرق و نتائج ق



 

 الإطار العام للدراسة: الفصل الأول 

الإشكالية  / 0  

فرضيات اليحث / 0  

أسياب إختيار الموضوع / 0  

أهمية الدراسة / 0  

أهداف الدراسة / 0  

  حدود الدراسة  /0

تحديد المفاهيم / 7  

الدراسات السابقة/ 8  
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 :الإشكالية / 0

ا ذليشري هو أساس القوة و الثروة فلا قوة و لا ثروة بدون مورد بشري و لإستغلال هيعتير العامل ا   
المورد و استثماره لصالح  المؤسسات حاولت هده الأخيرة أن تضع البظم المختىفة الت  من شأنها أن 
ن بين تدفع العمال لىعمل و تحقيق الإلتزام  التبظيم  و الزيادة من كمية الإنتاج و تحسين نوليته و م

إد تعتير الأجور من أهم العمىيات المستبدة , الأنظمة الت  التمدتها أغىب المؤسسات هو نظام  الأجور
داخل المؤسسة لما لها من أهمية كيرى تعكس لىى العمال بإلتيار نظام  الأجور من مميزات المؤسسة 

     فراد دوي الأداء المتميزالباجحة الت  تهدف بإستمرار إلى تشجيع المؤسسات بين العامىين و تميز الأ
.وي الأداء المتوسط لىتقدم  ذو تحفيز   

    إن الأهمية الت  يتميز بها هدا البظام  جعل لدة دراسات و تخصصات تباولته مبها الإدارة العىمية   
حيث ركزت لىى أهمية الأجور ف  زيادة الإنتاج لما له من تأثير كيير ف  الوصول أو ، و ميادئها 
     الإلتزام  التبظيم  و إشياع حاجيات العمال الضرورية و زيادة الإنتاجية و رفع الروح المعبويةتحقيق 

و تعزيز أهداف المبظمة بما يضمن نجاحها و ازدهارها و إطالة بقائها وتحقيق الإلتزام  التبظيم  و قيام  
ىت الأجور مبعرجا حاسما وصولا الى دراسات لىم الإجتماع  حيث شك ،العمال بألمالهم لىى أكمل وجه 

. أن للأجور دور فعال ف  تحقيق الإلتزام  التبظيم  أكدواف  دراساتهم اذ   

و أنه كىما زادت الأجور أدى ذلك الى زيادة جهود العمال و التزامهم و كذا انتاجيتهم ف  العمل المطىوب  
.مبهم   

تحافظ لىى كفاءة و فعالية لمالها  إن المؤسسات الجزائرية الباجحة ه  الت  تعرف كيف تستغل و     
وذلك من خلال تطييق  ،و هذا من خلال اختيارها لىعباصر الفعالة و تحقيق أهدافها و أهداف لمالها 
ىعب ين نظام  الأجور نظام  الأجور الذي يحث العامل لىى بذل اقصى طاقاته ف  تحسين مردوديته لأ

ذ يعتير من أهم البقاط الت  تسعى المؤسسة لتحقيقها إ ، حداث ما يعرف بالإلتزام  التبظيم إف   ادورا هام
إذ أن  نجاحها و بقائها و إستمرارية إنتاجها مرتيط بالإلتزام  كونه يعتير ركيزة أساسية لتحقيق الإستقرار 

وبألىى فعالية ممكبة  الوظيف  و الرضا والييئة المباسية لىعامل لتسالده لىى أداء لمىه لىى اكمل وجه
وتفانيهم ورغيتهم الأفراد ف  مباصب لمىهم يشير إلى تقيىهم لقيم وأهداف المبظمة الت  يعمىون بهافإلتزام    
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فإن كان هباك إلتزام  نحو المبظمة بطييعة الحال سيكون  ،القوية وجهدهم المتواصل ف  تحقيق أهدافهم  
اليقاء ف  المبظمة  هباك إستعداد كاف لتكريس كل الجهود والتفان  ف  إنجاز المهام  والسع  وراء

والتغيب  ،أما إنخفاض مستوى الإلتزام  ستتيعه آثار سىيية ومكىفة كالتسيب الإداري  ،والإستمرار بها 
.ودوران العمل وغيرها  

لذا صار الإلتزام  التبظيم  مطىيا أساسيا لتحقيق الفعالية ف  الأداء والكفاءة ف  الإنتاج وهذا ما يعد   
.مؤشرا لبجاح المبظمات  

ومن خلال هذه الدراسة نحاول معرفة العلاقة القائمة بين الأجور والإلتزام  التبظيم  ويمكن صياغة  
:مشكىة الدراسة ف  التساؤل الرئيس  التال    

 هل توجد للاقة بين الأجور واللإلتزام  التبظيم  ؟                       

: وتبيثق من هذا التساؤل الرئيس  لدة أسئىة فرلية   

 دى تأثير نظام  الأجور لىى تحقيق الإلتزام  التبظيم  ؟   ما م -
 هل تحقيق الإلتزام  التبظيم  يعتمد أساسا لىى مستوى الأجور ؟ -

 :فرضيات البحث  /2 

 .كىما كان مستوى الأجور تحفيزي تكون نسية الإلتزام  التبظيم  لىعامل مرتفعة -
 .إن تدن  مستوى الأجر يؤدي إلى لدم  إلتزام  العامل بعمىه  -

 : أسباب إختيار الموضوع / 2

 .الإهتمام  بموضوع الأجور و الإلتزام  التبظيم   -
 .للاقة الموضوع بالتخصص  -
 .  الرغية ف  تقديم المعىومات لىمهتمين بهذا الموضوع  -

 : أهمية الدراسة / 0

 .موضوع الأجور و الإلتزام  التبظيم  من المواضيع الأكثر تداولا ف  ميدان العمل و المبظمة  -
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 .تسالد هذه الدراسة ف  تقديم معىومات نستبتج من خلالها العلاقة بين هذين المتغيرين   -
 .لىى تحقيق الإلتزام  التبظيم  لدى العامل ( المرتب)محاولة معرفة مدى تأثير قيمة الأجر  -
 . قد تكون هذه الدراسة نقطة انطلاق لياحثين آخرين مهتمين ببفس الموضوع  -

 :  أهداف الدراسة / 0

 :تسعى هذه الدراسة لتحقيق الأهداف التالية   

محاولة التحقق من صحة الفرضيات ، والتعرف لىى الفرضيات الصحيحة من الفرضيات  -
 . الخاطئة 

 .إكتشاف نوع العلاقة بين قيمة الأجر و تحقيق الإلتزام  التبظيم   -
 .لتزام  التبظيم  لىعامل الرغية ف  تقديم نتائج تيرز أهمية و فعالية الأجر العال  ف  تحقيق الإ -
 ( . العامل و صاحب العمل )كيفية تحديد أجر يرض  الطرفين  -

 حدود الدراسة /6

يقع مصبع الشكولاطة واليسكويت الىذيذ بولاية اليويرة بالضيط ف  مبطقة : المجال المكاني  -
 رةاليوي 00ب رقم .مبطقة البشاط، طريق المحطة ص: ولبوانه هو.البشاطات طريق المحطة 

 تمت هذه الدراسة ف  الفترة الممتدة من شهر فيفري إلى شهر مارس :  المجال الزماني -
الإطارات والعمال  إختيار ليبة اليحث بطريقة لشوائية حيث شمىت بعض: المجال البشري  -

 .داخل المؤسسة 

 :تحديد مفاهيم الدراسة / 7

 :الأجر 

 .هو جمع أجور ، وهو الجزاء لىى العمل  :لغة 
هو مايستحقه العامل لدى جهة العمل ، ف  مقابل تبفيذ ما يكىف به ، وفقا  :حا إصطلا

 .لىتشريعات المبظمة لىعلاقة بين العامل وجهة العمل 
 هو الوسيىة المادية الت  تمكبهم من إشياع حاجاتهم والت  تجعىهم  :التعريف الإجرائي 
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 .ل لىى القيام  بأحسم لمل إما يعمىون بجد أو بتهاون ، فالأجر العال  يحفز العام

 :الإلتزام التنظيمي 

 .هو العهد ، ويىزم  الشيئ لا يفارقه ، والملازم  لشيئ مداوم  لىيه ، ويعب  العهد والقرب  :لغة 
هو تعيير لن إستعداد الفرد ليذل أقصى جهد ممكن لصالح المبظمة ورغيته الشديدة  :إصطلاحا 

هدافها وقيمها ، ويتمثل الإلتزام  التبظيم  ف  التقاد القوى ف  اليقاء بها ومن ثمة قيوله وإيمانه بأ
 . العامىة أهداف المبظمة والسع  لتحقيقها 

نعب  بالإلتزام  التبظيم  أنه شعور الفرد العامل بالإنتماء لىمؤسسة و أن  :التعريف الإجرائي 
ن أجل رفع أهدافها ه  أهدافه الت  يسعى بكل جهد و بكل إخلاص ف  العمل إلى تحقيقها م
 .الإنتاجية ، و تحقيق أهدافها سوف يؤدي إلى تحقيق أهدافه و إشياع حاجاته 

 :الدراسات السابقة / 8

 :الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الأجور  -
 (. 2116/2117سامية محمد عطاب حمداب دراسة : ) دراسة 

سات القطاع العام  ف  السودان ، نظم الأجور وأثرها لىى أداء العامىين ف  مؤس: لبوان الدراسة 
دراسة حالة وزارة المالية والإقتصاد والقوى العامىة ولاية الجزيرة ، بحث تكميى  لبيل درجة 

 .الماجستير ف  إدارة الألمال 
معرفة أثر الأجور لىى تحفيز العامىين ودفعهم لىعمل ، معرفة العلاقة : تهدف هذه الدراسة إلى 
ذول من قيل العامىين ، ومن ثم معرفة أثر الأجور لىى معدل دوران بين الأجور والجهد المي

العمل ،التمد الياحث المبهج الوصف  التحىيى  ، حيث تم الحصول لىى الييانات من لن طريق 
أداة الإستييان ، وأخذ ليبة مكونة من من موظف  وزارة المالية والإقتصاد والقوى العامىة بولاية 

الأجر متدن  : ، من ثم تم التحصل لىى البتائج التالية ( 001)ها الجزيرة والت  بىغ حجم
وبالتال  لا يشجع العامىين لىى الأداء بمستوى لال  ، الأجور متدنية ولا تتباسب مع الجهد 
الميذول من قيل العامىين ، يفضل العامىين العمل بالقطاع الخاص أكثر من العمل العمل 

ى الأجور ف  القطاع العام  ، تدن  الأجور يقىل من شعور بالقطاع العام  بسيب إنخفاض مستو 
 .العامىين بالإنتماء لمؤسساتهم 
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 (2100/2106ناجم أسماء وقناد فاطمة الزهراء :) دراسة  

إدارة الأجور وأثرها لىى التحفيز ف  الوظيف العموم  ف  الجزائر ، مذكرة لبيل شهادة :لبوان الدراسة  
 .موارد اليشرية الماستر ف  إدارة ألمال ال

معرفة أثر الأجر لىى تحفيز العامىين ف  القطاع العموم  ، من أجل إختيار : تهدف هذه الدراسة إلى  
الفرضيات أجريت دراسة كمية إختيارية مبصية لىى المحتوى ، حيث تم توزيع الإستييان لىى ليبة ممثىة 

