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تقديرو شكر  
لا ٌغعُا تعذ الاَرٓاء يٍ ْزا انعًم إلا أٌ َحًذ الله عهى ذٕفٍقّ ٔذغٍٓهّ ٔذٍغٍشِ نُا كم يا 

 .ٔأنًُٓا انصثش عهى رنـــــك, صعة عهٍُا

 .لأَثٍاء انًشعهٍٍ ٔعهى آنّ ٔصحثّ أجًعٍٍَٔصهً َٔغهى عهى أششف ا

 "لا ٌشكش الله يٍ لا ٌشكش انُاط: "عٍ أتً ْشٌشج عٍ انُثً صهى الله عهٍّ ٔعهى قال

 ٔاقرذاء تٓزا انٓذي انُثٕي انششٌف أذٕجّ تخانص انشكش ٔانرقذٌش ٔانعشفاٌ

يا أعذاِ  عهى" عًٕيٍ سيضاٌ"ٔالأعرار انفاضم " عًٍح جـقٍذل" إنى الأعرارج انفاضهح 

نُا يٍ َصح ٔذٕجٍّ، ٔإسشاد ٔذحفٍضا ذٓى انًركشسج انرً ذحثُا يٍ خلانّ عهى تزل انًضٌذ 

 .يٍ انجٓذ، ٔإذقاٌ انعًم ، فهكى يُا جضٌم انشكش ٔالاحرشاو ٔانرقذٌـــــش

كًا أذقذو تانشكش ٔالاحرشاو ٔانرقذٌش نهغادج الأفاضم أعضاء نجُح انًُاقشح انًٕقشٌٍ عهى 

 .ٍ جٓذ فً قشاءج سعانرُا انًرٕاضعحيا تزنِٕ ي

 .أذقذو تجضٌم انشكش ٔالايرُاٌ إنى كم يٍ أيذَا تٍذ انعٌٕ، ٔانًغاعذج يٍ قشٌة أٔ تعٍذ

  .إنـــى كم يٍ  أعاذزج ٔيٕظفً كهٍح انعهٕو الاجرًاعٍح



 
 

 ب 

 

 
  

 الإْذاء
انحثٍثح ٔانى يٍ عهًًُ  أيًيُثع َصٍحح ٔانحُاٌ  إنىأْذي ثًشج جٕٓدي ٔعًهً ْزا 

 إنىعهٍا حرى أصم  ًاصثشْتفضهًٓا ٔعُذي ٔيعهًً فً دسب انحٍاج، ٔ أتًصثش ٔاجرٓاد 

 .انٍٕويا أَا عهٍّ 

 .َصحٓا  ٔاتُح خانً أيٍُح عهى عهى دعًٓى  َٕسدٌٍ ٔيحًذ   إخٕذًٔانى 

 .رً أحلاؤانى صيٍه

 .ٔانى أعرار عًٕيٍ سيضاٌ، ٔأعرارج جقٍذل عًٍح

 .ذحصٍهً انعهًً ٔيغٍشذً انعهًٍح ٔانى كم أعاذزج  انزٌٍ عإًْا فً

 .ٔانى كم يٍ يذ نً ٌذ انعٌٕ يٍ قشٌة ٔيٍ تعٍذ

 فاطًح 
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 الإْذاء

 إنـــــى أتـــــــــــً

 انزي غشط فً سٔحً انًثاتشج ٔحة انعهى ٔانرعهى

 إنــــــى أيــــــــً

 ءيٍ حًهرًُ ُْٔا عهى ٍْٔ، إنى انشفٍقح انُاصحح، تهغًً انشافً يٍ كم انعُا

 إنــى أعاذــــزذً

انرً دعًد ْزِ انهثُح نٍصٍش " عًٍح جقٍذل"خاصح أعرارذـً انًششفح انجادج ٔانًجذج ٔ

 ْزا انعًم 

 "عًٕيٍ سيضاٌ"إنى يٍ أحغٍ انثُاء ٔانعًم إنى أٌقَٕح عهى انُفظ انذكرٕس 

 إنـــــى جذذـــً انقهة انُاتض انحٌُٕ

 ( ًح انضْشاء، انطاْش عثذ انعضٌضيُــال، يحًذ، عثذ انغًُ، فاط)إنــى إخٕذً 

 فحقا جغذٔا يعُى الإخــاء... سيض انحة ٔانعطاء 

 إنـــى دعائى انحة ٔانعًم أخٕانً ٔأعًـــايً 

 إنــى انًؤَغاخ انغانٍاخ إنى سفٍقاخ دستً انهٕاذً دعًًُُ 

 ( عثــهح، فاطًح انضْشاء، عًٍح)

 " فاطًح"ح انُشأج عهًٍح انفطشج إنــى يٍ شاسكرًُ ْزا انعًم انُشٍطح انًُضثطح طٍث

 إنــى كم يشب ٔيعانج َفغــاًَ إنى يٍ ٌعشفٌٕ أًٍْح انعهى ٔانرشتٍح

  . نٍكى جًٍعا أْذي ْزا انعًـــمإ

 

                                                                   

 

 أحلاو                                                                       
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 :بالمغة العربية الدراسة ممخص
لدل الأداء الكظيفي كعلاقتو بىدفت الدراسة الحالية إلى البحث الالتزاـ التنظيمي 

حيث تـ الاعتماد  الأغكاط،ـ الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي المكظفيف الإدارييف بكمية العمك 
مقسمة عمى عينة الدراسة  مارة( است30تكزيع ) مف خلاؿ عمى المنيج الكصفي التحميمي 

أبعاد )الالتزاـ المعيارم، الالتزاـ مككف مف الالتزاـ التنظيمي  حكؿ ، استبيافإلى استبيانيف
ثلاث أبعاد )الانضباط  إلىمقسـ  الكظيفيمرارم(، كاستبياف الأداء العاطفي، الالتزاـ الاست

تكصمنا  لمبيانات الإحصائيةلمعالجة ، كبعد االكظيفي، التعاكف الكظيفي، الإبداع الكظيفي(
 النتائج التالية: إلى

 .الكظيفي كالأداء ميالتنظيلالتزاـ لا تكجد علاقة بيف ا -
الذم يؤثر في أداء المكظفيف المعيارم  ىك النمط التنظيمي السائد الالتزاـ  نمط -

 .بالأغكاطـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي ك الإدارييف بكمية العم
العمكـ  بكميةالإدارييف  الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف تكجد فركؽ في درجاتلا  -

الأقدمية، ، السف ،الجنسمار ثميجي الأغكاط تعزل لمتغير بجامعة ع الاجتماعية
 .الحالة الاجتماعية

 .الأداء الكظيفي ،لتزاـ التنظيميالا الكممات المفتاحية:
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Study summary: 

The current study aimed to research organizational commitment and its 

relationship to job performance among administrative staff at the Faculty of 

Social Sciences, Ammar Thilji University, Laghouat. The organizational 

component consists of three dimensions (normative commitment, emotional 

commitment, continuity commitment), and the job performance questionnaire is 

divided into three dimensions (functional discipline, job cooperation, job 

creativity), and after statistical treatment of the data we reached the following 

results: 

- There are no differences in the degrees of organizational commitment 

among administrative staff at the Faculty of Social Sciences at Ammar 

Tliji University, Laghouat, due to the variables of gender, age, seniority. 

-  There is no relationship between organizational commitment and job 

performance. 

- There is a relationship between normative commitment and job discipline 

and marital status. 

- Key words: Organizational commitment،  job performance. 
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 حةرقم الصف قائمة المحتويات

 أ شكر  وتقدير
 ج-ب الإىداء

 د ممخص بالمغة العربية
 ه ممخص بالمغة الإنجميزية

 ط  -ح-ز-و قائمة المحتويات
 ك-ي قائمة الجداول
 ل قائمة الملاحق

 2-1 مقدمة

 الجانب النظري
 راتياالفصل الأول:  الإشكالية واعتبا

 6-4 الدراسة الإشكالية   -1
 7 أسئمة الدراسة  -2
 8_7 فرضيات الدراسة  -3
 8 أىداف الدراسة  -4
 8 أىمية الدراسة  -5
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 10 الدراسات السابقة  -7
 14 لتعقيب عمى الدراسات السابقةا  -8
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 17 تمييد
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 عمى مستوى الفرد -1  -7
 عمى مستوى الجماعة -2 -7
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 عناصر الأداء الوظيفي  -3
 أنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة -3-1
 العلاقة بين أنشطة وميام العمل وتصميم المناسب -3-2
 الموصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل -3-3
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 أبعاد الأداء الوظيفي   -4
 نضباط الوظيفيلا  -1 -4
 التعاون الوظيفي -2 -4
 الإبداع الوظيفي - 4-3
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 محددات الأداء الوظيفي -5
 الجيد المبذول -1 -5

 إدراك الفرد لدوره الوظيفي 2-5-
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 عوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي -6
 ةداخميعوامل  -1 -6
 عوامل خارجية -2 -6
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 طرق تقييم الأداء الوظيفي -7
 دية طرق تقمي -1 -7
 طرق الحديثة -2 -7
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 41 خلاصة الفصل

 الجانب التطبيقي
 الفصل الرابع: إجراءات الدراسة الميدانية

 44 تمييد
 44 منيج الدراسة  -1
 45 حدود الدراسة  -2
 45 مجتمع وعينة الدراسة  -3
 45 خصائص عينة الدراسة  -4
 47 أدوات الدراسة  -5
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 49 دراسة الاستطلاعية  -6
 49 سة الاستطلاعيةخصائص عينة الدرا  -7
 51 خصائص سيكومترية لأدوات الدراسة  -8
 55 إجراءات التطبيق  -9

 56 المستعممة في دراسة الإحصائيةالأساليب  -10
 56 خلاصة الفصل
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 58 تمييد
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 61 ائج فرضية الثانيةمناقشة نت وتحميل و عرض  -2
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 64 الرابعةمناقشة نتائج فرضية   وتحميل و عرض -4
 66-65 الخامسةمناقشة نتائج فرضية   وتحميل و عرض -5
 70_69 السادسةرضية مناقشة نتائج ف  وتحميل و عرض -6

 71 الاستنتاج العام
 78 التوصيات

 79-78 اتمةالخ
 81 قائمة المراجع
 86 قائمة الملاحق
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 رقم الصفحة قائمة الجداول
 45 يوضح عينة الدراسة حسب الجنس 01جدول رقم 
 46 يوضح عينة الدراسة حسب السن 02جدول رقم 
 46 يوضح عينة الدراسة حسب الأقدمية03 جدول رقم 
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 مقدمة:
قدرتو عمى العمؿ كرغبتو فيو، ترتبط فعالية أم مؤسسة بكفاءة العنصر البشرم ك 

باعتباره العنصر المؤثر كالفعاؿ في استخداـ المكارد المادية المتاحة، كعميو فإف نجاح أم 
مؤسسة يعكد إلى ما تمتمكو مف مكارد بشرية لا تقؿ أىمية عف باقي المكارد الأخرل، فيك 

المادية في العمؿ،  أحد العناصر العممية التنظيمية يتأثر بكثير مف المتغيرات كالظركؼ
كيتغير أدائو تبعا لذلؾ إما بالزيادة أك النقصاف، كنجد أف الأداء الكظيفي قد أخذ حيزا كبير 
مف اىتماـ الباحثيف كالدارسيف السكسيكلكجيكف كغيرىـ بحيث ىذا الأخير ىك الذم تستند 

م قاـ بو عميو المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا، فالأداء المنظـ ىك نتاج جيد عضمي أك فكر 
الفرد لإنجاز مياـ معينة، ليذا تسعى المؤسسات لفيـ كتحميؿ متطمبات الأداء كتييئة 
الظركؼ الملائمة حتى تتحصؿ عمى أداء جيد، كيتأثر الأداء ببعض المتغيرات في بيئة 
العمؿ المينية، ليذا تناكلنا في دراستنا الحالية دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف الأداء 

، باعتبار أف الالتزاـ التنظيمي مف المكضكعات التي حظيت باىتماـ السمككييف الكظيفي
كالإدارييف، حيث أف مف معطيات الالتزاـ التنظيمي ىك الإيماف القكم كقبكؿ أىداؼ 
المؤسسة كقيَميا كالاستعداد لبذؿ قصارل جيده لصالحيا، كرغبتو القكية لاستمرار عضكيتو 

اـ مف أبرز المتغيرات التنظيمية التي أكدت  العديد مف فييا عف طريؽ عممو، فالالتز 
الدراسات كالأبحاث بأف ضعؼ مستكل الالتزاـ التنظيمي يؤدم إلى انخفاض مستكل الأداء 
الكظيفي، بينما يؤدم زيادة مستكل الالتزاـ التنظيمي إلى تحسيف الأداء الكظيفي لممكظفيف 

يؽ في أىدافيا، فيك يعد مف المصطمحات حديثة في المؤسسات كزيادة فاعميتيا، كبالتالي تحق
الاستخداـ في مجاؿ العمكـ الإنسانية كيصفو البعض عمى أنو نكع مف الارتباط النفسي الذم 
يشعر بو الفرد تجاه مؤسستو، أك ىك العممية التي تصبح فييا أىداؼ المؤسسة كقيميا 

ي المؤسسة كمما تطابقت أىدافو مع كالعامميف فييا أكثر اندماجا كتطابقا، كعميو فإف الفرد ف
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أىداؼ المؤسسة كمما تكلدت لديو اتجاىات ايجابية نحك العمؿ كشعكره بالسعادة نحكه يظير 
 ذلؾ جميا في التزامو بالعمؿ كبذؿ أقصى الجيكد لمبقاء فييا.

كانطلاقا مف أىمية الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي في أداء المؤسسات الإدارية 
إلى تناكؿ ىذيف المتغيريف بدراسة دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف الأداء الكظيفي اتجينا 

 لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط.
كمف أجؿ بمكغ أىداؼ دراستنا قمنا بتقسيميا إلى قسميف )نظرم كتطبيقي( حيث ضـ 

الية الدراسة كاعتباراتيا يشمؿ الإشكالية، الفرضيات، الجانب النظرم في بدايتو فصؿ إشك
أىداؼ كأىمية الدراسة، التعاريؼ الإجرائية كالدراسات السابقة كالتعقيب عمييا، أما الفصؿ 
الثاني كالثالث لقد قمنا مف خلاليما بعرض متغيرات الدراسة حيث شمؿ الفصؿ الثاني مفيكـ 

عاده، خصائصو كمداخمو كالآثار المترتبة عميو، أما الالتزاـ التنظيمي كأىميتو، مراحمو كأب
الفصؿ الثالث فقد شمؿ مفيكـ الأداء الكظيفي كأىميتو، عناصره، أبعاده كمحدداتو كعكاممو، 
أما عناصر الفصؿ الرابع كالخامس مف ىذه الدراسة انتظمت تحت عنكاف الجانب التطبيقي، 

ميدانية حيث تطرقنا فيو إلى عرض منيج فالفصؿ الرابع مُعنكف بعرض إجراءات الدراسة ال
الدراسة كحدكدىا كأدكات الدراسة كشرح عينة الدراسة كخصائصيا، الدراسة الاستطلاعية 
كذكر الأساليب الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ النتائج كتكضيح الخصائص 

قمنا  السيككمترية لأدكات الدراسة كالتطرؽ إلى إجراءات التطبيؽ، كفي الفصؿ الخامس
نظرم كدراسات السابقة كلنختـ  بعرض كتحميؿ نتائج الدراسة إحصائيا كمناقشتيا كفؽ إطار

 .كالخاتمةالعاـ كاقتراحات  جالفصؿ بالاستنتا
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 إشكالية الدراسة: -1
يعد مكضكع الالتزاـ التنظيمي مف العناصر الميمة التي تؤثر في المؤسسة بدرجة 

ظيـ المشتغميف بأبحاث التنباىتماـ الكثيريف مف كبيرة، كليذا حظي مكضكع الالتزاـ التنظيمي 
كالسمكؾ التنظيمي، حيث يعتبر الالتزاـ التنظيمي مف المصطمحات الحديثة الاستخداـ في 
مجاؿ العمكـ الإنسانية كيصفو البعض عمى انو نكع مف الارتباط النفسي الذم يشعر بو الفرد 

كقيميا كالأفراد أكثر اندماجا  اؼ المؤسسةتجاه مؤسستو آك ىك العممية التي تصبح فييا الأىد
طابقا. كعميو فإف الفرد في المؤسسة كمما تطابقت أىدافو مع أىداؼ المؤسسة كمما تكلدت كت

لديو الرغبة القكية في المحافظة عمى عممو كبذؿ أعمى درجات الجيد لمبقاء فيو كيظير ذلؾ 
مو بالمياـ المطمكبة منو في عممو، فالالتزاـ التنظيمي يزيد مف كقيا جميا مف خلاؿ أدائو

الغياب  آكالفرد بعممو كيقمؿ مف السمكؾ السمبي كالإىماؿ، كالتقصير في العمؿ، الارتباط 
بالمسؤكلية يؤثر سمبا عمى سمككو  إحساسوكترؾ العمؿ، بينما ضعؼ الالتزاـ لدل الفرد كعدـ 

 ـالالتزا لذا صاركعلاقتو بزملائو كرؤسائو. كمالو مف انعكاسات عمى الفرد كالمؤسسة، 
 أىميةلمتحقيؽ الفاعمية في الأداء كالكفاءة كالإنتاجية، كبالتالي تبرز  سياأساالتنظيمي مطمبا 

الأداء الكظيفي لممكظفيف مف خلاؿ نتائجو فإف  كاف أداؤىـ جيد فعاؿ، فإف ذلؾ سيضمف 
لممؤسسة التميز كالاستمرارية في نشاطيا كيعطي ليا مكانة عالية ضمف انجح المؤسسات، 

 الاستراتيجيةالبشرم مف خلاؿ أدائو الكظيفي يمثؿ احد الأسمحة  لذلؾ يمكف القكؿ بأف المكرد
في الصراع المؤسسات مف اجؿ البقاء كالنمك، لأنو الكحيد القادر مف خلاؿ أدائو عمى 
استيعاب المفاىيـ كالأفكار الجديدة التي تساعد عمى استغلاؿ الميزات كمكاجية التحديات 

ديد باعتباره المحرؾ الأساسي لكؿ أنشطة المؤسسة،  التي تفرضيا الظركؼ البيئية لمقرف الج
الجكانب التكيؼ كالتعمـ كاكتساب العادات في المؤسسة عمى اعتبارات ثقافية. حيث تبرز 

فالثقافة التنظيمية تكفر الإطار الذم يكضح  طريقة أداء العمؿ كالمعايير التي يتـ مف  
مميـ بإتقاف، كرفع مستكل التزاميـ التنظيمي. خلاليا ربط الأفراد بالمؤسسة كتحفيزىـ لمقياـ بع
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"الثقافة التنظيمية وعلاقتيا  (2005محمد بن غالب العوفي)دراسة  إليوكىذا ما ىدفت 
لتعرؼ  كذلؾبالالتزام التنظيمي دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة والتحقق بمنطقة الرياض" 

لرقابة كتحقيؽ  كالى معرفة مستكل عمى قيـ السائدة  المككنة لثقافة التنظيمية في ىيئة ا
الالتزاـ التنظيمي لدل منتسبيف لييئة الرقابة  كالتحقيؽ. ككذلؾ الكقكؼ عمى مدل اختلاؼ 
قيـ الثقافة التنظيمية كعمى مدل اختلاؼ مستكل الالتزاـ التنظيمي باختلاؼ الخصائص 

يف الثقافة التنظيمية  الشخصية لأفراد ىيئة الرقابة ك تحقيؽ. كالكشؼ عمى طبيعة العلاقة ب
ىذه الدراسة عمى استخداـ المنيج الكصفي التحميمي بأسمكب ، اعتمدت كالالتزاـ التنظيمي

. كقد الرقابة كالتحقيؽ بمنطقة الرياضدراسة  الحالة، كاقتصرت عمى جميع مكظفي ىيئة 
ـ التنظيمي. اجميع القيـ الثقافة التنظيمية بشكؿ عاـ  كالالتز  أف إلىتكصمت نتائج الدراسة 

بيف الخصائص الشخصية كالثقافة  إحصائيةعدـ كجكد علاقة ذات دلالة كما أظيرت النتائج 
بيف الخصائص  إحصائيةعلاقة ذات دلالة مية، كما تظير النتائج عدـ كجكد التنظي

 (11،10، ص2015محمد كربيع، و  بن نانة عبدا لله)الشخصية كمستكل الالتزاـ التنظيمي
( "القيم التنظيمية 2014خديجة بن ساحة، خديجة  بن عمي) كما تشير دراسة
معرفة  إلى( بالأغواط" (DMLتنظيمي لدى عمال مديرية  الصيانةوعلاقتيا بالالتزام ال

( بالأغكاط، ككذلؾ (DMLلتنظيمي لدل عماؿ مديرية الصيانةالعلاقة بيف القيـ كالالتزاـ ا
 (DML)زاـ لدل عماؿ مديرية الصيانةلالتالتعرؼ عمى الفركؽ في القيـ التنظيمية كا

، التعميمي نصب، المستكلباختلاؼ بعض المتغيرات الشخصية )السف، المبالأغكاط 
دالة بيف القيـ التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي  ارتباطيةتكجد علاقة الأقدمية( كقد أظيرت النتائج 

القيـ التنظيمية عدـ كجكد لدل عماؿ مديرية  الصيانة بالأغكاط. كأظيرت النتائج  متعمقة ب
فركؽ ذات دلالة الإحصائية لدل عماؿ مدرية الصيانة حسب المتغيرات الشخصية) السف، 
المنصب،  المستكل التعميمي( كىذا يعني عدـ تحقؽ الفرضيات المتعمقة بالقيـ التنظيمية ، 

دل عماؿ أظيرت النتائج المتعمقة بالالتزاـ التنظيمي تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ل
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مديرية الصيانة في الالتزاـ التنظيمي حسب المتغيرات الشخصية )السف، المنصب، المستكل 
خديجة بن التعميمي، الأقدمية( كىذا يعني تحقؽ الفرضيات المتعمقة بالالتزاـ التنظيمي.)

