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 شنش ٗتقذٝش

َ  للهاىشنش فٜ الأٗه ٗالأخش ػيٚ ت٘فٞقٔ ٗ ّؼَٔ ٗ مشٌٝ ػّ٘ٔ ٗ اىحَذ  للهٗ   ِ   رٛ اى

 بجلاىتٔ ٗ ػظَتٔ 7 ٗالإحسبُ حَذا ٝيٞق   ٗ اىفضو  

  اىشحَِ اىشحٌٞ 7بسٌ الله

ٜ   ُ   تٌ  إِ مفشئ  ٌ ٗىن  ّ  ص ٝذٌ لأَ ِ شنشت  ئ  نٌ ىسب  ُ تأَر   ر  ٗا)   (ٝذ  ذ  ىشَ  ػزاب

 طبفٜ ٍحَذ  -دىجضٝو ٗاىتقذٝش ٗاىؼشفبُ ىلأستبر اىفبضو ببىشنش ا ُ٘ىَذْٝ ْبثٌ إّ

 ػيٚ ٕزا اىبحث . أششف زٛاى

 أٗ بؼٞذػيٚ إّجبص ٕزا اىبحث ٍِ قشٝب  بٗاىشنش إىٚ مو ٍِ سبػذّ

 سأه اىؼيٜ اىقذٝش أُ ٝنُ٘ ٕزا اىؼَو خبىظب ى٘جٖٔ ٗ أُ ٝجؼئ ػيَب ّبفؼبّٗ ختبٍب 

 ٗ ٝسٖو بٔ طشٝقب  إىٚ اىجْت.



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 إٕذاء

 إىٚ ٍِ ٕٗبّٜ٘ اىحٞبة ٗالأٍو ،غ إٔذٛ ثَشة جٖذٛ اىَت٘اض

ٗاىْشأة ػيٚ اىشغف الاطلاع ٗاىَؼشفت، ٍِٗ ػيَّٜ٘ أُ أستقٜ سيٌ اىحٞبة 

ٗٗاىذتٜ اىؼضٝضة حفظَٖب  إحسبّب ٗٗفبء ىَٖب 7 ٗاىذٛ اىؼضٝض،بحنَت ٗطبش ،ٗ

 الله ٗأداٍَٖب ّ٘سا ىذسبٜ.

إىٚ ٍِ ٕٗبْٜ الله ّؼَت ٗج٘دٌٕ فٜ حٞبتٜ إىٚ اىؼقذ اىَتِٞ ٍِ مبّ٘ا ػّ٘ب ىٜ 

 سبٍت.أ ٍحَذ، بلاه، فٜ سحيت بحثٜ 7 سؼذ،

ش ٗاىْظٞحت اىزِٝ غَشّٜٗ ببىحب ٗاىتقذٝ بسبتزتٜ ٗإٔو اىفضو ػيٞأخٞشا إىٚ أٗ

 ٗاىت٘جٞٔ 

 ٗجو أُ ٝجضٛ اىجَٞغ خٞش اىجضاء فٜ اىذّٞب ٗالأخشة . سبئيت اىَ٘ىٚ ػض

إىٚ مو طبىب ػيٌ سؼٚ بؼئَ، ىٞفٞذ الإسلاً ٗاىَسيَِٞ بنو ٍب أػطبٓ الله ٍِ 

 . .ػيٌ ٍٗؼشفت

 توهامً مسعودة
 



 

 
 

 إٕذاء

 فٖٜ اىتٜ ضحت ٍِ أجيٜ  يٖب ػِ ّفسٜ،ضإىٚ اىتٜ أف

ا ،ٗاىتٜ ىٌ أسا  ٕب ٍٝ٘ب ٍب تذخش جٖذا فٜ سبٞو إسؼبدٛ دائَب ٗ أبذ 

إىٚ اىزِٝ ٌٕ ٍلارٛ ٗسٍض فخشٛ ، ٍٜ اىحبٞبت حفظٖب الله ٗسػبٕب أاىٞل ٗحذك 

 داٗٗد ٗ اػتضاصٛ فأّب ٌٍْٖ ٌٕٗ ٍْٜ إخ٘اّٜ ٍحَذ،

 اىٚ مو ٍِ سبٌٕ فٜ تيقْٜٞ ٗى٘ بحشف فٜ حٞبتٜ اىذساسٞت

 ِ الله تؼبىٚ أُ َْْٝب بؼّ٘ٔ ٗت٘فٞقٔ .ٕذٝنٌ ٕزا اىؼَو اىَت٘اضغ ساجٞب ٍأ 

 بن ٌحً أسماء
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تحديد مستويات إدراؾ  كذاالكشؼ عف العلبقة بيف قيـ العمؿ و الإلتزاـ التنظيمي و  الى ىذه الدراسة تيدؼ
معرفة دلالة الفروؽ في قيـ العمؿ إلى  العينة لدىمستوى الالتزاـ التنظيمي السائد  العماؿ لقيـ العمؿ و

 والإلتزاـ التنظيمي حسب متغيري الجنس والحالة الاجتماعية .

 عامؿ( 30الدراسة عمى المنيج الوصفي الارتباطي ، حيث بمغت عينة الدراسة )في ىذه  تافالباحث تاعتمد
تـ  ، عشوائيةتـ اختيارىـ بطريقة  يعمموف في مؤسسة سونمغاز بالأغواط، ، فومتحكميف ومنفذي  تمف إطارا
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(SPSS) ( فكانت نتائج الدراسة كما يمي:22النسخة رقـ ،) 

لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز  لتزاـ التنظيميوالا قيـ العمؿذات دلالة إحصائية بيف موجبة توجد علبقة  -1
 بالأغواط.

مؤسسة  لدى عماؿ لتزاـ التنظيميو الا قيـ العمؿتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجات  لا -2
 مجنس .ل بالأغواط تعزىسونمغاز 

لدى عماؿ مؤسسة  لتزاـ التنظيميو الا قيـ العمؿلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في درجات  -3
 محالة الاجتماعية .ل تعزىسونمغاز بالأغواط 

 احية : الكممات المفت

 قيـ العمؿ  –الالتزاـ التنظيمي  -
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Abstract :  

This study aims to reveal the relationship between work values and organizational 

commitment and determine their nature, in addition to determining the levels of 

workers' perception of work values as well as the level of organizational 

commitment prevailing in the sample in addition to knowing the significance of 

differences in work values and organizational commitment according to gender 

and social status variables. 

The researchers relied in this study on the descriptive correlational approach, so 

that the study sample reached (30) individuals from high tires, frames, controllers 

and implementers, working in Sonelgaz in Laghouat, and they were randomly 

selected, and ( the organizational commitment scale of Nour Al-Huda 2017), and 

(the scale of work values of Abdullah bin Ahmed Muhammad Al-Attas 2009), and 

these data were also analyzed using the statistical packages program for the social 

sciences (SPSS) version No. (22), so the results of the study were as follows: 

1- There is a statistically significant relationship between work values and 

organizational commitment among Sonelgaz workers in Laghouat. 

2- There are no statistically significant differences in the degrees of work values 

and organizational commitment among the workers of Sonelgaz in Laghouat by 

sex. 

3- There are no statistically significant differences in the degrees of work values 

and organizational commitment among the workers of Sonelgaz in Laghouat 

according to social status. 

Keywords :  

- Organizational Compliance – Business Values 
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 اىَقذٍت 7

نو يعكس وذلؾ لأ يعتبر الإلتزاـ التنظيمي مف اىـ العوامؿ التي تؤثر عمى نجاح المؤسسات و استمراريتيا ،
ف يـ العمؿ التي تشكؿ جزءاً أساسيا مق ىي ومف بيف ىذه القيـة ، ماج العماؿ في ثقافة وقيـ المؤسسمدى اند

 الثقافة التنظيمية لأي مؤسسة . 

عمى  عنوية التي تساعدالمترتبة عنو، كالروح الم تالسموكياوما يزيد مف أىمية الالتزاـ التنظيمي ىي: تمؾ 
موعة وتعزز الثقة في أعضاء المج مية ذات مستوى رفيع،و تعمؿ عمى بناء ثقافة تنظي ،فريؽ العمؿ انسجاـ 

دة الكفاءة في الاداء و القيادة ، بالإضافة الى قمة التسيب والكسؿ داخؿ المنظمة ليساىـ كؿ ذلؾ في رفع وزيا
 ندماج مع المنظمة و تحقيؽ اىدافيا . مف خلبؿ الإ

والمنظمة ىي مجموعة مف الأفراد التي تعمؿ معا عمى تحقيؽ أىداؼ مشتركة وتسعى الى تغيير إيجابي في 
فتعمؿ المنظمة عمى تسخير إدارة الموارد البشرية ، مف خلبؿ وضع مجموعة مف الخطط والبرامج  المجتمع ،

مف الوظائؼ المتعمقة بالموارد البشرية والتي يتغمغؿ نشاطيا في جميع  بجممة اعتبارىا نظاما فرعيا لمقياـب
  .الأنظمة الفرعية 

اللبزمة لتوفير بيئة عمؿ سميمة ومناخ تنظيمي  العمؿ التحمي بقيـ يا لممنظمةرة العمؽ الإداتكما يقع عمى عا
ذ صحي، مف خلبؿ رسـ السياسات والتخطيط لتنفيذ مشروع المنظمة باعتبارىا الجياز المسؤوؿ عف اتخا

تساىـ في إنجاز ميمة المنظمة، وضبط علبقة الأفراد العامميف بمنظمتيـ،  افالقرارات التي مف شأنيا 
 .التي تحيط بالمنظمة مف منافسيف قد ييددوف بقاء المنظمة بالإضافة إلى رصد البيئة

قيـ والفصؿ الثاني خاص ب سة عمى خمسة فصوؿ يتضمف الفصؿ الأوؿ الإشكالية واعتباراتيا ،اتحتوي الدر 
  مصادرىا ، التصنيؼ والاليات المتعمقة بقيـ العمؿ . ، أىميتيا ، قيـ العمؿفيو مفيوـ  نتناوؿو  العمؿ

مراحؿ ،  مفيوـ و مداخؿ الالتزاـ التنظيمي إلى لالتزاـ التنظيمي سنتطرؽلثالث والخاص باأما الفصؿ ا 
عمى  مف خلبلو سنتعرؼع أما فيما يخص الفصؿ الرابتطوره ، المحددات والعوامؿ المساعدة عمى تنميتو ، 

لإحصائية المستخدمة ، وفي الإجراءات الميدانية لمدراسة بما فييا المنيج المستخدـ واختيار العينة والأساليب ا



 مقدمة ال

 

ـ الوصوؿ إلى ثفرضيات الدراسة  تفسيرالخاص بعرض وتحميؿ ومناقشة و الأخير يأتي الفصؿ الخامس 
 .استنتاج عاـ وتقديـ مجموعة مف الاقتراحات قبؿ ختـ الدراسة بقائمة المراجع والملبحؽ
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 إشكالية الدراسة  -1-1