لعامة ، ومن أجل تحىيل الييانات استعمل من الموظفين بالإدارات العمومية  والمؤسسات الإقتصادية ا
مستوى الأجور له أثر قوي وسالب وذا دلالة : ومن أهم البتائج المتحصل لىيها .   spss 20برنامج 

لىى التحفيز الخارج  ،طريقة إدارة الأجور لها أثر ضعيف وسالب وذا دلالة لىى التحفيز 
 .دلالة لىى التحفيز الخارج  الخارج ،العدالة الرسمية لها أثر إيجاب  ضعيف ذا 

 (2108/2101العمري فريال وشنوفي فارس : ) دراسة 

، مذكرة مقدمة  bistaسياسة الأجور وأثرها لىى الرضا الوظيف  ف  مؤسسة الطاسيى  : لبوان الدراسة 
 .ضمن متطىيات نيل شهادة ليسانس ف  لىم البفس لمل وتبظيم 

إلى معرفة طييعة تأثير الأجر لىى مستوى الرضا الوظيف   تهدف هذه الدراسة: تهدف هذه الدراسة 
لىعامىين بمؤسسة الطاسيى  ، وقد تم إستخدام  المبهج الوصف  ف  هذه الدراسة ، بالإضافة إلى أدوات 

أن الأجور لها : جمع الييبات المتمثىة ف  الإستييان والملاحظة ، وتوصىت الياحثتان إلى البتائج التالية 
 .رضا العامىين ، فكىما كان الأجر لال  كىما كان الرضا لال  أيضا والعكس صحيح  أثر كيير لىى

 :الدراسات السابقة التي تناولت موضوع الإلتزام التنظيمي  -

 ( 2106محمد عبد سعيد عليان : ) دراسة 

التمريض ف  العدالة التبظيمية وللاقتها بالإلتزام  التبظيم  ، دراسة ميدانية لىى هيئة : لبوان الدراسة  
المستشفيات الحكومية ف  محافظة غزة ، رسالة إستكمالية لىحصول لىى درجة الماجستير ف  إدارة 

 .الألمال 
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التعرف لىى العلاقة بين العدالة التبظيمية والإلتزام  التبظيم  لىى هيئة : تهدف هذه الدراسة إلى   
الياحث بإستخدام  المبهج الوصف  التحىيى   التمريض ف  المستشفيات الحكومية ف  محافظة غزة ، وقد قام 

والإختيارات الإحصائية المباسية لإختيار صحة الفروض ، وقد طيقت هذه الدراسة لىى ليبة لشوائية 
ممرض وممرضة ، وقد خىصت هذه  الدراسة إلى مجمولة من البتائج مبهت ما يى  ( 078)طيقية بىغت 

ة التبظيمية والإلتزام  التبظيم  ، توجد فروق ذات دلالة توجد للاقة ذات دلالة إحصائية بين العدال
إحصائية ف  استجابات الميحوثين حول الإلتزام   التبظيم  ف  المتشفيات الحكومية ف  محافظة غزة تعزى 

، بيبما لا توجد فروق ( اسم المشفى ، العمر ، المؤهل العىم  ، سبوات الخدمة ) لىمتغيرات الشخصية 
، حصول مجال العدالة ( الجبس ، التصبيف الوظيف  ، التصبيف التخصص  ) تعزى لمتغيرات 

 .التبظيمية ككل لىى درجة متوسطة من الموافقة من قيل هيئة التمريض 

 ( 2100محمد أحمد سعد غالي )  : دراسة

قطاع القيادة الخادمة وللاقتها بالإلتزام  التبظيم  ، دراسة تطييقية لىى الجامعات ف  :لبوان الدراسة  
 .غزة ، اطروحة لبيل شهادة الماجستير ف  إدارة الألمال 

التعرف لىى مدى ممارسة الجامعات محل الدراسة لأبعاد القيادة الخادمة وأوجه : تهدف هذه الدراسة   
الإختلاف ف  ممارسة تىك الجامعات لها ،وكذلك معرفة مستوى الإلتزام  التبظيم  لدى العامىين ف  

راسة ، وأوجه الإختلاف بين تىك الجامعات ف  مستوى الإلتزام  التبظيم  لدى العامىين الجامعات محل الد
لها ، وإلتمدت الدراسة لىى المبهج الوصف  التحىيى  إلى جانب أسىوب الدراسة الميدانية بإستخدام  

شخص ( 011)الإستيانة ،وقام  الياحث بإستخدام  طريقة العيبة العشوائية وتم إختيارليبة بىغ حجمها 
وكانت من أهم البتائج الت  تم التوصل إليها أنه توجد للاقة ارتياط طردية بين ممارسة القيادة الخادمة 
وبين الإلتزام  التبظيم  ، بحيث أن إرتفاع درجة ممارسة القيادة الخادمة يؤدي إلى إرتفاع مستوى الإلتزام  

راسة لن وجود مستوى لال من الإلتزام  التبظيم  لدى العامىين بالجامعات محل الدراسة  ، وكشفت الد
 .التبظيم  بأبعاده الثلاثة لدى العامىين بالجامعات الفىسطيبية ف  قطاع غزة 

 (2101/2100سميرة بالاطرش ) : دراسة 

الإلتزام  التبظيم  وللاقته بالأداء الوظيف  ، دراسة ميدانية لدى ليبة من مربيات : لبوان الدراسة   
 .ورقىة ، مذكرة مكمىة لبيل شهادة الىيسانس ف  لىم البفس  رياض الأطفال ولاية
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تهدف هذه الدراسة إلى التعرف لىى للاقة الإلتزام  التبظيم  بالأداء الوظيف  لدى مربيات رياض  
 (الراتب ،الخيرة ، الحالة الإجتمالية) ن الإلتزام  التبظيم  حسب متغيراتالأطفال ومحاولة إيجاد الفروق بي

وق بين الأداء الوظيف  حسب نفس المتغيرات ، وقد إلتمدت الياحثة ف  دراستها لىى المبهج وإيجاد الفر 
الوصف  ، وليبة من مربيات  ف  مختىف رياض الأطفال بورقىة وحاس  مسعود وتقرت ،  وأسفرت 

ياض وجود للاقة ارتياطية لكسية بين الإلتزام  التبظيم  والأداء الوظيف  لدى مربيات ر : البتائج لىى 
الأطفال ، لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ف  الإلتزام  التبظيم  بإختلاف الراتب ، لاتوجد فروق ذات 

 .دلالة إحصائية ف  الأداء الوظيف  بإختلاف الحالة الإجتمالية 
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 :تمهيد 

ه يحتل موضوع الأجور جانيا رئيسيا من إهتمام  العامىين و المؤسسة معا ، فىن تجد شخصا لا يهم   
فمن الأجر نعيش و نشيع احتياجاتبا الأساسية . اجر وظيفته ، فكىبا نستمد من أجرنا قيما و معان  كثيرة 

 . و مبه قد نشعر بقيمة اجتمالية ، و مبه قد نشعر بتحقيق الذات 

الأجور ، و هو ف  ( اوموازنة )و لىى مستوى الشركة فإن أجور العامىين تمثل ما يطىق لىيه بميزانية    
نفس الوقت ما يمثل الجانب الأساس  ف  تكىفة العمالة ، و تمثل تكىفة العمالة أحد التكاليف الأساسية 

و ف  الجانب الآخر يمكن القول أن التصميم الجيد لأنظمة الأجور يمكبه أن يسالد لىى رفع . لىمشروع 
ذا احسن ة سلاح ذو حدين  ، إو لىيه يمكن القول أن نظام  الأجور هو بمثاب. الإنتاجية و أرباح الشركة 

مه و إدارته كان لخير الشركة وإذا أساء تصميمه و إدارته كان انعكاسه سىيا لىى الشركة ، و من يتصم
 .  هبا يستمد نظام  الأجور أهميته ف  الشركة 
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  :مفهوم الأجور / 0

  ل لىيها الموظف من المبظمة ه  جميع أشكال التعويضات المادية والخدمات والفوائد الت  يحص    
مقابل  الجهد الذي ييذله ف  العمل ، وإستغلاله لكافة طاقاته وإمكانياته والقيام  بالمهام  والمسؤوليات 

وقد يكون الأجر لىى أساس وحدة الزمن أو . المبوطة بالوظيفة إسهاما مبه ف  تحقيق أهداف المبظمة 
 . الإنتاج ( وحدة ) لىى أساس كمية 

 ( 071، ص0100  ،ى يوسف كافمصطف) 

وهباك مفاهيم مرتيطة بالأجر يحسن التفرقة " . مقابل قيمة الوظيفة الت  يشغىها الفرد " كما يعرف أنه   
 :المرتيطة به  بيبها ، ومن أهم المفاهيم والمصطىحات 

 .هو مايحصل لىيه الموظف ، وهو ما يصرف شهريا ف  الغالب : المرتب   

 . حصل لىيه العامل ، وهو ما يصرف يوميا أو أسيولياو مايه: الأجر   

 ( 080، ص 0110أحمد ماهر ، )   

ولرفه طارق الحاج بأنه المقابل الذي يحصل لىيه العامل مقابل الجهود والأتعاب الت  ييذلها ف  القيام    
  بالعمىية الإنتاجية أي مقابل العمل الذي يؤديه العامل لبد ممارسته لبشاطه الإنتاج 

 (010ص,0112,طارق الحاج واخرون )

 :أهداف الأجور/ 2

 :تتمثل أهداف الأجور فيما يى  

 .جذب أفضل العباصر إلى المبظمة -
 .الحفاظ لىى افضل العباصر المتوفرة ف  المبظمة -
 .تحفيز ودفع العامىين لأفضل مستوى من الأداء -
 .مكافأدة الأداء السابق لىفرد -
 .ضمان التبافس ف  سوق العمل -
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 .فاظ لىى لدالة الأجور بين العامىينالح -
 .تشجيع الأداء المستقيى  لىفرد -
 .تخفيظ معدل دوران العمل -

 (070ص,0100,مصطفى يوسف كاف )

      :أهمية الأجور/ 2

 :تكتس  الأجور أهمية بالغة ف  أكثر من جانب من بيبها  

 :أهمية الأجور بالنسبة للعامين 2-0

 أولا وقيل كل شيئ أن الأجور تمثل مصدرا هاما لمعيشة الفرد, أسيابيهتم العامىون بالأجور لعدة    
كما أن الأجور الت  , خدماته والإحتياجات المالية الت  يستطيع ان يوفرها لبفسه ولأفراد أسرته, رفاهيته

للاوة . يحصل لىيها الفرد قد تؤثر أيضا لىى وضعه ف  المجتمع وذلك قياسا بمركزه أو مكانته ف  لمىه
ى ذلك فإن إمكانية الحصول لىى أجور لالية قد تشجع العامل لىى زيادة كفاءته لن طريق تحسين لى

 .مؤهلاته الشخصية ومساهمته ف  العمل للإستفادة من هذه الإمكانيات المتاحة ف  زيادة الأجور

 (008ص، 0111، كامل بربر)