  (69-81، ص 2014/2015ساحة، خديجة بن عمي، 
كـ الاجتماعية ينعكس في رفع مستكل إف الالتزاـ التنظيمي لممكظفيف لدل كمية العم 

أدائيـ  لأف الأداء الكظيفي يشكؿ عنصر أساسي لدل المؤسسات  التي تسعى إلى زيادة 
كالتقدـ كتحقيؽ الأىداؼ المسطر ليا باعتباره الناتج النيائي لجميع الأنشطة التي يقكـ بيا 

كز عمى الفعالية كالكفاءة العنصر البشرم بصفتو المحكر الحقيقي في إدارة الأداء، كذلؾ يرت
الالتزاـ التنظيمي  إفكالقدرة كالجكدة كالاحترافية كالتنافسية كالتجديد كالابتكار، كمف خلاؿ ىذا 

لى لدل المكظفيف بكمية العمكـ الاجتماعية يشجعيـ عمى الإبداع كالتميز مف أجؿ الكصكؿ إ
نظيمي يعتبر عاملا ميما في ف الالتزاـ التمستكل عالي مف الأداء كالإنجاز، كبالتالي فإ

عمى عديد مف  الإطلاعالتأثير عمى سمكؾ المكظفيف  لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة، كمف خلاؿ 
الدراسات السابقة المتعمقة ذات علاقة بالمكضكع، يمكف القكؿ في حدكد عمـ الباحثتاف بأف 

ة بدراسة دكر الالتزاـ دراسات تتعمؽ مباشر  إلىالإنتاج الفكرم في البيئة المحمية لا يزاؿ يفتقر 
التنظيمي في تحسيف الأداء الكظيفي في البيئة الجامعية كالتي تعتبر كمية العمكـ الاجتماعية 

ع مف الدراسات مثؿ ىذا النك  إجراء إلىىناؾ حاجة ممحة  أصبحتمف مككناتيا، كبالتالي 
الكظيفي في  تحسيف الأداء ي، كلمكقكؼ عمى دكر الالتزاـ التنظيمي فلسد النقص المكجكد

 البيئة الجامعية. 
التي بمعالجة البيانات لقياـ كاطرؽ لكؿ جكانبو المتعددة كالت كلدراسة ىذا المكضكع

تسمح بالحصكؿ عمى النتائج مف ىذه الدراسة، كلإبراز دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف أداء 
لتزاـ التنظيمي في المكظفيف في المؤسسة بناء عمى ذلؾ فإف الدراسة تحاكؿ معرفة دكر الا
 :ةالتالي تتحسيف الأداء الكظيفي، كعميو يمكف صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلا
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  تساؤلات الدراسة:   -2
الأداء الكظيفي لدل المكظفيف الإدارييف ك  لالتزاـ التنظيميبيف اما طبيعة العلاقة  .1

 بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط؟
في التأثير عمى أداء المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ  تزاـ التنظيمي السائدالالنمط ما  .2

 الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط؟
في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير السف  إحصائيةىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة  .3

 ؟لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط
في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير  إحصائيةىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة  .4

الجنس لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي 
 الأغكاط؟

في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير  إحصائيةىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة  .5
ية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأقدمية لدل المكظفيف الإدارييف بكم

 الأغكاط؟
في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير  إحصائيةىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة  .6

الحالة الاجتماعية لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار 
 ثميجي الأغكاط؟
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 "فرضيات الدراسة  -3
 قمنا بصياغة الفرضيات عمى النحك التالي: سابقاكاردة للإجابة عمى التساؤلات ال

 العامة: الفرضية 
الالتزاـ التنظيمي)الالتزاـ المعيارم، الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ بيف  ارتباطية تكجد علاقة .1

جامعة عمار الأداء الكظيفي لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية ك الاستمرارم( 
 .لاغكاط ثميجي بكلاية ا

نمط الالتزاـ التنظيمي السائد ىك النمط العاطفي الذم يؤثر في أداء المكظفيف الإدارييف  .2
 بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط.

في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير السف لدل  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة  .3
 ماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجت

في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير الجنس لدل  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة  .4
 المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.

ل في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير الأقدمية لد إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة  .5
 المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.

في درجات الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير الحالة  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة  .6
 الاجتماعية لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.

  : أىداف الدراسة  -4
في تحسيف الأداء الكظيفي لدل المكظفيف اـ التنظيمي الالتز علاقة لتعرؼ محاكلة ا -

 الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي بكلاية الأغكاط.
المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ  لدلالالتزاـ التنظيمي السائد  نمطقصد التعرؼ عمى  -

 الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط.
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كلة التعرؼ عمى الفركؽ في الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ محا -
الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي كلاية الأغكاط حسب)السف، الجنس،الأقدمية، الحالة 

 الاجتماعية(
 : أىمية الدراسة  -5
ف كمحاكلة الإلماـ بجكانبو سة يدخؿ ضمف اىتماـ كتخصص الباحثتيمكضكع الدرا -

 بمكرتو عمى مستكل النظرم كالميداني.ك 
ف في دراسة مكضكع لو علاقة بالمكارد البشرية كىدا لإيمانيما بأىمية رغبة الباحثتي -

 العنصر البشرم في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة.
مكانية إخضاعو قابمية المكضكع المختار  - مكانية التحقؽ ميدانيا، كا  لمبحث العممي كا 

 للإجراءات المنيجية.
 : لمتغيرات الدراسة يف الإجرائيةالتعار   -6
 : اصطلاحا التنظيمي الالتزام -

التي يطكرىا الفرد الذم يعيش في مجامع نحكل  " فيعرفو بأنو المشاعر  الموزيحسب " 
الأفراد كالمنظمات كالقيـ كالمبادئ كالأفكار، كىذه المشاعر تمثؿ رغبة الفرد كاستعداده لتقديـ 

 لعمؿ.لنصيحة لزملائو كمنظمتو في اا
ا، معياري)ذلؾ الشعكر الداخمي بأنو  إجرائيا تعريف الالتزام التنظيميومنو يمكن   -

ة الذم يجعؿ المكظؼ بكمية العمكـ الاجتماعية يؤدم عممو بطريقك  (استمراريإ، اعاطفي
بمصالحيا كيحدد مف خلاؿ الدرجات التي يحصؿ صحيحة التي تحقؽ أىداؼ الكمية 

 لالتزاـ التنظيمي.عمييا المبحكث عمى مقياس ا
 : الوظيفي اصطلاحا الأداء -

ىك المخرجات أك الأىداؼ التي يسعى النظاـ لتحقيقيا أم أنو مفيكـ يربط بيف أكجو 
 النشاط كبيف المنظمة. 
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ف المكظؼ في كمية يك نشاط يمك  ف إجرائيا وفي الدراسة الحالية الأداء الوظيفي أما -
ليدؼ المخصص لو بنجاح كيتكقؼ عمى قيكد العمكـ الاجتماعية مف انجاز الميمة أك ا
مف خلاؿ التعاكف كالانضباط كالابداع في  العادية لاستخداـ المعقكؿ لممكارد المتاحة

 .الدراسةكيتـ قياسو باستبياف  العمؿ،
 

 :الدراسات السابقة  -7
الأساليب القيادية  بعنكاف (2016-2015)دراسة بمقاسـ حميرة، سمية بف بالغيث -7-1

يدانية بالثانكيات كلاية لثانكيات كعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي للأساتذة  دراسة ملمديرم ا
معرفة العلاقة بيف السمكؾ القيادم لمديرم الثانكيات  إلىىدفت ىذه الدراسة الأغكاط، 

كمستكل الالتزاـ التنظيمي للأساتذة، استخدـ الباحث المنيج الكصفي لدراسة مشكمة 
تقسيـ  إلىأستاذ، تشير النتائج  100مدير ك 21متككنة مفالمكضكع كشممت الدراسة 

، التفكيض، المشاركة( كأشارت النتائج الإقناع، الإبلاغأربعة أساليب ) إلىالأسمكب القيادم 
أكثر الأساليب القيادية استعمالا مف قبؿ مدراء  الإبلاغأف الأسمكب القيادم بطريقة  إلى

 بيف السمكؾ القيادم كمستكل الالتزاـ التنظيمي. ثانكيات كلاية الأغكاط، تكجد العلاقة
الصراع  أساليببعنكاف ( 2019-2018)مباركة، نكريف سعدية كشيدراسة شلا -7-2

كعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية بمؤسسة سكنمغاز بمدينة الأغكاط، كاف ىدؼ مف 
مؤسسة كمعرفة مستكل الصراع السائدة في ل أساليبىذه الدراسة ىك تعرؼ عمى  إجراء

كتشمؿ  لارتباطيمغاز بالأغكاط، استخدمت المنيج االالتزاـ التنظيمي لدل عماؿ مؤسسة سكن
عاملا تكصمت  30ز بمدينة الأغكاط كالبالغة عددىـعينة الدراسة عمى عماؿ مؤسسة سكنمغا

 نتائج التالية: إلىالدراسة 
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الصراع السائدة في مؤسسة  يبأسالكجكد مستكل مرتفع مف الالتزاـ لدل عماؿ مؤسسة 
إدارة الصراع السائدة في  أساليبالصراع،  إدارة أساليبالنتائج تنكع استخداـ  إلىتكصمت 

 التكفيؽ كالسيطرة كالمجاممة  أسمكبمؤسسة سكنمغاز بالأغكاط كىي 
بعنكاف المناخ التنظيمي كعلاقتو  (2020-2019)دراسة زيرؽ ىاجر، غزلاف فاطمة -7-3

 DMLالتنظيمي دراسة افتراضية لدل عماؿ الصيانة في مؤسسة سكناطراؾ الأغكاط  بالالتزاـ
العماؿ لأبعاد المناخ التنظيمي  إدراؾىذه الدراسة التعرؼ عمى مستكيات  إجراءىدؼ مف 

كالالتزاـ التنظيمي، ككذلؾ التعرؼ عمى عناصر المناخ التنظيمي السائدة كعمى مساىمة 
ع المتغيرات الشخصية في الالتزاـ بأبعاده، استخدمت الباحثتاف المناخ التنظيمي بأبعاده م

فردا ككانت نتيجة الدراسة تكجد علاقة بيف  126يج الكصفي حيث بمغت عينة الدراسةمن
المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي حيث يمتزـ عماؿ مؤسسة سكناطراؾ تنظيما عند تكفر 

 المناخ التنظيمي المطمكب. 
رؼ عبد القادر بعنكاف انعكاسات القانكف الأساسي الخاص بالتربية عمى دراسة شا -7-4

دراسة استكشافية بكلاية  الأداء الكظيفي لمستشارم التكجيو كالإرشاد المدرسي كالميني
كشؼ عف انعكاسات القانكف الأساسي الخاص  إلى( ىدفت الدراسة 2017/2018)الأغكاط

لكظيفي لمستشارم التكجيو كالإرشاد المدرسي بكلاية عمى الأداء ا 2012/24بالتربية الكطنية 
المدرسي كالميني، استخدـ  كالإرشادكشؼ عف أراء مستشارم التكجيو  إلىالأغكاط كىدفت 

مستشارا لمتكجيو ( 53مت الدراسة عمى عينة الدراسة عمى)الباحث منيج كصفي كشم
ات القانكف الأساسي الخاص كللإرشاد المدرسي كالميني، كتكصمت النتائج إلى: يكجد انعكاس

بالتربية الكطنية عمى الأداء الكظيفي لمستشارم التكجيو كالإرشاد المدرسي كالميني، لا يكجد 
اختلاؼ لانعكاسات القانكف الأساسي الخاص بالتربية الكطنية عمى الأداء الكظيفي 

 لمستشارم التكجيو حسب متغير الجنس كالأقدمية.
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لقيادة الإدارية كعلاقتيا بمستكل نكيكة فاطمة الزىراء بعنكاف ادراسة بكسدرة ىجيرة،  -7-5
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة ( 2019-2018)أداء العامميف بمؤسسة سكنمغاز بالأغكاط

مستكل القيادة الإدارية بمستكل أداء العامميف لدل مؤسسة سكنمغاز بكلاية الأغكاط، التعرؼ 
استجابات العامميف عف القيادة الإدارية كعلاقتيا  مدل تأثير المتغيرات الشخصية عمى إلى

بمستكل أداء العامميف، استخدمت الباحثتاف منيج كصفي تحميمي كشممت عينة الدراسة عمى 
 النتائج التالية: إلى( عامؿ بمؤسسة سكنمغاز كتكصمت الدراسة 30)
 تكجد علاقة ارتباطية بيف القيادة الإدارية الأداء الكظيفي.  -
 كل  مرتفع  للأداء الكظيفي لدل عماؿ مؤسسة سكنمغاز.يكجد مست  -
 عدـ كجكد فركؽ بيف الذككر كالإناث في الأداء الكظيفي.  -
بعنكاف المناخ التنظيمي ( 2021-2020)دراسة دخمة محمد لميف، عقكف المكي -7-6

كاط  كعلاقتو بالأداء الكظيفي لدل أساتذة كمية العمكـ الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي بالأغ
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بيف المناخ التنظيمي كالأداء الكظيفي لدل أساتذة كمية 
العمكـ الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي بالأغكاط، التعرؼ عمى الفركؽ بيف الأساتذة في 

 الأداء الكظيفي مف حيث المتغيرات الشخصية.
 إلىأستاذ، تكصمت الدراسة  (53عمى)المنيج الكصفي كشممت العينة  استخدـ الباحثاف

 :النتائج التالية
 عدـ كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف بعد المناخ التنظيمي كالأداء الكظيفي. -
عدـ كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي كالييكؿ التنظيمي   -

 ميجي بكلاية الأغكاط.كالاتصاؿ كالتكنكلكجيا لأساتذة العمكـ الاجتماعية بجامعة عمار ث
دراسة خيرية محمد بف عصماف بعنكاف دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف الأداء  -7-7

العلاقة بيف  التعرؼ عمى طبيعة إلى(، ىدفت الدراسة 2018الكظيفي في الجامعات الميبية )
التي اقتراحات كتكصيات  إلىالتكصؿ  إلىالالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي ككذلؾ ىدفت 
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منيج تحميمي، كقد تكصمت النتائج الأداء الكظيفي، استخدمت الباحث  قد تساىـ في تحسيف 
كجكد علاقة ايجابية قكية بيف الالتزاـ التنظيمي كأبعاده )العاطفي، المعيارم،  إلىالدراسة 

 الاقتراحات التالية: إلىالمستمر( كبيف أداء العامميف كتكصمت 
 ت التي تؤثر عمى حياتيـ المينية كالاجتماعيةإشراؾ العامميف في القرارا -
 تحسيف مبدأ العدالة في تكزيع العمؿ كالحكافز   -
 إعادة تصميـ الكظائؼ   -
تنمية الالتزاـ التنظيمي لدل العامميف مف خلاؿ تكفير بيئة تنظيمية تسمح بالابتكار   -

 الكظيفي  كالإبداع
بعنكاف الالتزاـ ( 2019)ارؾلـ جمعة، مبركؾ عبد الجكاد مبدراسة سميماف سا -7-8

التنظيمي كدكره في تحسيف أداء العامميف دراسة ميدانية عمى العامميف بمصنع أعلاؼ 
دكر الالتزاـ التنظيمي في تعزيز دكر أداء العامميف إلى معرفة البيضاء، ىدفت ىذه الدراسة 

لى التعرؼ عمى مستكل الالتزاـ التنظيمي كمست عامميف كما ىك كل الأداء الكظيفي لدل الكا 
شيكعا لدل العامميف، استخدـ الباحثاف منيج كصفي تحميمي، شممت العينة النمط الأكثر 

اتجاىات  إلىعامؿ كقد تكصمت نتائج الدراسة  (114ع الأفراد العامميف البالغ عددىـ)جمي
د علاقة العامميف الإيجابية اتجاه الالتزاـ التنظيمي ككذلؾ الأمر بالنسبة لأداء العامميف، كجك 

 العامميف. أداءايجابية في دكر الالتزاـ التنظيمي في تعزيز 
التنظيمي لدل عماؿ دراسة منصكر التجاني بعنكاف الأداء الكظيفي كعلاقتو بالالتزاـ  -7-9

معرفة العلاقة بيف الالتزاـ التنظيمي  إلى، ىدفت ىذه الدراسة (2020مؤسسة جزائرية)
تكل درجة الالتزاـ التنظيمي كمستكل الأداء الكظيفي، كالأداء الكظيفي، التعرؼ عمى مس

مكظؼ، تكصمت نتائج الدراسة  (53نيج كصفي كتككنت عينة الدراسة مف)استخدـ الباحث م
 :إلى
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كجكد مستكل منخفض مف الأداء الكظيفي كمستكل منخفض مف الالتزاـ التنظيمي،  -
 كجكد علاقة بيف الأداء الكظيفي كالالتزاـ التنظيمي.

 تعقيب عمى الدراسات السابقة:ال  -8
-2017)سابقة أجريت بيف فترة ممتدة بيف دراسات (09)في ىذه الدراسة قمنا بعرض

( دراسات متطابقة مع متغيرات 03)حيث ذكرناالأحدث  إلى( قمنا بترتيبيا مف الأقدـ 2020
ظيمي بحثنا ككانت دراسات عربية حيث أجمعت عمى كجكد علاقة إيجابية بيف الالتزاـ التن

( 03)الدراسة بنفس التعبير المتغيراتمحمية مرتبطة (  دراسات 06كالأداء الكظيفي، كتناكلنا)
( دراسات أخرل تناكلت متغير الأداء 03)لتزاـ التنظيمي كدراسات محمية  تناكلت متغير الا

كجكد علاقة بيف مستكل الالتزاـ  إلى( 2015)كظيفي، تكصمت دراسة بمقاسـ حميرةال
إلى كجكد مستكل تكصمت  (2018)أما دراسة شلاكشي مباركةكالسمكؾ القيادم  التنظيمي

كجكد  إلىتكصمت ( 2019)أما دراسة زيرؽ ىاجرمف الالتزاـ التنظيمي لدل العماؿ،  مرتفع
علاقة بيف المناخ التنظيمي كالالتزاـ التنظيمي حيث تكفر المناخ التنظيمي المطمكب يؤدم 

ات التي سبؽ ذكرىا قد تشابيت مع دراستنا ككنيا درست متغير التزاـ العماؿ، الدراس إلى
 الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي كلكف اختمفت في نكع العينة.

 إلىعمى ىذه الدراسات لاحظنا اختلاؼ نتائج الدراسات كربما يرجع  إطلاعنامف خلاؿ 
لاحظنا أف معظـ اختلاؼ المجتمع كؿ منيما كاستخداـ كسائؿ بحثية مختمفة رغما أننا 

يمنا أننا لجمع البيانات، كما ي أساسيةالدراسات استخدمت منيج كصفي كالاستبياف ككسيمة 
ض كاختيارنا لمنيج الدراسة كتفسر جكانب الدراسة كفي صياغتنا لمفرك استفدنا منيا في جميع 

النتائج.
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 تمييد:
يعد الالتزاـ التنظيمي مف المكاضيع التي لاقت اىتماما كاضحا في حقؿ الإدارة في 

لما ليا مف علاقة بفعالية المنظمة كدرجة انجاز العمؿ فييا، إذ يعبر الالتزاـ  العقكد الأخيرة
التنظيمي  عف اتجاه الفرد نحك المنظمة كيشمؿ الرغبة القكية في البقاء عضكا فييا، كيظير 
الالتزاـ  في بذؿ العامؿ جيكدا إضافية في العمؿ، كيعد الأفراد الممتزمكف تجاه منظماتيـ 

 د في بقائيا كمنافستيا لممنظمات الأخرل.مصدر قكة تساع
  

 مفيوم الالتزام التنظيمي -1
يعرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو عاطفة كجدانية لمفرد نحك المنظمة أكثر مف ارتباطيا بيا  -

 لأسباب نفعية مادية.
يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة، كرغبتو  -

يمانو بأىدافيا كقيميا.الشديد  ة في البقاء بيا، كمف ثـ قبكلو كا 
الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعؿ الاجتماعي مف أجؿ تزكيد  إلىيشير الالتزاـ  التنظيمي  -

 المنظمة بالحيكية كالنشاط كمنحيا الكلاء.
 يمثؿ الالتزاـ التنظيمي التطابؽ مع المنظمة ك الارتباط بيا مف جانب الفرد. -
الالتزاـ التنظيمي بالشعكر الداخمي الذم   يضغط عمى الفرد لمعمؿ   بالطريقة التي يعرؼ  -

 يمكف مف خلاليا تحقيؽ مصالح المنظمة .
يتمثؿ الالتزاـ التنظيمي في الاعتقاد القكم بأىداؼ المنظمة كقيميا، كالاستعداد لبذؿ  -

 تركيا.أقصى جيد ممكف لصالحيا، كالرغبة القكية في الاستمرار بيا كعدـ 
يؤثر الالتزاـ التنظيمي  تأثيرا مباشرا عمى كثير مف الظكاىر الإدارية الأخرل، كيتضح في  -

العمؿ كمستكل الأداء  إلىرغبة الأفراد في البقاء بالمنظمة، كمدل التزاميـ بالحضكر 
 (286،ص2009،دعبد المجي)فاروق عبدة فميو، محمد  كالإنجاز.
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مي بأنو عممية مستمرة كمعقدة فمف خلالو يتكاجد " الالتزاـ التنظيKEYTONكقد عرؼ" -
 أعضاء المنظمة كمف خلالو يحافظ ىؤلاء الأعقاد غمى المنظمة كيريدكف التغير فييا.

الالتزاـ التنظيمي عمى أنو قكة تطابؽ الفرد مع منظمتو كارتباطو  "وآخرون بورثركيعرؼ "  -
ظيمي اتجاه المنظمة لديو الصفات بيا، كأف الفرد الذم يظير مستكل عاؿ مف الالتزاـ التن

 التالية:  
 ػ الاستعداد لبذؿ أقصى جيد ممكف نيابة عف المنظمة. -
 . ػ رغبة قكية في المحافظة عمى استمرار عضكيتو في المنظمة -

 (20، ص2013)بكري أحلام،                                             
 أىمية الالتزام التنظيمي  -2

مف الدراسات عمى أىمية الالتزاـ التنظيمي كمدل تأثيره عمى مستكل  لقد أكدت العديد
الفردم كتنظيـ بؿ كتعددت بعض الدراسات إلى تأثير الالتزاـ عمى المستكل  الاجتماعي 

 كالقكمي كمف ىذه الدراسات:
:  كالتي أكدت نتائجيا عمى ارتفاع تكمفة التغير كالتأخير عف مير فيس ولولردراسة  -

العمالة مف المنظمة كانخفاض درجات الرضا الكظيفي، كما سمطت ذات  العمؿ كتسرب
النتائج  الضكء عمى أىمية البحث عف الأسباب المؤدية لخمؽ مثؿ تمؾ الظكاىر السابقة 

مكانيات المنظمات.   كالمكمفة كالتي تستفز جيد كا 
اصة فيما : كالتي أكدت عمى الأىمية الكاضحة للالتزاـ التنظيمي خىانجل وبيريدراسة  -

يتعمؽ بالتأثير الإيجابي للالتزاـ التنظيمي عمى مجمكعة  الظكاىر السمبية كخفض آثارىا، 
كليذا أكضحت تمؾ الدراسات أف ارتفاع مستكل الالتزاـ التنظيمي في بيئة العمؿ ينتج عنو 
انخفاض في مستكيات المجمكعة الظكاىر السمبية كفي مقدمتيا تأتي ظاىرتا الغياب كالتيرب 

 مف أداء العمؿ.
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: كالتي أكدت عمى أىمية الالتزاـ التنظيمي باعتباره أحد المتغيرات الميمة بلا وبولدراسة  -
 التي يمكف الاعتماد عمييا كمؤشر لمتنبو بمستكيات معدؿ العمؿ كتغيب العامميف. 