وأثرىا عمى بصفة عامة ينصب عمى محاولة دراسة القيـ  لدراسة القيـ في مجاؿ التنظيمات إف السعي
باعتبار أنيا تحتوي عنصرا بشريا ىو مصدر  الاقتصاديةسموؾ الأفراد داخؿ التنظيـ، خاصة في التنظيمات 

ة أخرى فرعية التفاعؿ وحدوث علبقة التأثير والتأثر ، وىذا العنصر البشري أيضا لو القدرة عمى تشكيؿ ثقاف
أف العمؿ بحد ذاتو أصبح  حيثلقيـ المرتبطة بو ويأتي الحديث ىنا عف العمؿ وعف ا، تسمى ثقافة المنظمة

يمثؿ ىوية الفرد الاجتماعية داخؿ المجتمعات الحديثة، مقارنة بما كاف عميو في المجتمعات التقميدية عندما 
ممة في مجاؿ الخدمات والجانب الياـ في القوى العاكانت الأسرة، أو القبيمة ىي التي ينتسب إلييا الفرد، 

 .لالتزاـ و التنظيـالنوعية والرغبة في العمؿ وا ىوالاقتصادية 

ويعد العمؿ والقيـ المتعمقة بو واحدة مف قيـ الحضارة الحديثة ومحركا رئيسيا مف محركاتيا وقيمة بارزة مف 
قيـ التراث العربي الإسلبمي فضلب عف كونيا مطمباً ممحا مف مطالب تنظيـ العلبقة بيف المؤسسة وأفرادىا 

يـ العمؿ ىي مجموعة المبادئ والتعاليـ والضوابط الأخلبقية والمينية التي تحدد سموؾ الموظؼ فق،  العامميف
الإداري وترسـ لو الطريؽ السميـ الذي يقوده إلى أداء واجبو الوظيفي ودوره في المنظومة الإنتاجية التي 

نو وبيف ارتكاب أي عمؿ وىي إلى جانب ذلؾ السياج المتبع الذي يحميو مف الخطأ ويحوؿ بي إليياينتمي 
يخالؼ ضميره أو يتنافى مع مبادئو، وتختمؼ قيـ العمؿ مف مجتمع إلى مجتمع كما تختمؼ مف شخص إلى 
آخر، لكف ىناؾ إجماعا عمى أىمية قيـ العمؿ وضرورتيا لأي كياف إنساني، أو أي منظومة إدارية خاصة 

يا وبنيتيا الاجتماعية و الاقتصادية، وتختمؼ في البمداف التي تسعى جاىدة لبناء نفسيا وتطوير مؤسسات
المجتمعات الانسانية في مدى اىتماميا بقيـ العمؿ والتي يمكف تسميتيا بثقافة العمؿ القائمة عمى حب العمؿ 

ترابط الودرجة الالتزاـ بو لأنيا تعبير عف التزاـ شخصي بيف الفرد ومؤسستو والذي بدوره يجسد مستوى مف 
 (. 5، ص  2013 ،دري( تنظيـال الذي يحممو افراد

التنظيمي داخؿ المؤسسة مف المواضيع الحساسة التي تباحث فييا عمماء الإدارة  الالتزاـيعد موضوع  كما
طويلب وأخذت منيـ الكثير مف الوقت والجيد، نظرا لكونيا أىـ مرتكز يضمف بقاء واستقرار المؤسسة، وكذا 

التنظيمي أصبحت ركنا أساسيا في الفمسفة الإدارية  الالتزاـياسة تحقيؽ أىدافيا التي وجدت مف أجميا، وس
التي تدار بيا المنظمات الحديثة، ويدرؾ قادة المنظمات أف التعامؿ بينيـ وبيف الأفراد المنتموف لممؤسسة 
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أفضؿ مف التعامؿ مع الأفراد الغرباء فييا، ومع ذلؾ فإف تسرب الأفراد لا يتوقؼ عمى تسرب مباشر بخروج 
الفرد مف المؤسسة، أو تسرب غير مباشر مف خلبؿ عزوؼ الفرد عف الأداء والعمؿ داخؿ المؤسسة وتأدية 
واجبو ليذا تعمؿ المؤسسات باستمرار بتقصي سموؾ العامميف فييا في ظؿ تزايد تعقد العمؿ فييا وتشابكو 

ليا مف السعي نحو خمؽ شأنيا شأف المؤسسات الأخرى لا بد  الاقتصاديةوالعمؿ بفاعمية، والمؤسسات 
والحد مف الصراع والغياب والدوراف الوظيفي، وتحسيف مخرجات  تحفيز العامميفالتنظيمي مف خلبؿ  الالتزاـ

التنظيمي انعكاس لاتجاىات الأفراد وقيـ العمؿ التي يكتسبونيا وأنماطيـ السموكية،  الالتزاـالمؤسسة، لأف 
بعدة عوامؿ منيا ما ىو سموكي، ومنيا ما ىو متعمؽ بالعوامؿ  التنظيمي داخؿ المؤسسات الالتزاـويتأثر 

تي يكتسبيا الخارجية، ويمثؿ القيـ الثقافية المجتمعية، ومنيا ما ىو متعمؽ بالمنظمة ذاتيا مثؿ قيـ العمؿ ال
 .) 6، ص 2013، دري( الأفراد داخؿ التنظيـ

الرضا الوظيفي و علبقتو بالالتزاـ  الى (6103 ،بِ ّبّتٍحَذ )دراسة  : وتشير بعض الدراسات منيا
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتكونت  اتبعتالتنظيمي دراسة ميدانية بمؤسسة سونمغاز الاغواط، وقد 

عاملب، وكاف مف أىـ نتائج  الدراسة اف الفرضية العامة تحققت وذلؾ بوجود علبقة  45عينة الدراسة مف 
سة )الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي( بمعنى أنو كمما كاف ىناؾ رضا ذات دلالة إحصائية بيف متغيري الدرا

 .وظيفي لمعماؿ كمما ساىـ ذلؾ في زيادة التزاميـ وولائيـ لممؤسسة

الطالب الجامعي المقبؿ عمى التخرج دراسة  ىقيـ العمؿ لد الى (6105 ،ٕبجش بحطٞطت(دراسة وتشير 
طالب وطالبة، وكاف مف أىـ  100ي وتكونت عينة الدراسة مف وقد إتبعت الدراسة المنيج الوصف ،ميدانية

نتائج الدراسة لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في قيـ العماؿ تعزى لمتغير التخصص )عمـ الأحياء، 
 حقوؽ، أدب ، عمـ النفس ، ىندسة ( لدى افراد عينة الدراسة.

 ية موضوع دراستنا ىذه كما يمي:وفي ىذا السياق نطرح التساؤلات التالية والتي تمثل إشكال

 ؟الأغواطبيف قيـ العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز ب ارتباطيةىؿ توجد علبقة  -1
 ؟ مجنستعزى لقيـ العمؿ  في دالة إحصائيا فروؽ توجدىؿ  -2
 ؟ جتماعيةمحالة الإتعزى لقيـ العمؿ  في دالة إحصائيا فروؽ توجدىؿ  -3
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  ؟ مجنستعزى ل الالتزاـ التنظيمي في ائيادالة إحص فروؽ توجدىؿ  -4
 ؟ جتماعيةتعزى لمحالة الإ الالتزاـ التنظيمي في دالة إحصائيا فروؽ توجدىؿ  -5

  فرضيات الدراسة  -1-2

 .بالأغواطبيف قيـ العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز  دالة إحصائيا توجد علبقة -

 . مجنسل تعزى الأغواطسونمغاز بمؤسسة لدى عماؿ  يـ العمؿق في فروؽ دالة إحصائيا توجد  -

 جتماعية.تعزى لمحالة الإ الأغواطسونمغاز بمؤسسة لدى عماؿ  قيـ العمؿ في فروؽ دالة إحصائيا توجد  -

 مجنس.تعزى ل الأغواطسونمغاز بمؤسسة الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ  في فروؽ دالة إحصائيا توجد -

تعزى لمحالة  الأغواطسونمغاز بمؤسسة الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ  في إحصائيافروؽ دالة  توجد -
 جتماعية.الإ

  اىمية الدراسة  -1-3

 :  تنبع أىمية الدراسة في النقاط التالية

تعتبر القيـ بصفة عامة، وقيـ العمؿ بصفة خاصة مف المتغيرات اليامة في تفسير الالتزاـ  -1-3-1
 .لتنظيمي يكشؼ عف ذات الفرد ويعكس القيـ التي تعتبر أساسية لوجوده كشخصالتنظيمي، فالالتزاـ ا

أحد المؤشرات اليامة في تحميؿ العديد مف الظواىر السموكية للؤفراد العامميف  ىذه الدراسةتناوؿ ت -1-3-2
لتنظيمي في المنظمة وىو الالتزاـ التنظيمي، حيث أثبتت الدراسات أف ىناؾ علبقة ارتباط بيف الالتزاـ ا

ومعدؿ دوراف العمؿ، وكذلؾ أيضا علبقتو بنسبو الغياب والتأخير عف مواعيد العمؿ ومستوى الأداء الوظيفي 
  .لمعامميف

 مؤسسة سونمغاز،تقدـ الدراسة تحميلب لمعلبقة بيف قيـ العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في  -1-3-3 
مف ىذه الدراسات في مجاؿ السموؾ  بالموازات صيمة الموجودةىذا التحميؿ يمكف أف يمثؿ إضافة عممية لمح
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الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في المنظمات عمى ب وعلبقتياالتنظيمي والتي اىتمت بدراسة قيـ العمؿ 
 اختلبؼ أنواعيا وأحجاميا.

خلبؿ سعييا  مف ،تتجمى الأىمية العممية ليذه الدراسة في كؿ ماتضيفو الى المكتبة الاكادمية -1-3-4
 لتوضيح طبيعة العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي وطبيعة العمؿ.

 

   ىداف الدراسة أ -1-4

 لدى العامميف بمؤسسة سونمغاز بالأغواط لتزاـ التنظيميوالا قيـ العمؿ معرفة العلبقة بيف. 
 غواط حسب بالأمؤسسة سونمغاز  لدى عماؿ لتزاـ التنظيميو الا قيـ العمؿفروؽ في درجات ال معرفة

 الجنس .
 حسب لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز بالأغواط  لتزاـ التنظيميو الا قيـ العمؿفروؽ في درجات ال معرفة

 الحالة الاجتماعية .

 لمتغيرات الدراسة التعاريف الاجرائية  -1-5
 تناوؿ في ىذا الجزء المصطمحات الرئيسية المستخدمة في الدراسة وذلؾ عمى النحو التالي:ن

 عملقيم ال -1-5-1

القيـ عمى أنيا اعتقادات عامة تحدد لنا "الصواب مف الخطأ،  (ٗآخشُٗ Hofstade, et al،. 1990)يعرؼ 
 ." وكذلؾ الأشياء المفضمة وغير المفضمة

القيـ عمى أنيا ما يتوؽ إليو الفرد سواء كاف ذلؾ بوعي أو بدوف وعي ويريد  ( Lock ،(1994بينما يعرؼ  
 أو يحاوؿ تحقيقو.