 :أهمية الأجور بالنسبة للمؤسسة 2-2

حيث , وذلك لأن الأجور تمثل جزء كييرا من تكىفة الإنتاج, ة بالبسية لىمؤسسةتمثل الأجور أهمية كيير    
أن نسية هذه التكىفة تختىف من مؤسسة إلى أخرى وذلك حسب طييعة نشاطها ومدى الإلتماد لىى 

 .العبصر اليشري ف  لمىيات التشغيل

ائ  ف  صورة إرتفاع الأسعار إن الزيادة ف  معدلات الأجور قد تبعكس ف  البهاية لىى المستهىك البه  
فإن التكىفة , أما إذا لم تبتقل الزيادة ف  الأجور لىمستهىك, والت  قد يبتج لبها إنخفاظ ف  حجم المييعات

ة إنتاجية لالية أو لن طريق تخفيظ نسية هامش ف  هذه الحالة يجب أن تعوض إما لن طريق كفاء
لىى برنامج الأجور الذي يسالد لىى مضالفة الربح ولىيه فإنه من مصىحة كل مؤسسة أن تحافظ 

الكفاءة والمييعات حتى تتمكن من دفع لائد مباسب لىمساهمين وأيضا توفر لىعامىين لمالة دائمة ودفع 
 .أجور مباسية لهم
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  :أهمية الأجور بالنسبة للمجتمع 2-2

فمن ناحية نجد ان , ع إن للأجور ايضا تأثير هام  لىى الجمالات و المبظمات المخبىفة داخل المجتم  
, الأجور المرتفعة تزيد من القوة الشرائية لىعمال و الت  بدورها تزيد من الرخاء الإقتصادي لىمجتمع

 و من ناحية اخرى نجد زيادة الأجور قد تتسب ف  إرتفاع الأسعار . متضمبة توسيع الخدمات الحكومية

و الذي بدوره قد يتسيب ف  إنخفاض تجات الأمر الذي قد يترتب لىيه إنخفاض الطىب لىى بعض المب
 . لدد الوظائف المطىوبة لإنتاج هذه المبجات و بالتال  تخفيض تكىفة العمل 

 (010، ص0117مصطفى محمود أبو بكر، )

 : أنواع الأجور / 0

 لبالغةهميتها الأ تعدد أنواع الأجور نظرا حيث نخاصة مالمجال و  هذافي  البظرت جهاو لفتختا  
 الذيو لعامل ايتحصل لىيها ت  لا طبيعة و نوعية الأجور ف  تحديد يىعبه دور  لكل نوعفبجد أن 
 : ف  الآت  ساسا أ هذه الأنواعتتمثل ،  ويةوررلضالحياة ا متطىياتو حاجياته ء قضاف   يسالده

 :الأجر الدوري و الأجر غير الدوري  0-0

والأجر غير الدوري . الأجر الأساس : ال ذلك هو القابل لىتكرار كل فترة صرف، ومث : فالأجر الدوري  
هو الذي يدفع لىى فترات زمبية طويىة لا تتفق ودورية الأجر، كما أنه ليس مقابلا صريحا لىوظيفة، 

المبح البقدية الت  يحصل لىيها العامل ف  المباسيات ، كالمكافآت السبوية ، ومبح الألياد : ومثال ذلك 
 .وماف  حكمها

 :سمي والأجر الحقيقي الأجر الإ 0-2

والأجر الحقيق  هو قيمة . هو الميىغ الذي يتقاضاه العامل لقاء العمل الذي يقوم  به : فالأجر الإسمي  
الأجر الإسم  وقدرته لىى إشياع الحاجات ، أو هو مقدار السىع والخدمات الت  يمكن أن يحصل لىيها 

 .العامل بأجره البقدي 

جزء ثابت ، يدفع بشكل دوري ،وجزء متحرك يرتيط : البقدي من جزئين  يتكون الأجر : الأجر النقدي
 .بظروف العمل والجهد الميذول من جانب العامل 
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يتمثل الأجر العيب  ف  المقابل غير البقدي الذي يظهر ف  شكل خدمات تقدمها  : الأجر العيني  
لات ، السكن ، الملابس ، وجيات الرلاية الصحية ، العلاج ، المواص: المبظمة لىعامل ومن أمثىتها 
 .الطعام  أثباء العمل 

 

 (00، ص 0108ددوش محمد ، ) 

 :عوامل تحديد الأجور / 0

 : يتم تحديد الاجور بباء لىى مجمولة من العوامل ه   

للأجر وجهان وجه يمثل التكىفة من وجهة نظر صاحب العمل ، و وجه :  العوامل الإقتصادية 0-0  
أي ما يدفعه يمثل السعر بالبسية لصاحب العمل البسية لىعامل ، و ف  الوقت نفسه آخر يمثل الدخل ب

 ، و بهذا المعبى يمثل المدفوع مقابل خدمات العامل لمىية إقتصادية ظيف أحد لوامل الإنتاجمقابل تو 

و لرض اليائعين (أصحاب العمل )عمل يتحدد لىى اساس طىب المشترينو بالتال  فإن سعر ال 
 ( .ينالعامى)

يبظر كل فرد إلى الأجر الذي يحصل لىيه بوصفه رمزا لىمركز الادب  الذي :  العوامل الإجتماعية 0-2
يمثىه بالإضافة إلى انه وسيىة لشراء إحتياجاته ، و هذا يفسر ما يعىقه العامىون من دلالات حتى لىى 

 .الإختلافات الطفيفة ف  الأجور 

 . لإشياع الحاجات البفسية لىعامىين و تحفيزهم لىعمل فالاجر وسيىة  :العوامل النفسية   

 .فالأجور يجب أن تكون لادلة :  العوامل الأخلاقية  

و ه  تىك المتعىقة بمحتوى الوظيفة كما تييبها لوامل التحىيل الخاصة بها الت  :  العوامل الإدارية  
و نظم الإتصال و إتخاذ القرارات  تعكس طييعة واجياتها و مسؤولياتها وظروف أدائها و نطاق إشرافها

                          .       الخاصة بها ، ونحو ذلك 

 ( 070، ص 0100مصطفى يوسف كاف ، )   
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 :معايير تحديد الأجور/ 6

فمن رة الموارد اليشرية ف  المبظمة للأجور من أكثر الوظائف أهمية ف  لمل إدا م  مباسبإن وضع نظا  
يجب أن تحدد الأجور ف  المبظمة بشكل يكفل إشياع حاجات العامىين فيها ، لأن ذلك الباحية البظرية 

  :المعايير التالية لتحديد الأجوريسالد ف  تحفيزهم ودفعهم لىعمل بجد وإخلاص ، يمكن لىمبظمة إستخدام  

ولة ومحددة إذ يتقاضى العامل وفق هذا الأساس أجرا يتباسب مع أدائه تيعا لمعايير موض:   الأداء -  
 .الأداء" نوع"الأداء و " كم"بشكل مسيق ، وتكمن مشكىة لذا المعيار ف  التمييز بين 

يستخدم  الجهد كمعيار لتحديد الأجور ف  الحالات الت  يكون فيها إنجاز الفرد أدنى من :   الجهد -  
 .المعدلالمطىوب ف  حين كان الجهد الميذول ف  سييل ذلك كافيا 

تؤثر الأقدمية ف  العمل ف  نظام  الأجور ، وهذا العامل أكثر وضوحا وإستخداما ف  نظام   : الأقدمية -  
 .الخدمة المدنية ف  الجهاز الحكوم  

إن المؤهل العىم  و الخيرة لاملان مهمان ف  تحديد أجر الفرد لبد :  المؤهل العلمي و الخبرة -  
 .الأساس  ف  تحديد المقابل لهذه المهارة و الخيرة  إلتحاقه لأول نرة ف  المبظمة ، و لسوق العمل الدور

ف  ( الفكرية و الجسدسة )يعتمد هذا المعيار لىى متطىيات شغل الوظيفة :  مستوى صعوبة الوظيفة -  
تحديد الأجر ، فالوظيفة المتكررة الت  يسهل تعىمها تستحق أجرا أقل من الوظائف المعقدة المضبية فكريا 

 .مقدار سىطات الوظيفة لامل محدد لأجرها و جسديا ، كما أن 

تتأثر الأجور بتكاليف :  المستوى المعيشي المناسب و مستوى الأسعار السائدة في السوق  -  
 المعيشة ف  المجتمع ، فكىما زادت تكاليف المعيشة نقص الأجر الحقيق  لىعامل ، وأدى ذلك إلى خفض 

لمبظمات العالمية تميل إلى تحديد الأجور وفقا لىزيادة مستى معيشتهم ، الأمر الذي يجعل كثيرا من ا
   .الحالية و المبتظرة ف  مستوى الأسعار 

 ( 001،002ص ،0110سبان الموسوي ، )
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 : خطوات تصميم نظام الأجور/ 7

 : التمهيد لتصميم النظام : الخطوة الأولى  7-0 

 : ف  هذه الخطوة يتم اتخاذ القرارات التالية   

ما إذا كان نظام  تقييم الوظائف سيتم بشكل رسم ، لا تحكمه قوالد محددة و أنه يتم بشكل  تحديد -أ
 .ودي ، و غير مكتوب ، و يتم لىى أساس شخص  و حسب الظروف 

تحديد ما إذا كان البظام  سيتم تصميمه بالتفصيل لىى إحتياجات الشركة ، و من خلال تطويره  -ب
تتوافر )ة ، أم  أن البظام  سيتم شراؤه من مكاتب خيرة لالمية خطوة بخطوة بباءا لىى ظروف الشرك

لديها الطريقة والخطوات بشكل تفصيى  ، تمكن الشركة من التوصل إلى تقييم الوظائف بصورة 
وحيث أن معظم الشركات ليست لديها الدراية بعباوين هذه المكاتب ، فإنه يصعب لىيها ( . نظامية 

 . ة شراء مثل هذه الأنظمة الجاهز 

الموارد إدارة م وـن تقأ  ـه،  المتاحة ف  هذا  الصدد واليدائل تحديد من يقوم  بتقييم الوظائف ، -ج
مكاتب وخيراء تعانة بـلاسا يتمن أو أ الوظائف ، بتقييم ،ـصين متخص نمح لها يتااليشرية ، بما 

الخيراء والموارد اليشرية  يجمع بين إدارة  قـيرف يتم تكوينن أو أ، رلأمبهذا ا تقوم جية رية خارستشاا
 .  الخارجيين  

 :اختيار طريقة تقييم الوظائف :الخطوة الثانية  7-2

 : هباك لدة طرق لتقييم الوظائف و ه  كالآت  

 .الترتيب  -0
 . الدرجات  -0
 .مقارنة العوامل -0
 .البقط  -0

د مسيقا أي و لىى الشركة أن تحد. و الظروف المباسية له و ليوبه ،  هو لكل من هذه الطرق مزايا
 .الطرق سيتم إستخدامها 
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 :وضع ملامح خطة التقييم :الخطوة الثالثة  7-2

 :و تتضمن هذه الملامح مايى 

و ذلك لأن من الصعب تقييم مئات من الوظائف . تحديد الوظائف الأساسية الت  سيتم تقييمها  -0
كمقياس لىوظائف  و بالتال  يتم اختيار وظائف رئيسية تؤخذ كمعيار أو. الموجودة بالشركة 
 .الأخرى بالشركة 