: كالتي  أكدت عمى أىمية الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ ارتباط ذلؾ أولي وتشاتماندراسة  -
لمتغير بمجمكعة المخرجات الميمة كالتي يأتي في مقدمتيا الأداء الكظيفي، السمكؾ ا

 .كالإبداعالمبادرة  إلىالاجتماعي داخؿ الكظيفة، كالاتجاىات الايجابية نحك العمؿ،  إضافة 
          (48، 49، ص 2015قبسي عائشة، مراد خيرة، )

 أبعاد الالتزام التنظيمي -3
 ة أبعاد مف الالتزاـ التنظيمي ىي:يفرؽ الخبراء بيف ثلاث

  الاستمراري: الالتزام -1 -3
كيشير الالتزاـ الاستمرارم إلى قكة رغبة الفرد ليبقى في العمؿ بمنظمة معينة لاعتقاد 
بأف ترؾ العمؿ فييا يكمفو الكثير. فكمما طالت مدة خدمة الفرد في المنظمة فإف تركو ليا 

عمى مدار الكقت مثؿ: )خطط المعاشات، كالصداقة سيفقده الكثير مما استثمره ق فييا 
الحميمية لبعض الأفراد ( ككثير مف الأفراد لا يرغب في التضحية بتمؾ الأمكر مثؿ ىؤلاء 

 الأفراد يقاؿ عمييـ: إف درجة كلائيـ الاستمرارم عالية.
 (216، ص 2004)جيرالد جرين برج وآخرون، 

 : العاطفي الالتزام -2 -3
غبة الفرد في الاستمرار بالعمؿ في منظمة معينة، لأنو مكافؽ عمى كيعبر عف قكة ر 

 أىدافيا كقيميا كيريد المشاركة في تحقيؽ تمؾ الأىداؼ.
كأحيانا تمر بعض المنظمات بفترات تغيير جكىرية قد تتغير فييا بعض أىداؼ كقيـ 

لقيـ الجديدة، فإذا المنظمة كىنا يسأؿ الفرد نفسو : إذا كاف باستطاعتو التكيؼ مع الأىداؼ كا
كانت الإجابة نعـ، فإنو يستمر بالمنظمة أما إذا كجد أنو استصعب عميو التكيؼ، فسيترؾ 

 العمؿ  بالمنظمة. 
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   RYDER TRUCK COMPAكمنذ عدة سنكات استطاعت شركة ريد ترؾ ككمبني 
ت تفادم خسارة عماليا عف طريؽ إعادة  تأكيد قيـ الشركة. فقد دخمت الشركة في مجالا

عمؿ بعيدة عف مجاؿ عمميا، ككاجيت كذلؾ ظركفا قاسية بسبب رفع القيكد القانكنية التي 
 Tonyكانت تحد مف المنافسة. كحتى تستطيع مكاجية ذلؾ قاـ رئيسيا تكني بركنز 

Burns   باستخداـ كؿ كسائؿ الاتصاؿ المتاحة لو مف شرائط فيديك، كممصقات، كالنشر في
ليؤكد لمعامميف التزاـ الشركة بقيميا الأساسية كىي الثقة كالاحتراـ، مجمة الشركة، كغير ذلؾ 

ك الاجتياد كقد استطاع رئيس الشركة كباقي المديريف إعادة  تأكيد قيـ الشركة مما أكد عمى 
 دعـ الارتباط العاطفي بيف الشركة كالعامميف.

 : المعياري الالتزام -3 -3
البقاء في المنظمة  بسبب ضغكط الآخريف. كىك يشير إلى شعكر الفرد بأنو ممتزـ ب

فالأشخاص الذيف يقكل لدييـ الالتزاـ المعيارم  يأخذكف في حسابيـ إلى حد كبير ماذا يمكف 
أف يقكلو الآخركف لك ترؾ العمؿ بالمنظمة. فيك لا أف يسبب قمقا لشركتو أك يترؾ إذف فيك 

 ( 217ص ،مرجع سابق) التزاـ أدبي حتى كلك كاف عمى حساب نفسو.
 " أبعاد الالتزاـ التنظيمي إلى البعديف التالييف:و "سيلانيك 1977ستاو"كقد حدد "

  :الالتزام الاتجاىي  -1
كالمقصكد بو العمميات  التي  تتطابؽ مف خلاليا أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيـ 

 المؤسسة كتتزايد لديو الرغبة في الاستمرار بيا.
  الالتزام السموكي:  -2

لعمميات التي يصبح الفرد مف خلاليا مرتبطا بمؤسستو، ناتجا مف سمككو المقصكد بو ا
 السابؽ، فجيده ك كقتو الذم يقتضيو داخؿ مؤسستو يجعمو متمسكا بيا.

 
 (23- 22 ،ص ،2013)بكري أحلام،              
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 مراحل الالتزام التنظيمي:  -4
مف يرل أف للالتزاـ  تتنكع آراء الباحثيف حكؿ مراحؿ الالتزاـ التنظيمي، فيناؾ 

 التنظيمي مرحمتيف ترتبطاف بعممية ارتباط الفرد بالمنظمة كىما:
مرحمة الانضماـ لممنظمة التي يريد فييا الفرد العامؿ بيا: غالبا ما يختار الفرد لمنظمة  -

 التي يبعث أنيا تحقؽ رغباتو كتطمعاتو.
ا حريصا عمى بذؿ أقصى مرحمة الالتزاـ التنظيمي: أم المرحمة التي يصبح الفرد فيي -

 ( 07ص ،1997)العيبي وآخرون، .جيد لتحقيؽ أىداؼ المنظمة لمنيكض بيا
 كيؤكد المعاني أف الالتزاـ التنظيمي لو ثلاثة مراحؿ كىي:

 مرحمة التجربة: -1  -4
كىي المرحمة التي تمتد مف تاريخ مباشرة الفرد لعممو كلمدة عاـ كاحد، يككف الفرد  

كالتجربة، حيث ينصب اىتمامو عمى تأميف كضعو في   كالإعدادريب خلاليا خاضع لمتد
 المنظمة كمحاكلة التأقمـ مع الكضع الجديد.

 : مرحمة العمل والإنجاز  -2 -4
تتراكح ىذه المرحمة بيف عاميف كأربعة أياـ يسعى الفرد خلاليا إلى تأكيد مفيكمو 

 ة.للإنجاز كيتبمكر في ذىنو ككضكح الكلاء لمعمؿ كالمنظم
 : مرحمة الثقة بالتنظيم -3 -4
ىي مرحمة التي تبدأ تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالمنظمة كتستمر إلى ما    

        بعد ذلؾ حيث يزداد كلاؤه كتتقكل علاقتو بالتنظيـ كينتقؿ إلى مرحمة النضج. 
 (21،ص1999)المعاني أيمن عودة،                                           

 خصائص الالتزام التنظيمي   -5
يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة في  -

يمانو بأىدافيا كقيميا.  البقاء بيا، كا 
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يشير الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعؿ الاجتماعي مف أجؿ تزكيد   -
 اط كمنحيا الكلاء.المنظمة بالحيكية كالنش

 يتصؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو متعدد الأبعاد.  -
 يؤثر الالتزاـ التنظيمي عمى  قرار الفرد فيما يتعمؽ ببقائو أك تركو لممنظمة.  -
 إف الالتزاـ التنظيمي خالة نفسية تصؼ العلاقة بيف الفرد ك المنظمة. -
ية: قبكؿ أىداؼ كقيـ المنظمة يتميز الأفراد الذيف لدييـ التزاـ تنظيمي بالصفات التال  -

الإنسانية كالإيماف بيا، كبذؿ المزيد مف الجيد لتحقيؽ أىداؼ المنظمة ، ككجكد مستكل عاؿ 
 مف الانخراط  في المنظمة  لفترة  طكيمة، ككجكد الميؿ لتقكيـ المنظمة التقكيـ الايجابي.

لمنظماتيـ كنجد  يتصؼ الالتزاـ التنظيمي حالة غير مممكسة تتجسد في كلاء العماؿ  -
 درجة ثابتة ليست مطمقة ك أبعاده مؤثرة في بعضيا البعض.

         (56، ص2015) عاشوري ابتسام،                      
 :مداخل الالتزام التنظيمي  -6

ىناؾ عدد في المداخؿ المستخدمة في دراسة الالتزاـ كتباينا في الأسس المختمفة  التي 
 ر أنو يمكف حصر ىذه المداخؿ فيما يمي :تقكـ عمييا المداخؿ غي

 حيث يتـ التركيز عمى النقاط التالية : مدخل الالتزام عند اتزيوني  - 1 -6
 الالتزام المعنوي:  -6-1-1

كىك يمثؿ اتجاىا إيجابيا كقكيا نحك المؤسسة كيقكـ عمى الارتباط بأىداؼ التنظيـ 
 كقيمة قكاعده الداخمية كعمى طاعة ا

 : تزام التراكميلالا -2 -1  -6
يمثؿ علاقة أقؿ قكة مع التنظيـ كلكنيا علاقة تقكـ عمى مبدأ التبادؿ بيف الإعفاء   

 كالتنظيـ.
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  لالتزام الاضطراري:ا -3 -1 -6

يمثؿ اتجاىا سمبيا اتجاه المنظمة كىك ينشأ مف المكاقؼ التي يكصؼ فييا السمكؾ 
عادة القكة الإلزامية أك الاضطرارية  لعدـ  الفردم دائما بالاضطرار أك الإكراه  كنستخدـ ىنا

 التزاـ الفرد.
 ىنا يتـ التركيز عمى النقاط التالية: مدخل الالتزام عند كنتر: -6-2
  :الالتزام الاستمراري-6-2-1

كيتمثؿ في تكريس الإعفاء لجيكدىـ مف أجؿ بقاء المنظمة كىذا يتطمب منيـ 
 .تكاليؼ بالنسبة لمعفكتضحيات شخصية كاستثمارات تتسـ بارتفاع ال

  لالتزام القائم عمى التماسك:ا-6-2-2

يقكـ أساسا عمى خمؽ العلاقات الاجتماعية كتدعيميا داخؿ المنظمة بحيث تتكلد علاقة قكية 
 .بيف التنظيـ كأفراده

 الالتزام الرقابي:-6-2-3
المرغكب، يتمثؿ ارتباط الإعفاء بقيـ التنظيـ كقكاعده كالتي تشكؿ السمكؾ في الشكؿ  

كيكجد الالتزاـ الرقابي عندما يرل العامؿ أف قيـ التنظيـ كقكاعده تمثؿ مرشدا ىاما لمسمكؾ 
 ( 30، ص2013)بكري أحلام،  المرغكب فيو.

 آثار الالتزام التنظيمي:  -7
 عمى مستوى الفرد:  -7-1

النتائج تؤكد النتائج الايجابية أف ارتفاع مستكل الالتزاـ التنظيمي يرتبط بالعديد مف 
الايجابية لمفرد مثؿ: زيادة مشاعر الانتماء، الأماف، التطكر الذاتي الإيجابي، القكة  ككجكد 
أىداؼ لحياة الفرد كما تؤدم زيادة الالتزاـ إلى زيادة المكافآت أكثر مف الأفراد غير 

 الممتزميف حتى يشجعيـ ذلؾ بذؿ الجيد.
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لترابطية بيف اتجاىات الفرد نحك كظيفتو إف الاتجاه العاـ بيف الأبحاث يدعـ العلاقة ا
 كاتجاىاتو نحك أبعاد حياتو الخاصة خارج النطاؽ الكظيفي.

كتشير بعض الدراسات إلى أف المكظؼ يستطيع أف يحافظ عمى درجات عالية مف 
التكافؽ ك الانسجاـ النفسي مع كظيفتو في نفس الكقت الذم يحقؽ فيو درجات متشابية مف 

 ماج مع أسرتو.التكافؽ أك الاند
كعمى النقيض مف الاتجاه السابؽ ىناؾ مجمكعات مف الباحثيف تشكؾ في كجكد آثار 
ايجابية للالتزاـ التنظيمي عمى الحياة الخاصة لمفرد. فمثلا يرل البعض أف الالتزاـ التنظيمي 

تية مردكدات سمبية تنعكس في إضعاؼ قدرة الفرد عمى تكفيؽ أدكاره الكظيفية مع أدكاره الحيا
 التزاما أكثر معاناة مف المردكدات السمبية عمى حياتو الخاصة. الأكثركمف ثـ فإف المكظؼ 

 بينما النتائج السمبية تتمثؿ فيما يمي:
 قمة الفرص المتاحة لمتطكر كالنمك الذاتي. -
زيادة الضغكط  العائمية كالاجتماعية فالفرد يمتزـ اتجاه منظمة معينة فإنو يبذؿ الكقت   -

 بيا مما يؤثر عمى الالتزامات الأخرل كبالتالي زيادة الضغكط عمى الفرد.كالجيد 
 عمى مستوى الجماعة: -2 -7
 تمثمت النتائج الايجابية للالتزاـ لجماعات العمؿ فيما يمي: 

 كمما زادت درجة الالتزاـ عند المجمكعة زادت درجة التمسؾ بينيما.
 لعمؿ تتمثؿ فيما يمي:في حيف أف النتائج السمبية عمى مستكل جماعة ا

 انخفاض القدرة عمى الخمؽ  ك الابتكار كالتكيؼ مف خلاؿ استقرار العمالة.  -
 التفكير الجماعي يجعؿ مجمكعة العمؿ أقؿ انفتاحا عمى الآراء كالقيـ الجديدة. -
 زيادة فرصة الصراع بيف المجمكعات.  -
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 :عمى مستوى المنظمات -3 -7
 زاـ في المنظمات ما يمي:تتمثؿ النتائج الايجابية للالت 

زيادة فرص الفعالية بالنسبة لمتنظيـ كذلؾ مف خلاؿ:  زيادة المبذكؿ، انخفاض نسبة 
 الغياب كالتأخر، انخفاض معدؿ دكراف العمؿ.

زيادة جاذبية المنظمة بالنسبة للأفراد المكجكديف خارج التنظيـ لأف الأفراد الأكثر التزاما 
ذب الأفراد ذكم عف المنظمة مما يجعميا أكثر قدرة عمى جيعطكف صكرة ايجابية ك كاضحة 

 الميارات العالية.
  :للالتزام التنظيمي عمى المنظمة ما يميتتمثل نتائج السمبية  

انخفاض القدرة عمى الابتكار كالتكيؼ إذ أف الفرد أك الأفراد الذيف يمتزمكف بدرجة كبيرة 
 ة مما يحد مف قدرة المنظمة عمى الابتكار.لمتنظيـ يميمكف عادة لممنافسة سياسات المنظم

بصفة عامة المكظؼ الممتزـ تنظيميا إذا حدث كحقؽ مستكيات أعمى مف التقدـ 
الكظيفي فمف المحتمؿ أف تككف درجة رضاه عف ىذا التقدـ اكبر مف درجة رضا المكظؼ 

كمما كحد كجية الأقؿ التزاما،  ككمما شعر المكظؼ بالتزاـ اكبر نحك التنظيـ الذم يعمؿ بو 
نظره مع كجية نظر التنظيـ عند تحديد ما ىك في صالح المنظمة، كعميو ىناؾ احتماؿ 
ضئيؿ باف تتعارض الأىداؼ لكلا الطرفيف، كيعني أف المكظؼ الأكثر التزاما لديو درجة 

لديو إحساس  فيتكلدأكبر مف الثقة في التنظيـ الذم يعمؿ بو مف المكظؼ الأقؿ التزاما 
 لأنو مستقبلا عف طريؽ مزيد مف تقدمو في السمؾ الكظيفي. تكافئ ك اف المنظمة أف مستمر ب

كعميو مف الناحية المنطقية كمف الكجية النظرية التي تنظر إلى الالتزاـ التنظيمي 
باعتباره ظاىر ايجابية كمف المحتمؿ أف تؤدم إلى نتائج مرغكبة داخؿ النطاؽ الكظيفي لمفرد 

في ارتفاع معدلات الأداء كالرضا عف العمؿ، كانخفاض معدلات الغياب كتتمثؿ ىذه النتائج 
 كدكاراف العمؿ كتحقيؽ المزيد مف التقدـ الميني أك الكظيفي.

 (55،56، ص2018 باعمي فتيحة، عصموني فاطمة،)                                  
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 خلاصة الفصل: 
تقكـ عمييا المنظمات فيك يعتبر  إف الالتزاـ التنظيمي أحد الركائز الأساسية التي

عنصر مؤثر في نجاح أك فشؿ المنظمات، فالالتزاـ التنظيمي باعتباره حالة إيجابية غير 
مممكسة يشعر بيا الفرد اتجاه منظمتو التي يعمؿ بيا، تناكلنا في ىدا الفصؿ الجكانب 

كعة مف النظرية لمكضكع الالتزاـ التنظيمي بالتعرؼ عميو بعمؽ مف خلاؿ عرض مجم
براز أىميتو كتكضيح خصائصو التي تميزه عف باقي المتغيرات، كمعرفة  المفاىيـ حكلو كا 
براز المداخؿ التي حاكلت التنظير في تفسيره كالتي شكمت  أبعاده كالمراحؿ التي يمر بيا كا 
 لدينا أرضية خصبة أفادتنا في بمكرة رؤيتنا لممكضكع مف حيث البناء أك مف حيث التصكر.
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 تمييد
بمكضكع الأداء كمدل الفاعمية ككفاءة المنظمات في  يزداد الاىتماـ في الكقت الحاضر

 أكمف اجميا، سكاء كانت ىذه المنظمات خدمية  أنشأتالتي  الأىداؼتأدية كظائفيا كتحقيؽ 
تضمف ليا الكصكؿ مكارد ىذه المنظمات بصكرة  إدارةتجارية، كمف ىنا جاء التركيز عمى 

تنافس باىتماـ كر ك مرارية كالنمك كالتطفع مستكل الأداء لتضمف الاستر خلاؿ ىدفيا مف ي أإل
بمكضكع الأداء، كؿ ذلؾ يتطمب مف المنظمات التركيز عمى العنصر البشرم لتحقيؽ أىدفيا 

تكفرة، كؿ ىذه مف خلاؿ فاعمية استخداـ المكارد كاستغلاؿ الفرص المتاحة كالطاقات الم
عة كجكدة عالية، كذلؾ مستكل الأداء البشرم كمف اجؿ تقديـ الخدمات بسر الدكافع تتطمب 

 (12، ص 2012الخير بمكعيبات،  أم) مف أجؿ الاستجابة لاحتياجات كتكقعات المكاطنيف.
 تعريف الأداء الوظيفي:  -1

الأداء بأنو قياـ الفرد بالأنشطة كالمياـ المختمفة التي يتككف منيا  احمد عاشور"يعرؼ "
 (33، ص 1989)احمد صقر عاشور، .عممو

 مجمكعة لإنجاز  أك" الأداء بأنو نتائج جيد معيف قاـ ببذلو فردا ى"بدوي مصطفكيعرؼ 
 (54، ص 1984)بدوي مصطفي،  عمؿ معيف.

" أف الأداء ىك الأنشطة كالمياـ التي يزاكليا المكظؼ في حاتم عمي حسنكيعرؼ "
المنظمة كالنتائج الفعمية التي يحققيا في مجاؿ عممو بنجاح لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة 

 فعالية كفقا لممكارد المتاحة كالأنظمة الإدارية كالقكاعد كالإجراءات كالطرؽ المحددة لمعمؿ.ك 
 (54، ص 2003)حاتم عمى حسن، 

" أف الأداء ىك الأثر الصافي لجيكد الفرد التي تبدأ بالقدرات عمى سممىكيعرؼ "
د تماـدرجة تحقيؽ  إلىالمياـ كالذم بالتالي يشير  أكالدكر  اؾر كا   ككنة لكظيفة الفرد.الم كا 

 (219)عمى سممى، ص 
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ىك الإنجاز الذم يتحقؽ نتيجة ما يبذلو الفرد في عممو  " أف الأداء"عمى سممى كيعرؼ
 (109، ص1997)عمي سممى،مف مجيكد بدني كذىني. 

نتيجة، كخاصة  إلىسمكؾ يؤدم  أك" الأداء ىك أم نشاط "مصطفى عشوي كيعرؼ
 ( 244، ص 1992 )مصطفى عشوي، .ؿ مف الأشكاؿالسمكؾ الذم يغير المحيط بأم شك

الفرد لميامو  أداءبأنو العممية التي يتعرؼ مف خلاليا عمى "احمد كردي"  كيعرؼ
، 2015 )احمد الكردي، كقدرتو عمى الأداء كالخصائص اللازمة لتأدية العمؿ بنجاح.

 (8ص
 الأداء الوظيفي أىمية  -2

منظمة كانت باعتباره الناتج النيائي  أميحتؿ الأداء الكظيفي مكانة خاصة داخؿ 
المنظمة تككف  إفلمحطة جميع الأنشطة بيا، كذلؾ عمى مستكل الفرد كمنظمة كالدكلة، ذلؾ 

متميزا كمف ثـ يمكف القكؿ بشكؿ  أداءبقاء حيف يككف الأداء العامميف  كأطكؿاستقرار  أكثر
ما يفكؽ الاىتماـ العامميف بيا عاـ أف اىتماـ إدارة المنظمة كقيادتيا كمستكل الأداء عادة 

جزء  أمكعمى ذلؾ يمكف القكؿ بأف الأداء عمى أم مستكل التنظيمي داخؿ المنظمة كفي 
منيا لا يعد انعكاسا لقدرات كدكافع المرؤكسيف فحسب بؿ ىك انعكاس لقدرات كدكافع 

 (47، ص 2020)دخمة محمد لمين،  .أيضاالرؤساء كالقادة 
 ما يمي: الأداء في أىميةكتتمثؿ 

 تحقيقو إلىاليدؼ الذم تسعى الإدارة  أىميةدعـ  -
ـ اتخاذىا عمى جميع المستكيات في يساعد في ترجمة العممية لكؿ القرارات التي يت  -

يتصؼ الأداء بالجدية كالنزاىة عند  أفالمؤسسة، كحتى يتحقؽ الأداء الفعاؿ ينبغي 
 اتخاذ القرارات كالابتعاد عف القرارات المزاجية.