يعرفيا عمى أنيا الاتجاىات العامة المرتبطة بالمعاني التي  Kallebergنسبة لقيـ العمؿ، نجد أف أما بال 
 (. 051، ص  6116 ،وجيو عبد الستار( مؿ وتمييزىا عف الرضا بيذا الدورينسبيا الفرد لدور الع
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وبعد ، جيات نحو العمؿولقد قدـ كويف تعريفا مشابيا لمتعريؼ السابؽ لقيـ العمؿ عمى أنيا الأحكاـ أو المو  
الموجيات السموكية في  مراجعة مستفيضة لممفاىيـ المختمفة لقيـ العمؿ نجد أف مفيوـ قيـ العمؿ يشير إلى

 .مى نشاط ميني معيفكؿ الأنشطة التي تتصؿ بأي شكؿ مف أشكاؿ العمؿ وليس قاصرا ع
 التعريف الاجرائي  -1-5-1-1

عمييا العماؿ بمؤسسة سونمغاز الاغواط في  قيـ العمؿ في ىذا البحث يعرؼ بالدرجة التي يحصؿ
 المقاييس الفرعية لمقياس قيـ العمؿ المستخدـ في ىذا البحث.

 الالتزام التنظيمي  -1-5-2

الالتزاـ التنظيمي عمى أنو إدراؾ مف الفرد بتوافؽ قيمو وأىدافو مع قيـ  )0660حَ٘دة، (لقد عرؼ 
الالتزاـ التنظيمي عمى أنو اتجاه يعكس قوة  Jones, 1996))بينما عرؼ   ،وأىداؼ التنظيـ الذي يعمؿ بو

 (Allen & Meyer، 1990)الترابط والتواصؿ بيف الفرد والمنظمة التي ينتمي إلييا. ولقد عرؼ كؿ مف 
 . الالتزاـ التنظيمي عمى أنو القوة النسبية لارتباط العامؿ وانخراطو في العمؿ مع منظمة معينة

أف الشخص الذي لديو التزاـ تنظيمي ىو ذلؾ  رى اف احسف  تعريؼ ىون وبعد مراجعة مستفيضة  
الشخص أو العامؿ الذي يرتبط شخصياً بالمنظمة التي يعمؿ بيا، وكذلؾ أيضاً يزداد التوافؽ والتكامؿ بيف 

 أىدافو وأىداؼ المنظمة التي يعمؿ بيا. 

 

 

 التعريف الاجرائي  -1-5-2-1

ات المؤسسة التي يعمؿ بيا بكؿ قناعة، ومحاولة تحقيؽ التوافؽ بينيا وبيف ىو تقبؿ الفرد لقيـ وأىداؼ وسياس
 القيـ والأىداؼ الخاصة بو والعمؿ عمى تنمية عضويتو فييا والشعور بالانتماء ليا.

 أي أف ىذا المفيوـ يشتمؿ عمى القناعة التامة بأىداؼ وقيـ التنظيـ والقوة والعمؿ وبذؿ الجيد والوقت مف
 لذي يربط الفرد بالبقاء بالمنظمةه الأىداؼ وأيضا الارتباط العاطفي اأجؿ تحقيؽ ىذ
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 تعقيب عمى الدراسات السابقة -1-6

الالتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة وعلبقتو بالثقافة  بعنواف (2015 ،ػبش٘سٛ ابتسبً(دراسة  -1-6-1
وقد  ، (اىَذٝشٝت اىؼبٍت(ة الجمفة التنظيمية دراسة ميدانية بمؤسسة ديواف الترقية و التسيير العقاري بمدين

وكاف مف اىـ النتائج وجود  ،عامؿ (70)اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتكونت عينة الدراسة 
علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية و الالتزاـ التنظيمي لمعامميف في مؤسسة ديواف الترقية و 

  التسيير العقاري بمدينة الجمفة.

بعنواف القيـ التنظيمية وعلبقتيا بمستوى الالتزاـ التنظيمي (  2018) عبد الرحمان ، دراسة  -1-6-2
دراسة ميدانية عمى عينة مف عماؿ مؤسسة " ىيبروؾ " لمنقؿ البحري بوىراف ، وقد اتبعت الدراسة المنيج 

و إطارات ومتحكميف ومنفذيف ،  افراد مف إطارات سامية 207الوصفي التحميمي ، بحيث بمغت عينة الدراسة 
اف الفرضية العامة تحققت وذلؾ بوجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف متغيري وكاف مف أىـ نتائج الدراسة 

 .الالتزاـ التنظيمي(مستوى  و قيـ التنظيميةالدراسة )ال

دراسة ميدانية  ( بعنواف الرضا الوظيفي و علبقتو بالالتزاـ التنظيمي6103 )بِ ّبّت ،دراسة  -1-6-3
 45بمؤسسة سونمغاز الاغواط، وقد إتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتكونت عينة الدراسة مف 

عاملب، وكاف مف أىـ نتائج  الدراسة اف الفرضية العامة تحققت وذلؾ بوجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
نى أنو كمما كاف ىناؾ رضا وظيفي لمعماؿ كمما متغيري الدراسة )الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي( بمع

 .ساىـ ذلؾ في زيادة التزاميـ وولائيـ لممؤسسة

العمؿ مع قيـ العمؿ في  تمكافآواستيدفت تحديد الطريقة التي بيا  ,Mottaz) 0655(دراسة  -1-6-4
تقدير الأىمية النسبية التأثير عمى الالتزاـ التنظيمي، باعتبارىما المحددات الأساسية للبلتزاـ التنظيمي، و 
عمى الالتزاـ  الديموغرافيةلممكافآت الداخمية والخارجية كمحددات للبلتزاـ التنظيمي و اختبار أثر المتغيرات 

ت العمؿ والالتزاـ آلبقة ذات دلالة إحصائية بيف مكافالتنظيمي. ولقد توصمت الدارسة إلى أف ىناؾ ع
ليا تأثير ايجابي قوي عمى الالتزاـ التنظيمي، بينما قيـ العمؿ التنظيمي، أو بمعنى آخر أف مكافآت العمؿ 

الداخمية تعد محددات فعالة أكثر للبلتزاـ التنظيمي ويمييا  المكافآتليا تأثير سمبي ضعيؼ عميو، وأف 
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داخمية ىو المؤثر الأساسي  تمكافئاالمكافآت التنظيمية والاجتماعية الخارجية، بمعنى أف محتوى الوظيفة 
 .مستوى الالتزاـ التنظيمي لمعامميفعمى 

واستيدفت التعرؼ عمى طبيعة العلبقة بيف قيـ العمؿ والالتزاـ  ,Kidrom) 0645) دراسة -1-6-5
التنظيمي. ولقد توصمت ىذه الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف قيـ العمؿ والالتزاـ 

 .معنوي بدرجة أكبر مف الالتزاـ المحسوبالتنظيمي، واف قيـ العمؿ ارتبطت بالالتزاـ ال

واستيدفت التعرؼ عمى درجة اىتماـ العامميف بالعمؿ والالتزاـ  (Dubintal,1975)دراسة  -1-6-6
التنظيمي، ولقد توصمت ىذه الدراسة إلى وجود علبقة ارتباط بيف اىتماـ العامميف بالعمؿ والتزاميـ التنظيمي، 

اىتماماً أساسياً بالعمؿ كانوا أكثر التزاما مف العامميف الذيف لدييـ اىتمامات حيث أف العامميف الذيف أظيروا 
 أخرى. 

 
 خلاصة الدراسات السابقة

وبمراجعة الدراسات السابقة نجد أف ىناؾ دراسات عديدة تـ القياـ بيا في مجاؿ قيـ العمؿ مف ناحية أو 
قصاً في الدراسات العربية التي تناولت دراسة قيـ في مجاؿ الالتزاـ التنظيمي مف ناحية أخرى، إلا أف ىناؾ ن

العمؿ وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي، وفي ضوء ما تقدـ نجد أف الدراسة الحالية تكتسب أىمية خاصة وذلؾ في 
محاولة سد النقص في مجاؿ قيـ العمؿ وعلبقتيا عمى الالتزاـ التنظيمي، والذي يمكف مف خلبلو الوقوؼ عمى 

في المستويات الأغواط بالتنظيمي لدى الفئات المختمفة مف العامميف في مؤسسة سونمغاز أنماط السموؾ 
الوظيفية المختمفة، وبالتالي يمكف تقديـ برامج مناسبة قد تساىـ في اكتساب أنماط سموكية مرغوب فييا 

 . تساعد في النياية عمى تحقيؽ أىداؼ الأفراد وذلؾ في إطار تحقيؽ أىداؼ وتطمعات المؤسسة
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 تمييد :

نالت القيـ قدرا كبيرا مف اىتمامات العمماء والباحثيف عمى اختلبؼ انتماءاتيـ العممية، ويزداد ىذا الاىتماـ 
لحاجة إلى الكشؼ عف طبيعة ىذه القيـ ودورىا كمتغير لو أىميتو في كافة نواحي الحياة كمما اشتدت ا

 الاقتصادية، الاجتماعية، السياسية والثقافية(.)

قيـ العمؿ، لاف وضعيا في إطارىا الاجتماعي أولا قبؿ وضعيا  مفيوـ و لذلؾ كاف لا بد مف التطرؽ إلى 
ىي نتاج نفسي  قيـ العمؿقة بينيما، وعمى اعتبار أف يـ العلبفي إطارىا التنظيمي مف شأنو أف يسيؿ ف

  .في التنظيـ لمسموؾ الإنساني اجتماعي فيي تشكؿ الإطار المرجعي
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 قيم العمل وأىمية  مفيوم -2-1

 مفيوم قيم العمل  -2-1-1

ى عمييا ىذه الأخيرة، تحتؿ قيـ العمؿ أىمية كبرى في التنظيمات، إذ تعتبر أحد أىـ المحددات التي تبن
باعتبارىا كانت مرتبطة بالقيـ الاجتماعية في بدايتيا، وقد ساىمت المنظمات الحديثة في إظيارىا ومحاولة 
استغلبليا فيما يخدـ مصالح الأفراد و التنظيمات عمى حد سواء، فبالنسبة للؤفراد فيي تمؾ الآليات التي 

ي التنظيـ، أما بالنسبة لمتنظيـ فنقصد قدرتو عمى تحديد المعايير الزملبء ف تسمح ليـ بالاندماج والتأقمـ مع
والسعي نحو ضبط اتجاىات العماؿ نحو تحقيؽ أىدافو، بمعية جممة مف الشروط عمى السبيؿ القانوني مثلب 

 التعريفات التالية:  أو الإداري أو الثقافي، وسنحاوؿ الاقتراب أكثر مف مفيوـ قيـ العمؿ مف خلبؿ