الذي تستغرقه كل وضع الجدول الزمب  لىتبفيذ ،و يتضمن ذلك تحديد خطوات التبفيذ أو الزمن  -0
 .خطوة ، و تحديد طييعة الباتج البهائ  لكل خطوة 

تحديد تكىفة التقيييم ، و يتضمن ذلك تكىفة الخيراء و المسالدين ، و تكىفة شراء بعض المراجع  -0
تشرح طرق التقييم ، و تكىفة سالات العمل و المكافآت لىمتخصصين المشاركين من إدارة  الت 

 .الموارد اليشرية 
، و أهدافها ، و أسىوب مشاركتهم فيها ، و ذلك لكسب تعريف العامىين بخطة تقييم الوظائف  -0

  . تأييدهم لهذه الخطة 

 : التقييم الفعلي للوظائف : الخطوة الرابعة 7-0

ف  هذه الخطوة تبفيذ لمىية التقييم بباءا لىى الخطة الموضولية ، و مسؤولية إدارة الموارد يتم   
 .اليشرية ه  ف  التحقق من أن الخطة الموضولة تسير بالشكل المطىوب 

 (020،021ص ، 0110أحمدماهر، )

 :تحديد عدد الدرجات : الخطوة الخامسة  7-0

كل الوظائف ، و هذا الهيكل هو ليارة لن لدد من و يطىق أيضا لىى هذه الخطوة تحديد هي  
و يتم ذلك تمهيدا لتسعير كل . ، و كل درجة تحتوي لدد من الوظائف ( درجات مثلا 8)الدرجات 
تجبيا لمشقة تسعير كل وظيفة لىى ( و بالتال  كل الوظائف المبدرجة ف  الدرجة الواحدة ) درجة 
 .حدة 

 :ات تسعير الدرج: الخطوة السادسة  7-6
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، و نهاية الأجر ( أو بداية المربوط ) يتم ف  هذه الخطوة تسعير كل درجة ، و تحديد بداية الأجر 
 .لكل درجة ( أو نهاية المربوط )

 : إدارة نظام الأجور : الخطوة السابعة  7-7

الزيادة العامة للأجر بباءا لىى  و هبا يتم التعرض لموضولات أخرى مثل أسىوب دفع الأجر ، و 
، و الزيادة الخاصة بالتكيف مع نفقات استقصاء و دراسة الأجور السائدة ، و تحديد العلاوات 

المعيشة ، وإضافة وظائف جديدة لم تكن موجودة ف  هيكل الوظائف ، أو إضافة درجة جديدة تضم 
ة أي مشاكل تطرأ لىى نظام  لدد وظائف لم تكن موجودة سىفا ف  هيكل الوظائف ، و معالج

   .الأجور

  (000،000،ص0100محمد الفاتح المغرب ،) 

 :القواعد الذهبية في إعداد نظم الأجور / 8

هباك إلتيارات أخرى لابد من مرالاتها حتى تضمن المبظمة نجاح نظمها المتعىقة بالأجور وهذه 
 :الإلتيارات ه  

 :مراعاة مستوى الأجور في المنظمات المماثلة -أ

لدى الأفراد والإقلال من معدل ترك الأفراد إلى المبظمات ذات لإنعكاساته لىى درجة الرضى 
 .الأجر الألىى 

 :تكاليف المعيشة  -ب

إن الإرتياط واضح بين إرتفاع تكاليف المعيشة والبقص ف  الأجر الحقيق  لىفرد ف  صورة قوة 
 .شرائية لكمية البفوذ الت  يحصل لىيها الفرد 

 :الوضع الحالي للمنظمة  -ت

ة المالية وأيضا الأرباح الت  تحققها المبظمة من خلال الأفراد له تأثير مياشر لىى إن القدر 
 .سياسة الأجور 
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 : الإنتاجية -ث

 .من الضروري أن تأخذ سياسة الأجور إنتاجية الفرد وأداءه ف  العمل 

 :العدالة  -ج

ئف الت  تتساوى من بمعبى تحقيق العدالة ف  الأجور والمساواة فيما بيبها خاصة ما تعىق بالوظا
وواجياتها ، لأن أي تميز ف  الأجور والميب  لىى أسس غير صحيحة سيؤثر مسؤولياتهاحيث 

 .سىيا لىى الروح المعبوية لكافة أفراد التبظيم 

 : التطور -ح

بمعبى أن تتصف سياسة الأجور بالىيونة بحيث تكون قابىة لىتطور وفقا لىبمو الذات  لىمبظمة 
 .دي والإجتمال  لىييئة الخارجية ولىبمو الإقتصاذ

 :البيئة القانونية  -خ

 .إن التشريعات العمالية والقوانين المبظمة لىعمل لا بد وأن تؤخذ ف  الإلتيار لبد رسم السياسة 
 (000، ص  0227كامل بربر ،)

 :النظريات المفسرة للأجور / 1

 :ها هباك العديد من البظريات الت  تباولت موضوع الأجور نذكر مب

 : نظرية حد الكفاف  1-0

القانون " راسال"ترجع هذه البظرية إلى المدرسة الكلاسيكية وقد أطىق لىيها الإقتصادي الألمان      
الذي يكف  العامل فقط ،إبقائه لىى قيد  الحدي للأجور ، تقول هذه البظرية أن الأجر يتحدد لبد المستوى 

ى مع ما يىزمه ولائىته من السىع الضرورية الت  لايستطيع أن الحياة ، أي أن أجر العامل يجب أن يتساو 
ولكن ماذا يحصل لو زاد أجر العامل لبد حد الكفاف هذا أو ... ( مأكل ، مشرب ، مىيس )يعيش بدونها 
 أٌقل ؟ 
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تؤدي إلى الزيادة ف  لدد ( المستوى الأدنى لىمعيشة ) إن الزيادة ف  الأجر لبد حد الكفاف  - أ
خفاض ف  الوفيات مما يؤدي إلى الزيادة ف  لدد العمال وبالتال  إرتفاع لرض المواليد والإن

 .الأيدي العامىة مما يدفع الأجر نحو الإنخفاض حتى يصل إلى حد الكفاف 
إنخفاض الأجر لبد حد الكفاف يؤدي إلى إنخفاض ف  لدد المواليد وإرتفاع لدد الوفيات   - ب

بشكل لام  مما يؤدي إلأى البقصان ف  لدد بسيب سوء التغذية وسوء الظروف المعيشية 
 .العمال وبالتال  يقل لرض الأيدي العامىة 

 :نظرية رصد الأجور  1-2

تبص هذه البظرية لىى أن الأجور تتحدد ف  فترة زمبية معيبة بباءا لىى القوة البسيية لكل من قوة    
كما تفترض هذه البظرية أن ( مالطىب المبتجين لىى الع) ورأس المال المتاح ( لرض العمل ) العمل 
المخصص للأجور ثابت وأن أي محاولة من العمال لزيادة الأجور لم تبجح لأنه ثابت خلال فترة  الرصيد 

زمبية معيبة ولىيه فلا يمكن لأي فئة من العمال أن تحصل لىى زيادة ف  الأجر لىى حساب فئة أخرى 
 :تم من خلال ويمكن الإستبتاج أيضا أن الزيادة ف  الأجور ت

 .زيادة ف  رصيد الأجور ، ولكن حسب هذه البظرية فإن رصيد الأجور لا يتغير  - أ
 .التقىيل من لدد العمال   - ب

 :نظرية الإنتاجية الحدية  1-2

تقوم  هذه البظرية لىى فكرة الإنتاجية الحدية ، والفكرة الميدئية ف  البظرية تقول بأن المبتج يقوم     
إلى الحد الذي تتعادل به الإنباجية الحدية لىعامل ( العمل مثلا ) المتغير  بإستخدام  لبصر الإنتاج

وبالتال  فإن الأجر الذي يحصل لىيه العامل ف  ضل المبافسة التامة يساوي إنتاجية الحدية ه  الزيادة 
تاج  الإن الصافية للإنتاج الكى  البتاجمة لن إضافة وحدة واحدة من العبصر الإنتاج  فإن كان العبصر

 .الإنتاجية ه  ما يصفه العامل الأخير إلأى الأنتاج الكى   نهو العمل فإ

 :نظرية الطلب والعرض  1-0

مىخص هذه البظرية أن الأجور تتحدد نتيجة تفالل قوة العرض والطىب ف  سوق العمل ، وقد تكون   
ق العمل ثمة جانيان البظرية الأكثر شمولية لموضوع الأجور ، فكما ف  السوق السىعة أيضا ف  سو 
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يىعيان دورا أساسيا ف  تحديد الثمن أو الأجر هما جانب الطىب وجانب العرض ، لبدما تتعادل الكمية 
 .المطىوبة من العمل مع الكمية المعروضة مبه يتحدد الأجر السائد 

 ( 00،00،00، ص 0108خدة ياسر ، توم  نورالدين ، ) 
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 : خلاصة الفصل

أو لىى مستوى الفرد ، فمن جهة المؤسسة  للأجر أهمية بالغة سواء لىى مستوى المؤسسة ، إن   
تعتير وسيىة لجذب الكفاءات المباسية و الحفاظ لىيها و أكثر من ذلك زيادة الإنتاج وبالتال  تحقيق 

أما بالبسية لىفرد فيمثل وسيىة لإشياع إحتياجاته المختىفة ، فإن العباية بتحديد نظام  لادل .أهدافها 
رشيدة للأجور تعتير من لوامل نجاح المؤسسة  و خىق للاقة للأجور و الإهتمام  بوضع سياسة 
 . جيدة بين العامىين و المؤسسة 
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 :تمهيد 

ت والأبحاث يعتير الإلتزام  التبظيم  ضمن أبرز المتغيرات السىوكية التبظيمية الت  تتباولها الدارسا     
وظهور مدرسة العىوم  السىوكية ، الغربية نتيجة تطور الفكر الإداري ف  الصف الأول من القرن العشرين

بعد الحرب العالمية الثانية الت  إرتيطت إرتياطا وثيقا بمدرسة السىوك الإنسان  الت  ركزت لىى حركة 
.من جهة أخرى  البشاط الإنسان  من جهة وإرتياط هذه الحركة بالمباخ الثقاف   

أما ف  العالم العرب  فإن مفهوم  الإلتزام  التبظيم  يعتير من المفاهيم الإدارية الحديثة ف  أدبيات الإدارة   
العربية بشكل لام  والمتوفر مبها يبطىق من الدارسات الغربية ومما لا شك فيه حاجة المؤسسات الحكومية 

.إلى دارسة الإلتزام  التبظيم    
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: مفهوم الإلتزام التنظيمي -0  

. هو العهد يىزم  الشيئ لا يفارقه أو الملازم  لىشيئ المداوم  لىيه: لغة  

( 01ص ، 0200ابن مبظور، )  

درجة إنغماس العامل ف  لمىه ومقدار الجهد والوقت الذي يكرسه لهذا الغرض وإلى أي مدى : إصطلاحا
.يعتير لمىه جانيا ف  حياته  

(017 ، ص0220،  حريم )  

:"بوكنان"ولرفه   

قوة إيمان الفرد وقيوله لأهداف المبظمة وقيمها والرغية ف  بذل قصارى الجهود لصالحها والمحافظة "بأنه 
.لىى لضويته فيها " 

( 00 ، ص0110محمد غالب العوف ،  )  