 سياـ في القدرة الدائمة عمى تقديـ نتائج الإيجابية كمرضية عمى فترات.الإ  -
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يدعـ الأداء قائمة المياـ الرئيسية المككمة للإدارة بؿ يأتي في مقدمتيا كأكلاىا   -
 بالاىتماـ كالعناية لتحقيؽ أىدفيا.

استثمار القدرة لدل الفرد عمى العمؿ، كالتي تتكلد مف التدريب كاكتساب الميارة   -
 (3)مفتاح الجندلي، ص  اللازمة لأداء عممو.

 عناصر الأداء الوظيفي:   -3
للأداء بدكنيا لا يمكف البحث عف كجكد أداء فعاؿ في  أساسيةىناؾ عناصر للأداء  

المنظمة، كذلؾ يعكد لأىميتيا في قياس تحديد مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف بتمؾ 
 عمى النحك التالي:المنظمات مف ىذه العناصر ما ذكره عاشكر 

 لأنشطة العمل والجوانب الثابتة والمتغيرة: -3-1
يقصد بو تحديد أنظمة العمؿ كالأىداؼ التي تخدميا أىميتيا النسبية مف حيث الكقت 

 المترتبة عمييا ىي البداية في تحميؿ مككنات العمؿ. كالآثارالذم يستغرقو 
 مناسب:العلاقة بين أنشطة وميام العمل والتصميم ال -3-2

 أعماؿ إلىمياـ كالمياـ  إلىمعرفة الأنشطة يككف عف طريؽ تجميع ىذه الأنشطة 
التكامؿ بيف ىذه الأنشطة مما يترتب عميو  أكتحديد علاقة التجانس  أساسكيقكـ ىذا عمى 

 إعادة تصميـ العمؿ كتنظيمو.
 المواصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل: -3-3

لتي ترتبط بحكث تحميؿ الأداء كمككناتو كيجكؼ الاختيار فعمي تعتبر ىذه المرحمة ا
ضكء أنشطة الأداء الثابتة كالمتغيرة يمكف تحديد المكصفات المطمكب تكفرىا في الفرد الذم 

 (69/70، ص 1983)عاشور احمد،  يقكـ بأداء ىذه الأنشطة.
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 الأداء الوظيفي  أبعاد  -4
  الانضباط الوظيفي:   -1 -4

مح ىذا البعد في تنفيذ العمؿ كفقا للإجراءات المحددة لو كالالتزاـ بمكاعيد كتحدد ملا
الرسمي مف حيث الحضكر كالدخكؿ كالخركج كالانصراؼ مف العمؿ، كالتعامؿ باحتراـ كلباقة 
مع الزملاء كالحفاظ عمى أسرار العمؿ الإدارم الجامعي كاحتراـ القكانيف كالأنظمة المعمكؿ 

 امعية.بيا في الإدارة الج
 : التعاون الوظيفي  -2 -4

ظير مؤشرات ىذا البعد في مدل فعالية الإدارييف عمى إقامة اتصالات عمؿ فعالة كت
مع الغير، كمدل قدرتيـ عمى تدريب غيرىـ مف المكظفيف كالمشاركة في اتخاذ القرارات 

م قد ينكب أحد الإدارية كالتنسيؽ مع زملاء العمؿ لتأدية المياـ بركح الفريؽ المتكامؿ الذ
أعضائو عف الغير كمما استدعى الأمر ذلؾ، كما إذ كاف التعاكف الكظيفي يقمؿ مف المنافسة 

 السمبية في الإدارة الجامعية أـ لا.
 الإبداع الوظيفي:   -3 -4

كيتجسد ىذا البعد في مدل قدرة المكظفيف الإدارييف عمى إنجاز أعماليـ بأسمكب 
ريعة لمكاجية مشاكؿ العمؿ مف جية، كتطكير بيئة العمؿ مف متجدد كتقديـ حمكؿ فعالة كس

جية ثانية، فضلا عمى مدل استطاعتيـ التنبؤ بمشكلات العمؿ قبؿ حدكثيا، كيبقى الغرض 
ليذا البعد التحقؽ مف مستكل قدرة الإدارييف عمى أداء أنشطتيـ الكظيفية كاممة  الأساس

جراءات عممية كتحمؿ مسؤكلية ذلؾ. مف معرفة مينية ستمزموكبالشكؿ المطمكب، كما   كا 
  (303ص ،2021نور الدين عزوز،)                                         
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 محددات الأداء:  -5
سمكؾ الأداء الذم يقكـ بو الفرد يحدده  أففإننا نجد  لربورتر ولو نمكذج  إلىعدنا  إذا

دراؾ الفرد لدكره ثلاث عكامؿ رئيسية ىي الجيد المبذكؿ، كالقدرات كال خصائص الفردية، كا 
 الكظيفي. 

 : الجيد المبذول -5-1
يعكس في الكاقع درجة حماس الفرد لأداء العمؿ، فبمقدار ما يكتشؼ جيده بمقدار ما  

 حقيقة درجة دافعية الفرد للأداء يعكس ىذا درجة دافعيتو لأداء العمؿ. فالجيد المبذكؿ يمثؿ
 دد فعالية الجيد المبذكؿ. يمثؿ خبراتو السابقة التي تتح

 : الوظيفي إدراك الفرد لدوره -5-2
يعني تصكراتو كانطباعاتو عف السمكؾ كالأنشطة التي يتككف منيا عممو كعف  

 يمارس بيا دكره في المنظمة. أفكيفية التي ينبغي 
( كالتي تقكؿ VROOM 1964)كيمكننا انطلاقا مف الفكرة التي قدميا التي قدميا فركـ

قيس ن أفلعكامؿ التي تحدد أداء الفرد في العمؿ تتفاعؿ فيما بينيا لتحديد ىذا الأداء بأف ا
أداء الفرد في العمؿ ىك محصمة تفاعؿ دافعيتو للأداء  أف عمى الفكرة كنقدـ فرضا مضمكنو

مع قدرتو عمى الأداء مع اركو لمحتكل عممو كلدكره الكظيفي. كيمكننا صياغة ىذا الفرض 
 الإدراك× القدرات× الأداء= الدافعية     لمبسطة التالية: في المعادلة ا

كاف عامؿ مف ىذه  أفكمعنى ىذا التفاعؿ بيف العكامؿ الثلاثة المحددة، الأداء، 
نماالعكامؿ لا يؤثر عمى الأداء بصفة مستقمة،  ، فأثر الآخريفمف خلاؿ امتزاجو بالعامميف  كا 
نماعية كحدىا، الدافعية عمى الأداء لا تتحدد بدرجة الداف درجة العامميف  أكبمستكل  كا 

. ككذلؾ فإف مستكل معيف مف القدرات لدل الفرد الإدراؾالمتمثميف في القدرات،   الآخريف
 يؤديو. أفعمى أدائو يتكقؼ عمى قكة الدافعية لديو، كعمى نمط إدراكو لمدكر المطمكب منو 
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الدرجة   أكقؼ عمى المستكل كعميو فإف اثر التغير في احد العكامؿ عمى الأداء يتك 
أثر التدريب )زيادة في القدرات(  أف فلاشؾ الآخريف،المتكافرة مف كؿ عامؿ مف العامميف 

عمى الأداء يتحسف بدرجة اكبر لدل الفرد الذم تككف دافعيتو للأداء عالية مف ذلؾ الذم 
أحدثو التدريب  تككف دافعيتو للأداء منخفضة بفرض تماثؿ مقدار الزيادة في القدرات الذم

بالمثؿ فإف التحسف الذم يحدث في الأداء نتيجة الزيادة كضكح الدكر الكظيفي  لدل الفرديف،
كمككنات العمؿ في ذىف الفرد )التغير في إدراكو( يككف اكبر لدل فرد تككف دافعيتو عالية 

اتو كانت تغير إدراكو بنفس المقدار لكف دافعيتو كانت منخفضة كقدر  أخركقدرتو عالية، عف 
 منخفضة. أيضا

سمكؾ الأداء الذم يمارسو الفرد يتحدد بتفاعؿ كامتزاج دافعيتو مع  أفخلاصة ىذا 
 (231، 230، 229،  ص، ص، 2004سمطان،  أنور)محمد سعيد  .إدراكوقدرتو مع 

 عوامل المؤثرة عمى  الأداء الوظيفي: -6
كما انو مف  ائؼ،كظيتأثر الأداء بجممة مف العكامؿ تتعدد كتختمؼ باختلاؼ ال

الحياة  أكتكاد لا تكجد ظاىرة في الحياة الاقتصادية  إذالصعب تحديد كؿ ىذه العكامؿ، 
 الحياة عمكما، لا تؤثر عمى الأداء. أكالاجتماعية 

 عامميف رئيسيف يتأثر أداء الفرد بيما، كىذيف العامميف كما يمي: إلىكيمكف الإشارة 
 :العوامل الداخمية -6-1

ما تحتكيو المؤسسة مف الكظائؼ متعددة ككسائؿ مختمفة، كىي كؿ كىي كؿ 
 : تتككف مف عدة عكامؿ

 العنصر البشري: -6-1-1
مكرد في المؤسسة، لما لو مف فاعمية كديناميكية مؤثرة في جميع  أىـيشكؿ  

السريعة لمختمؼ المكاقؼ،  عمميات الإنتاج، كمف حيث دكره في اتخاذ القرارات كالحمكؿ
 البشرم يعتبر الأساس في تحديد جكدة الإنتاج ك كميتو كتكمفتو. فالعنصر
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 الإدارة: -6-1-2
يقع عمى عاتؽ الإدارة مسؤكليات كبرل ذات أىمية بالغة في استخداـ فعاؿ لجميع  

زيادة معدلات الأداء يعتمد عمى أساليب  إفالمكارد التي تقع تحت سيطرة المؤسسة، 
كالتنظيـ كالتنسيؽ كالقيادة كالرقابة، حيث تؤثر أساليبيا الإدارة، كالمتمثمة في التخطيط 
تقصير لأم دعامة إدارية سيككف سببا  أكضعؼ  أمعمى جميع الأنشطة، لذلؾ فإف 

 في عجز كفاءة كفاعمية الإدارة ككؿ.
 التنظيم:  -6-1-3

فقا لمتخصصات يشمؿ عمى تكزيع كتحديد المياـ كالمسؤكليات كتقسيـ العمؿ ك 
حداث المتغيرات اللازمة كفقا لتنسيؽ، كالسيطرة كا إف درجة المكازنة في التنظيـ كا 

لممستجدات الجديدة في نظـ كأساليب العمؿ كالتكظيؼ، كمنظكمة الحكافز كالتنمية 
 كالتدريب مف شأنو أف يؤثر كثيرا عمى الأداء كتحقيؽ الأىداؼ بكفاية كبمستكيات أعمى.

 بيئة العمل:  -6-1-4
تحيط بالعامؿ أثناء أدائو لكظائفو، كما يعرؼ بمككنات البيئة  تكجد عناصر عديدة

الداخمية مف علاقات اجتماعية تنظيمية أفقية ك رأسية، نظاـ الحكافز، الاتصاؿ.....الخ، 
عمى سمكؾ الأداء لمعنصر  ما يسمى بالعكامؿ المنظمة، ليا تأثير بالغ الأىمية أك

سحاب كالغيابات كالحكادث كدكراف العمؿ، عدـ انتظاـ في العمؿ كالان أفكما البشرم، 
 .بيئة العمؿ كثيرا ما يؤدم لسمبية

 :طبيعة العمل -6-1-5
الكظيفة التي يؤدييا العامؿ، كمقدار فرص الترقية المتاحة  أىميةمدل  إلىتشير  

لشاغميا، كمستكل الإشباع المترتبة عف الكظيفة، حيث كمما زادت درجة التكافؽ بيف 
 .الذم يؤديو زادت دافعيتو ككلاؤه لممؤسسة كبالتبعية الإنتاجيةالعامؿ كالعمؿ 
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 العوامل الفنية:  -6-1-6
الماكينات كالمعدات ليا دكر مركزم في التأثير عمى الأداء، كمجاؿ الصيانة  إف

كظركؼ تشغيؿ المكائف كالمعدات كمدل تكفر قطع الغيار كالمعرفة الأدائية، كميا محددة 
 الإنتاجية المستخدمة. لحجـ كمستكل الطاقة

 لعوامل الخارجية:  -2 -6
 البيئة الاجتماعية والثقافية: -6-2-1

مف العادات كالتقاليد المكركثة، النزاعات الفردية في مجتمع، نسبة الأمية، أنكاع برامج 
 التعميـ الميني كالفني.

 البيئة السياسية والقانونية: -6-2-2
الاستقرار السياسي، مركنة الأنظمة ك  كذلؾ مف حيث طبيعة النظاـ السياسي،

 .التشريعات، السياسة الخارجية
 البيئة الاقتصادية:-6-2-3

 مكجو(. أككذلؾ مف حيث الإطار الاقتصادم العاـ لمدكلة) اقتصاد حر  
 (261،262، ص 2017براىيم،إ)بمقايد 

 طرق التقييم الأداء الوظيفي: -7
 طرق التقميدية: -1 -7

 دة طرؽ تقميدية تتركز عمى تقييـ الفرد في عممو كأبرزىا ما يمي:تضـ  ىذه مجمكعة ع
  طريقة الترتيب:  -7-1-1

المشرؼ  أكتعتبر ىذه الطريقة أقدـ كأبسط طرؽ تقييـ الأداء، كبمكجبيا يقكـ المدير 
المباشر بترتيب الأفراد حسب كفاءتيـ كمف خلاؿ مقارنة كؿ منيـ بأقرانو، فيضع أكثرىـ 

القائمة كأقميـ في نيايتيا، ام يقكـ بترتيبيـ تنازليا، كيأخذ في الاعتبار عند  كفاءة عمى رأس
 ترتيبيـ بعض العكامؿ مثؿ:
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 .، المكاظبة، السمكؾ كالتعاكف مع زملائوالإنتاجمستكل 
يفضؿ استخداـ ىذه الطريقة عندما يككف عدد الأفراد المطمكب تقييـ أدائيـ قميلا،  

ى بالتقييـ شخصا قميؿ خبرة بطرؽ الأخرل لتقييـ.  كلكف مف ككذلؾ عندما يككف القائـ عم
الفركؽ في  أفصعبة الاستخداـ عندما يككف عدد الأفراد كبيرا، كما  أنياعيكب ىذه الطريقة 

غبف حقكؽ بعض الأفراد  إلىالكفاءة لا تتضح تماما مف خلاؿ ىذه الطريقة مما يؤدم 
 يقي.بمستكل عمى مف استحقاقيـ الحق آخريفكتقدير 
 طريقة قائمة الصفات والتقديرات:  -2 -1 -7

، ككفؽ ىذه الطريقة تحدد قائمة تتضمف مجمكعة أيضاىذه الطريقة مف الطرؽ الشائعة 
مف الصفات الضركرية لأداء العمؿ مع عدد مف التقديرات لكؿ صفة مف ىذه الصفات، 

 ير لكؿ صفة كما يمي:نكعية. فمثلا قد تككف درجات التقد أككالتقديرات قد تككف رقمية 
 4جيد جدا   5متياز ا

 2مقبكؿ  3جيد 
 1ضعيؼ 

كفي حالات أخرل قد يتـ تحديد كصؼ تفصيمي لكؿ تقدير عف كؿ صفة مف صفات 
 المعتمدة في التقييـ بقصد تكحيد المعايير المستخدمة في تقدير كمعرفة العمؿ كمثاؿ ذلؾ:

 غير عادم بكؿ نكاحي العمؿ. إلماـ -
 قريبا بنكاحي العمؿ.شامؿ ت إلماـ  -
 معرفة كافية بنكاحي العمؿ  -
 معرفة غير كاممة بنكاحي العمؿ.  -
 لا تتكفر لديو المعرفة اللازمة بنكاحي العمؿ.  -

كمف لانتقادات التي تثار بشأف ىذه الطريقة أف كؿ صفة تستخدـ فييا يعطى ليا كزف 
تستخدـ بالنسبة لمكظائؼ متساك مثؿ بقية الصفات الأخرل، كما أف قائمة الصفات التي لا 
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جميعا، في حيف أف أىمية بعض الصفات في بعض الأعماؿ تفكؽ كثيرا أىميتيا في أعماؿ 
التقدير العاـ النيائي لأداء الفرد يتـ احتسابو مف خلاؿ جمع كؿ التقديرات  أفأخرل. كما 

أداء النقص المكجكد في  إلىالتي يحصؿ عمييا عف كؿ صفة مع بعضيا، كذا بدكره يؤدم 
الفرد بالنسبة صفة معينة كىي قد تككف ىامة يعكضو التقدير العالي الذم يحصؿ عميو الفرد 

لذلؾ فإف ىذه الطريقة كسابقتيا تعتمد  إضافةمحدكدة  أىميةفي صفة أخرل كقد تككف ذات 
 أخرلابتكار طرؽ  إلىلذلؾ تـ تكجيو  المشرؼ المباشر أكعمى التقدير الشخصي لممدير 

 يمف المكضكعية كتقمؿ مف الاعتماد عمى الحكـ كالتقدير الشخص أكثرتتسـ بقدر 
 : طريقة التوزيع الإلزامي  -7-1-3

كفؽ ىذه الطريقة يتـ تقييـ الأفراد العامميف حسب المنحنى الطبيعي، كالذم بدكره يشير 
سبة تككف قريبة مف الكسط الحسابي أم متكسطي الكفاءة، كن الأفرادأف أعدادا كبيرة مف  إلى

 قميمة مف الأفراد المتفكقيف، كنسبة قميمة مف الأفراد المنخفضيف الكفاءة.
محددة  أسساتضع  أنيا أىمياىذه الطريقة تحقؽ عدة مزايا عند تطبيقيا  أفكبالرغـ مف 

لا تخمك مف نقاط الضعؼ،  أنيا إلالعممية تقييـ الأداء بدلا مف اعتمادىا عمى التصميـ، 
ىذه  إلىر عدد كبير مف الأفراد المطمكب تقييميـ بحيث يمكف تقسيميـ أبرزىا انو قد لا يتكف

المجمكعات السابقة الذكر ضمف الجدكؿ، كما انو قد لا تتكفر نفس نسب التكزيع بيف ممتاز 
 (389 -385، ص ص 1994)صالح عودة سعيد، كضعيؼ في مجاميع الأفراد المختمفة. 

 طريقة المقارنة بين العاممين:  -7-1-4

ث يتـ مف خلاليا مقارنة بيف مكظؼ داخؿ القسـ  مع باقي المكظفيف الآخريف حي
بشكؿ ثنائي  كليس دفعة كاحدة، كمف  ثـ تجمع المقارنات كيتـ الترتيب التنازلي لأفراد القسـ 

 النحك، كيعاب عمى ىذه الطريقة أنيا صعبة الاستعماؿ ضمف أقساـ كبيرة العدد. اعمى ىذ
 ( 22، ص 2015)نزار عوني المبدي، 
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 الطرق الحديثة في تقييم الأداء: -7-2
 إلىطرؽ التقييـ، فقد تكصؿ رجاؿ الفكرم الإدارم  إلىنظرا للانتقادات التي كجيت 

 ما يمي: مجمكعة مف الطرؽ الحديثة التي تتفادل ىذه العيكب، كمف ىذه الطرؽ
 طريقة الاختيار الإجباري:  -2-1 -7

رات، التي تصؼ أداء العمؿ، حيث يتـ تكزيع ىذه التي تقكـ عمى عدد مف العبا
العبارات في مجمكعات، عادة ما تككف عبارات ثنائية، تعبر عف النكاحي ايجابية ك أخرل 

التقدير يتـ بكساطة جية  أفسمبية. كتتميز ىذه الطريقة بالعد عف التحيز الشخصي، حيث 
ئيس عمى نكعية التقدير، كمدل ، ىي التي تعطي التقديرات لكؿ عبارة، دكف تعرؼ الر أخرل

 أىميتو لعممية التقييـ.
انتشارىا محدكد، نظرا لصعكبة الاحتفاظ  أف إلاكرغـ ما تحققو ىذه الطريقة مف مزايا، 

في كؿ مجمكعة ثنائية مف  أىمية أكثربسرية الشفرة الخاصة بتحديد العبارة، التي تعتبر 
ة في معاكنة المرؤكسيف عمى التغمب ذلؾ عدـ صلاحية ىذه الطريق إلىالعبارات، يضاؼ 

 نكاحي القصكر في أدائيـ، كتطكر قدراتيـ، بمعرفة الرئيس.
 : طريقة الأحداث الحرجة -2-2 -7

التي تقكـ عمى تحديد المتطمبات الأساسية لكؿ كظيفة، كيقكـ الرئيس بتتبع الأحداث 
سيو، كمقابمتيا فشؿ العمؿ مف جانب مرؤك  أككالكقائع اليامة، التي تتسبب في نجاح 

 بالمتطمبات الأساسية السابؽ تحديدىا.
سجؿ لكؿ مرؤكسيف، كيقكـ  إعدادكتعرؼ ىذه الطريقة ببرنامج سجؿ الأداء، حيث 

 سمبية. أكالرئيس بتسجيؿ الأحداث اليامة تباعا كفقا لطبيعتيا، سكاء كانت ايجابية 
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 :طريقة التقييم المشتركة  -2-3 -7
 أعضاءجماعة العمؿ، بتقييـ كؿ مف  أفرادقياـ كؿ فرد مف  أساسالتي تقكـ عمى  

اعتبار لممركز الإدارم. كعمى ذلؾ فإف التقييـ  أمالجماعة، بطريقة الاقتراع السرم، كبدكف 
 :الآتيةالفرد يتـ بمعرفة زملائو، كرؤسائو كمرؤكسيو، كتتميز ىذه الطريقة بالخصائص 

 عممية التقييـ.اشتراؾ الرؤساء كالمرؤكسيف كالزملاء في   -
 التقييـ اشتراؾ القائميف بعممية التقييـ في اختيار كتحديد الصفات مكضكع  -
 منيا. كالإفادةتعرؼ كؿ مشترؾ عمى نتائج عممية التقييـ،   -
 .رقابة المشتركيف في التقييـ عمى الأعراض التي تستعمؿ فييا نتائج التقييـ  -
 الإدارة بالأىداف:  أسموبطريقة التقييم الأداء باستخدام  -2-4 -7

 الإدارة أسمكب إماالعمميف في فترات سابقة،  أداءحيث تيتـ جميع الطرؽ السابقة بتقييـ 
جانب الأداء في الماضي. كيتـ ذلؾ مف  إلىالاىتماـ بأداء المستقبؿ،  إلىبالأىداؼ فيتجو 

ـ حلاؿ مشاركة كؿ مف الرئيس كالمرؤكسيف في تحديد الأىداؼ كالكجبات، التي سيقك 
المرؤكس بتحقيقيا، كقياـ المرؤكس بالتقييـ لنفسو، ككيفية مكاجيتيا، تمييدا للاتفاؽ مع 

 مقبمة. أخرل، ككاجبات محددة لفترة أخرل ئيس عمى برنامج جديد يتضمف أىداؼالر 
 ما يمي: الأسمكبذا يحققيا ىمزايا التي  أىـكمف 

 الاىتماـ بالأداء المستقبمي  لمفرد.  -
 تحقيقيااللازمة  كالأساليب، أىدافود عمى تحديد تنمية قدرة الفر   -
 تنمية قدرات الفرد فيما يتعمؽ بالتقييـ الذاتي.  -
 .التركيز عمى انجازات الفرد، كليس سماتو الشخصية  -

معينة مف الكظائؼ، كلا سيما في مستكيات الإدارتيف العميا  أنكاعكتتناسب ىذه الطريقة مع 
بداءكالكسطى، كالكظائؼ التي تتضمف قدرات التفكير كحرية التصرؼ  الآراء، كما يمكف  كا 

تطبيقيا في المستكيات الدنيا، مع ضركرة تدريب العامميف كالمشرفيف عمى الأسس التي تقكـ 
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عمى تحميؿ المشاكؿ كالتكجيو كالقيادة بالنسبة عمييا، كخاصة ميارات الاتصاؿ، كالقدرة 
 لممشرفيف.