بأنيا الاعتقاد الذي تبني عميو  أعمالنا في المنظمات " : ديف فرانسيس ومايك وودوك((يا كؿ مف حيث يعرف
،  1995، ديف فرانسيس ومايك وودوك) "  فيي عبارة اختيار بيف الصالح و السيئ والميـ و الغير ميـ

 .(17ص 

تي يتبناىا الفرد لدور  العمؿ وتميزىا الاتجاىات العامة المرتبطة بالمعاني ال"  : يعرفيا بأنياكالبيرج و نجد  
وبالتالي فإف الفرد ومف خلبؿ  ،( 28، ص1993) المجمة العربية ،  "عف الرضا الوظيفي بيذا الدور

المعاني التي يربطيا بعممو والتي تحدد كذلؾ في البيئة التنظيمية المنتمي إلييا، ىذه المعاني ىي التي تزيد 
"  : كذلؾ رضاه عف العمؿ سمبا ىذا الأمر يتأكد عندما نعمـ أف القيـ ىي مف رضا العامؿ إيجابا أو تنقص

المعتقدات التي يحمميا الأفراد والجماعات المتعمقة بالأدوات والغايات التي تسعى إلييا المنظمة، وتحديد ما 
نجاز الأعماؿ والاختيار بيف البدائؿ وتحقيؽ الأىداؼ ، 1994،  ) عبد الحفيظ "يصب في تسيير المنظمة وا 

، إف مجموعة القيـ المتمثمة مف الأفراد ىي جزء ىاـ مف ثقافة المؤسسة ىذه الثقافة تعتبر بمثابة  ( 51ص
الموجو الذي يعمؿ عمى طبع الأفراد بمجموعة القيـ التي تصب في مصمحة المؤسسة ابتداء ثـ في مصمحة 

لممنظمة وتعبر عف ثقافة المنظمة، وىي ىي التي تعكس الخصائص الداخمية " الفرد انتياء، فالقيـ ىنا: 
 (. 146، ص 2005)عمار،  " القرارات أساسية في تحديد الاختيارات وتحفيز السموؾ وصنع
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والمتعمقة بالأدوات والغايات التي  عمى أنيا : " المعتقدات التي يحمميا الأفراد والجماعات ()كاثي انزوتعرفيا 
 .( 176، ص  2008) أمل ،  "تسعى ليا المنظمة في تحقيؽ أىدافيا 

لممنظمة، التي يدركيا  : بأنيا: "الخصائص الثابتة نسبيا لممحيط الداخمي (مقدم عبد الحفيظ)ويعرفيا 
  . ( 15، ص  2010عبد الحفيظ ، ) مقدم"  أعضاءىا و يعايشونيا ويعبروف عنيا

ممدير نحو ما ىو جيد و مرغوب فيو القواعد والمعايير التي توجو السموؾ الإداري ل" و تعرؼ أيضا بأنيا :  
 . ( 7، ص  2009)عبد الله ،  و صالح لتحديد الأسموب الذي ينتيجو في إدارتو للئدارة التي يعمؿ بيا "

التنافس  ،كما تعرؼ أيضا عمى أنيا تمؾ القيـ التي تحكـ العمؿ وتحدد مستوى الأداء فيو مثلب لجودة العدالة 
القيـ التي تسود المنظمة ككؿ و ىي تمثؿ مجموعة القيـ التي "  : و ىي أيضا و الكفاءة  ، ،التطوير ،النمو

و ىذه القيـ ىي النواة الثقافة المنظمة، ىذه القيـ غير ظاىرة أو  ،تواتر العامموف عمى تطبيقيا في المنظمة
ـ و نظ ديغير ممموسة لكنيا تظير أوضح ما يكوف عند وضع الأىداؼ و الخطط و رسـ السياسات و تحد

،  2008)أمل ، طرؽ العمؿ، وتمعب الإدارة العميا إذا استمرت في تبني نفس القيـ دورا كبيرا في ترسيخيا " 
 (. 99ص 

 أىمية قيم العمل   -2-1-2
تشكؿ القيـ احد أىـ الجوانب الميمة لفيـ السموؾ التنظيمي وتطويره بحيث أنيا تشكؿ مصدر لفيـ الاتجاىات 

العامموف داخؿ المؤسسة والتي تؤثر عمى إدراكيـ و طريقة فيميـ للؤشياء و سنحاوؿ  و الدوافع التي يتبناىا
 : أىميتيا تمخيص أىـ النقاط التي تشكؿ

السموكية وكعامؿ موحد  تعتبر القيـ معيارا يمجأ إليو الأفراد أثناء إجراء مقارنات بيف مجموعة مف المبادئ -
 لمثقافة العامة.

 منسجمة مع القيـ. السياسات بحيث يجب أف تكوف ىذه الأىداؼ متوافقة وتعتبر كمحدد للؤىداؼ و  - 

أف القيـ تنبؤنا بسموؾ صاحبيا متى عرؼ ما لديو مف القيـ والأخلبقيات في المواقؼ المختمفة و بالتالي  - 
 يكوف التفاعؿ معو في ضوء التنبؤ بسموكو.
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المواقؼ المستقبمية وتساعده عمى التفكير فيما  تشير القيـ إلى الكيفية التي سيتعامؿ معيا الإنساف في -
ينبغي أف يفعؿ اتجاه تمؾ المواقؼ والأحداث وتحدد لو الأساليب و الوسائؿ التي اختارىا بالإضافة إلى تغيير 
السموؾ الصادر عف مستوى الجماعة و تحدد لو أىداؼ حياتو ومثمو العميا ومبادئو الثابتة والمستقرة التي 

 .لتماسؾ و الثبات اللبزـ لممارسة حياة اجتماعية سميمةتحفظ لو ىذا ا

 
 مصادر قيم العمل  -2-2

 ذكر منيا:نفي تكويف قيـ العمؿ مصادر عديدة ومختمفة،  تساىـ

  المجتمع -2-2-1

تمثؿ البيئة الاجتماعية مصدر عوامؿ عديدة لمفرد العامؿ، ونقصد بيا الأبعاد المتعمقة بالأسرة و العلبقات 
 ية و الوضع الاجتماعي عموما، حيث يمكنو التأثير إيجابا أو سمبا عمى المنظمة.الاجتماع

و ليذا أولت المنظمة الحديثة الاىتماـ بالعامميف وقيميـ و علبقاتيـ الخاصة عندما تريد إقامة مشاريع، 
 (. 98ص  ،2004 ،البونطي) مجتمعات لتتمكف مف التكيؼ معيافعمييا أف ترصد التغيرات في ال

القيـ التي يؤمف بيا المجتمع الرأسمالي الغربي تختمؼ عف القيـ التي يؤمف بيا المجتمع الشرقي، كونو لا ف 
و الاجتماعي. أما المجتمع الغربي فإنو يتسـ بالتفكؾ الاجتماعي  تجاذب و التقارب الأسري يزاؿ يتصؼ بال

 (. 85، ص  2003) خيضر ، دة العلبقات الاجتماعية السائ نتيجة إيمانو بالقيـ المادية في إطار

مف خلبؿ  مصغراو كما يعمؿ المجتمع عمى تمقيف قيـ معينة للؤفراد، تعمؿ المنظمة باعتبارىا مجتمعا 
التنشئة الاجتماعية عمى تثبيت القيـ الضرورية لمعمؿ مف خلبؿ التدريب، و ىو نوع مف التطبيع الاجتماعي 

 (. 166، ص 1989،  القريوتي) افيا لموظفوف قيـ المنظمة وأىديتعمـ مف خلبلو ا

 : مراحؿ بثلبث أندرو ديسبزلاقي و مارك جيدلاس()و تمر عممية التنشئة التنظيمية حسب 

 وتبدأ قبؿ دخوؿ الموظفيف إلى المنظمة، و تتضمف نشاطات مثؿ الحصوؿ عمى  : المرحمة الأولى
 أكبر قدر مف المعمومات حوؿ حياة المنظمة.
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  :ندما يدخؿ الموظؼ فعلب في المنظمة و يحاوؿ أف يصبح مشاركا و فاعلب في ع المرحمة الثانية
 جماعة العمؿ.

  و ىي مرحمة الاستقرار، حيث لا بد مف توفير حؿ لمشكمة الصراع المحتوـ بيف  : المرحمة الثالثة
)اندرودي و مارك ، لعمؿ الأخرى داخؿ المنظمة الجماعة التي ينتمي إلييا الشخص وجماعات ا

 (. 218-217، ص  1991

فيقسـ ىذه المراحؿ مف انتقاؿ الفرد مف مرحمة كونو عضوا جديدًا، إلى مرحمة  "Fildmanفٞيذٍبُ ،" أما 
 كونو عضوا فعالا و مؤثرًا في جماعة العمؿ عمى النحو التالي:

لواقعية في ىذه المرحمة يكوف العامؿ جديدا، و يتبنى مجموعة مف التوقعات ا مرحمة الحذر والتطمع : - 
بشأف وظيفتو، و المؤسسة التي يعمؿ بيا و نراه ىنا يحدد ما إذا كانت ىذه المؤسسة تشكؿ المكاف المناسب، 

 أو الملبئـ لما يتوفر لديو مف قدرات و حاجات وقيـ.

يحاوؿ الموظفوف الجدد في ىذه المرحمة التعرؼ عمى الأدوار المختمفة التي  : مرحمة التعمم والتأقمم - 
يا ىـ أنفسيـ باعتبار ىـ أعضاء في الجماعة، و يكتشفوف أيضاً عددا مف المعايير الميمة التي تتحكـ يؤدون

 المرحمة يبدأ الأعضاء الجدد في تكويف علبقات شخصية. في تقييـ أداء الجماعة وأعضائيا وأثناء ىذه

ي عمييـ أداؤىا، و مف ثـ ينتقموف في ىذه المرحمة يتقف الأفراد أداء أدوارىـ التي ينبغ مرحمة إتقان الدور: -
ميع إلى مرحمة يصبحوف فييا أعضاء دائميف في الجماعة، و أثناء ىذه المرحمة تتكوف لدييـ معرفة دقيقة بج

 (. 365 – 364، ص  1999رونالد ،  جوانب معايير جماعة العمؿ )

  التعاليم الدينية -2-2-2
قيـ منيا ، بؿ إف الديف ىو المصدر الرئيسي لقيـ كثيرة، و يمثؿ الديف أحد المصادر الميمة التي تستمد ال 

مف الأمثمة التي تتصؿ بالعمؿ في الديف الإسلبمي الحديث الشريؼ الذي يحث عمى إتقاف العمؿ، إذ جاء في 
، وكذلؾ حث الرسوؿ الكريـ عمى عدـ الغش "" إن الله يحب إذا عمل أحدكم عملا أن يتقنوالحديث الشريؼ: 