وأهدافها الحالة الت  يكون فيها الموظف معروفا من خلال مبظمة معيبة "التبظيم  بأنه  لتزام كما يعرف الإ
".ويرغب ف  الاستمرار فيها  

( 00، ص0117،  خيرة )  

ن تجاه المبظمة الت  يعمىون بها ويعرف أيضا بأنه ذلك الإرتياط البفس  والعاطف  الذي يشعر به العامىو 
.ويعكس مدى تيبيهم لإتجاهات وقيم المبظمة    

(01 ، ص0100محمد ليد سعيد لىيان، )   

  

:أهمية الإلتزام التنظيمي  2-  

:تتمثل أهمية الإلتزام  التبظيم  بعدة نقاط ه    

يمثل الإلتزام  التبظيم  نمطا هاما ف  الربط بين المبظمة والأفراد العامىين بها لا سيما ف  الأوقات الت   -
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لا تستطيع فيها المبظمات أن تقدم  الحوافز الملائمة لدفع هؤلاء الافراد لىعمل وتحقق ألىى مستوى من 
.الإنجاز  

ن إلتزام  الأفراد وخاصة المديرين لىمبظمات الت  يعمىون بها يعتير لاملا هاما أكثر من الرضا إ -
.الوظيف  ف  التبيؤ بيقائهم ف  مبظماتهم أو تركهم لىعمل  

يساهم الموظفون ذو الإلتزام  ف  إنخفاض نسية الغياب والحد من مشكىة التأخير من الدوام  وتحسين  -
.الأداء الوظيف   

الإلتزام  التبظيم  من العباصر الرئيسية لقياس مدى التوافق بين الأفراد من جهة وبين المبظمات  يعتير -
.من جهه أخرى كما يعتير لاملا هاما ف  التبيؤ بفالىية المبظمة   

كما أن السىوك اليشري يميل الى التوحد أو الارتياط بالمبظمة الت  يعمل بها لذلك تول  المبظمات  -
:للإلتزام  التبظيم  للأسياب التاليةأهمية كييرة   

.ضمان استمرار القوى العامىة بالمبظمة وخاصة ذوي المهاارت والتخصصات البادرة -أ  

.تبمية السىوك الإبدال  لدى الأفارد وذلك حرصا مبهم لىى رفع مستوى المبظمة -ب   

اح والإستقرار والأمان ف  العمل كىما زادت  درجة الإلتزام   لدى العامىين كىما ازداد شعورهم بالارتي -ت 
.وزاد تقيىهم لأي تغيير ممكن أن يكون ف  صالح المبظمة  

( 00  ص ،0107قساس لبتر، )   

:خصائص الإلتزام التنظيمي -2  

: تتمثل خصائص الإلتزام  التبظيم  ف   

الشديدة ف   يعير الإلتزام  التبظيم  لن إستعداد الفرد ليذل أقصى جهد ممكن لصالح المبظمة، ورغيته -أ
.اليقاء بها، ومن ثم قيوله وإيمانه بأهدافها وقيمها  

يشير الإلتزام  التبظيم  إلى الرغية الت  ييديها الفرد لىتفالل الاجتمال  من أجل تزويد المبظمة  -ب
.بالحيوية والبشاط ومبحها الولاء  
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مة ولىعمل بالطريقة الت  يمثل الإلتزام  التبظيم  شعور داخى  يضغط لىى الفرد للارتياط بالمبظ -ت 
.يمكن من خلالها تحقيق مصالح المبظمة  

الرباط العاطف  أو الوجدان  بين الفرد والمبظمة : يتضمن الإلتزام  التبظيم  ثلاثة أبعاد رئيسية وه  -ث
.والإستمرار واليقاء ف  العمل والشعور بالواجب إتجاه المبظمة  

سوسة يستدل لىيها من خلال ظواهر تبظيمية معيبة يعير الإلتزام  التبظيم  لن حالة غير مح -ج
.تتضمن سىوك الأفارد وتصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمبظماتهم  

يستغرق الإلتزام  التبظيم  ف  تحقيقه وقتا طويلا لأنه يجسد حالة قبالة تامة لىفرد، كما أن التخى   -ح 
.جة لتأثيرات استراتيجية ضاغطةلبه لا يكون نتيجة لتأثير لوامل سطحية طارئة بل قد يكون نتي  

يتأثر الإلتزام  التبظيم  بمجمولة الصفات الشخصية والعوامل التبظيمية والظروف الخارجية  -خ       
.المحيطة بالعمل  

تتمثل مخرجات الإلتزام  التبظيم  ف  اليقاء داخل المبظمة ولدم   -د ودرجة انتظام  وحضور   

.ىعملالعامىين والأداء الوظيف  والحماس ل  

( 00 ، ص0222،  سلامة )  

:أنواع الإلتزام التنظيمي / 0  

:للإلتزام  التبظيم  ثلاثة أنواع رئيسية يمكن إيجازها فيما يى     

يعير لن إرتياط الفرد بالمبظمة وأهدافها إرتياطا وجدانيا حيث لرف الإلتزام  : الإلتزام العاطفي  -0/0  
ة والرغية ف  الإنتساب إليها والتواجد مع هويتها أي أن هذا البوع العاطف  بأنه الإرتياط الوجدان  بالمبظم

.من الإلتزام  بشير ويتعىق بالإرتياط العاطف  والحس  الذي يبشئ بين الفرد والمبظمة   

يعكس الإلتزام  المعياري شعورا بالإلتزام  ف  متابعة العمل مع المبظمة إستبادا : الإلتزام المعياري   -0/2
مع حول مدى الإلتزام  الذي يجب أن يكون لىيه الموظف إتجاه المبظمة الت  يعمل فيها لإلتراف المجت

فالموظفين الذين لديهم إلتزام  معياري لال  يشعرون أن لىيهم اليقاء مع المبظمة بعد أن تكون المبظمة قد 
.إستثمرت الكثير جدا من الوقت والمال ف  تطويرهم وتدرييهم   
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هو رغية الفرد ف  اليقاء لضو ف  المبظمة وبالتال  يبيغ  لىيه حساب  :اري الإلتزام الإستمر   -0/2 
.الربح والخسارة الت  قد يعان  مبها لبد تركها   

ويشير الإلتزام  الإستمراري إلى ول  الفرد بتكاليف ترك المبظمة ، وفقدان بعض المزايا المتعىقة بطول فترة 
.العمل بالمبظمة   

(00،00ص ،0108، شييان شعيب)   

: أبعاد الإلتزام التنظيمي/ 0  

تجهت العديد من الدارسات إلى تشخيص لدد من الأبعاد للاستدلال بها لن مستوى الإلتزام  التبظيم  إ  
:وتحديد طييعة تأثيره ف  التغيارت التبظيمية والت  حصرناها ف  الأبعاد التالية  

بظمة الت  يعمىون بها ومدى افتخارها ويعب  مدى إيمان الأفراد بالم:   الإيمان بالمنظمة -0/0
بعضويتها ،  يتكون هذا اليعد لدى الأفراد بمدى معرفته لىخصائص المميزة ودرجة استقلالية وأهمية وكيان 
وتبوع المهارات المطىوبة وقرب المشرفين وتوجهيهم لهم ، كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأن الييئة 

بالمشاركة الفعالة ف  مجريات اتخاذ القرارات  سواء فيما يتعىق مبها التبظيمية الت  يعمل بها تسمح له 
بالعمل  أو ما يخصه هو، وهذا ما يجعىه يفتخر بانتمائه لمبظمته ولرض نشاطاتها بشكل إيجاب  لبد 

.حديثه للآخرين لبها  

م  نحو اليقاء ف  فالمسؤولية اتجاه المبظمة تعب  إحساس الفرد بالإلتزا:  المسؤولية إتجاه المنظمة -0/2
  هم بالمشاركة والتفالل الإيجاب  المبظمة وذلك مقابل الدلم الذي تقدمه المبظمة لمبتسييها والسماح ل

ليس فقط ف  تحديد الإجراءات وكيفية تبفيذ العمل بل المساهمة ف  وضع الأهداف ورسم السياسات 
مما   زما أخلاقيا ف  تمكين المبظمة ف العامة لىمبظمة ،  مما يجعل الفرد يمتبع لن ترك المبظمة مىت

يجعل الفرد يمتبع لن ترك المبظمة مىتزما أخلاقيا ف  تمكين المبظمة ف  تحقيق هذه الأهداف وتبفيذ 
.السياسات الت  تشارك ف  وضعها ، كذلك لإلتزامه  بأخلاق مهبية تحتم لىيه اليقاء ف  المبظمة  

ثل بعد الإلتزام  ف  الإستمرار  بالعمل ف  المبظمة بيعد يم:  الرغبة في الإستمرار في البقاء -0/2
الإلتزام  التبظيم  المستمر ،  وأن درجة إلتزام  الفرد ف  هذه الحالة تقاس بالقيمة الاستثمارية والت  من 
الممكن أن يحققها الفرد لو إستثمر ف  المبظمة ،  حيث أن تقييم الفرد لأهمية اليقاء مع المبظمة يتأثر 
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من العوامل ومبها التقدم  ف  السن وطول مدة الخدمة والت  تعتير من المؤشارت الرئيسية لوجود  بمجمولة
.رغية لدى الفرد ف  الإستمرار ف  لمىه  

(00 ص ، 0110الوزان محمد أحمد،  )  

:محددات الإلتزام التنظيمي / 6  

تكوين الإلتزام   لد لىىتعددت إجتهادات  الياحثين والدارسين وإتجاهاتهم حول العوامل الت  تسا  
التبظيم  داخل التبظيم ، إلا أن دراسات روبرت مارش وماناري تعتير من الدراسات المتميزة الت  أشارا 

:فيها إلى العوامل المسالدة لىى تشكيل وتكوين الإلتزام  التبظيم  ه    

الأفراد العامىين ضرورة العمل لىى تيب  سياسات داخىية تسالد لىى إشياع حاجات  :السياسات  -6/0
 ف  التبظيم،

ومن المعروف أن لدى اي إنسان مجمولة من الحاجات المتداخىة تسالد لىى تشكيل السىوك الوظيف  
ويعتمد السىوك  فيشدته وإيجابياته أو سىييته لىى قدرة الفرد لىى إشياع هذه الحاجات فإذا .لهؤلاء الأفراد 

تياع نمط سىوك  إيجاب  بشكل يسالد لىى تكوين ما أشيعت هذه الحاجات فإن ذلك سيترتب لىيه إ
يسمى بالسىوك المتوازن ، وهذا السىوك المتوازن الباتج لن مساندة التبظيم لىفرد ف  إشياع هذه الحاجات 

وتتفاوت هذه الحاجات . يتولد لبه الشعور بالرضا والإطمئبان والإنتماء ، ثم الإلتزام  او الولاء التبظيم  
لعامىين من حيث الاهمية و الأولوية ف  العمل لىى إشيالها ، و قد أشار ماسىو ف  نظرية لبد الأفراد ا

سىم الحاجات الإنسانية  لىى الحاجات الفيزيولوجية و الحاجة للأمن ، و الحاجة لىحب و الانتماء ، و 
.الحاجة إلى الاحترام  و الحاجة إلى تحقيق الذات  