 النظام المغمق لتقييم الأداء:   -2-5 -7
كيرتبط ىذا النمكذج بالفكر الكلاسيكي، الذم ينظر لممؤسسة باعتبارىا نظاما معمقا، لا 

 : أىميايتأثر بالبيئة المحيطة، كيعتمد عمى اعتبارات متعددة، 
 RATIONALITYمبدأ الترشيد والمنطق   -
 ECONOMIC MANمبدأ الرجل الاقتصادي  -
 WELFARE MANمبدأ رجل الرفاىية   -

 يمي:  النمكذج، ما كمف الطرؽ التي تستخدـ لتقييـ الأداء كفؽ ىذا
  ECONMIC EVALUATION            لتقييم الاقتصادي للأداء -
 JUDICIAL EVALUATIONالتقييم القانوني والتشريعي للأداء   -
 VALUE COINFLICT EVALUATIONلقيم المتعارضة تقييم ا  -

ىذا النمكذج لممتغيرات كالمؤثرات البيئة، فإننا نراه لا يأخذ المؤثرات  إىماؿ إلىكبالإضافة 
 في الحسباف. أيضاالسمككية 

 النظام المفتوح لتقييم الأداء:   -2-6 -7
المؤسسة ك البيئة  الذم يستند عكس النمكذج السابؽ عمى علاقة التأثير المتبادؿ بيف

الجكانب السمككية ىداؼ كالبدائؿ الممكنة، كأثر عدـ قدرة المؤسسة عمى تحديد جميع الأ
 .عممية التقييـ كالميكؿ، عمى كالإدراؾالمرتبطة بالاتجاىات 

 قياس فعالية التنظيمية:  -2-7 -7
 حيث تقكـ بعض المؤسسات بالاعتماد عمى قياس فعالية المؤسسة ككسيمة لتقييـ

 (277 -272، ص ص 2005)فاروق عبده فمية، محمد عبد المجيد،  .أدائيا
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 خلاصة الفصل:
سيكلكجية لمالو ك الاىتماـ بمكضكع الأداء الكظيفي اخذ حيزا كبيرا في الدراسات الس إف 

نتاجيتيامف اثر كبير عمى الأداء المؤسسة  مؤسسة في تحقيؽ أىدافيا يعتمد  أملأف نجاح  كا 
القكل البشرية العاممة كأدائيا  دارةكل البشرية العاممة بيا كاف إمف كفاءة الق عمى درجة كبيرة

تحسينيا المستمر كيحقؽ الفاعمية الأعمى ليا، كيعد  إلىيحقؽ أىداؼ المؤسسة كيؤدم 
. كفي الإدارممكضكع الأداء الكظيفي مف المكضكعات الرئيسة بؿ كالأساسية في السمكؾ 

يؿ الكحيد لمتفكؽ كالتميز في المؤسسة، ىك الأداء الجيد السب أفالأخير يمكف القكؿ 
المؤسسة ىي مجمكعة مف الأفراد يمارسكف نشاطات مختمفة تؤدم في  أفلممكظفيف، باعتبار 

 بمكغ الأىداؼ التي أنشئت مف أجميا المؤسسة.  إلىمجمميا 
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 تمييد 
إلى إشكالية الدراسة كالتعريؼ بمتغيراتيا في الفصكؿ السابقة مف الجانب  بعد التطرؽ 

النظرم، كمف اجؿ دراسة الفرضيات كاختبارىا لمتحقؽ منيا، قمنا بإجراء دراسة تطبيقية بكمية 
مف أىمية في ي بالأغكاط، كىذا لما لمدراسة الميدانية يجالعمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثم

 البحث العممي.
إذ تتناكؿ الباحثتاف في ىذا الفصؿ مف الجانب التطبيقي الإشارة إلى المنيج المستعمؿ 
لمعالجة ىذا مكضكع، بالإضافة إلى ضبط حدكد الدراسة المكانية، البشرية كالزمنية، ثـ 

يا كثباتيا، نستعرض أداة الدراسة التي استخدمت في جمع البيانات اللازمة لمتأكد مف صدق
 .النتائج تحميؿ في المستخدمةكأخيرا نكضح الطرؽ كلأساليب الإحصائية 

 
 يُٓج انذساعح  -1

أف طبيعة مكضكع الدراسة تفرض عمى  إذتختمؼ المناىج باختلاؼ المكاضيع،  
المطركحة لديو  الأسئمةعف  كالإجابةمنيج معيف لتحقيؽ ىدؼ الدراسة  إتباعصاحبيا 

التنظيـ الصحيح  لسمسمة  مف الأفكار مف أجؿ الكشؼ عف الحقيقة  باعتبار أف المنيج ىك
حيث نككف بيا جاىمكف، كيعرؼ المنيج "بأنو خطكات منتظمة يتخذىا الباحث لمعالجة 

جقيدل سمية، ("نتيجة محققة يمكف الاستفادة منيا إلىأكثر كتتبعيا لمكصكؿ  أكمسألة 
2018 ،129) 

عمى دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف الأداء كبما أف دراستنا تيدؼ إلى التعرؼ 
 المنيج الكصفي التحميمي.عمى الباحثتاف   اعتمدتالكظيفي فقد 

المنيج الكصفي ىك أكثر المناىج شيكعا كانتشارا كاستخداما في الدراسات التربكية 
المكضكع  أككالنفسية كىك عبارة عف مجمكعة الإجراءات التي تتكامؿ لكصؼ الظاىرة 

دا عمى جميع الحقائؽ كالبيانات كتصنيفيا كمعالجتيا كتحميميا تحميلا كافيا دقيقا اعتما
لاستخلاص دلالتيا كالكصكؿ إلى نتائج  كتعميمات عمى الظاىرة أك المكضكع  محؿ البحث 
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كعمى الرغـ مف أف الكصؼ الدقيؽ المتكامؿ ىك اليدؼ الأساسي لمبحكث الكصفية إلا أنيا 
سير، كذلؾ في حدكد قدرة الباحث عمى التفسير كالاستدلاؿ تتعدل الكصؼ إلى التف

كبالإضافة إلى المنيج الكصفي قد تـ استخداـ المنيج الإحصائي  في ىذه الدراسة كالذم 
ساعدنا عمى تحكيؿ المعطيات الكيفية إلى معطيات كمية، أك كما قيؿ باف الإحصاء يعني 

 .(81،ص2007، محمد بوفاتح.)محمد داودي. التعبير عف ظاىرة معينة بالأرقاـ

 حدود الدراسة  -2
كمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالدراسة أجريت  :ةالحدود المكاني -2-1

 بالأغكاط.
شير مام نياية صؼ شير فيفرم إلى غاية منتأجريت الدراسة مف  :الزمانيةالحدود  -2-2

  2021/2022مكسـ 
بكمية العمكـ دارم إ مكظؼ 30لدراسة ب تحددت عينة ا: الحدود البشرية -2-3

 الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط.
 مجتمع وعينة الدراسة:  -3

المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار  مفتمثؿ مجتمع الدراسة 
ؼ، حيث تـ اختيار عينة الدراسة بطريقة مكظ 45ثميجي بالأغكاط بعدد إجمالي متككف مف 

 مكظؼ.30 عددىابسيطة، كائية عش
 خصائص عينة الدراسة:   -4

 يوضح عينة الدراسة حسب الجنس (01جدول)

 النسبة التكرار الجنس
 36.7% 11 ذككر

 63.3% 19 إناث

 100% 30 المجمكع
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أفراد العينة الدراسة  مجمكع فرد مف (11)عدد ذككر بأف ،(01رقـ) يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
(، 63.3%)فرد مف أفراد العينة يمثمكف نسبة( (19، كبمغ عدد الإناث(36.7%)يمثمكف نسبة

 ذككر.الكمنو يتضح أف عدد مكظفيف الإناث يفكؽ عدد 
 ( يوضح عينة الدراسة حسب متغير السن02)جدول رقم

 
 
 

 
 

 40مف عينة الدراسة سنيـ اقؿ مف  (73.3%)نسبة ، أف(02رقـ) يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
سنة  41مم ف سنيـ مف الإدارييف كىي الفئة الأكبر لعينة الدراسة مقارنة بفئة المكظفيفسنة، 

 (.26.7%)نسبةفما فكؽ، ب
 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية )03)جدول رقم

 
 
 

 
 
 
 

أقدمية ( مف عينة الدراسة لدييـ 20.0%)نسبة ، أف(03رقـ) جدكؿالخلاؿ  يتضح مف
 لممكظفيف( مف عينة الدراسة 30.0%)نسبة بمغت سنكات، ك 5اقؿ مف  في العمؿ بالكمية

أفراد عينة ( مف 36.7%)نسبةسنكات، ك  10سنكات إلى  5مف  الذيف أقدميتيـالإدارييف 

 السن التكرارات النسبة
 

 
 سنة 40اقؿ مف  22 %73,3    

 
 سنة فما فكؽ41مف  8 %26,7 

 
 كعالمجم 30 %100,0 

      

 الأقدمية التكرار النسبة
 سنكات 5اقؿ مف  6 %20.0
 سنكات 10 إلى 5مف  9 %30.0
 سنة 15 إلى 11مف  11 %36.7
 سنة فما فكؽ 15 4 %13.3
 المجمكع 30 %100
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 أما سنة، 15سنة إلى  11أقدمية لدييـ مف  فالإداريي الدراسة يمثمكف فئة المكظفيف
الفئة أف الجزء  أمسنة فما فكؽ،  15 أقدمية الإدارييف ذك المكظفيف فتمثؿ( .13%3نسبة)

 سنة. 15سنة إلى 11أقدمية ب الإدارييف المكظفيفمف عينة ىي الأكبر 
 ( يوضح توزيع عينة الدراسة  حسب متغير حالة الاجتماعية04جدول رقم)

( مف عينة الدراسة مثمت 30.0%)ف نسبة( إ04)رقـ يتضح مف خلاؿ الجدكؿ
 متزكجيف. فمكظفيف الإدارييمف ال( 70.0%)نسبةك ب اعز المكظفيف الإدارييف ال

 أدوات الدراسة   -5
كات كالكسائؿ التي يستخدميا الباحث لكؿ دراسة أك بحث عممي مجمكعة مف الأد

 كيطكعيا لممنيج الذم يستخدمو كيحاكؿ إيجاد أدكات تكصمو إلى الحقائؽ المرجكة.
كقد تـ الاستبياف كأداة لجمع البيانات الأكلية حكؿ متغيرات الدراسة، لذلؾ تـ اعتمادنا عمى 

دراؾ أىمية المعمكمات المطمكبة كعلاقتيا  إعدادىا بعد أف تـ تحديد أبعاد المكضكع، كا 
 :ثلاث محاكر تمت تجزئة الاستبياف إلىكما بالمكضكع، كالتعرؼ عمى مجتمع الدراسة، 

 : المحور الأول
 البيانات الشخصية )السف، الجنس، الأقدمية، الحالة الاجتماعية(.

 : المحور الثاني
لاثة) الالتزاـ مف خلاؿ أبعاده ث هيمثؿ المتغير المستقؿ) الالتزاـ التنظيمي( كتـ تحديد

العاطفي، الالتزاـ الاستمرارم، الالتزاـ المعيارم(، كقد تـ تصميـ ىذا الجزء مف الاستبياف 
كالدراسات السابقة ذات صمة  ملقياس الالتزاـ التنظيمي مف خلاؿ الإطلاع عمى الأدب الإدار 

 النسبة التكرار الحالة الاجتماعية
 %30 9 أعزب
 %70 21 متزكج
 100% 30 المجمكع
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السابقة المتكفرة دراسات البقراءة كمراجعة مختمؼ الاستبيانات الكاردة في  نابالمكضكع، كقيام
رؤل رشيد  ةلدينا كالاستفادة منيا في بناء الاستبياف كصياغة فقراتو كتحديد أبعاده مثؿ دراس

في  ستبيافالاحيث تشكؿ ( 2016)مد كريبعػمحك  بف نانة عبدا لله( 2012)سعيد أؿ قاسـ
ما  بعدك ( 01)الممحق رقملاث أبعاد كما يكضحو عبارة مكزعة عمى ث 21صكرتو الأكلية مف

تبياف في صكرتو محكميف تـ حذؼ كتعديؿ بعض العبارات ليصبح الاسالـ عرضو عمى ت
  (02الممحق رقم عبارة مكزعة عمى ثلاث أبعاد انظر)  18النيائية مككف مف

 :المحور الثالث
يمثؿ المتغير التابع)الأداء الكظيفي(، كتـ حصره في أبعاد ثلاثة) الانضباط الكظيفي،  

، الإبداع الكظيفي(، كقد تـ تصميـ ىذا الجزء مف الاستبياف لقياس الأداء التعاكف الكظيفي
لسابقة ذات صمة كالدراسات ا ةالإداريبعض الجكانب الكظيفي مف خلاؿ الإطلاع عمى 

ة دراسات السابقة المتكفر بعض القراءة كمراجعة مختمؼ الاستبيانات الكاردة في بالمكضكع، 
نكرديف الاستبياف كصياغة فقراتو كتحديد أبعاده مثؿ دراسة  لدينا كالاستفادة منيا في بناء

شكؿ استبياف في حيث ت(، 2018)نكيكة فاطمة زىراءك ، بكسدرة ىجيرة (2020)عزكزم
بعد ك ( 01)الممحق رقممكزعة عمى ثلاث أبعاد كما يكضحو عبارة 21صكرتو الأكلية مف

تبياف في صكرتو النيائية عرضو عمى محكميف تـ حذؼ كتعديؿ بعض العبارات ليصبح الاس
 (02) الممحق رقمعمى ثلاث أبعاد انظرعبارة مكزعة  19مككف مف 

 القياس، بالاعتماد عمى مقياس ليكرتبشكؿ يساعد عمى سيكلة الاجابة  بدائؿتحديد كقد تـ 
(، 4(، )مكافؽ3) محايد (2(، )غير مكفؽ 1مكافؽ بشدة الخماسي كذلؾ كفقا للأكزاف: )غير 

 (.5)مكافؽ بشدة
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 راسة الاستطلاعية:الد  -6
تعد الدراسة الاستطلاعية خطكة ىامة في إجراء البحكث ميدانية قصد التعرؼ عمى 
عينة الدراسة كمعرفة خصائصيا بالإضافة إلى قياس بعض الخصائص السيككمترية للأداة 

 جؿ التأكد مف صلاحيتيا كاستخداميا في الدراسة الأساسية.أالمستخدمة مف 
إدارم بكمية العمكـ الاجتماعية مكظؼ  20اسة الاستطلاعية عمىينة الدر اشتممت ع

 جامعة عمار ثميجي بالأغكاط.
 يمي: كما تيدؼ ىذه الدراسة الاستطلاعية إلى ما

 تحديد جكانب القصكر في إجراءات تطبيؽ أدكات جمع البيانات. -
مف صلاحية  معرفة خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية، كما تمكف الباحث مف التحقؽ -

 أداة القياس كصدقيا كثباتيا كمعرفة مدل ملائمتيا لتحقيؽ أىداؼ الدراسة.
 بالدراسة لتسييؿ عممية التطبيؽ.عينة المقصكدة الالدراسة ك التعرؼ عمى مكاف تطبيؽ  -

 خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية:   -7
 حسب السن:

 متغير السن( يوضح توزيع عينة الدراسة الاستطلاعية حسب 05جدول رقم)
 النسبة التكرار السف

 65,0% 13 سنة 40أقؿ مف 

 %35،0 7 فما فكؽة نس 41مف 

 100,0 20 المجمكع

نسبة اكبر لممكظفيف الإدارييف السف تمثمو أعلاه أف  (05رقـ) جدكؿاليتضح مف خلاؿ 
 سنة. 40الذيف يتراكح سنيـ أقؿ 
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 حسب الجنس: 
 اسة الاستطلاعية حسب متغير الجنس( يوضح توزيع عينة الدر 06)مجدول رق
 النسبة التكرار الجنس
 35,0% 7 ذكر
 65,0% 13 أنثى

 100,0% 20 المجمكع
اقؿ مف نسبة  35.0%نلاحظ أف نسبة الذككر قدرت ب  (06رقـ) مف خلاؿ الجدكؿ

 65.0%.الإناث التي بمغت 
 :حسب الأقدمية

 متغير الأقدمية لاعية حسبالاستط ( يوضح خصائص عينة الدراسة07(جدول
 %النسبة  التكرار الأقدمية
 15,0% 3 سنكات 5اقؿ مف 

 25,0% 5 سنكات 10إلى  5مف 
 45,0% 9 سنة 15إلى  10مف 
 15,0% 3 سنة فما فكؽ 15

 100,0% 20 المجمكع
 مف فئةأف الجزء اكبر مف المكظفيف الإدارييف  لنا يتبيف (07رقـ) مف خلاؿ الجدكؿ

 .سنة 15ة إلى سن 10الأقدمية مف 
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 :حسب الحالة الاجتماعية
 الحالة الاجتماعية حسب متغير الاستطلاعية  ( يوضح خصائص عينة الدراسة08جدول)

 %النسبة  التكرار الحالة الاجتماعية
 %20،0 4 أعزب
 80,0% 16 متزكج

 100% 20 المجمكع
أعزب،  مف عينة الدراسة مثمت%20،0نسبة ( نلاحظ أف 08)مف خلاؿ الجدكؿ

 .مثمت متزكجيف  80.0%ك
 خصائص السيكومترية  لأداة الدراسة:   -8

  :صدقال -8-1
 كذلؾ، البنائي الاتساؽ الداخمي حساب صدؽ المقياس عمى صدؽفي تـ الاعتماد  

بحساب درجة الارتباط بيف البند كدرجة البعد الذم ينتمي إليو ىذا مف جية كمف جية ثانية، 
  بيف درجة البعد كالدرجة الكمية للاستبياف. حساب معاملات الارتباط 
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 حساب صدق الاتساق الداخمي )البنائي( لاستبيان الالتزام التنظيمي: -8-1-1
 عبارة والبعد الذي تنتمي إليو:كل الارتباط بين -/1

( : يمثل نتائج الصدق البنائي كل عبارة من عبارات  استبيان الالتزام 09جدول رقم)
 مع الدرجة البعد الذي تنتمي إليو التنظيمي

 الالتزام المعياري الالتزام الاستمراري الالتزام العاطفي

 رقم
 العبارة

درجة 
 الارتباط

 رقم
 العبارة

درجة 
 الارتباط

 رقم
 العبارة

درجة 
 الارتباط

01 ,71**0 7 0,51* 13 ,72**0 
02 ,80**0 8 0,78** 14 ,83**0 
03 ,65**0 9 0,70** 15 ,76**0 
04 ,77**0 10 0,80** 16 ,88**0 
05 89**،0 11 0,69** 17 0,80** 
06 ,91**0 12 0,79** 18 ,70**0 

 
الالتزاـ تتميز باتساؽ  مف أبعاد عبارات بعدكؿ أف  يتبيف (09رقـ) مف خلاؿ الجدكؿ

د مرتفعة تشير إلى ارتباط كؿ عبارة مف عبارات الاستبياف بالبعالقيـ أف ك  داخمي فيما بينيا
 .0001غمب عبارات الأداة دالة عند مستكل الدلالة أالذم تنتمي إليو، ك 

 ارتباط بين درجة كل بعد ودرجة كمية للاستبيان -/2
بيف درجة كؿ بعد كدرجة الكمية للاستبياف كالجدكؿ التالي تـ حساب درجات الارتباط 

 يكضح ذلؾ.
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د مع الدرجة الكمية لاستبيان درجة كل بع)(: يمثل نتائج الصدق البنائي 10جدول رقم)
 (الالتزام التنظيمي 

 

 الاستبيان
الالتزام 

 التنظيمي

 الالتزام المعياري الالتزام الاستمراري الالتزام العاطفي البعد

درجة 
 الارتباط

,92**0 ,87**0 ,92**0 

 0.01دالة عند  الدلالة

 بعد كالدرجة الكمية يتبيف لنا أف درجة الارتباط بيف كؿ (10رقـ) مف خلاؿ الجدكؿ
كىي دالة إحصائيا عند  0092 – 0087 – 0092 بمغت عمى الترتيب لاستبياف الالتزاـ

 مما يدؿ عمى الاستبياف يتمتع باتساؽ داخمي بيف الأبعاد كمنو فيك صادؽ كيمكف  0001
 مدراسة.  لتطبيقو 

 : فيصدق  الاتساق الداخمي )البنائي( لاستبيان الأداء الوظيحساب  -8-1-2
 :الارتباط بين عبارة والبعد الذي تنتمي إليو -1

يمثل نتائج الصدق البنائي كل عبارة من عبارات  استبيان الأداء الوظيفي  (11جدول رقم)
 مع الدرجة البعد الذي تنتمي إليو

 الإبداع الوظيفي التعاون الوظيفي الانضباط الوظيفي
 رقم

 العبارة
 درجة الارتباط

 رقم
 العبارة

 لارتباطدرجة ا
 رقم

 العبارة
درجة 

 الارتباط
01 ,91**0 07 ,59**0 14 ,76**0 
02 ,62**0 08 ,82**0 15 ,85**0 
03 ,71**0 09 ,85**0 16 ,76**0 
04 ,71**0 10 ,78**0 17 ,85**0 
05 ,89**0 11 ,72**0 18 ,90**0 
06 ,85**0 12 ,78**0 19 ,65**0 
 13 ,65**0 
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بعد ، بعد الانضباط الكظيفيأف عبارات كؿ بعد )يتبيف  (11رقـ) مف خلاؿ الجدكؿ
اغمب  ، كما أفتتميز باتساؽ داخمي فيما بينيا (بعد الإبداع الكظيفيك  التعاكف الكظيفي

  .0001العبارات الأداة دالة عند مستكل الدلالة 
 كمية للاستبيانالدرجة الارتباط بين درجة كل بعد و / 2

 :ي لدرجة ارتباط كؿ بعد بالدرجة الكمية فكانت كالتاليأما عف نتائج الاتساؽ الداخم

يمثل نتائج الصدق البنائي درجة كل بعد و الدرجة الكمية لاستبيان الأداء  (:12جدول رقم)
 الوظيفي.