أعطوا الأجير أجره قبل أن يجف " ، و عمى إعطاء العامؿ أجره دوف تأخير : "غشنا فميس منا"من بقولو 
 ." كمكم راع وكمكم مسؤول عن رعيتو" ، و قولو صمى الله عميو وسمـ: "عرقو
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  التعميم -2-2-3
ىيـ أخرى و يعتبر الركيزة في إحداث التغيير في حياة الأفراد وتغيير بعض المفاىيـ و المعتقدات إلى مفا 

 .تتناسب و التغيرات الثقافية  تكويف قيـ جديدة لدييـ ،

فيتـ اكتساب القيـ والميارات والاتجاىات وغيرىا مف العوامؿ التي تحدد السموؾ عف طريؽ عمميات التعميـ  
داء المختمفة، نتيجة المرور بعدد مف الخبرات و المواقؼ الخاصة بالحياة، و عف طريؽ التعمـ يمكف تحسيف أ

اؿ التربية أو التدريب الميني العمؿ مما يزيد الإنتاج و كفايتو وكذا ضبط السموؾ و توجييو و تعديمو في مج
 (. 28، ص  2005) فوزي ، و التربصات 

 جماعة العمل -2-2-4

أغمب التفاعلبت اليومية و النشاطات تحدث داخؿ الجماعات التي تؤثر كثيرا عمى سموؾ الأفراد ، و كما  
ر الجماعة عمى العامؿ يؤثر ىو في الجماعة، و ىكذا فإف علبقة التأثير والتأثر ىي علبقة متبادلة بيف تؤث

 (. 198، ص  2007) طارق ، العامؿ و بقية أفراد الجماعة 

 ستيو مصدر القيـ يتقرر مف قبؿ جماعة العمؿ أو فريؽ العمؿ و التي تتعمؽ بالعمؿ ذاتو و ظروفو و ل 
تماعية العامة، حيث بمرور الزمف يتكوف الجماعة العمؿ تقاليد و قيـ خاصة بيا و تفرضيا الأخلبقيات الاج

العمؿ  عةعمى أعضائيا، فالفرد الذي يعيش في وسط جماعة يتعرض لضغوط نفسية متعددة تمارسيا جما
قة القيـ التي عميو مثؿ عزلو أو عدـ التعامؿ معو و عدـ دعوتو لجمساتيـ، مما يجعمو اعتياديا ينصير في بوت

تؤمف بيا الجماعة في ميداف العمؿ، و لذلؾ فإف جماعة العمؿ تعد أحد أىـ مصادر ترسيخ القيـ لدى 
  (. 87، ص  2003) خيضر ، الأفراد

و جماعة العمؿ ليست مجرد مجموعة مف الأفراد بؿ ىي علبقات بيف ىؤلاء الأفراد؛ علبقات بيف الإدارة 
العمؿ المختمفة و بيف العامميف و نقابات العامميف  جماعات ضيـ بعض، و بيفوالعامميف و بيف العامميف بع

ة بيف أعضاء وتقوـ ىذه العلبقات الإنسانية عمى مبادئ التفاىـ والتعاوف والاحتراـ المتبادؿ و الثقة المتبادل
 (. 103، ص  2018،  المداني)الجماعة العاممة 
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 القيادة -2-2-5

و وقت  فيفي موقؼ مع القيادة بأنيا: "عممية التأثير عمى جماعة ( James Gibbin)جيم جرين يعرؼ 
و ظروؼ معينة لاستثارة الأفراد و دفعيـ لمسعي برغبة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مانحة إياىـ خبرة  فيمع

لممساعدة في تحقيؽ أىداؼ مشتركة و الرضا عف نوع القيادة الممارسة. يتضح مف ىذا التعريؼ أف القيادة 
رغبة لتحقيؽ و سموكيـ واتجاىاتيـ لمعمؿ بجد و  رؤوسيفية اجتماعية تسعى لمتأثير عمى أفعاؿ الأفراد المعمم

 ( . 104، ص  2019المداني ،  ) أىداؼ مشتركة مرغوبة

الناجح ىو مف يستطيع إيجاد الدافعية والحماس و الرغبة و الاستعداد الطوعي لدى الأفراد و الامتثاؿ  فالقائد
لقائد، كما أف القائد الناجح ىو أيضا يتأثر بأتباعو و دوافعيـ وحاجاتيـ و رغباتيـ، وىكذا فالقيادة لرغبات ا

مشاركة أتباعو في أعماؿ التأثير والسيطرة و اتخاذ  ؿعممية اجتماعية مستمرة. و مف أىـ ميارات القائد الفعا
، والمقدرة عمى فيـ و استيعاب المبادئ التي القرارات، والقدرة عمى تشخيص المواقؼ و بناء الثقة مع العامميف

،  2019،  المداني)و الانسجاـ بينيما  التوافؽ تسترشد بيا المنظمة وقيـ العامميف والعمؿ عمى إحداث
 (. 104ص

إف أىمية القيادة كمصدر مف مصادر قيـ العمؿ تبرز في النسؽ القيمي الذي يتبناه القائد، فيذا النسؽ يحدد  
الذي سيسمح بو لمعامميف في اتخاذ القرارات المسؤولية الواجب إتاحتو ليـ و بذلؾ يضع نفسو  حجـ المشاركة

فالقائد الذي )الاستبداد(، أو الأوتوقراطية  )الشورى(،اتجاه الديمقراطية  حجـإما في الخاصة بيـ. كما يحدد 
ؿ أو يقمؿ مف مظاىر التفرقة المساواة مكانا بارزا في نسقو القيمي سيكوف حريصا عمى أف يزي تشغؿ قيمة

 .التمييز بينو و بيف مرؤوسيو و 

 الإعلام -2-2-6

تستطيع وسائؿ الاتصاؿ المختمفة أف تقوـ بدور أساسي في التبشير بالقيـ الجديدة مع تحولات الحياة 
 القيـ التي تعوقو. الاجتماعية والقيـ الحضارية، فتدعـ القيـ التي تخدـ التطور وتحارب
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ورا ىاما في تطوير أنماط السموؾ الاجتماعي بما يتلبءـ مع ظروؼ بعيدة عف الشكؿ التعميمي أو كما تمعب د
 الوعظي كما تستطيع أف تقدـ النماذج التي يحتذى بيا وتضع النماذج المخالفة في إطار منفر أو غير

 (. 105، ص  2019،  المداني )مرغوب 

 و الشكؿ التالي يوضح مصادر أىـ القيـ:

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 قيم العمل  و آليات تصنيف -2-3
 تصنيف قيم العمل  -2-3-1

بالاعتماد عمى أبعاد  بعد إطلبعنا عمى التراث النظري و الأدبي لمباحثيف تبيف أنيـ يعتمدوف تصنيؼ القيـ
 كثيرة نذكر أىميا:

 

 

 الدين

 القيادة جماعة العمل

 المجتمع  التعميم 

 الاعلام 

 القيم 

 مصادر قٌم العمل :( 01الشكل )
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 من حيث بعد المحتوى -2-3-1-1

 تحكـ الأشياء و  ، بمعرفة القوانيف التي ث عف الحقيقةوترتبط بسموؾ الشؾ و البح : القيم النظرية
الذيف يسعوف وراء المبادئ والمثؿ  اكتشاؼ حقيقتيا، وتتجمى لدى العمماء و المصمحيف والفلبسفة

  ( . 106، ص  2019،  المداني )العميا 
 مثؿ الوقت اف الإنس ترتبط بسموؾ التوفير لجميع مصادر الطاقة التي يستخدميا : القيم الاقتصادية

 ( . 106، ص  2019، المداني )والجيد والماؿ 

و يقصد بيا اىتماـ الفرد و ميمو إلى ما ىو نافع و في سبيؿ ىذا اليدؼ يتخذ مف العالـ المحيط وسيمة  
لمحصوؿ عمى الثروة و زيادتيا عف طريؽ الإنتاج والتسويؽ و استيلبؾ البضائع و استثمار الأمواؿ وتتجمى 

 .أشخاص يمتازوف بنظرة عممية و ىـ عادة رجاؿ الماؿ والأعماؿ  ىذه القيـ لدى

المصمحة و الحصوؿ عمى  ترتبط أيضا بالنظرة الشخصية المادية، فعلبقات الأفراد مع بعضيـ البعض ىدفيا
 .بينيـ المادة وبقدر ما يتحقؽ مف منفعة تكوف العلبقة قوية فيما

 العقيدة والإيماف  القيـ التي يرتبط بيا سموؾ الديف وأو تمؾ القيـ الدينية و ىي  : القيم الروحية
 .بالغيب

 العزلة و الاىتماـ  وترتبط بسموؾ البحث عف الرفاؽ و الأصدقاء، و اليروب مف : القيم الاجتماعية
 بالطاعة الاجتماعية.

 القيادة وترتبط بسموؾ إدارة الأفراد و السعي إلى مراكز الزعامة و : القيم السياسية. 
  وىي تذوؽ الجماؿ ويرتبط بيا مجموعة مف الأنماط السموكية الفنية مف رسـ  الجمالية:القيم

، ص 1999) فؤاد ،  الجماؿ وموسيقى و شعر إلى غير ذلؾ ما يمكف أف يتذوؽ فييا لإنساف معنى
48 . ) 

 من حيث بعد المقصد -2-3-1-2

  لغايات أبعد مثؿ  عمى أنيا وسائؿ ىي تمؾ القيـ التي ينظر إلييا الأفراد والجماعات : الوسيمةقيم
 الترقية.



 الفصل الثاني                                                                     قيم العمل 

19 
 

 )نفسيا، فالحرب في  وىي الأىداؼ والفضائؿ التي تضعيا الجماعات و الأفراد : قيم غائية )ىدفية
المنصب والشرؼ و الترقي في ىذا  نظر الرجؿ العسكري ذات قيمة وسائمية تكسبيا الترقي في

 ( . 170، ص  2006) جابر نصر الدين ، الموقؼ قيمة غائية ىدفية 

 من حيث بعد الشدة -2-3-1-3

  نظيـ العلبقة بيف تب يكوف بمثابة قانوف ينظـ العلبقات مثؿ القيـ الخاصة : (ناىية آمرة)قيم ممزمة
 الإدارة والموظفيف.

 :آخريف . تكوف حسبما يفضمو الفرد كتفضيؿ العلبقة مع موظفيف عمى حساب قيم تفضيمية 
 في توجيو سموؾ  لتي يشعر الناس باستحالة تحقيقيا ومع: ذلؾ فإنيا تؤثرو ىي القيـ ا : قيم مثالية

-192، ص  2004) فاروق ،  الأفراد، مثؿ القيـ التي تتطمب الكماؿ في أمور الديف والدنيا معا
193 ) 

 من حيث بعد الدوام -2-3-1-4

 المرتبطة  ثؿ القيـو ىي القيـ الوقتية العارضة القصيرة الدواـ السريعة الزواؿ، م : قيم عابرة
 بالنزوات.

  و ىي القيـ التي تبقى زمنا طويلب مستقرة في نفوس الناس يتوارثونيا جيلب بعد جيؿ،  : قيم دائمة
 كالقيـ المرتبطة بالعرؼ و التقاليد، و ىو أيضا دواـ نسبي.