لأهداف التبظيمية لىى زيادة الالتزام  التبظيم  لدى الأفراد يسالد وضوح ا:  وضوح الأهداف -6/2  
العامىين، فكىما كانت الأهداف واضحة و محددة كىما كانت لمىية إدراك و فهم الأفراد للالتزام  أو الولاء 

.التبظيم  و المبظمة أكير، و يبطيق ذلك لىى البهج و الفىسفة و الكفاية الإدارية  

تسالد المشاركة من قيل الأفراد العامىين :  ركة الأفراد العاملين في التنظيمالعمل على تنمية مشا -6/2
بصورة إيجابية لىى تحقيق أهداف التبظيم ، فالمشاركة كما يراها دايفن ه  الاشتراك الفعى  و العقى  
لىفرد ف  موقف جمال  يشجعه لىى المشاركة و المساهمة لتحقيق الأهداف الجمالية، و يشترك ف  
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سؤولية ف  تحقيق تىك الـأهداف، و قد أوضحت الكثير من الدراسات أن المشاركة تعمل لىى زيادة الم
الولاء و الالتزام  التبظيم  و تجعل الأفراد يرتيطون بييئة لمىهم بشكل أكير بحيث يعتيرون إنما يواجه 

يىهم لروح المشاركة الفرد من مشكلات هو تهديد لهم و لأمبهم و استقرارهم، الأمر الذي يؤدي إلى تق
.برغية جامحة و روح معبوية لالية  

فالمباخ التبظيم  هو ذلك المجال المتضمن لىطرق و :  العمل على تحسين المناخ التنظيمي -6/0
الأساليب و الأدوات و العباصر و العلاقات المتفالىة داخل بيئة المبظمة بين الأفراد، و بباءا لىى ذلك 

ظيم  لىى أنه يمثل شخصية المبظمة الباجحة و أن نجاحها يعتمد لىى جو يمكن البظر لىمباخ التب
العمل السائد ، فالمباخ التبظيم  يشجع لىى خىق جو لمل إيجاب   يعمل لىى تحقيق الاستقرار للأفراد 
و التبظيم، و يجعل العامىين يشعرون بأهميتهم ف  العمل من حيث المشاركة ف  اتخاذ القرارات و رسم 

ات و الشعور بوجود درجة لالية من الثقة المتيادلة ، و لأن تمتع العامىين بمباخ تبظيم  ملائم من السياي
 التبظيمية يعزز الثقة المتيادلة حيث الوفاق و التعاون و العدالة و المساواة لىوصول إلى تحقيق الأهداف 
.بالالتزام  و الولاء التبظيم  و يرفع الروح المعبوية ، و يزيد درجة الرضا الوظيف  ، و يدلم الشعور  

يتطىب المباخ التبظيم  الجيد أنظمة حوافز معبوية ومادية : تطبيق أنظمة حوافز مناسبة  -6/0 
مباسية فتوافر أنظمة مباسية يؤدي إلى زيادة الرضا لن المباخ التبظيم  ولن المبظة ككل  وبالتال  

تكاليف ، وإتفق الياحثون لىى أن المبظمات العامىة ف  زيادة الإلتزام  وإرتفاع معدلات الإنتاج وتقىيل ال
.القطاع العام  أقل إستخداما لىحوافز وتطييقا لانظمة الحوافز الجديدة   

والبظر إليهم كألظاء ف   أن الإهتمام  بإشياع حاجات العامىين: العمل على بناء ثقافة مؤسسية  -6/6
ا ، وتعمل لىى توفير درجة كييرة من الإحترام  المتيادل بيئة لمل واحدة ترسخ معايير أداء متميزة لافراده

بين الإدارة والأفراد العامىين ، وإلطائهم دورا كييرا ف  المشاركة ف  إتخاذ القرارات ، سيترتب لىيه زيادة 
.قوة وتماسك المبظمة ، وزيادة الإلتزام  و الولاء لها   

قوم  به الإدارة هو إقباع الآخرين ، وف  جو لمل أن الدور الكيير الذي يجب أن ت:  نمط القيادة  -6/7 
مباسب بضرورة إنجاز الألمال بدقة وفعالية ، فالإدارة الباجحة ه  الإدارة القادرة لىى كسب التأييد 
الجمال  لإنجاز الألمال من خلال تبمية مهارات الأفراد الإدارية بإستخدام  أنظمة الحوافز المباسية ، 

.يستطيع زيادة درجة الإلتزام  التبظيم  لدى الأفراد  فالقائد الباجح هو الذي  
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(02،08،07،00 ، ص0110محمد بن غالب العوف  ،)  

: مراحل تطور الإلتزام التنظيمي/ 7  

: ذكر أن الإلتزام  التبظيم  لىفرد يمر بثلاث مراحل متتابعة وه " بوكبان"يشير المعان  إلى أن   

خلالها  لعمىه ولمدة لام  واحد يكون الفردمياشرة الفرد  وه  تمتد من تاريخ :مرحلة التجربة  -7/0
خاضعا لىتدريب والإلداد والتجربة، ويكون خلال تىك الفترة إهتمامه مبصيا لىى تأمين قيوله ف  المبظمة 

ويقول بوكبان أنه . ومحاولة التوفيق بين إتجاهاته وأهدافه وإتجاهات وأهداف المبظمة ومحاولة إثيات ذاته
الفترة يواجه الفرد لددا من المواقف الت  تكون ف  مرحىة التجربة وتهييئه لىمرحىة الت  تىيها ، خلال هته 

ومن هذه المواقف تحديات العمل، تضارب الولاء، لدم  وضوح الدور،ظهور الجمالات المتلاحمة، إدراك 
.التوقعات، نمو الإتجاهات نحو التبظيم، الشعور بالصدمة  
( 00، ص 0110محمد بن غالب العوف ، )  

وتتراوح هذه المرحىة بين العامين والاربعة ألوام  وخلال هته الفترة يحاول :  مرحلة العمل والإنجاز -7/2
الفرد تأكيد مفهوم  الإنجاز ، وأهم ما يميز هذه الفترة الأهمية الشخصية لىفرد، وتخوفه من العجز ويتيىور 

.ولىمبظمة  وضوح الولاء لىعمل  
(00،ص0110وف ،محمد بن غالب الع)  

 
وتيدأ تقرييا من السبة الخامسة من التحاق الفرد بالمبظمة وتستمرإلى ما لا  : مرحلة الثقة بالتنظيم -7/2

( أبو جياب ) بيبما يذكر  ، نهاية، حيث يزداد ولاؤه وتتقوى للاقته بالتبظيم و الانتقال إلى مرحىة البضج
:ة ه  بأن الإلتزام  التبظيم  يمر بثلاث مراحل رئيسي  

ييبى إلتزام  الفرد بالمبظمة لىى الفوائد والمكاسب الت  يحصل لىيها ،  : مرحلة الإذعان والإلتزام -7/0
 وبذلك فهو يتقيل سىطة الآخرين ، ويىتزم  بما يطىب مبه سعيا لىحصول لىى الفوائد المختىفة من المبظمة

الآخرين لرغيته ف  الإستمرار ف  العمل  يتقيل الفرد سىطات :مرحلة التطابق بين الفرد والمنظمة  -7/0
.بالمبظمة ، فهو يشعر بالفخر والإلتزاز لإنتمائه لها   

.أي قيول الفرد بأهداف وقيم المبظمة كما لو كانت أهدافه وقيمه الخاصة  :مرحلة التبني  -7/6  
( 07، ص 0100 محمد احمد سعد غال ،)   
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:طرق قياس الإلتزام التنظيمي/ 8  
  : الإلتزام  التبظيم  لىى نولين تتقسم معايير

: المعايير الموضوعية -8/0  

ن لية تبيوضومس قيادات حدام  وباستخك لوذكية ولسىر الآثال اخلان يم  مظلتنا الإلتزام س ه  قياو  
إلخ من ...م ، ودوران العمل، وكثرة الحوادث، مستوى الأداء، الغياباتيظلتناف  ء بالبقارد لفاغبة دى رم

.مةظبالمنودة جولمالإلتزام  اجة درلىى رف لتعم  ايتاهر خلال هذه الظو   

(00،ص 0110الوزان محمد أحمد،)  

: المعايير الذاتية -8/2  

ن ه يمكذهإلتزامهم وجة درلن لعامىير ايدضح تقوية تريدتقب ساليأة طسوايم  بظلتنس الإلتزام  اه  قياو
.يم ظلتنوى  الإلتزام  امستف معينة تكشارت شؤمورة لى بىؤدي إتأن   

 (010،ص 0110أحمد بطاح ،) 

:منهار كذنويم  ظلتنس للإلتزام  المقايين امر كبيدد لد جويو  

 :مقياس توشن -8/2

س لمقيان ايم  كما تضمظلتنس الإلتزام  الاستجابة لقيااسية داسس فقرات لىى خمس لمقياوي ايحتو 
.ن لمهس الإلتزام  الاستجابة تقياخماسية وبالية رى رخفقرات أثمان    

:مقياس مارش وسافري  -8/0  

س إدارك لقياداة كأدم  ستخد اقفقرات وبعة ن أرمون يتكة لحيادى ايم  مظلتنس للإلتزام  امقيادم  قث حي 
ء ف  لىبقارد لفانية ل أخيرا إبراز لعمم  ابقيالإلتزام  لىى رد لفث احة ،ولحيادى امق الإلتزام  لكيفية تعميرد لفا

.المبظمة  

 (082،ص0110 أحمد بطاح،)

: مقياس بورتر وزملائه -8/0  
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جة س درقيادف تستهرة فقرة خمسة لشن مس لمقياون ايتكويم  ظلتنالإلتزام  استبيانه الىيه ق ىد أطقو
.لاستجابةاجة د دريدلسبال  لتحون اليكس بمقيان تعايومة ظبالمند الأفراد لنالإلتزام    

(00ص ،0110الوزان محمد أحمد،)  

: الإلتزام التنظيمي قياس نتائج/ 1  

:لتاليةانتائج ت ياولمستايم  لىى جميع ظلتنالإلتزام  انتائج ن تتضم  

:مستوى الفرد ىعل -1/0  

ود لت  تعالنتائج ن امد يدبعط تبريم  يظلتنوى الإلتزام  امستع تفاأن ارلى ت إسادارلانتائج د كؤتث حي  
ة لحياارض غف وأداهود أجوة ولايجاب  لقات  ذالور التصن ، الأمادة مشالر ايال زمثرد لفالىى 
لىى ل كما تعمر ،كثد ألجهذل الىى بم  حتى تشجيعهارد للأفر كثت ألمكافآدة ايازلى ؤدي إترد،كما لفا
كه رترص فن مل يقى،ولمىه ه ئد أداتجعىه يستمتع لن، ومةظلمناف  الإستمرار ف  رد لفاغبة رية وتق
.للىعم  

:على مستوى الجماعة -1/2  

ك تماسدة يازيم  ف  ظلتنم  الإلتزام  ايساه:لجمالة فيما يى   وى امستلىى الألتزام  نتائج ل تتمثث حي
.للعمالة وفالىية مجمدة يازبالتال  د وجهر كبذل ألبداد لاستعإستمرارها والىى ل لعموالجمالة ا  