مف خلاؿ الجدكؿ يتبيف لنا أف درجة الارتباط بيف كؿ بعد كالدرجة الكمية بمغت عمى 
مما يدؿ عمى الاستبياف يتمتع  0001كىي دالة إحصائيا عند  0086-0084-0088 الترتيب 

 كمنو فيك صادؽ كيمكف تطبيقو عمى عينة الدراسة.  ،باتساؽ داخمي بيف الأبعاد
 الثبات:  -8-2

ؿ ألفا كركمباخ أحد يعتبر معام حيث لاستبيافلكركمباخ  αحساب الثبات بطرقة تـ  
مؤشرات الاتساؽ الداخمي للاستبياف، حيث تمت معالجة البيانات إحصائيا كالجدكؿ المكالي 

 .لمعبارات الدالة كركمباخ  -يكضح نتائج  اختبار ألفا
 
 
 
 

 الاستبيان
الأداء 

 الوظيفي

 الإبداع الوظيفي التعاون الوظيفي الانضباط الوظيفي البعد

درجة 
 الارتباط

,88**0 ,84**0 ,86**0 

 0.01دالة عند  الدلالة
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 .الثبات بطريقة ألفا  كرونباخ مل( : يمثل نتائج معا13جدول رقم)
 الاستبيان

 عدد البنود
 αقيمة 

 كرومباخ
 0,93 18 الالتزام التنظيمي
 0,92 19 الأداء الوظيفي

ت استبياف ثباأف معامؿ عميو،  حصؿتالم (13رقـ) نتائج الجدكؿ ؿنلاحظ مف خلا
ىي ك  (0،92)ظيفي بمغاستبياف الأداء الك (، كما أف معامؿ ثبات 0.93)الالتزاـ التنظيمي بمغ

 عمى العينة. االدراسة، كبالتالي يمكف تطبيقي تاك عالية تدؿ عمى ثبات أد قيمة
 :إجراءات التطبيق  -9

حيث قمنا بزيارة   2022-2021تـ إجراء الدراسة الأساسية خلاؿ السنة الجامعية 
بمسؤكؿ ستعانة بعد الاىذا ة في كمية العمكـ الاجتماعية، ك مصمحة المستخدميف المتكاجد
كثيقة بيانات إحصائية حكؿ التعداد  ناتسميمالذم بدكره قاـ بك  ،مكتب مصمحة المستخدميف

قصد التعرؼ عمى مجتمع  (03انظر الممحق رقم) الحقيقي لمجمكع المكظفيف الإدارييف
مكظفيف الإدارييف التـ تطبيؽ أداة الدراسة عمى أيف مدراسة، لعينة الملائمة الضبط ك  الدراسة
كذلؾ بتكزيع اعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط في بداية شير مارس العمكـ الاجتمبكمية 
استبياف )الالتزاـ التنظيمي، الأداء الكظيفي( عمى عينة الدراسة، حيث تـ الحرص عمى  30

إتباع مجمكعة مف التكجييات كالتعميمات لممكظفيف الإدارييف المستجكبيف مف أجؿ التحكـ 
 مف ىذه الإجراءات المتبعة :ة الميدانية ك ي سير تطبيؽ الدراسف

 الغرض العممي لمبحث.تقديـ الباحثتاف لنفسييما ك  -
 شرح طريقة الإجابة عمى كؿ مقياس . -
 التأكد مف فيـ المكظفيف الإدارييف لطريقة الإجابة .  -
 التأكد مف أنيـ لـ ينسكا فقرة لـ يجيبكا عمييا قبؿ تسميـ أدكات البحث.  -
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 الخاصة بالجنس كالسف كالأقدمية كالحالة الاجتماعيةميع البيانات التأكد مف تسجيؿ ج -
 .عمى مشاركتيـ الفعالة في إعداد الدراسةشكر المكظفيف الإدارييف  -

 الأساليب الإحصائية:  -10

في الدراسة الأساليب الإحصائية التالية بعد الاستعانة ببرنامج استخدمت الباحثتاف 
ك ذلؾ لاختبار فرضيات الدراسة كالاستدلاؿ ( 20سخة)النspssالحزمة لمعمكـ الاجتماعية 

 عمييا إحصائيا:
 المتكسط الحسابي -
 الانحراؼ المعيارم  -
 لكصؼ العينة  تالنسب المئكية كالتكرارا -
 معامؿ ألفا كركنباخ لحساب الثبات . -
 معامؿ الارتباط بيرسكف لتحقؽ مف صدؽ الاتساؽ الداخمي للاستبياف   -
 ؽ" لدلالة الفرك Tاختبار "  -
 اختبار الانحدار الخطي البسيط.  -
 .تحميؿ التبايف الأحادم -

 
 خلاصح انفصم: 

في ىذا الفصؿ الإجراءات المنيجية لمدراسة مف خلاؿ التطرؽ إلى المنيج  ناتناكل
ات جمع البيانات كالتأكد مف كصؼ أدك مع خصائصيا، لمناسب لمدراسة، ثـ إلى العينة ك ا

انتيت إلى  الثبات، كالتيمعاملات الصدؽ ك ية مف خلاؿ حساب خصائصيا السيككمتر 
في الدراسة الأساسية، ثـ ذكر أىـ إجراءات تطبيؽ الدراسة  يالتطبيقصلاحية أداة الدراسة 

 الأساسية كالأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة البيانات



 
 

 
 

 الفصل الخامس: عرض والتحميل ومناقشة النتائج
 تمييد

 ائج فرضية الأولىة النتتحميل ومناقشعرض و  -1
 الثانية عرض وتحميل ومناقشة النتائج فرضية -2
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 :تمييد
أفراد العينة مف مكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ  بعد تطبيؽ أدكات الدراسة عمى

الاجتماعية قمنا بتحميؿ لمنتائج المتحصؿ عمييا، كذلؾ باستخداـ الأساليب الإحصائية 
المناسبة لاختبار كؿ فرضية كاعتمدنا في التحميؿ النتائج عمى ) النسب المئكية، التكرارات، 

، انحدار خطي تيف مستقمتيف"ت" لعين بارمتكسطات الحسابية، تحميؿ التبايف الأحادم، اخت
البسيط، معامؿ الارتباط بيرسكف، الفركؽ البعدية لي تأكد مف نتائج( ، ثـ عرض النتائج 
التي تحصمنا عمييا في جداكؿ إحصائية مرتبة حسب ترتيب فرضيات الدراسة كتفسيرىا 

 كمناقشتيا.
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 الدراسة:   نتائجوتحميل ومناقشة  عرض
 ومناقشتيا:  الفرضية نتائج وتفسير عرض  -1

 :الأولى نص الفرضية 
بيف الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ تكجد علاقة 

 الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي بالأغكاط.

رض يمي ع كلتحقؽ مف ىذه الفرضية قامت الباحثتاف بحساب انحدار الخطي البسيط كفي ما
 يكضح نتائج ىذا الفرض. (14لمعالجة الإحصائية كالجدكؿ رقـ) نتائج التي تحصمنا عمييا

الأداء ب وعلاقتو لالتزام التنظيميل( يبين نتائج تحميل انحدار الخطي البسيط 14جدول رقم)
 الوظيفي.

( 1،53( لنمكذج الانحدار الخطي بمغت)t( أف قيمة)14يتضح مف خلاؿ الجدكؿ رقـ)
ذج الانحدار البسيط، ( مما يدؿ عمى عدـ كجكد دلالة إحصائية لنمك 0،13عند مستكل دلالة)

(  0.27أف قيمة الارتباط بمغت) (، يتبيف كذلؾ0.01( اكبر مف)0،13لأف مستكل الدلالة)
كمنو نقكؿ بأف  (0،07)ىك ارتباط ضعيؼ كعند تربيعيا أصبحت قيمة معامؿ التحديدك 

لا تكجد علاقة بيف الالتزاـ التنظيمي بالأداء الكظيفي لدل المكظفيف  .تتحقؽ الفرضية لـ
 الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.

 

معامل  
 الارتباط

R 

مربع معامل 
 التحديد

R2 

معامل 
 التحديد معدل

R2 

معاملات 
 المعيارية

Bêta 

القيمة 
 tالمحسوبة 

مستوى 
 الدلالة
Sig 

الالتزام 
 التنظيمي

 
0،27 

 

 
0،07 

 

 
0،04 

 

 
72،0 
 

 
1,53 

 
0,13 

الأداء 
 الوظيفي
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  مناقشة النتائج:
الأداء الكظيفي لا تكجد علاقة بيف الالتزاـ التنظيمي بيف  وة أنبينت نتائج الفرضي 

( مف التبايف الكمي للأداء الكظيفي كبعد تعديؿ %7كنفسر ذلؾ مف خلاؿ نمكذج الذم يفسر)
مما يعني أف  (0،04)يمي في النمكذج فأصبح معامؿ التحديد المعدؿدكر الالتزاـ التنظ

فسرىا ( التي لا ت93%( مف التبايف الكمي لمتغير الأداء الكظيفي كالباقي )%7نمكذج  يفسر)
راسة. الكظيفي، تفسرىا متغيرات أخرل لـ تدخؿ في ىذه الد لتزاـ التنظيمي بالأداءالاعلاقة 

 كمنو نقكؿ أف النمكذج ضعيؼ.
مف خلاؿ نقص المكارد البشرية ككفاءات المؤىمة، كظيكر مشكلات الإدارية كنفسر ذلؾ 

 كمشاكؿ المادية.
الدراسة الحالية مع دراسة أحمد محمد بني عيسى، رياض أحمد ابازيد،  نتائج تتعارض

في تحسيف الأداء  لدكر الالتزاـ التنظيمي حيث تكصمت فييا إلى كجكد علاقة إيجابية 2014
 ميف في قطاع المصرفي الأردني.العام

، المبركؾ عبد مع دراسة سميماف سالـ جمعةنتائج دراسة الحالية ككذلؾ تعارضت 
الجكاد أمبارؾ حيث تكصمت فييا إلى كجكد علاقة إيجابية لدكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف 

 أعلاؼ البيضاء. عالعامميف بمصن ءأدا
حيث تكصمت فييا  2020ة منصكر تجاني، كما تعارضت نتائج ىذه الدراسة مع دراس

التنظيمي لدل عماؿ الصحة  ـإلى كجكد علاقة إيجابية بيف الأداء الكظيفي كعلاقتو بالالتزا
 العمكمية بكلاية الجمفة.

 كلي قمة دراسات في ىذا المكضكع لـ نجد دراسات تتفؽ مع دراسة الحالية مف حيث النتائج
 .(04الممحق)أنظر  درجة الارتباط بين المتغيرين لمتأكد من نتيجة الفرضية تم حسابو 

 الثانية:عرض وتحميل ومناقشة نتائج فرضية   -1
 الثانية: نص الفرضية
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 ىك نمط  بكمية العمكـ الاجتماعية للإدارييفمكظفيف بيف الالتنظيمي السائد  الالتزاـنمط 
 .العاطفيالالتزاـ 

متكسطات الحسابية كفي ما يمي كلتحقؽ مف ىذه الفرضية قامت الباحثتاف  بحساب ال
يكضح نتائج ىذا  (15)عرض نتائج التي تحصمنا عمييا لمعالجة الإحصائية كالجدكؿ رقـ

 الفرض.
 

( يبين النتائج متوسطات الحسابية لنمط الالتزام التنظيمي السائد بين 15جدول رقم )
 الموظفين الإداريين  بكمية العموم الاجتماعية

 الانحراف المعياري سابيالتوسط الح العينة نمط
 5,01 23,00 30 الالتزام المعياري

 5,59 20,20 30 الالتزام العاطفي

 5,01 19,36 30 الالتزام الاستمراري

نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أعلاه المتعمؽ بمتكسطات الحسابية لنمط الالتزاـ التنظيمي   
 فعة عمار ثميجي الأغكاط يتبيجامالسائد بيف المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية 

انحراؼ ب( 23،00)بمغت قيمة متكسط الحسابي لنمط المعيارملنا ما يمي:  
بانحراؼ  (20،20)لنمط العاطفيبمغت قيمة المتكسط الحسابي  (،5،01المعيارم)
بانحراؼ ( 19،36)حيث بمغت قيمة متكسط الحسابي لنمط الاستمرارم(، 5،59المعيارم)

كمنو نقكؿ أف الفرضية لـ تتحقؽ ك نمط الالتزاـ التنظيمي السائد بيف  (01،5م)المعيار 
 المكظفيف الإدارييف ىك نمط المعيارم.

  مناقشة النتائج:
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كمف خلاؿ ما تكصمنا إليو نقكؿ أف النمط الالتزاـ التنظيمي السائد بيف المكظفيف 
لؾ مف خلاؿ  تكافؽ قيـ الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية ىك نمط المعيارم بيف كنفسر ذ

 المكظفيف الإدارييف كقيـ العمؿ بكمية العمكـ الاجتماعية.
 2019 ،كتتفؽ نتيجة الدراسة الحالية مع نتائج الدراسة التالية:  سميماف سالـ جمعة

التي تكصمت فييا إلى تأثير نمط الالتزاـ المعيارم عمى أداء المكظفيف بمصنع أعلاؼ 
 البيضاء.

التي  2014ئج الدراسة: احمد محمد بني عيسى، لدراسات الحالية مع نتاتتعارض نتيجة ا
 تكصمت إلى تأثير نمط الالتزاـ العاطفي عمى أداء المكظفيف  في قطاع المصرفي الأردني

 :الثالثةومناقشة نتائج فرضية  وتحميل عرض  -2
 :الثالثةنص الفرضية 

السف لدل  متغيرلظيمي تعزل الالتزاـ التندرجات في  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة 
 المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.

 كلتحقؽ مف ىذه الفرضية قامت الباحثتاف بحساب  اختبار "ت" لعينتيف مستقمتيف، كفي ما
يكضح نتائج  (16)لمعالجة الإحصائية كالجدكؿ رقـ يمي عرض النتائج التي تحصمنا عمييا

 .ا الفرضىذ
 ( يبين نتائج فروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير السن16جدول رقم )

 
 
 

الالتزام 
 التنظيمي

المتوسط  التكرارات السن
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة  t قيمة 
 الحرية

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

اقل من 
 سنة 40

22 61،59 15,87 
0،60 28 0،54 0،05 

اكبر من 
 سنة 41

8 65،25 9,55 
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المتعمؽ بالفركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي لدل   (16نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ)
بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط  تعزل لمتغير  فالمكظفيف الإداريي
( 61،59نة)س 40يمي: بمغت قيمة المتكسط الحسابي لدل فئة اقؿ مف  السف يتبيف لنا ما

(، كما  65،25سنة حيث بمغ المتكسط الحسابي) 41كىي اقؿ مف قيمة الفئة اكبر مف 
( عند 2،05" الجدكلية التي تساكم)t( كىي اقؿ مف قيمة"0.60" المحسكبة) tبمغت قيمة"

( كىي 0،54(، كما أف قيمة الدلالة الإحصائية)28( كدرجة الحرية)0،05مستكل دلالة)
(، كمنو نقكؿ أف الفرضية لـ تتحقؽ ك لا تكجد فركؽ 0،05الدلالة) قيمة اكبر مف مستكل

في درجات الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار 
 ثميجي بالأغكاط تعزل لمتغير السف.

 مناقشة النتائج:
تزاـ التنظيمي لدل كمف خلاؿ ما تكصمنا إليو نقكؿ بأنو لا تكجد فركؽ في درجات الال 

المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط تعزل لمتغير 
السف، كنفسر ذلؾ مف خلاؿ أف المكظفيف الإدارييف يعممكف في نفس الكمية، كبالتالي عدـ  
ا كجكد فرؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي بيف المكظفيف الإدارييف الذيف ىـ اكبر سن

 كالمكظفيف الإدارييف اصغر سنا.
نفسر عدـ كجكد فركؽ بيف كبار السف كصغار السف في الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة في  

 البقاء في العمؿ كالاستمرار فيو، كذلؾ رغبة في الحصكؿ عمى الترقية كزيادة في الأجر.
التي  2015 "،حيث تتفؽ ىذه الفرضية مع دراسة "بكمديف نكر الد يف"، "يحياكم علاؿ
تزاميـ التنظيمي تكصمت فييا إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف العم اؿ في ال

 عماؿ عيف ماضي. لدل لاختلاؼ سنيـ



 
 

64 

 

كما تتعارض نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة "خديجة بف ساحة"، "خديجة بف 
ئية لدل عماؿ مديرية التي تكصمت فييا إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصا 2015عميا"، 

 الصيانة في الالتزاـ التنظيمي تعزل إلى متغير السف.
 :الرابعةومناقشة نتائج فرضية  وتحميل عرض  -3

 :الرابعةنص الفرضية 
الجنس  متغيرلالالتزاـ التنظيمي تعزل درجات في  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة 

 امعة عمار ثميجي الأغكاط.لدل المكظفيف الإدارييف في بكمية العمكـ الاجتماعية ج
يمي  كلتحقؽ مف ىذه الفرضية قامت الباحثتاف بحساب اختبار"ت" لعينتيف مستقمتيف كفي ما

يكضح نتائج ىذا  (17)عرض نتائج التي تحصمنا عمييا لمعالجة الإحصائية كالجدكؿ رقـ
 الفرض.

 
 ير الجنس( يبين نتائج فروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى لمتغ17جدول رقم)

التنظيمي لدل  المتعمؽ بالفركؽ في درجات الالتزاـ  (17نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ) 
بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط  تعزل لمتغير  فالمكظفيف الإداريي

( كىي اقؿ 57،36مة المتكسط الحسابي لدل فئة ذككر)يمي: بمغت قي الجنس يتبيف لنا ما
( 1،54المحسكبة)  (tبمغت قيمة)(، كما 65،57الحسابي)مف قيمة إناث حيث بمغ المتكسط 

( كدرجة 0،05( عند مستكل دلالة)2،05( الجدكلية التي تساكم)tاقؿ مف قيمة)كىي 
كىي قيمة اكبر مف مستكل  (0،13)، كما أف قيمة الدلالة الإحصائية(28الحرية)
(، كمنو نقكؿ أف الفرضية لـ تتحقؽ ك لا تكجد فركؽ في درجات الالتزاـ 0،05الدلالة)

 
الالتزام 

 التنظيمي

 التكرارات الجنس
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
T 

درجة 
 الحرية

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

 14,58 57,36 11 ذكر
1,54  28 ,130 0،05 

 13,76 65,57 19 أنثى
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العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط التنظيمي لدل المكظفيف الإدارييف بكمية 
 تعزل لمتغير الجنس.

 مناقشة النتائج:
كمف خلاؿ ما تكصمنا إليو نقكؿ بأنو لا تكجد فركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي لدل  

المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط تعزل لمتغير 
مف خلاؿ تشابو الخبرات كالأحداث التي يمر بيا المكظفيف الإدارييف الجنس، كنفسر ذلؾ 

ذككر كالإناث في حياتيـ الأكاديمية كالإدارية ، كبالتالي عدـ  كجكد فرؽ في درجات الالتزاـ 
ناث بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي  التنظيمي بيف المكظفيف الإدارييف ذككر كا 

 .بالأغكاط
ف الإدارييف في الالتزاـ التنظيمي بالتكافئ بيف المكظفي اختلاؼكد نفسر عدـ كج 

 المكجكد بيف الجنسيف مف حيث نفس مكاف العمؿ، ساعة العمؿ.
التي  2016، عبد الله بف نانة، محمد كريبعتتفؽ نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة 

زاـ التنظيمي تعزل تكصمت إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل الالت
 لمتغير الجنس.

تتعارض نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة"بكمديف نكر الد يف"،"يحياكم 
التي تكصمت فييا إلى أنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف عم اؿ بمدية  2015علاؿ"،

 .يـعيف ماضي في الالتزاـ التنظيمي لاختلاؼ أجناس
 
 :الخامسةفرضية  ومناقشة نتائج وتحميل عرض  -4

 :الخامسةنص الفرضية 
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)الالتزاـ العاطفي،  الالتزاـ التنظيميدرجات في  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة 
الأقدمية لدل المكظفيف الإدارييف في  متغيرلتعزل  الالتزاـ الاستمرارم، الالتزاـ المعيارم(

 بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط.
بحساب اختبار التحميؿ التبايف الأحادم كفي  ف ىذه الفرضية قامت الباحثتافؽ ممتحقلك 

( يكضح 18معالجة الإحصائية كالجدكؿ رقـ)تحصمنا عمييا بعد ال نتائج التياليمي عرض  ما
 نتائج ىذا الفرض.