 من حيث بعد المرونة -2-3-1-5 
 :ونة، مثؿ اىتماـ المديريف بالعامميف والعملبء تتميز المنظمات التي تتفاعؿ مع بيئتيا بالمر  قيم مرنة

وقيميا، فما كاف مناسبا في التغيير في ىياكميا و عممياتيا والتنظيمات الناجحة ىي القادرة عمى 
 الماضي قد لا يكوف مناسبا في المستقبؿ.

  بأنفسيـ و ىي قيـ تميز المنظمات التي تعمؿ في بيئة مستقرة و منيا اىتماـ المديريف  : قيم جامدة
أولا ثـ بجماعة العمؿ التابعة ليـ، و تجنب المخاطرة ورفض المبادرة توصؼ المنظمة بأنيا ذات 
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نظاـ جامد لعجزىا عف التكيؼ أماـ الضغوط و التغييرات التي تفرضيا البيئة، و يمثؿ النظاـ 
 ( . 36-35، ص 2003) جمال الدين ، النظاـ المغمؽ الجمود  المفتوح في المنظمة المرونة و

 آليات تطوير قيم العمل -2-3-2

تسعى كؿ منظمة إلى بناء وتطوير قيـ تنظيمية تساعد عمى خمؽ بيئة عمؿ مناسبة لتحقيؽ الأىداؼ 
المسطرة، ولموصوؿ إلى ىذه الغاية لا بد لممنظمة مف القياـ بعدة خطوات لتطوير قيميا التنظيمية مف 

  : أىميا

 خؿ بيئة العمؿ.تعريؼ القيـ السائدة حاليا دا - 

  والمستقبمية. التأكد مف أف ىذه القيـ ىي المطموبة لتحقيؽ الأىداؼ والاستراتيجيات الحالية - 

 تبني مجموعة مف قيـ العمؿ الأكثر ملبءمة لمتطورات المستقبمية القادمة. - 

    التصرفات والسموكيات قياـ إدارة الموارد البشرية بيذا الدور كوظيفة إستراتيجية تتضمف تغيير أو تعديؿ  - 
 .المنظمة التي قد ترجع لسيادة مجموعة مف القيـ الغير متناسبة مع خطط
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 خلاصة 

، و  والمصادر المتعمقة بيا وتعرفنا عمى اىمية قيـ العمؿتطرقنا في ىذا الفصؿ إلى تحديد مفيوـ قيـ العمؿ، 
وعمى المنظمات ذاتيا، فبعد أف كانت لا تتعدى كونيا  عما ليذه القيـ مف تأثير عمى الأفراد في المنظمات بؿ

مجسدة لمنزعة المادية لمرأسمالية أصبحت فيما بعد إحدى الدعائـ الأساسية لمنظمات الأعماؿ، ومعبرة عف 
 جزء ىاـ مف ثقافتيا.
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 : ديتمي

مف الأىمية بمكاف، فيو يشير إلى اتجاىات الأفراد نحو منظمتيـ، فيو يقوـ  دراسة الالتزاـ التنظيمي تعد
 .ظيمي إلى التصرؼ عمى نحو معيف ات بحيث يقودىـ الالتزاـ التنيعدة سموك تفسير عمى

أف دراسة السموؾ التنظيمي ىو أمر بالغ التعقيد، فيو يدخؿ في عدة مجالات كعمـ النفس الاجتماعي  كما
 .الإنساف والاقتصاد والأخلبقيات والإدارة وغيرىا مف المواضيع  دراسة وعمـ

 هلدراستو ومراحؿ تطور  المؤسسة مداخؿسيتـ في ىذا الفصؿ تحديد مفيوـ الالتزاـ التنظيمي وجممة ال لذا
 .عمى تنميتو المساعدة ومحدداتو، والعوامؿ
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 مفيوم ومداخل الالتزام التنظيمي  -3-1

 مفيوم الالتزام التنظيمي -3-1-1

ـ، ويقاؿ التزـ الأمر أي أوجبو عمى نفسو، ويقاؿ إلتزـ ز الناحية المغوية ىي مف الفعؿ التكممة "التزاـ" مف 
 (.138، ص 2000)حمودي، ي تعيد عمى إف يؤديو أ العمؿ

كما جاء في معجـ قطر المحيط في نفس السياؽ ، بحيث أف لزوـ الشيء يعني إثباتو والمداومة عميو، وألزمو 
 (.183، ص 2012المبيضين والأكمبي، (ا عميو جبوالعمؿ فصار وا الماؿ

موا يمي وذلؾ مف خلبؿ الدراسات والبحوث التي قاكما حاوؿ العديد مف الباحثيف إعطاء تعريؼ للبلتزاـ التنظ
عد مف المفاىيـ السموكية و التنظيمية التي أخذت أبعادا و اتجاىات، فمـ يظير يبما، لأف الالتزاـ التنظيمي 

و ىذا حسب عمـ الباحث طبعا تعريؼ شامؿ موحد ونموذج يبرز عممية الالتزاـ أو يمكف أف  لحد الساعة
 (.School, 1981.p590)وجيات نظر مختمفة  ييدمج بيف التشعبات ف

الالتزاـ التنظيمي بأنو تعبير عف موالاة الفرد لممنظمة، بحيث  (Buchanan، 1974)فقد عرؼ "بوشانوف" 
 ىذا التعبير في ثلبثة صور وىي: يظير

 .( بيف قيـ الفرد وأىداؼ المنظمةIdentificationالتطابؽ ) -

 نشاط الذي يمارسو الفرد.( في الInvolvementالاندماج ) -

 .(Buchanan ,1974.p.534)( مف خلبؿ مودة الأفراد و تعمقيـ بالمنظمة Loyaltyالولاء ) -

 

 

( أف الالتزاـ التنظيمي يعني توجو الفرد نحو المنظمة التي تربطو بما Sheldon، 1971كما يرى "شيمدوف" )
 . (Sheldon, 1971.p.143) رابطة وثيقة
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إلى أف الالتزاـ التنظيمي ىو أحد المفاىيـ التي تـ استخداميا بطرؽ  (School،2000)ويشير "سكوؿ" 
أف الفرد الممتزـ الذي يحرص عمى أف يظير نماذج سموكية معينة كالدفاع عف المنظمة  لتبيف مختمفة،

يات عالية مف بالانتماء ليا والرغبة في البقاء فييا لأطوؿ مدة ممكنة، ويبرز مستو  والشعور بالفخر والاعتزاز
 ( التي تصب في الأداء المطموب.Extra rôle behavior) سموؾ الدور المتميز

اؿ الفائدة الاقتصادية التي يحصؿ عمييا جره في مصقديـ تعريؼ للبلتزاـ التنظيمي وحكما حاوؿ البعض ت
مصطمح  بأف (Alutto & Herbiniak،0646)الفرد مف المنظمة، فقد بيف كؿ مف "ألوتو وىاربينياؾ" 

الالتزاـ التنظيمي يشير إلى أنو ظاىرة ىيكمية تحدث نتيجة الصفقات الاقتصادية الفردية والتنظيمية والتي 
( إذ اعتبر الالتزاـ Richers ،0652س" )ر وقت. وىذا يتفؽ مع ما عرضو "ريشيتشكؿ استثمارات بمرور ال

رافؽ عضوية الفرد وتزداد طرديا مع زيادة سنوات التنظيمي دالة كمفة الانتماء والعوائد المتحققة منيا والتي ت
 (.186، ص 2012المبيضين والأكمي، )الخدمة 

إلى أف الالتزاـ التنظيمي عممية مستمرة ومعقدة إذ مف خلبلو يتجمى  (Keyton، 6112)ويشير "كيطوف" 
 (.Keyton, 2005.p.061)الأفراد فييا، ويحافظوف كذلؾ عمييا والتجند لكؿ تغيير يفيدىا  تواجد

ضغط عمى الفرد لمعمؿ يالالتزاـ التنظيمي عمى انو شعور داخمي  (viccbio.0660)كما عرؼ "فيسكيو" 
 (.viccbio.1991.p .61)التي يمكف مف خلبليا تحقيؽ مصالح المنظمة  بالطريقة

ة إلى الصداقة ىذا ويعتبر الالتزاـ التنظيمي مناصرة وتأييد لمجماعة مف قبؿ الفرد العامؿ لمنظمتو، بالإضاف
 تأثير في تبني قيـ المنظمة وتحقيؽ أىدافيا، ويأتي الالتزاـ بتفاعؿ ثلبثة عناصر وىي: التي ليا

 أي قبوؿ العامؿ أىداؼ المنظمة وقيميا. : التطابق -

 أي الانيماؾ أو الانغماس أو الانغمار النفسي في نشاطات المنظمة. الاستغراق: -

 
، ص 2014)برقوق ودرنوني، العامؿ بارتباط عاطفي قوي مع منظمتو أي شعور  الإخلاص والوفاء: -

17.) 
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أف الالتزاـ التنظيمي يتعمؽ بمدى اندماج الفرد مع  (Mayer & Allen 0660)وأشار "ماير وألاف" 
 (.Mayer & Allen.1991.p62)ا يب المنظمة التي يعمؿ

 يني عمى ثلبثة أبعاد و ىي:م (0660)( أف تعريؼ "ماير وألاف" ,6116Tay)ولقد بيف "تاي" 
 الاعتقاد القوي بقيـ المنظمة وقبوؿ أىدافيا. - 1
 الاستعداد التاـ لتقديـ الجيد المطموب لفائدة المنظمة. - 2
 (Tay, 2009, p61)الرغبة القوية والأكيدة للبستمرار في العمؿ داخؿ المنظمة  - 3

لة مف توحد العامؿ مع منظمتو مف خلبؿ تبني إلى أف الالتزاـ التنظيمي حا (2003)كما أشار العطية 
 (.103، ص 2003العطية )والرغبة في المحافظة عمى بقاءه عضوا فييا  أىدافيا

، إذ يرى أف (Porter،0641)موافقا لمتعريؼ الذي قدمو بورتر وزملبءه  (2003)وجاء تعريؼ العطية 
 رتباط بيا.الالتزاـ التنظيمي يكمف في قوة تطابؽ الفرد مع منظمتو و الا

أف الالتزاـ التنظيمي يعني الارتباط الوظيفي الذي يكوف بيف الفرد والمنظمة التي  (2004)ويرى العميري 
، 2018، عبد الرحمان)فييا، بحيث يدفعو ىذا الأخير إلى الاندماج في العمؿ وتبني قيـ المنظمة  يشتغؿ

 (.95 ص
و تمؾ المشاعر التي كونيا الفرد اتحاد الأفراد و إلى أف الالتزاـ التنظيمي ى (2003) وأشار الموزي

المنظمات التي يعيش فييا بما تحممو مف قيـ ومبادئ وأفكار، وىذه المشاعر تولد لمفرد الرغبة والاستعداد 
 .(132، ص 2003الموزي، )لتقديـ النصح لمزملبء في العمؿ والمنظمة 

 
 
 
 