:على مستوى المنظمة -1/2  

لفعالية بالنسبة رص افدة يازف  ل لايجابية له تتمثالنتائج د أن افنجت ماظيم  لىمنظلتنللإلتزام  ابالنسبة 
دل دوارن معض نخفار والتأخيب والغياانسبة ض نخفاذول، ،والمبد الجهدة ايال زخلان مك لم  وذيظلىتن

يجابية ورة إصطون يعر إلتزاما لأكثن الأفراد الام  ،يظلتنرج اخاللأفراد مة ظلمنابية ذجادة ياالعمل، وز
(01،02،08 ص ،0110الوزان محمد احمد،)                                     .مةظلمنن اضحة لووا  
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:خلاصة الفصل  

إن الإلتزام  التبظيم  أحد الركائز الأساسية الت  تقوم  لىيها المبظمات ، فهو يعتير لبصر مؤثر ف  
نجاح أو فشل المبظمات ، فالإلتزام  التبظيم  بإلتياره حالة إيجابية غير مىموسة يشعر بها الفرد تجاه 

عمل بها ، لذلك قمبا ف  هذا الفصل بالتعرف لىيه من خلال لرض مجمولة من المفاهيم المبظمة الت  ي
حوله وإبراز أهميته لىى الفرد والمبظمة ، وابعاده والمراحل الت  يمر بها الإلتزام  ليصل إلى المعبى 

. المطىوب ، والتعرف لىى طرق قياسه والبتائج المترتية لىيه   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الإجراءات المنهجية للدراسة:  الفصل الرابع

 تمهيد 

المبهج المتيع / 0  

الدراسة الإستطلالية / 0  

لمحة تاريخية لن المؤسسة / 0  

التعريف بالمؤسسة / 0  

ليبة اليحث  / 0  

أدوات جمع الييانات / 0  

الأدوات الإحصائية / 7  

تحىيل و مباقشة البتائج / 8  

 خلاصة الفصل
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 : تمهيد 

ىى الجانب البظري يمكن أن نتطرق إلى الجانب الميدان  الذي يعتير أهم خطوة ف  اليحث بعد التعرف ل 
: العىم  ، و لىيه سوف يتم إلقاء الضوء لىى الإجراءات المبهجية لىدراسة و الت  تتضمن ما يى    

: المتبع المنهج -0  

دفها بدقة و موضولية من الضروري أن أي دراسة من الدراسات العىمية لن تستطيع الوصول إلى ه  
دون الإلتماد لىى مبهج ، و الذي يعب  الطريقة أو الأسىوب أو الإجراءات الت  يتيعها الياحث ف  دراسة 

. مشكىة من أجل التوصل إلى الحقيقة   

( 00، ص0111بشير صالح الرشيدي ، )                                              

شف العلاقة بين الأجور و الإلتزام  التبظيم  فإن المبهج الملائم لدراستبا و بحكم دراستبا القائمة لىى ك
.هو المبهج الوصف    

   :  تعريف المنهج الوصفي  -

المتغيرات المبهج الذي يهتم بالكشف لن العلاقة بين متغيرين أو أكثر لمعرفة مدى الإرتياط بين هذه   
.والتعييير لبها بصورة رقمية   

(22،ص 0117معمريه بشير ، )  

 :الدراسة الإستطلاعية  -2 

من الدراسات الت  يتم إستخدامها ف  المراحل الأولى من أي بحث  الدراسات الإستطلالية ه  مجمولة  
لىم  يقوم  به الياحث وتعد الدراسات الإستطلالية بمثابة الىيبة الأولى الت  ترتكز لىيها الدراسات 

ية لىيحث العىم  ، كما أنها تعرف بالظروف الت  سيجري فيها الميدانية وتمهد الدراسات الإستطلال
اليحث العىم  فه  تعمل لىى حل مشكىة غير محددة المعالم وهذا ما يميزها لن الدراسات الوصفية الت  
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تعمل لىى جمع بيانات لن ظاهرة تغىب لىها سمة التحديد ف  حال تمت مقارنتها مع الدراسات 
 .الإستطلالية 

 (017، ص 0111عيد فهم  ، محمد الس)

ولقد قمبا من خلال دراستبا بالتوجه إلى المؤسسة والتعرف لىيها ولىى فرولها ، وتحديد طييعة  
 .الموضوع والتعرف لىى ليبة الدراسة من خلال إجراء مقابىة مع العمال ، وتوجيه بعض الأسئىة لهم 

 :لمحة تاريخية عن المؤسسة  -2

 أرض مبحت ليحياوي أرزق  منقطعة  0280ف  بداية لام   

طرف بىدية اليويرة ف  إطار الاستثمار قطعتين أرضيتين أسست فيهما مصبع الشكولاطة واليسكويت ف  
أفراد من لائىة يحياوي وهم 0انذاك "حيث بىغ لدد شركائها  0287سبة   

%00يحياوي ناصر   

%0يحياوي يوسف   

%08يحياوي جمال   

%00يحياوي أرزق     

%00سم يحياوي بىقا  

%00موح سعيد   

(يحياوي ناصر) الى يحياوي بالجزائر% 00بىقاسم باع أسهمه المقدرة ببسية   

(يحياوي ناصر) الى يحياوي الجزائر  00أرزق  تخىى أيضا لن أسهمه بقيمة   

 بعدها تغيرت الأرباح وأصيحت 

%00.0ليحياوي ناصر   

%0يحياوي يوسف   



 

 38 

%08.0يحياوي جمال    

% 00يحياوي موح سعيد   

، افتتحت برأس مال قدره  0287أفريل  10أسست الشركة ف         

: دج،  ثم طرأت لىيه لدة تغييرات   500 000.00    

دج    750 000.00  - 0220:   

دج  008111.11:  0111  -  

دج     1 186 800.00  : - 0107  

لمسييرون و أصيح كل تغير ا 0107كان التسيير تحت اشراف يحياوي يوسف كل تىىك السبوات، أما ف  
.من يحياوي نييل و يحياوي جمال مسيري  المؤسسة  .   

لامل يوم  لخدمة المصبع وكل لامل ف   00ف  الوقت الحال  تعتمد المؤسسة لىى  :العمال  عدد
من  18مبهم بعقد لمل،  0أطر بصفة دائمة و  0مدراء تبفيذيون يعمىون بصفة دائمة،  0مركزه مبهم 
بعقد لمل ، بالإضافة إلى العمال العاديون وهم أكثر العمال لددا  10هم بصفة دائمة ومب 0التقبيين  
 .لمال لن طريق العقد 17لامل بصفة دائمة و  00مبهم 

 :التعريف بالمؤسسة  -0

الشكولاطة )مؤسسة الريقال ه  واحدة من تىك المؤسسات المتواجدة لير الوطن لإنتاج وتسويق مبتجاتها  
 :وفيما يى  سبحاول التعرف أكثر  لىى مصبع الريقال 0280، أنشئت سبة (  القوفريط و اليسكويت و

بالعربية مصبع الشكولاطة و اليسكويت الىذيذ ريقال:  التسمية الكاملة  

   .SARL CHOCOLATERIE BISCUITERIE LE REGAL وبالفرنسية،    

أو يحياوي على اسم صاحب المصنع.  REGALا خاصة لبد الزبائن ب وه  معروفة اقتصادي او
  الريقال
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( م .م .ذ.ش) شركة ذات المسؤولية المحدودة ه   

تعتير الريقال  شركة ذات المسؤولية المحدودة  لأنها مسؤولية الشريك فيها لن ديونها و الالتزامات ديبار 
186 800 000 المترتية لىيها و خسائرها بمقدار حصته ف  رأس مالها ، يقدر رأس مالها ب   

ري ، ويقع مقرها الاجتمال  ف  مبطقة البشاطات ، طريق المحطة ولاية اليويرة ، ولمر هذه  الشركة جزائ
 سبة 00حوال  

 : عينة البحث  -0

بما أن من الصعب لىى الياحث أن يتصل بعدد كيير من المعبيين بالدراسة لكييطرح لىيهم الأسئىة و 
ى أسىوب أخذ العيبات الت  تمثل المجتمع الأصى  يحصل مبهم لىى الأجوبة فإنه لا مفر من الىجوءإل
 .ك  يستطيع أن يأخذ مصغرة لن التأثير العام  

لامل بحيث يتم إختيار العيبة بطريقة لشوائية حتى تضمن  00يتكون المجتمع الأصى  لىدراسة من 
 لامل و ذلك لىحصول لىى التوزيع 00من  01لجميع أفراد العيبة فرص متساوية و الت  شمىت 

 . الإلتدال  لىظاهرة المدروسة 

  : أدوات جمع البيانات -6

نظرا لطييعة موضوع الدراسة إخترنا مجمولة من الوسائل لجمع الييانات و الكشف لبها و قد تمثىت   
 : هذه الوسائل ف  

ه  من أقدم  طرق جمع الييانات و ه  الخطوة الأولى ف  اليحث العىم  و أهم  : الملاحظة  -6/0
ه  لمىية مراقية أو مشاهدة لسىوك المشكلات أو الظاهرات و مكوناتها المادية و الييئية ومتابعة  خطوته

سيرتها بأسىوب لىم  مبظم و مخطط و هادف يقصد التفسير و تحديد العلاقة بين المتغيرات و التبيؤ 
  .بسىوك الظاهرة و توجيهها لخدمة أغراض الإنسان و تىيية إحتياجاته

  (    007، ص0111دري، دو رجاء وحيد )



 

 40 

يعتير الإستييانمن أهم أدوات جمع الييانات بإلتيار أن هذه الأداة تسمح لىميحوثين : الإستبيان  -6/2
الإجابة بتىقائية لن الأسئىة ويعتير الإستييان مجمولة من الأسئىة المرتية حول موضوع معين يتم 

.وبة الأسئىة الواردة فيها وضعها ف  إستمارة توزع لىى الأشخاص لىحصول لىى أج  

( 07، ص 0117لمار بوحوش ، )   

:دوات الإحصائية الأ -7  

: التكرارات والنسب المئوية  -7/0  

تمت الإستعانة بالتكرارات والبسب المئوية لىتعرف لىى الخصائص الشخصية الوظيفية لأفراد ليبة   
.ور الإستييان الدراسة ، وكذا لتحديد إستجابات أفرادها إتجاه ليارات محا  

:المتوسط الحسابي  -7/2  

تم إستعمال هذا المتوسط لمعرفة مدى ارتفاع وإنخفاض استجابات أفراد ليبة الدراسة لىى كل ليارة من  
.ليارات متغيرات الدراسة وهو يسالد كذلك لىى ترتيب العيارات حسب متوسطها الحساب    

:تحليل ومناقشة النتائج  -8  

:وصف العينة  -8/0  

توزيع العيبة حسب الجبس : الجدول الأول   

 
 النسبة

 
 التكرار

 
 الجنس

 
66.66 %  ذكر  21 

22.20 %  أنثى  01 

011 %  المجموع  21 
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:التعليق على الجدول   

، أما نسية الإناث %  00.00من الجدول أللاه نلاحظ أن نسية الذكور تفوق نسية الإناث حيث بىغت  
.صب العمل تحتاج الرجال أكثر من البساء لأن مبا% .  00.00ه    