( يبين نتائج اختبار التحميل التباين الأحادي الفروق في درجات الالتزام 18جدول رقم)
 )الالتزام العاطفي، الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري( تعزى لمتغير الأقدمية. التنظيمي

 
 
 
 

الالتزام 
 التنظيمي

مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

متوسط 
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

df 

 قيمة
f 

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

بين 
 المجموعات

1647,66 549,22 3 
 

3,27 
 

0،03 

 
0،05 
 دالة
 
 

داخل 
 المجموعات

4359,69 167,68 26 

 29 716،9 6007,36 المجموع
الالتزام 
 العاطفي

بين 
 المجموعات

265,42 88,47 3 
 
 

3.57 

 
 

0،02 

 
 

0،05 
 دالة

داخل 
 المجموعات

643,37 24,74 26 

 29 11،21 908,80 المجموع
الالتزام 

 الاستمراري
بين 

 المجموعات
226,72 75,57 3 

3,91 ,020 
 
 

 26 19,31 502,24داخل  0،05
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 دالة المجموعات
 29 94،88 728,96 المجموع

الالتزام 
 المعياري

بين 
 المجموعات

117,22 39,07 3 

1,65 ,200 

 
 

0،05 
 غير دالة

داخل 
 المجموعات

612,77 23,56 26 

 29 62،64 730,00 المجموع

( المتعمؽ بالفركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي بالأبعاد 18)نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ
)الالتزاـ العاطفي، الالتزاـ الاستمرارم، الالتزاـ المعيارم( لدل المكظفيف الإدارييف بكمية 

يمي:  العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الأغكاط تعزل لمتغير الأقدمية يتبيف لنا ما
، كداخؿ (1647،66المجمكعات)لالتزاـ التنظيمي بيف بمغت قيمة مجمكع المربعات في ا

(،  549,22)(، أما متكسط المجمكع المربعات بمغ بيف المجمكعات4359,69المجمكعات)
، كداخؿ (3)أما درجة الحرية بيف المجمكعات بمغت قيمة(، 167,68كداخؿ المجمكعات)

( كىي قيمة 0،03ية)(، عند دلالة إحصائ3,27( المحسكبة)fقيمة) (، أما26المجمكعات )
الفرضية تحققت ( كىي قيمة دالة إحصائيا، كمنو نقكؿ أف 0،05اصغر مف مستكل دلالة)

مكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الأنو تكجد فركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي لدل ك 
 متغير الأقدمية في البعديف الالتزاـ العاطفي كالالتزاـ الاستمرارم. لالاجتماعية تعزل 

(، كداخؿ 265,42المجمكعات)المربعات بيف  بعد الالتزاـ العاطفي بمغت قيمة مجمكعفي ف
(  88,47)(، أما متكسط المجمكع المربعات بمغ بيف المجمكعات643,37المجمكعات)

(، كداخؿ 3أما درجة الحرية بيف المجمكعات بمغت قيمة)(، 24,74كداخؿ المجمكعات)

( كىي قيمة 0،02(، عند دلالة إحصائية)3،57كبة)( المحسfقيمة) (، أما26المجمكعات)
( كىي قيمة دالة إحصائيا، كمنو نقكؿ تكجد فركؽ في بعد 0،05اصغر مف مستكل دلالة)

 متغير الأقدمية. لالالتزاـ العاطفي لدل مكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية تعزل 
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(، كداخؿ 226,72ت بيف المجمكعات)بعد الالتزاـ الاستمرارم بمغت قيمة مجمكع المربعاأما 
،  (75,57)(، أما متكسط المجمكع المربعات بمغ بيف المجمكعات502,24المجمكعات)

(، كداخؿ 3(، أما درجة الحرية بيف المجمكعات بمغت قيمة)19,31كداخؿ المجمكعات)
( كىي قيمة 0،02(، عند دلالة إحصائية)3,91( المحسكبة)fقيمة) ، أما(26المجمكعات)

( كىي قيمة دالة إحصائيا، كمنو نقكؿ تكجد فركؽ في بعد 0،05غر مف مستكل الدلالة)اص
 متغير الأقدمية.لالالتزاـ الاستمرارم لدل مكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية تعزل 

، كداخؿ (117,22)بعد الالتزاـ المعيارم بمغت قيمة مجمكع المربعات بيف المجمكعاتكأخيرا 
كداخؿ (، 39,07أما متكسط المجمكع المربعات بمغ بيف المجمكعات)(،612,77المجمكعات)
، كداخؿ (3)أما درجة الحرية بيف المجمكعات بمغت قيمة(، 23,56المجمكعات)
( كىي قيمة 200,(، عند دلالة إحصائية)1,65( المحسكبة)fقيمة) (، أما26المجمكعات)

لا تكجد فركؽ في كمنو نقكؿ إحصائيا،  ( كىي قيمة غير دالة0،05ر مف مستكل الدلالة)أكب
 بعد الالتزاـ المعيارم لدل مكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية تعزل متغير الأقدمية.

 
 مناقشة النتائج: 

كمف خلاؿ ما تكصمنا إليو نقكؿ بأنو تكجد فركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي ببعديو 
ارم( لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية )الالتزاـ العاطفي، كالالتزاـ الاستمر 

  .جامعة عمار ثميجي بالأغكاط تعزل لمتغير الأقدمية
كنفسر ذلؾ مف خلاؿ أف المكظفيف الإدارييف رغـ اختلاؼ أقدميتيـ في العمؿ حريصيف 

، يااء فيكمية العمكـ الاجتماعية كرغبتيـ في الاستمرار كالبقكانتمائيـ لمعمؿ ب رتباطيـاعمى 
لمعرفة دلالة الفركؽ لصالح أم فئة في الالتزاـ ئج تدفعنا إلى المقارنات البعدية ىذه النتاك 

لصالح كالتي جاءت  (05رقم  الممحق)انظر تـ إجراء مقارنات بعدية ،العاطفي كالاستمرارم
 سنوات 5فئة الأقدمية اقل من 
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الالتزاـ العاطفي كالاستمرارم الفركؽ في كؽ البعدية يتضح لنا سبب مف الجدكؿ الفر ك   
سنكات، كالفئة المكظفيف  5ىك الفرؽ بيف فئة المكظفيف الإدارييف الأقدمية لدييـ اقؿ مف 

الأقدمية لدييـ  فسنة لصالح الفئة المكظفيف الإداريي 15الى 11الإدارييف الأقدمية لدييـ مف 
اـ العاطفي كالالتزاـ سنكات حيث أف متكسطيا الحسابي ىك الأكبر في الالتز  5اقؿ مف 

متكسط الحسابي لفئة المكظفيف الإدارييف الأقدمية البمغ  كما( 00،76الاستمرارم بمغ قيمة)
صغر مف أ( كىي 0،03حيث بمغت قيمة دلالة الإحصائية) سنة،15سنة إلى  11لدييـ مف 

اطفي كمنو نقكؿ تكجد فركؽ في الالتزاـ الع ( كىي قيمة دالة إحصائيا،0،05مستكل دلالة)
كالالتزاـ الاستمرارم لدل المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي 

 سنكات. 5الأغكاط تعزل لمتغير الأقدمية لصالح فئة الأقدمية اقؿ مف 
الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف الإدارييف في كمية العمكـ  درجات نفس ر عدـ كجكد فركؽ في

متغير الأقدمية، كذلؾ رغبة المكظفيف الإدارييف في الترقية كالبقاء في الاجتماعية تعزل ل
 العمؿ نظرا لمظركؼ الاجتماعية.

، بكمديف نكر الد يف،"يحياكم علاؿ حيث تتفؽ نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة
، التي تكصمت فييا إلى عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف عم اؿ بمدية عيف 2015
 ي في الالتزاـ التنظيمي لاختلاؼ الأقدمية.ماض

 ،خديجة بف عميا ،خديجة بف ساحة كما تتعارض نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة
، التي تكصمت فييا إلى كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية لدل عماؿ مديرية الصيانة 2015

  ( في الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغير الأقدمية.LMDبمؤسسة )
 :السادسةومناقشة نتائج فرضية وتحميل  عرض  -5

 :السادسةنص الفرضية 
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الحالة  متغيرلتعزل  الالتزاـ التنظيميدرجات في  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة 
الاجتماعية لدل المكظفيف الإدارييف في بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي 

 الأغكاط.
يمي  اف بحساب اختبار"ت" لعينتيف مستقمتيف كفي ماتحقؽ مف ىذه الفرضية قامت الباحثتمكل

 نتائج ال( يكضح 19لمعالجة الإحصائية كالجدكؿ رقـ)ا بعد عرض نتائج التي تحصمنا عمييا
( يبين نتائج فروق في درجات الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير الحالة 19جدول رقم)
 الاجتماعية

المتعمؽ بالفركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي لدل   (19نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ) 
بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط  تعزل لمتغير  فيالمكظفيف الإداري

( 68,33ب)اعز اليمي: بمغت قيمة المتكسط الحسابي لدل فئة  الحالة الاجتماعية يتبيف لنا ما
بمغت  (، كما60,09حيث بمغ )لدرجات المتزكجيف  المتكسط الحسابيكىي اكبر مف قيمة 

( عند مستكل 2،05( الجدكلية التي تساكم)tؿ مف قيمة)( كىي اق1,46المحسكبة)  (tقيمة)
( كىي قيمة اكبر 15،0(، كما أف قيمة الدلالة الإحصائية)28( كدرجة الحرية)0،05دلالة)

(، كمنو نقكؿ أف الفرضية لـ تتحقؽ ك لا تكجد فركؽ في درجات 0،05مف مستكل الدلالة)
عمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي الالتزاـ التنظيمي لدل المكظفيف الإدارييف بكمية ال

 بالأغكاط تعزل لمتغير الحالة الاجتماعية.
 
 
 

 
الالتزام 

 التنظيمي

الحالة 
 الاجتماعية

المتوسط  اراتالتكر 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 Tقيمة 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

 17,83 68,33 9 أعزب
1,46 28 15،0 

0،05 
 12,32 60,09 21 متزوج
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 مناقشة النتائج:
كمف خلاؿ ما تكصمنا إليو نقكؿ بأنو لا تكجد فركؽ في درجات الالتزاـ التنظيمي لدل  

المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار ثميجي بالأغكاط تعزل لمتغير 
لة الاجتماعية، كنفسر ذلؾ لككف المكظفيف الإدارييف بكمية العمكـ الاجتماعية جامعة الحا

 عمار ثميجي الأغكاط أيا كانت حالتيـ الاجتماعية لا تؤثر في الالتزاـ التنظيمي.
تتفؽ مع بعض الدراسات التي ركزت عمى الالتزاـ نتائج الدراسة الحالية  نقكؿ أف منوك 

 .غيرات مثؿ السف، الجنس، الأقدميةالمتالتنظيمي كعلاقتو ببعض 
المكضكع إذا لـ نجد  لكف الدراسات الحالية تختمؼ عف الدراسات السابقة مف حيث

مي تعزل متغير تتفؽ أك تتعارض مع نتيجة الفركؽ في درجات الالتزاـ التنظي دراسة كاحدة
 الحالة الاجتماعية.

 : الاستنتاج العام
ة كمناقشتيا تبيف أف الدراسة  حققت أىدافيا مف بعد عرض كتحميؿ فرضيات الدراس

حيث التعرؼ عمى دكر الأبعاد الالتزاـ التنظيمي في رفع مستكل الانضباط الكظيفي كالإبداع 
الكظيفي كالتعاكف الكظيفي ككذا بينت الدلالة الفركؽ بيف المكظفيف الإدارييف في الالتزاـ 

ات)السف، الجنس، الأقدمية، الحالة التنظيمي عدـ كجكد فركؽ تعزل إلى كؿ المتغير 
الاجتماعية( ككذلؾ التعرؼ عمى دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف الأداء الكظيفي كالتعرؼ 

 عمى النمط الالتزاـ السائد لدل المكظفيف الإدارييف.
كخمصت نتائج الدراسة إلى تفاكت فيما بينيا، فمنيا مف كانت ليا دلالة إحصائية كمنيا غير 

، حيث نجد أف الفرضية العامة تحققت فقط عند بعد كاحد كىك الالتزاـ المعيارم الذم الدالة
لو دكر في رفع مستكل الأداء الكظيفي كما أسفرت نتائج الدراسة عف عدـ كجكد علاقة بيف 
الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي، أما فيما يخص نتائج فرضية النمط السائد لدل المكظفيف 

كصمت النتائج إلى أف النمط السائد ىك النمط المعيارم، كما خمصت الدراسة إلى الإدارييف ت
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عدـ كجكد فركؽ في الالتزاـ التنظيمي تعزل لمتغيرات )السف، الجنس، الحالة الاجتماعية(، 
كما تكصمت النتائج إلى كجكد فركؽ في البعديف الالتزاـ العاطفي كالالتزاـ الاستمرارم تعزل 

 سنكات(. 5ية( لصالح الفئة أقؿ مف )لمتغير )الأقدم
 لنتائج نقترح الاقتراحات التالية:كمف خلاؿ ما تكصمنا إليو مف ا

ككذلؾ الأداء  أخرلدراسات مستقبمية  تدرس الالتزاـ التنظيمي كعلاقتو بمتغيرات إجراء  -
 الكظيفي عمى عينة مف المكظفيف.

الكظيفي لدل مؤسسات عمكمية  دراسات حكؿ الالتزاـ التنظيمي كعلاقتو بالأداءإجراء  -
 .أخرل

 .دراسة كاقع الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي داخؿ المؤسسات الإدارية -
 التوصيات:

تطكير ميارات ككفاءات المكظفيف الإدارييف كتنمية قدراتيـ كمعمكماتيـ عف طريؽ برامج  -
 تدريبية.

 كمحاكلة العمؿ بيا.إبداعية  أفكارعف طريؽ تبني  كالإبداعتنمية ركح المبادرة  -
التشجيع عمى إجراء المزيد مف الدراسات مف قبؿ الإدارة الجامعية لمتعرؼ عمى المزيد  -

مف العكامؿ التي تحسف مف الأداء الكظيفي كالتعرؼ عمى المزيد مف العكامؿ التي تنمي 
 الالتزاـ التنظيمي.

 ؿ العمؿ الكظيفي عمى إدارة كمية العمكـ الاجتماعية إعادة تصميـ الكظائؼ لما يجع -
 لممكظفيف كيساعد عمى تنمية الميارات.  أكثرإثراء أكثر 
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 الخاتمة: 
مكضكع الالتزاـ التنظيمي كجدنا أف ىذا المجاؿ متشعب كلا يمكف دراستنا لمف خلاؿ 

في بضع صفحات مف مذكرة، كذلؾ أنو يشمؿ قسما داخميا كخارجيا، ككؿ قسـ يضـ  ئواحتكا
، كلكف ليا تأثيرىا الكبير عمى المؤسسة عمى كجو عناكيف لا حصر لياناياىا أجزاء ك في ث

العمكـ كعمى أداء المكارد البشرية عمى كجو الخصكص، كمف خلاؿ دراستنا ىاتو حاكلنا قدر 
براز التأثير بينيما )الالتزاـ التنظيمي كالأداء الكظيفي(.  المستطاع الربط كا 

ضكعة، كمف خلاؿ الدراسة النظرية البحث كالفرضيات المك  إشكاليةكمف خلاؿ 
كالتطبيقية باستعماؿ أدكات التحميؿ مف أجؿ الكصكؿ إلى إبراز تأثير الالتزاـ التنظيمي عمى 

اعية بجامعة عمار أداء المكظفيف في المؤسسة كالتي تمت دراستيا بكمية العمكـ الاجتم
بصكرة منطقية إلى  يحتاجالمذكرة القكؿ أف كؿ ما ذكر في ىذه  ، يمكفثميجي بالأغكاط

عمؽ في المناقشة كزيادة في التحميؿ، فما ذكر في ىذا العرض مجرد معطيات أكلية 
مستنبطة مف الكاقع النظرم، كالكاقع الميداني ليذا المكضكع، ليذا نعتقد أنو ميما يبذؿ مف 

ي فيا، لأف ذلؾ يتطمب منا إلماما شبو شمكلاجيد فإف التحميؿ لا يمكف أف يككف كاملا كك 
لكثير مف المحددات الأخرل المرتبطة بالمكضكع عمى أف نكاصؿ مستقبلا إف شاء الله 

 البحث في ىذه الجزيئات لمكصكؿ إلى نتائج أكثر دقة كمنطقية.
كيبقى أممنا في الأخير أف تتكاصؿ الدراسات كالبحكث في تناكؿ ىذا المكضكع لما لو 

ف، ككذا بالنسبة لأم مؤسسة عمكمية كانت مف أىمية بالغة بالنسبة ليذه الفئة مف المكظفي
 أك خاصة، كذلؾ بمحاكلة تناكؿ إشكاليات أخرل تدرس اتجاىات أخرل....... إلخ. 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 المراجعقائمة 
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 قائمة المراجع:
 ، تـ استرجاع مف مكقع 3، ص ، ماىية الأداءالجندلي، مفتاح -
- ip.cerist.dzhttp://wwwos 
 ، القاىرة )مصر(، مكتبة الغريب.، إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجيةالسممي، عمي -
، القاىرة)مصر(، دار الغريب لمنشر إدارة الموارد البشرية(، 1997السممي، عمي، ) -

 كالتكزيع.
(، إدارة المكارد البشرية، القاىرة )مصر(، دار غريب لمطباعة 1997السممي، عمي، ) -

  http://noorbook.comر كالتكزيع تـ استرجاع مف مكقع كالنش
، تـ استرجاع مف مكقع 8الكردم، أحمد، ادارة الأداء الفعاؿ بمنظمات الأعماؿ، ص -

http://kenanaonline.com  
عماف، دار الدجمة. تـ ية الأداء الوظيفي  والإداري، تنم (،2015المبدم، نزار عكني، ) -

 http:// books4arab.comاسترجاع مف مكقع 
(، المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الالتزام 2018باعمي، فتيحة، عصمكني، فاطمة، ) -

ماستر منشكرة، قسـ العمكـ الاجتماعية، كمية العمكـ الإنسانية التنظيمي، رسالة 
 مية، جامعة أحمد دراية، أدرار. تـ استرجاع مف مكقعكالاجتماعية كالإسلا

adrar.edu.dz-https://dspace.univ  
الالتزام التنظيمي وتحقيق الرضا الوظيفي دراسة ميدانية (، 2013بكرم، أحلاـ، )_ 

مـ اجتماع، كمية العمكـ ، رسالة ماستر منشكرة، قسـ عبمطاحن الحضنة بمسيمة
 الاجتماعية كالإنسانية، جامعة مسيمة. تـ استرجاع مف مكقع

https://dspace.univ-msila.dz  

http://wwwosip.cerist.dz/
http://wwwosip.cerist.dz/
http://noorbook.com/
http://kenanaonline.com/
http://kenanaonline.com/
https://dspace.univ-adrar.edu.dz/
https://dspace.univ-adrar.edu.dz/
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مستوى الأداء الوظيفي  انتكاسات المناوبة الميمية عمى(، 2013بمكعيبات، أـ الخير، ) -
لنفس ، رسالة ماستر غير منشكرة، قسـ عمـ الدى المرأة  العاممة  بالقطاع الصحي

 كعمكـ التربية كالأرطكفكنيا  كمية العمكـ الاجتماعية، جامعة عمار ثميجي، الأغكاط.
الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي  (،2016بف نانة، عبدالله ، كريبع، محمد، ) -

رسالة ماستر غير منشكرة، قسـ عمـ النفس  دراسة ميدانية بمؤسسة سونمغاز بالأغواط،
 كالأرطكفكنيا، كمية العمكـ الاجتماعية، جامعة عمار ثميجي، الأغكاط.كعمكـ التربية 

القيادة الإدارية وعلاقتيا بمستوى أداء (، 2019بكسدرة، ىجيرة، نكيكة، فاطمة الزىراء، )
رسالة ماستر غير منشكرة، قسـ  العاممين لدى عينة من عمال مؤسسة سونمغاز بالأغواط،

كفكنيا، كمية العمكـ الاجتماعية، جامعة عمار ثميجي، عمـ النفس كعمكـ التربية كالأرط
 الأغكاط.

، وتقييم الأداء الاجتماعي في المنشأة الصناعية(، تحميؿ 2002بكخمخـ، عبد الفتاح، ) _ 
، تـ استرجاع مف 127، 126، ص18مجمة العمكـ الإنسانية العدد 

 dz.chlef-univ.www://httpsمكقع
، المممكة العربية ، إدارة السموك في المنظمات2004، جيرالد جريف برج، ركبرت باركف -

 السعكدية، دار المريخ لمنشر.
الاتصال الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي  (،2015حمدم، سعاد، بكفاتح، صميحة، )_ 

رسالة ماستر غير منشكرة، قسـ عمـ النفس  لدى عمال مكتبة جامعة عمار ثميجي الأغواط،
  كنيا، كمية العمكـ الاجتماعية، جامعة عمار ثميجي، الأغكاط.كعمكـ التربية كالأرطكف

منيجية  كتابة البحوث العممية والرسائل (، 2007داكدم، محمد، بكفاتح، محمد، )_ 
 الجمفة، دار المكتبة الأكرسية.، الجامعية

المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء  (،2021دخمة، محمد لميف، عقكف، المكي، ) -
رسالة  ساتذة كمية العموم الاجتماعية بجامعة عمار ثميجي الأغواط،الوظيفي لدى أ
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ماستر غير منشكرة، قسـ عمـ النفس كعمكـ التربية كالأرطكفكنيا، كمية العمكـ الاجتماعية، 
 جامعة عمار ثميجي، الأغكاط. 

(، قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين 2006سامي إبراىيـ، حمادة حنكنة،)  -
، رسالة ماجستير منشكرة، قسـ إدارة الأعماؿ، كمية معات الفمسطينية بقطاع غزةبالجا

     التجارة، الجامعة الإسلامية،غزة. تـ استرجاع مف مكقع
https://library.iugaza.edu.ps 

كندرية، دار الجامعة ، الإسالسموك التنظيمي (2004سمطاف، محمد سعيد أنكر، )  -
 مكتبة البيرة. http://opacbirhlibray.PC الجديدة، تـ استرجاع مف مكقع 

(، انعكاسات القانون الأساسي الخاص بالترقية عمى 2018شارؼ، عبد القادر، )  -
دراسة استكشافية بولاية الأداء الوظيفي لمستشار التوجيو والإرشاد المدرسي والمعني 

، رسالة ماستر غير منشكرة، قسـ عمـ النفس كعمكـ التربية كالأرطكفكنيا، كمية الأغواط
 العمكـ الاجتماعية، جامعة عمار ثميجي، الاغكاط.

، بيركت، )لبناف(، السموك الإنساني في المنظمات (،1989عاشكر، أحمد صقر، )  -
 الدار الجامعية

الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة (، 2015عاشكرم، ابتساـ، )  -
، رسالة ماستر المنتظمة لدى مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة

منشكرة، قسـ العمكـ الاجتماعية، كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية، جامعة محمد 
 biskra.dz-https://thesis.univخيضر، بسكرة. تـ استرجاع مف مكقع

(، التدريب الإداري الموجو 2001عقمة، محمد المبيضيف، جرادات، أسامة محمد، ) -
 ، تـ استرجاع مف مكقع بالأداء ، القاىرة، المنظمة العربية لتنمية الإدارية

- comajfan.-http://wwwS  
 طرابمس، منشكرات الجامعة مفتكحة(، إدارة الأفراد، 1994عكدة، سعيد، صالح، ) -

https://library.iugaza.edu.ps/
https://library.iugaza.edu.ps/
http://opacbirhlibray.pc/
https://thesis.univ-biskra.dz/
http://wwws-ajfan.com/
http://wwws-ajfan.com/
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 السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات(، 2009فاركؽ عبدة فمية، محمد عبد المجيد، )  -
 ، عماف،)الأردف(، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع.التعميمية

اخمية لمعمل عمى الالتزام التنظيمي  أثر البيئة الد (،2015قيسي، عائشة، مراد، خيرة، ) -
، رسالة ماستر غير دراسة ميدانية بقسم العموم السياسية بجامعة عمار ثميجي بالأغواط

منشكرة، قسـ عمـ الاجتماع كالديمكغرافيا، كمية العمكـ الانسانية كالاجتماعية، جامعة 
 عمار ثميجي، الأغكاط.