 
 مداخل دراسة الالتزام التنظيمي  -3-1-2
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درسو عمى أساس  لمجاؿي، وكؿ باحث أو عالـ في ىذا ادراسة الالتزاـ التنظيم فيددت المداخؿ لقد تع
مدخؿ معيف، فمنيا ما ىو سموكي ومنيا ما ىو اتجاىي ومنيا ما ىو متعدد، وفي السطور التالية سيتـ 

 المداخؿ كما يمي: إلى ىذه التطرؽ
أساس ىذا المدخؿ يقوـ عمى افتراض :  (Behavioral Approach)المدخل السموكي  -3-1-2-1

أف الفرد يكوف ممتزما إذا كاف مقيدا بأفعالو السابقة أو لديو كمفة انتماء المنظمة ومف الصعب عميو 
( سنة فأكثر في 20استرجاعيا، وىنا يمكف القوؿ بأف العماؿ يصبحوف ممتزميف إذا ىـ عمموا لمدة عشريف )

مزايا إذا ما تركوا المنظمة مف أجؿ العمؿ في مكاف آخر، وىذا يجعميـ سيفقدوف الكثير مف اللأنيـ  المنظمة 
 (.190، ص 2012ي، ب)المبيضين والأكمعالية جدا في حاؿ تركيـ المنظمة  يتحمموف كمفة

إذف شعور الفرد بالالتزاـ وفؽ ىذا المدخؿ ليس موجو بالضرورة لممنظمة، بؿ لأفعالو أو الأنشطة التي يؤدييا 
ر الالتزاـ عمى أنو ظاىرة تراكمية تحدث تفس (Investments Theory)ونظرية الاستمارات في المنظمة، 

نتيجة الاستثمارات بمرور الوقت وىي تتمثؿ في الوقت والجيد والعوائد التي سيفقدىا الفرد في حاؿ ترؾ 
ي بمثابة استثمارات قد المنظمة، فالتزاـ الفرد ىنا ينبع مف العوائد التي يجنييا مف أفعالو ونشاطاتو والتي ى

 . تكوف مادية وغير مادية
الفرد يبقى مقيدا وممتزما لممنظمة إذا كانت لديو خدمة طويمة فييا كي لا يخسر تقاعده  ،فحسب ىذا المدخؿ

عميو إيجاد عمؿ يناسبو في مكاف آخر، ويمكف القوؿ أف ىذا المدخؿ  يصعب أو يفقد مركزه الوظيفي، كما
لتزاـ بعض الأفراد لمنظمتيـ، وبالتالي يصعب تعميـ ىذا التفسير عمى جميع الأفراد، قيا للبيقدـ لنا تفسيرا منط

)المبيضين حيث لا يعطى دور لمقيـ والمبادئ التي يؤمف بيا العماؿ والتي تدفعيـ للبلتزاـ بمنظمتيـ 
 .(190، ص 2012والأكمبي، 

لمدخؿ يرى أف الالتزاـ التنظيمي ىذا ا(: Attitudinal Approachالمدخل الاتجاىي ) -3-1-2-2
ىو حالة مف التطابؽ بيف أىداؼ الفرد وأىداؼ المنظمة بما فييا مف قيـ والتي تعزز الرغبة في بذؿ أكبر 

 (.17، ص 2004)عبد الباقي، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة والبقاء فييا  جيد ممكف
لمنظمة منوط بمحافظة العامؿ إلى أف ميمة تسييؿ تحقؽ أىداؼ ا (Sheldon.0640)وأشار "شيمدوف" 

عمى عضويتو في المنظمة، وكذا الاقتراف الفعاؿ بيف الفرد والمنظمة مف خلبؿ تقديـ ما يمكف تقديمو لبموغ 
 .(122، ص 1999)الموزي، تمؾ الأىداؼ 
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عيـ والتي تقوـ أساسا عمى افتراض أف الأفراد يأتوف إلى المنظمة وم والمدخؿ الاتجاىي تفسره نظرية التبادؿ
حاجاتيـ وتوقعاتيـ، وسيعطوف التزاميـ بمقدار ما تقدمو ليـ المنظمة ومقدرتيا عمى إشباع حاجاتيـ، والفرد 

شباع حاجات أخرى   (.School, 1981.p590)ىنا يبادؿ إسياماتو بيدؼ الحصوؿ عمى العوائد وا 
إقناع العامؿ وتمبية حاجاتو،  إذف التزاـ الفرد بموجب ىذا المدخؿ يعتمد بدرجة كبيرة عمى قدرة المنظمة في

مكانية إشباعيا، بما يضمف تطابؽ واندماج الفرد مع  ويتـ ىذا مف خلبؿ الوقوؼ عمى تمؾ الحاجات وا 
 (.190، ص 2012ي، بالمبيضين والأكم) منظمتو

الالتزاـ (: Multiple Commitments Approach)مدخل الالتزامات المتعدد  -3-1-2-3
خؿ عبارة عف مجموعة مف الالتزامات لمجماعات التي تكوف المنظمة، وجاءت فكرة التنظيمي وفؽ ىذا المد

ىذا الأخير مف نظرية المنظمة التي تبيف مداخؿ عديدة ذات صمة بالمنظمات ، وترى بأنيا كيانات متحالفة 
 مع بعضيا البعض لكسب جيود والتزامات الأفراد مع الجماعات المختمفة داخؿ وخارج المنظمة

(Reichers,1985.p.467.) 
عالية  (Referents)وعمى أساس ىذا التوجو فإف القيـ والأىداؼ الخاصة بالمنظمة لا تعتبر مرجعيات 

ف المنظمة تتكوف مف جماعات كثيرة كالزملبء ، المشرفيف والزبائف، بالإضافة إلى الجماعات لألالتزاـ الفرد، 
المدخؿ ىو تفكيؾ الالتزاـ ليعكس الالتزامات ليذه الأخيرة، الموجودة في المجتمع وعميو فإف المفيوـ وفؽ ىذا 

وجوىر ىذه الصورة ىو اختبار التزاـ الفرد المجموعة محددة مف مكونات المنظمة وبطريقة منفصمة بدلا مف 
 (.191، ص 2012المبيضين والأكمبي، ) تحميؿ الالتزاـ الكمي ليا

ىذا المدخؿ يدمج بيف ( : Modern Approachالسموكي والاتجاىي" )" المدخل الحديث  -3-1-2-4
المدخميف الذيف تـ تقديميما سابقا وىما المدخؿ السموكي والمدخؿ الاتجاىي، فوفؽ ىذا المدخؿ فإف كؿ مف 

العاطفي "الشعوري" والالتزاـ المعياري ينتمياف إلى المدخؿ الاتجاىي، بينما ينتمي الالتزاـ الاستمراري  الالتزاـ
 .(191، ص 2012)المبيضين والأكمبي، سموكي المدخؿ ال إلى
 

 مراحل تطور الالتزام التنظيمي -3-2
 (Porter & Mowday، 1978"بورتر" و "ماودي" ) حسب مراحل تطور الالتزام التنظيمي -3-2-1
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( تبيف أف الالتزاـ التنظيمي للؤفراد 1978مف خلبؿ الدراسة التي قاـ بيا كؿ مف "بورتر" و "ماودي" )
 منظمة ما يمر بثلبثة مراحؿ وىي كما يمي: ميف فيالعام

وتشير ىذه المرحمة إلى مختمؼ المستويات التي يمتاز بيا الفرد قبؿ  مرحمة ما قبل العمل: -3-2-1-1
كالخبرات والاستعدادات والميوؿ، والتي ىي بمثابة مؤىلبت تتيح لمفرد شغؿ منصب  التحاقو بمنظمة ماء

صائص بما فييا توقعاتو مف ىذه المنظمة ىي التي تحدد قبولو العمؿ في ىذه والخ معيف، فيذه المستويات
 الأخيرة.

أما ىذه المرحمة فتعني التحاؽ الفرد بالمنظمة وبداية العمؿ، وىذا  مرحمة البدء في العمل: -3-2-1-2
اىاتو نحو العمؿ مف عممو ليا الدور البالغ في تنمية وتطوير اتج رات تتعمؽ بعممو، فالأشير الأولىيكسبو خب

 ( .2010، ص  2006)عيوي، الذي يزاولو، وبيذا ينمو التزامو لينخرط كعضو في المنظمة 
مف مراحؿ تطور الالتزاـ التنظيمي، وىنا يتعزز  لثةوىي بمثابة المرحمة الثا :مرحمة الترسيخ -3-2-1-3

لمنظمة، لتساىـ ىذه الأخيرة العمؿ في ا ويتدعـ التزاـ الفرد بالمكتسبات والخبرات التي ناليا مف خلبؿ مزاولتو
 (.75، ص 2018، عبد الرحمان)  خراطو الاجتماعي وترتسي اتجاىاتو نحو العمؿ، وتتعزز قيمونفي ا

 

 
 
 
 (Buchanan، 0641)مراحل تطور الالتزام التنظيمي حسب "بوشانون   -3-1-3

 ( 1978)" بوتر" و " ماودي "  ( : ٌبٌن مراحل تطور الالتزام التنظٌمً ل02شكل رقم )
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ى أف الالتزاـ التنظيمي لمفرد يكوف عمى ( مف خلبؿ بحثو في ىذا المجاؿ، إل1974قد أشار "بوشانوف" )ل
 مراحؿ، وىي كالآتي: ثلبثة

ىذه المرحمة تبدأ منذ تاريخ بداية الفرد لعممو في منظمة ما، وحددىا  :مرحمة التجربة -3-1-3-1
(، وفي ىذه المرحمة يكوف الفرد تحت التدريب والتجربة والإعداد 01بمدة عمـ واحد ) (0641)"بوشانوف" 
وىنا يرتكز اىتماـ الفرد عمى السعي لضماف قبولو في المنظمة مع محاولة التكيؼ والانسجاـ مع  والاختبار،

الوضع الجديد بالنسبة لمفرد طبعا، مف حيث الاتجاىات والأىداؼ، وفييا يحاوؿ إثبات ذاتو مف خلبؿ إدراؾ 
ظيار ىذه المرحمة معرض لعدة مواقؼ رات والميارات في الأداء، وبالتالي فإف الفرد في بالخ ما يتوقع منو وا 
 وىي كما يمي: (1974) كما حددىا "بوشانوف"

 .تحديات العمؿ -
 تضارب في الالتزاـ. -
 .عدـ وضوح الدورة -
 .ظيور الجماعات المتلبحمة -
 إدراؾ التوقعات. -
 الشعور بالصدمة. -
 (.21، ص 1996)المعاني، و اتجاىات الجماعة نحو المنظمة من -
وتبدأ ىذه المرحمة بعد انتياء مرحمة التجربة، أي بعد سنة واحدة  :العمل والإنجاز مةمرح -3-1-3-2
(، ويتجو الفرد 4-2( مف التحاؽ الفرد بالمنظمة، وتقدر مدة ىذه المرحمة مف سنتيف إلى أربع سنوات )01)