توزيع العيبة حسب العمر: الجدول الثاني   

 
 النسبة

 
 التكرار 

 
 العمر

 
 00.00%  

 
10 

 
00-01  

 
01 %  

 
00 

 
00-01  

 
00.00 %  

 
00 

 
00-00  

 
011 %  

 
01 

 
 المجموع

 

:التعليق على الجدول   

وذلك يوضح أن إستيعاب  01سبة ألى  00م من من الجدول أللاه نجد أن أغىب الموظفين تتوزع ألماره
.الخريجين يأت  متأخر لن الفئة العمرية المحددة   
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 توزيع العيبة حسب خيرة العمال : الجدول الثالث 

 
 البسية 

 

 
 التكرار

 
 سبوات الخيرة

 
00.00 %  

 

 
10 

 
0-0  

 
00.00 %  

 
17 

 
0-01  

 
00.00 %  

 
01 

 
00-00  

 
01 %  

 
10 

 
00-01  

 
00.00 %  

 
10 

 
فما فوق  00  

 
011 %  

 
01 

 
 المجموع 

 

: التعليق على الجدول   

سبة بيبما أقل  00-00من الجدول أللاه نجد أن ألىى نسية من الموظفين تتراوح سبوات خيرتهم بين 
.سبة  01-00نسية تتراوح سبوات خيرتهم بين   

توزيع العيبة حسب الأجر القالدي: الجدول الرابع   

 
%البسية  

 
كرار الت  

 
 الأجر القالدي

 
00.00 %  

 
00 

 
(08111-00111)  
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00.00 %  

 
01 

 
(00111-01111)  

 
00.00 %  

 
10 

 
(01111-00111)  

 
01 %  

 
10 

 
(فما فوق  00111)  

 
011 %  

 
01 

 
 المجموع 

 

 :التعليق على الجدول 

( 00111-01111)أٌقل نسية ه  من  بيبما( 00111-08111)نلاحظ أن أكير نسية ه  الأجر من   

توزيع العيبة حسب المبصب: الجدول الخامس   

 
%البسية   

 
 التكرار 

 
لمبصب الشغ  

 
01 %  

 
00 

 
 لامل تبفيذي 

 
01 %  

 
10 

 
 لامل نظافة 

 
00.00 %  

 
10 

 
 لامل صيانة

 
01 %  

 
10 

 
 تقب  

 
0.00 %  

 
10 

 
 إطار سام 

   011% 
 

01 
 

 المجموع
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: التعليق على الجدول   

.لامل تبفيذي ه  أكير فئة من العمال بيبما أقل نسية ه  للإطارات السامين  نلاحظ أن مبصب  

 :تحليل النتائج  - 8/2

 نتائج علاقة الأجور بالإلتزام التنظيمي : الجدول السادس 

 
نسية الإلتزام  
%التبظيم    

 
%البسية  

 
 التكرار 

 
 الأجر التحفيزي 

 
01 % 

 
00.00 %  

 
00 

 
(08111-00111)  

 
01 %  

 
00.00 %  

 
01 

 
(00111-01111)  

 
01 %  

 
00.00 %  

 
10 

 
(01111-00111)  

 
81 %  

 
01 %  

 
10 

 
(فما فوق  00111)  

/  
011 %  

 
01 

 
 المجموع 

 

  :التعليق على الجدول 

فما فوق أكثر  00111فئة العمال الذين يتقاضون أجر تحفيزي قيمته حسب معطيات الجدول نجد أن  
مؤسسة وأكثر إلتزاما إتجاهها بسيب ملائمة الأجر لىمجهود الميذول ، رضا لن السياسة التحفيزية لى

وتبقص نسية الإلتزام  ببقص قيمة الأجر ، لذلك نلاحظ حسب المعطيات أن فئة العمال الذين يتقاضون 
أقل إلتزاما إتجاه المبظمة وأهدافها لإلتقادهم أن الأجر الممبوح لهم ( 00111-08111)أجر قيمته بين 
وبالتال  تحقق صدق الفرضية الأولى الت  تدلم .الجهد الميذول من طرفهم ولا يىي  حاجياتهم  لا يساوي 
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وتحقق الفرضية فكرة أنه كىما كان الأجر التحفيزي أكثر كىما كان مستوى الإلتزام  التبظيم  لىعمال أكثر ، 
 .زام  لدى العمال الثانية ف  نفس الوقت الت  تؤكد أنه كىما تدنى مستوى الأجر كىما نقص الإلت
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 :خلاصة الفصل 

بعد الحصول لىى نتائج الإستييانات الت  وزلت لىى مجمولة من العمال ف  مؤسسة ريغال ، و   
تحىيل هذه البتائج تيين لبا أن العامىين بالمؤسسة محل الدراسة ، نلاحظ تفاوت ف  نسية الإلتزام  التبظيم  

 .تفاوت قيمة الأجر المقدم  لهم إتجاه المؤسسة نظرا ل

 .وبالتال  توجد للاقة طردية بين الأجور والإلتزام  التبظيم  
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 :خاتمة عامة 

حاولبا ف  هذه الدراسة التوصل إلى طييعة العلاقة بين الأجور و الإلتزام  التبظيم  ، لذلك قمبا بإجراء   
ويت الىذيذ ، ولتحقيق هدف الدراسة تم لرض و اليسك دراستبا ف  مصبع ريغال لصبالة الشكولاطة

الإطار المفاهيم  والبظري لىموضوع  قصد الوقوف لىى خىفياته البظرية وتمحيص البظريات السابقة 
ثم الجانب الميدان  لىدراسة الذي تم التحقق فيه من صدق الفرضيات المؤكدة لىى أنه توجد بشأنه ، 

موظفين ، وأنه كىما زاد مستوى الأجر زاد إلتزام  العامل والعكس للاقة بين الأجر الإلتزام  التبظيم  لى
 .صحيح 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المراجع  
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  :  قائمة المراجع

:الكتب   

 .،بيروت  2/3، دار لسان العرب ، معجم " لسان العرب والمحيط " إبن منظور ،  -1

، دار الشروق للنشر والتوزيع ، " ةقضايا معاصرة في الإدارة التربوي"أحمد بطاح ،  -2

2002، 1الأردن ، ط  

، دار النشر الجامعية للنشر و التوزيع،الإسكندرية  "إدارة الموارد البشرية" ،أحمد ماهر -3

.2002، مصر   

بشير صالح الرشيدي ، الإحصاء والقياس النفسي ، دار الكتابة للطباعة والنشر ،  -2

1992الكويت ،   

، زهران للنشر ( سلوك الأفراد في نظمات" )السلوك التنظيمي " حريم حسن ،  -5

1991والتوزيع ، عمان ،   

2000رجاء وحيد دودري ، البحث العلمي ، دار الفكر المعاصر ، دمضق ،  -2  

دار المجدلاوي " إدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليها " سينان الموسوي ،  -1

2003 ،1للنشر والتوزيع ، عمان ، ط  

ن ، عما دار الصغاء للنشر و التوزيع ، ،" الإقتصاد الإداري"طارق الحاج و آخرون،  -8

2009  

عماربوحوش ، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث ، ديوان المطبوعات  -9

2001،  2الجامعية ، الجزائر ، ط  

، المؤسسة الجامعية  "إدارة الموارد البشرية و كفاءة الأداء التنظيمي "،  كامل بربر -10

2001، 1، بيروت لبنان ، ط للدراسات و النشر و التوزيع  

،  2محمد السعيد فهمي ، مناهج التربية وعلم النفس ، دار النشر والتوزيع ، عمان ، ط -11

2002 

،  دار النشر للجامعات ،"  إدارة الموارد البشرية "محمد الفاتح محمود بشير المغربي ، -12

.2013مصر   
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، الدار  " الموارد البشرية ، مدخل لتحقيق الميزة التنافسية "مصطفى محمود أبو بكر ، -13

2001،  1، ط الجامعية للنشر ، الإسكندرية مصر    

إداري ،تنموي، من منظور ) ،" إدارة الموارد البشرية"مصطفى يوسف كافي ،  -12

.2012،  1، بيروت لبنان ، طالتوزيع ،مكتبة المجتمع العربي للنشر و ( عولمي تكنلوجي   

معمريه بشير ، القياس النفسي وتصميم الإختبارات النفسية ، مطبعة باتنيت ، الجزائر،  -15

2002 1ط  

:الرسائل والأطروحات الجامعية   

رسالة ماجستير غير منشورة ، " التمكين وأثره على المواطنة التنظيمية "خيرة بيراف ،  -1

.2001قتصادية وعلوم التسيير، الجزائر ، معهد العلوم التجارية والإ  

الممارسات الإدارية لمديري المدارس الثانوية العامة في الأردن " سلامة رتيبة ، -2

، رسالة دكتوراه غير منشورة ، " وعلاقتها بالرضا الوظيفي والولاء التنظيمي للمعلمين 

.2003جامعة عمان العربية للدراسات العليا الأردن ،   

دراسة ميدانية بالمؤسسة " القيم التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي " ن شعيب ، شيبا -3

الإنتاجية للمطاحن سيدي راشد ، قسنطينية ، مذكرة لنيل شهادة الماتر في علم النفس 

.2011/2018،  2تخصص عمل وتنظيم ، جامعة قسنطينة   

دراسة ميدانية بمؤسسة " م التنظيمي الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزا" قساس عنتر ، -2

مطاحن بن هارون الوحدة الإنتاجية والتجارية ، فرجيوة ، مذكرة مكملة لنيل شهادة ماستر 

،  2في علم النفس ، تخصص عمل وتنظيم وتسيير الموارد البشرية ، جامعة قسنطينة 

2012/2011  

دراسة تطبيقية " لتزام التنظيمي وعلاقتها بالإ القيادة الخادمة" محمد أحمد سعيد غالي ،  -5

على الجامعات في قطاع غزة ، بحث إستكمالي لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير 

.2015في إدارة الأعمال ، كلية التجارة ، غزة ،   

رسالة ماجستير " الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي "محمد بن غالب العوفي ،  -2

ايف العربية للعلوم الأمنية ، الرياض ، المملكة العربية السعودية ، منشورة ، جامعة ن

2005 .  

درسة ميدانية " العدالة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام التنظيمي "محمد عبد سعيد عليان ،  -1

علة هيئة التمريض في المستشفيات الحكومية في محافظة غزة ، رسالة إستكمالية لمتطلبات 
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الماجستير في إدارة الأعمال من كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية ، الحصول على درجة 

.2012جامعة الأزهر غزة ،   

، رسالة ماجستير " المناخ التنظيمي وعلاقته بالإلتزام التنظيمي " الوزان أحمد محمد ،  -8

2002غير منشورة ، جامعة نايف العربية ، البحرين ،   

، دراسة حالة المؤسسة  "لمؤسسة الإستشفائيةتسيير الأجور في ا"، ددوش محمد  -9 

تخرج مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ، مذكرة  الإستشفائية العمومية محمد بوضياف، ورقلة

.2011/2018ماستر أكاديمي في علوم التسسير ، تخصص تسيير الهياكل الإستشفائية ،    

، دراسة حالة " العمومية  محاسبة الأجور في الإدارة" خدة ياسر ، تومي نورالدين ،  -10

النقل الحضري والشبه حضري بمدينة عين الدفلى ، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر 

.2011/2018الأكاديمي في علوم التسيير ، تخصص محاسبة وتدقيق ،   
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