ة راستحفيز بمستوى الأداء العاممين دقة لمعلا(، 2017لقايد، إبراىيـ، بكرم، شكقي، )  -
، مجمة اقتصاديات  شماؿ إفريقيا ميدانية  بالمؤسسة الوطنية  لدىن  لوحدة وىران

 https://hrdisoussion.com. تـ  استرجاع مف مكقع  261، 262، ص17العدد
، عزديف، ) - داء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة واقع تسيير الأ(، 2008ىركـ

رسالة ماجستير منشكرة، كمية العمكـ الاقتصادية كعمكـ التسيير، جامعة ، الاقتصادية
 منثكرم، قسنطينة. تـ استرجاع مف مكقع 

http://wwwosip.cerist.DZ 
 

 
 
 
 
 

https://hrdisoussion.com/
http://wwwosip.cerist.dz/
http://wwwosip.cerist.dz/
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 التنظيمي والأداء الوظيفي في صورتو الأولية قبل التحكيم ماستبيان الالتزا(01الممحق رقم)
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة عمار ثميجي 
 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

 قسم عمم النفس وعموم التربية والارطوفونيا
 تخصص: عمم النفس عمل وتنظيم وتسيير الموارد البشرية

 2021/2022الجامعية: السنة 
.  إلى الدكتكر رمضاف عمكمف المحترـ

. إلى  الدكتكر محمد صافي المحترـ
 ة.مإلى الدكتكرة ىند معمرم المحتر 

 تحكيـ استبانة
 طيب التحياتنيديكـ أ

 الأكليةلكـ نسخة مف استمارة  أرفؽبالنظر لما تتمتعكف بو كفاية عممية كخبرة عممية، 
 الإدارييفالكظيفي لدل المكظفيف  الأداءـ التنظيمي في تحسيف الخاصة بدراسة دكر الالتزا

بالأغكاط، كالذم يعد مكضكع رسالة ماستر،  ثمجييبكمية العمكـ الاجتماعية جامعة عمار 
بداء بالإطلاعراجيف التفضؿ  الرأم كالملاحظات التي حتما ستككف ذات قيمة عالية  كا 

 كمكضع اعتزاز كتقدير لدل الباحثة.
 شكرنا كتقديرنامع خالص 

 المحور الأول: بيانات الشخصية  
  :السن _
 سنة :40 من اقل
   فوق فما سنة41 من



 
 

87 

 

     أنثى:        :ذكر:         الجنس _2
 :الأقدمية _3
  سنوات 5 من اقل
  سنوات 10 إلى سنوات 6من
 سنة 15إلى سنوات 11 من

  فوق فما سنة  15_
 

 :الاجتماعية الحالة _4
  أعزب _
  متزوج _
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 المحور الثاني: الالتزام التنظيمي
 

 رقم العبارة

 

 محتوي العبارة

 

 
مدى وضوح 

 العبارة

 
مدى ملائمة 
 العبارة لممحور

 
 ملاحظة أستاذ

 نعـ الالتزام العاطفي
 

 لا
 

 نعـ 
 

 لا
 

 

اعتبر أن الحديث عن كمية العموم  1
الاجتماعية خارج نطاق العمل 

 ممتع

     

اعتبر أن مشاكل كمية العموم  2
 الاجتماعية ىيا مشكمتي خاصة

     

اعتبر أنني عضو فعال داخل كمية  3
 العموم الاجتماعية 

     

أن ارتباطي بكمية العموم  4
 الاجتماعية ىو ارتباط نفسي

     

      لا ارغب في العمل في كميات أخرى 5

اشعر بالانتماء إلى كمية العموم  6
 جتماعية التي اعمل بيا الا

     

اشعر بالفخر والاعتزاز عندما اخبر  7
الآخرين بأنني اعمل في كمية 

 العموم الاجتماعية 

     

      الالتزام الاستمراري

انتمي إلى مكان عممي وليس لدي  8
 الرغبة في مغادرتو 

     

     يسب تركي العمل في كمية العموم  9



 
 

89 

 

 الاجتماعية مشاكل في حياتي
يعكس عممي في كمية العموم  10

 الاجتماعية مدى اضطراري لمعمل

     

اعتبر أن وظيفتي الحالية ربما لا  11
 تتوافر في المنظمات أخرى

     

اقبل أي وظيفة أكمف بيا في كمية  12
العموم الاجتماعية مقابل الاستمرار 

 في العمل 

     

يساعدني العمل في كمية العموم  13
ماعية عمى إبراز ما لدي من الاجت

 القدرات

     

اشعر بالسعادة لقاء البقاء في  14
 كمية العموم الاجتماعية مدى أطول

 

     

      الالتزام المعياري

اعتبر أن التزامي مع كمية العموم  15
 الاجتماعية ىو الالتزام أخلاقي

     

أحافظ عمى ممتمكات كمية العموم  16
 عمل بياالاجتماعية التي ا

     

      أقوم بتأدية عممي كاملا 17

اعتبر انو ليس من الصواب ترك  18
عممي حتى ولو حصمت عمى 

 عروض أفضل من كميات أخرى 

     

تيمني سمعة  كمية العموم  19
الاجتماعية ومدى تحقيقيا 
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 لأىدافيا 
التزم بكافة القوانين داخمية لكمية  20

 العموم الاجتماعية

     

ىناك توافق بين قيمي وقيم كمية  21
 وم الاجتماعية التي اعمل بياعمال

     

 

 المحور الثالث: الأداء الوظيفي

 

الرقم 
 العبارة

 

 محتوى العبارة
مدى 

وضوح 
 العبارة

 مدى ملائمة
العبارة 
 لممحور

 

ملاحظة 
 أستاذ

 نعم لا نعم
 

 لا

      نضباط الوظيفيالا 
الوقت المقرر لو بكمية  التحق بمكان العمل في 1

 العموم الاجتماعية
     

التزم بمواعيد العمل المحددة في الانصراف وعدم  2
 المغادرة مكان العمل بكمية العموم الاجتماعية

     

أنفذ العمل بشكل سميم ووفقا للإجراءات المحددة  3
 لو

     

أقوم بأداء الأعمال الموكمة إلي في وقتيا دون  4
 التأخير

     

      التزم بتنفيذ التعميمات بحذافيرىا  5
أدرك أىمية الحفاظ عمى أسرار كمية العموم  6

 الاجتماعية
     

      لدي استعداد لتحمل المسؤولية  7
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      التعاون الوظيفي
      تتناقش مع زملائك بيدف تحسين الأداء 8
لدي القدرة عمى إقامة اتصالات عمل فعالة مع  9

 ينالآخر 
     

امتمك القدرة عمى التنسيق مع زملاء العمل عند  10
 أداء ميام العمل المشتركة 

     

أدرك أىمية التعامل بروح الفريق لإنجاز ميام  11
 الوظيفية 

     

لدي استعداد الأداء بعض الميام نيابة عن زملائي  12
 متى استدعى أمر لذلك

     

لأمور التي يستشيرني زملائي في كثير من ا 13
يجيمونيا لإلمام الواسع بكل الصغيرة  وكبيرة في 

 عممي 

     

أتعاون مع زملائي في الاستفادة من المعرفة  14
 والخبرة والميارات

     

      الإبداع الوظيفي
استفيد من رصد ما تعممتو واكتسبتو من الخبرات  15

 لتحقيق نوع من الإبداع في أداء عممي 
     

      ما يسند إلي من أعمال بأسموب متجددأنجز  16
الحمول لمختمف المشاكل  لدي القدرة عمى اقترح  17

 التي تواجيني خلال أداء عممي 
     

      اخطط مسبقا لموصول إلى أداء الجيد 18
      امتمك القدرة عمى التخطيط لنجاح عممي 19
      احرص عل تقديم أفكار الجديدة لتطوير العمل 20
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التنظيمي والأداء الوظيفي في صورتو النيائية بعد  م(استبيان الالتزا02الممحق رقم)
 التحكيم.

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 جامعة عمار ثميجي 

 كمية العمو الاجتماعية والإنسانية
 قسم عمم النفس وعموم التربية والارطوفونيا

 رد البشريةتخصص: عمم النفس عمل وتنظيم وتسيير الموا
 2021/2022السنة الجامعية: 

تقكـ الباحثتاف بإجراء دراسة تيدؼ إلى معرفة دكر الالتزاـ التنظيمي في تحسيف الأداء 
بكمية العمكـ الاجتماعية، مف اجؿ ىذه الغاية تضع الباحثتاف  فالكظيفي لدل مكظفيف الإداريي

أماـ ×( اتيا كذلؾ بكضع إشارة)بيف يديؾ ىذه الاستبانة كيرجك منؾ الإجابة عف جميع فقر 
كؿ عبارة في عمكد المناسب محددا أنسب الإجابات بالنسبة لؾ متكخيا الصدؽ 

كالمكضكعية، عمما بأف إجابتؾ ستستخدـ لأغراض البحث العممي فقط كستحاط بالسرية 
 التامة.

 نشكرؾ لتعاكنؾ.
 البيانات الشخصية:المحور الأول: 

 : _ السن1
 سنة40اقؿ مف 

 سنة فما فكؽ  41مف 
 أنثى:     ذكر:         _ الجنس:2
 _ الأقدمية:3

 سنكات    5_ اقؿ مف 
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 سنكات 10سنكات إلى  6_مف
 سنة 15سنكات إلى 11_مف 

  سنة فما فكؽ  15_
 
 _ الحالة الاجتماعية:4

 _ أعزب 
 _ متزكج 

 

 المحور الثاني: الالتزام التنظيمي
 رقم

 العبارة
ير غ محتوى العبارة

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الالتزام العاطفي
استمتع بالحديث عن كمية العموم  1

 الاجتماعية خارج نطاق العمل
     

اعتبر أن مشاكل  الكمية العموم الاجتماعية  2
 ىيا مشكمتي خاصة

     

اعتبر أني عضو فعال داخل كمية العموم  3
 الاجتماعية

     

بكمية العموم الاجتماعية ىو  يارتباطإن  4
 ارتباط نفسي

     

اشعر بالانتماء إلى كمية العموم الاجتماعية  5
 التي اعمل بيا

     

اشعر بالفخر والاعتزاز عندما اخبر  6
الآخرين بأنني اعمل في كمية العموم 
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 الاجتماعية

 الالتزام الاستمراري
رغبة انتمي إلى مكان عممي  وليس لدي  7

 في مغادرتو        
     

تركي العمل بالكمية يسبب لي مشاكل في  8
 حياتي

     

يعكس عممي في كمية العموم الاجتماعية  9
 مدى حاجتي لمعمل

     

اعتبر أن وظيفتي الحالية فرصة لا تتوفر  10
 في منظمات أخرى

     

اقبل أي وظيفة أكمف بيا في كمية العموم  11
 ابل الاستمرار في العملالاجتماعية مق

     

اشعر بالسعادة لقاء البقاء في كمية العموم  12
 الاجتماعية مدى أطول

     

 الالتزام المعياري
اعبر أن التزامي مع كمية العموم  13

 الاجتماعية ىو التزام أخلاقي
     

أحافظ عمى ممتمكات كمية العموم  14
 الاجتماعية التي اعمل بيا

     

بر انو ليس من الصواب ترك عممي اعت 15
حتى ولو حصمت عمى عروض أفضل من 

 كميات أخرى

     

تيمني سمعة كمية العموم الاجتماعية  16
 ومدى تحقيقيا لأىدافيا

     

     التزم بكافة القوانين داخمية لكمية العموم  17
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 الاجتماعية 

ىناك توافق بين قيمي وقيم العمل بكمية  18
 ماعية العموم الاجت

     

 
 : الأداء الوظيفيمحور الثالث

رقم 
 العبارة

غير  محتوى العبارة
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 الانضباط الوظيفي
      التحق بمكان العمل في الوقت المقرر لو 1

التزم بمواعيد العمل المحددة في الانصراف وعدم  2
 المغادرة مكان العمل

     

      المحددة لو  تنفذ العمل بشكل سميم ووفقا للإجراءاأ 3

      التزم بتنفيذ التعميمات بحذافيرىا  4

      أدرك أىمية الحفاظ عمى أسرار كمية العموم الاجتماعية 5

      لدى استعداد لتحمل المسؤولية 6

 التعاون الوظيفي
      تتناقش مع زملائك بيدف تحسين الأداء 7

      قدرة عمى إقامة علاقات عمل فعالة مع الآخرين لدي 8

امتمك القدرة عمى التنسيق مع زملاء العمل عند أداء  9
 ميام العمل مشتركة

     

أدرك أىمية التعامل بروح الفريق لإنجاز ميام  10
 الوظيفية 
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لدي استعداد للأداء بعض الميام نيابة عن زملائي  11
 كمتى استدعى الأمر لذل

     

      يستشيرني زملائي في كثير من الأمور التي يجيمونيا 12

التعاون مع زملائي للاستفادة من المعرفة والخبرة  13
 والميارات 

     

 الإبداع الوظيفي
استفيد من رصد ما تعممتو واكتسبتو من الخبرات  14

 لتحقيق التنوع في أداء عممي
     

      ل بأسموب متجددأنجز ما يسند إلي من أعما 15
لدي القدرة عمى اقتراح الحمول لمختمف المشاكل التي  16

 تواجيني خلال أداء عممي
     

      اخطط مسبقا لموصول إلى أداء جيد 17

      احرص عمى تقديم أفكار جديدة لتطوير العمل 18
      أدرك العلاقة بين متطمبات العمل وكيفية انجازه 19
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 ة حول تعداد الحقيقي لمجموع موظفين الإداريين( وثيقة إحصائيات عام03محق رقم)م
 كمية العموم الاجتماعية

 
 المجموع العام لمموظفين الإداريين

45 

 
نتيجة الفرضية   لمتأكد من نتيجة الفرضية تم حساب درجة الارتباط بين المتغيرين (04ممحق رقم)

 الجزئية أولى.
Corrélations 

 Eltizam ALadaa 

Eltizam 

Corrélation de 

Pearson 
1 ,278 

Sig. (bilatérale)  ,137 

N 30 30 

 

 

 

ALada

a 

Corrélation de 

Pearson 
,278 1 

   

Sig. (bilatérale) ,137  

N 30 30 
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لصالح  المقارنات البعدية: الفرق في الالتزام العاطفي والالتزام الاستمراري( 05ممحق رقم)
 سنوات  5الفئة أقل من 

 
Comparaisons multiples 

Variable dépendante: Eltizam  

 Scheffe 

(I) Exp (J) Exp Différence 

de 

moyennes 

(I-J) 

Erreur 

standard 

Significat

ion 

Intervalle de confiance 

à 95% 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

mois 5 ans 

Entre 6 a 10 

ans 
14,55556 6,82481 ,234 -5,8339 34,9450 

Entre 11 a 15 

ans 
20,45455

*
 6,57195 ,039 ,8205 40,0886 

plus de 15 

ans 
11,75000 8,35865 ,585 -13,2219 36,7219 

Entre 6 a 10 

ans 

mois 5 ans -14,55556 6,82481 ,234 -34,9450 5,8339 

Entre 11 a 15 

ans 
5,89899 5,82021 ,795 -11,4892 23,2872 

plus de 15 

ans 
-2,80556 7,78148 ,988 -26,0531 20,4420 

Entre 11 a 15 

ans 

mois 5 ans -20,45455
*
 6,57195 ,039 -40,0886 -,8205 

Entre 6 a 10 

ans 
-5,89899 5,82021 ,795 -23,2872 11,4892 

plus de 15 

ans 
-8,70455 7,56068 ,725 -31,2925 13,8834 

plus de 15 

ans 

mois 5 ans -11,75000 8,35865 ,585 -36,7219 13,2219 

Entre 6 a 10 

ans 
2,80556 7,78148 ,988 -20,4420 26,0531 

Entre 11 a 15 

ans 
8,70455 7,56068 ,725 -13,8834 31,2925 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 



 
 

 
 

للالتزاـ التنظيمي بأبعاده دكر رفع مستكل الأداء الكظيفي بأبعاده لدل المكظفيف :  عامةالفرضية ال
 : بكمية العمكـ الاجتماعية الإدارييف

لكؿ بعد مف أبعاد الالتزاـ دكر في رفع مستكل الانضباط الكظيفي : دالة فقط في : فرضية الفرعية الأولى
 ىـ في تحقيؽ الانضباط الكظيفي الالتزاـ المعيارم الذم يسا

Régression 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 

(Constante) 15,597 2,315  6,739 ,000 

Eltizam3atifi ,007 ,164 ,012 ,042 ,967 
EltizamEstimrari -,125 ,153 -,195 -,820 ,420 
EltizamMe3iari ,488 ,192 ,762 2,542 ,017 

a. Variable dépendante : Enthibat 
 

 لكؿ بعد مف أبعاد الالتزاـ دكر في رفع مستكل التعاكف الكظيفي : فرضية الفرعية الثانية: 
Régression 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 

(Constante) 26,099 3,123  8,356 ,000 
Eltizam3atifi -,011 ,221 -,018 -,051 ,959 

EltizamEstimrari -,113 ,206 -,164 -,550 ,587 
EltizamMe3iari ,258 ,259 ,374 ,994 ,329 

 

 



 
 

 
 

 ؿ بعد مف أبعاد الالتزاـ دكر في رفع مستكل الإبداع الكظيفي:: لكفرضية الفرعية الثالثة
 

Régression 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 

(Constante) 24,997 2,768  9,032 ,000 
Eltizam3atifi -,051 ,196 -,092 -,260 ,797 
EltizamEstimrari -,268 ,183 -,432 -1,470 ,154 

EltizamMe3iari ,285 ,230 ,460 1,243 ,225 
 

 دكر الالتزاـ التنظيمي في رفع كتحسيف مستكل الأداء الكظيفي:  فرضية الجزئية الأولى:
 

Coefficientsa 
Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 
t Sig. 

A Erreur 
standard 

Bêta 

1 
(Constante) 69,530 6,650  10,455 ,000 
Eltizam ,159 ,104 ,278 1,532 ,137 

a. Variable dépendante : ALadaa 
 
 
 
 
 
 



 
 

 
 

 الإدارييف. التنظيمي لدل المكظفيف ىـ نمط سائد مف أنماط الالتزاـفرضية الجزئية الثانية: أ 
Descriptives 

 

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Eltizam3atifi 30 20,2000 5,59803 
EltizamEstimrari 30 19,3667 5,01366 
EltizamMe3iari 30 23,0000 5,01721 
N valide (listwise) 30   

 
  لتزاـ التنظيمي تعزل متغير الجنسالادرجات تكجد فركؽ ذات دلالة احصائية في 

Test-t 

 

Statistiques de groupe 

 
Sex N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

Elti

za

m 

Male 11 57,3636 14,58268 4,39684 

Female 19 65,5789 13,76516 3,15794 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de 

Levene sur 

l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatérale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supéri

eure 

Elti

za

m 

Hypothèse 

de 

variances 

égales 

,048 ,828 
-

1,542 
28 ,134 -8,21531 5,32786 

-

19,12893 

2,6983

1 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  

-

1,518 
20,019 ,145 -8,21531 5,41339 -19,50678 

3,0761

6 



 
 

 
 

 
  السفمتغير لي تعزل درجات الالتزاـ التنظيم في إحصائيةكجد فركؽ ذات دلالة ت 

Test-t 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques de groupe 

 

Age N Moyen

ne 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

Elt

iz

a

m 

mois 40 

Ans 
22 

61,590

9 

15,8704

9 
3,38360 

plus de 41 

Ans 
8 

65,250

0 
9,55809 3,37930 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatéral

e) 

Différenc

e 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

Elt

iz

a

m 

Hypothès

e de 

variances 

égales 

3,497 ,072 -,609 28 ,547 -3,65909 6,00772 -15,96534 8,64716 

Hypothès

e de 

variances 

inégales 

  

-,765 21,027 ,453 -3,65909 4,78209 -13,60322 6,28504 



 
 

 
 

  :متغير الأقدميةلالالتزاـ التنظيمي تعزل درجات في  إحصائيةتكجد فركؽ ذات دلالة 

A 1 facteur 

Descriptives 

Eltizam 

 N Moyenne Ecart-type Erreur 

standard 

Intervalle de confiance à 95% 

pour la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne 

inférieure 

Borne 

supérieure 

mois 5 ans 6 76,0000 8,48528 3,46410 67,0952 84,9048 67,00 88,00 

Entre 6 a 10 ans 9 61,4444 13,85741 4,61914 50,7927 72,0962 35,00 78,00 

Entre 11 a 15 ans 11 55,5455 10,77371 3,24839 48,3076 62,7833 37,00 73,00 

plus de 15 ans 4 64,2500 20,83867 10,41933 31,0910 97,4090 34,00 79,00 

Total 30 62,5667 14,39273 2,62774 57,1923 67,9410 34,00 88,00 

 

ANOVA à 1 facteur 

Eltizam 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1647,667 3 549,222 3,275 ,037 

Intra-groupes 4359,699 26 167,681   

Total 6007,367 29    

 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Eltizam3atifi 

Inter-groupes 265,421 3 88,474 3,575 ,027 

Intra-groupes 643,379 26 24,745   

Total 908,800 29    

EltizamEstimrari 

Inter-groupes 226,724 3 75,575 3,912 ,020 

Intra-groupes 502,242 26 19,317   

Total 728,967 29    

EltizamMe3iari 

Inter-groupes 117,225 3 39,075 1,658 ,200 

Intra-groupes 612,775 26 23,568   

Total 730,000 29    

 

 
 
 
 



 
 

 
 

 .لمتغير الحالة الاجتماعية الالتزاـ التنظيمي تعزلدرجات في  إحصائيةكؽ ذات دلالة تكجد فر 
Test-t 

 

Statistiques de groupe 

 

S.Fam N Moyenn

e 

Ecart-

type 

Erreur 

standard 

moyenne 

Eltiza

m 

célibatair

e 
9 68,3333 17,83255 5,94418 

Marié 21 60,0952 12,32033 2,68852 

 

Test d'échantillons indépendants 

 

 Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

varianc

es 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatéral

e) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieur

e 

Eltiza

m 

Hypothè

se de 

variance

s égales 

1,124 ,298 1,465 28 ,154 8,23810 5,62420 -3,28255 19,75874 

Hypothè

se de 

variance

s 

inégales 

  

1,263 11,417 ,232 8,23810 6,52391 -6,05724 22,53344 

 