عي وراء ىذا الأخير المرحمة إلى التأكيد عمى الإنجازات التي حققيا مف خلبؿ عممو المكمؼ بو، والس في ىذه
 جممة مف الخبرات وىي:بيمر  يجعمو

 الخوؼ مف الفشؿ. -
 .الأىمية الشخصية -
 .(123، ص 1999)الموزي، الالتزاـ لممنظمة والعمؿ أمر ملبحظ  -



 تنظيمي الفصل الثالث                                                              الإلتزام ال

31 
 

( مف المرحمة الثاني )العمؿ والإنجاز، 04فبعد إتماـ السنة الرابعة )مرحمة الثقة بالتنظيم:  -3-1-3-3
( فما فوؽ، وفي ىذه المرحمة تتضح معالـ التزاـ الفرد 05لثقة بالتنظيـ مف السنة الخامسة )تبدأ مرحمة ا

لممنظمة، بحيث تميف اتجاىات التزامو التي نمت في المرحمة الأولى والثانية، أي انتقاليا مف مرحمة التكويف 
 (.27، ص 1999)الكايد،  إلى مرحمة النضج

ؿ، مالرابط وشديدة الوثاؽ، ويصبح الفرد منكباً عمى العمؿ دوف ممؿ أو كوبالتالي تصبح ىذه المعالـ متينة 
 .بذؿ بذلؾ الجيد المضاعؼ لتحقيؽ أىداؼ المنظمةيح مصالح المنظمة مف مصالحو لبفتص

                                                                        
 :(1974)التنظيمي حسب ما قدمو "بوشانوف"  والشكؿ الموالي يبيف مراحؿ تطور الالتزاـ 
 
 

 
 
 

 

( : ٌبٌن مراحل تطور الالتزام التنظٌمً 03شكل رقم )

 Buchanan   (1974)ل 
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 (Oreily & Al، 0661)حسب "أوريمي" و "زملاءه"   تزام التنظيميلمراحل تطور الا  -3-1-4
 إلى أف الالتزاـ التنظيمي يمر بثلبثة مراحؿ وىي كما يمي: (1990)ار "أوريمي" و "زملبءه شلقد أ

يا مف المنظمة، وىذا يمة أولى أساسيا العوائد التي يجنىي كمرحو  :مرحمة الإذعان أو الالتزام -3-1-4-1
 يجعمو يقبؿ

 سمطة الآخريف عميو بحيث يتعيف عميو الالتزاـ بما ىو مطموب منو مف قبؿ الأفراد الذيف يقع تحت سمطتيـ،
 بغرض الحصوؿ عمى تمؾ العوائد.

مى رغبة الفرد في جلمرحمة تتفي ىذه ا :مرحمة التماثل والتطابق بين الفرد والمنظمة -3-1-4-2
المنظمة، بحيث تقوـ ىذه الأخيرة بتمبية حاجاتو إلى العضوية عمى غرار قبولو سمطة  الاستمرار لمعمؿ في

 شعوره بالفخر بعضويتو لممنظمة. الآخريف عميو، مما يعزز
 ثؿؽ وتتمالمرحمة تحصؿ عندما تتطابوىذه ا مرحمة التبني واعتبار قيم وأىداف المنظمة: -3-1-4-3 

 (.97، ص 2018، عبد الرحمان)وقيميا مع أىداؼ وقيـ الفرد  أىداؼ المنظمة
 

 المحددات والعوامل المساعدة عمى تنمية الالتزام التنظيمي  -3-3
 محددات الالتزام التنظيمي  -3-3-1

أف ىناؾ جممة مف ـ بما عدد مف الباحثيف في موضوع الالتزاـ التنظيمي، القد تبيف مف خلبؿ الدراسات التي ق
المحددات التي تؤثر عمى مستوى الالتزاـ التنظيمي، إما بزيادة مستواه أو إضعافو في المنظمة، فمنيا ما ىو 
متعمؽ بالخصائص الشخصية، ومنيا ما ىو متعمؽ بالخصائص التنظيمية وغيرىا، وفي ما يمي عرض ليذه 

 : المحددات
 ( :Personale Caractéristiques)محددات متعمقة بالخصائص الشخصية  -3-3-1-1

 وىي تمؾ السمات الشخصية التي يتمتع بيا الفرد، كالسف، الجنس المستوى التعميمي، مدة الخدمة، وغيرىا:
أشارت إليو الدراسات ف حسب ما توى التزامو التنظيمي، فكبار السعمر الفرد لو علبقة بمس (:Ageالسن ) -

والتزامو التنظيمي ىي  الصغار مف حيث السف، أي أف العلبقة بيف الفرداما لممنظمة مف أولئؾ ز ىـ أعمى الت
 (.500، ص 1999يوسف، علبقة طردية )
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فيمكف  ،وبالتالي فإف الأفراد الذيف يتقدموف في السف تكوف درجة التزاميـ التنظيمي مرتفعة عف صغار السف 
)مخامرة وآخرون  أشارت إليو عدة دراسات التنبؤ بمستوى الالتزاـ التنظيمي مف خلبؿ متغير العمر وىذا ما

 .(225، ص 2014
ىناؾ عدة دراسات أجريت لقياس الالتزاـ التنظيمي وعلبقتو بمتغير الجنس، وتبيف أف  (:Sexالجنس ) -

جنس النتائجيا تصرح بالعلبقة الإيجابية بينيما، فحتى الفرد يحدد درجة التزامو لممنظمة، كما أف  معظـ
 (.283، ص 2009عاطف، )ممنظمة مف جنس الإناث لاما المذكور أقؿ التز 

وىو ذلؾ التحصيؿ الذي ينالو الفرد مف خلبؿ سنوات  (:Level of Educationالمؤىل العممي ) -
فرد، فالتعامؿ مع فرد متعمـ أسيؿ و لتعميمي يساىـ في تكويف شخصية الالدراسة التي زاوليا، فالمستوى ا
 .)283، ص 2009)عاطف، عمى خلبؼ ذلؾ غير المتعمـ يسمح بادارتو بالشكؿ المناسب 

ولقد أشارت الدراسات إلى وجود علبقة ارتباطية بيف مستوى أو المؤىؿ العممي لمفرد ودرجة التزامو التنظيمي، 
وكمما ارتفع المستوى التعميمي لمفرد، زادت توقعاتو مف المنظمة، فتصبح مسألة التوقعات أمر حاسـ في التزاـ 

 . الفرد
 وىي تعني الفترة الزمنية التي قضاىا الفرد في عممو :(Length of Serviceمدة الخدمة في المنظمة ) -

 داخؿ منظمة ما، والملبحظ أف الأفراد الجدد في المنظمة ليـ التزاـ بدرجة أقؿ مف أولئؾ الذيف ليـ مدة خدمة
 .)284، ص 2009)عاطف، أكبر 

ؿ جمنظمة والالتزاـ التنظيمي، ودلت لبقة بيف مدة الخدمة في الولقد قامت عدة دراسات بالتقصي عف الع
وليس كميا، إلى وجود علبقة طردية بينيما، فكمما زادت مدة الخدمة التي قضاىا الفرد في منظمتو،  النتائج

 (.226، ص 2014)مخامرة وآخرون التنظيمي ليا  زاد التزامو
 :(Job Caractéristiquesمحددات متعمقة بالعمل )  -3-3-1-2

وتعني تمؾ العوامؿ التي تتعمؽ مباشرة بالعمؿ ومتطمباتو المختمفة مف ميارات وقدرات والمستجدات التي تكوف 
 مع مرور الوقت، والعوامؿ التي ىا علبقة بالعمؿ ىي كما يمي: تأتي

 الفرد،أي تحديد وتعريؼ الأعماؿ والواجبات التي تقع عمى عائؽ  :(Task Identityتحديد الميام ) -
 والغاية ىو الوصوؿ إلى تحقيؽ ذلؾ الانسجاـ بيف الفرد والعمؿ بحيث تقوـ ىذه الأخيرة عمى إشباع حاجات

 .(286، ص 2009عاطف، )الأفراد العميا 
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ذا تـ تحديد المياـ لممنصب بعناية، فإف وضوح الدور لمفرد أمر وارد، لأف تحديد المياـ يسمح بتوفر  وا 
إلى أف  Al, &(Quinn  0663)معمومات كافية عف العمؿ الذي يؤديو الفرد، فقد أشار "كيف" وزملبءه 

بما يجب عميو مف عمؿ، موض الدور يظير عندما يكوف ىناؾ نقص في المعمومات المتعمقة بعممو لمقياـ غ
بالإضافة إلى الطرؽ الملبئمة لمتفاعؿ مع زملبء العمؿ وكذا السموكات والاتجاىات المناسبة، وبالتالي فإف 

 (.Quinn & Al, 1996, p.(66 غموض الدور وعدـ تحديد المياـ وتعريفيا يسقط كؿ تمؾ الأمور 
ي تعني مدى الحرية والاستقلبؿ في وى(: Degree of Autonomyدرجة الاستقلالية في العمل ) -

 الذي تمنح الوظيفة لمفرد لجدولة العمؿ وكذا تحديد الإجراءات التي يتـ استخداميا لمقياـ بيذا العمؿ التصرؼ
(Hackman & Oldham, 1975, p. 162.) 

و بالإضافة إلى ا في أداء عمميفدرجة الحرية والسيطرة الذاتية تتيح لمفرد اختبار الطرؽ والإجراءات التي يتبع
 (.285 ، ص2009)عاطف، المطموبة في ذلؾ  السرعة

 إلى توفر ثلبثة أشياء وىي: (Breaugth،0652)وبخصوص الاستقلبلية في العمؿ، يشير "بروث" 
وتعني حرية التصرؼ أو الاختيار التي يتمتع بيا الفرد فيما يتعمؽ  :الاستقلالية في طرق العمل -

 يستخدميا في أداء عمميـ.)الطرؽ( التي  بالإجراءات
ا فيما بالجدولة أو يوتعني درجة التحكـ التي يشعر بما الأفراد بأنيـ يممكون الاستقلالية في جدولة العمل: -

 يت أنشطة أعماليـ.قأو تو  نتائج
ـ وتعني المقدرة التي يممكيا الأفراد في تعديؿ أو اختيار المعايير التي تستخد في المعايير : يةالاستقلال -

 (.Breaugth, 1985, p. 223)أدائيـ  في تقييـ
 ويقصد بيا تمؾ المعمومات المقدمة: (Feedback of Performance)المعمومات المرتدة عن الأداء  -

للئدارة العميا والفرد عف مستوى أدائو في العمؿ، وىذه المعمومات تساعد في خمؽ مناخ إيجابي يشجع عمى 
 (.285ص  ،2009 ،)عاطفنظمتو عممو ومبزيادة ارتباط الفرد 

كما أف توفر ىذه المعمومات بصفة مستمرة، يسمح بتعزيز سموؾ الفرد بفاعمية، ووجود نظاـ مناسب لمتغذية  
ساعد الإدارة العميا لمتعرؼ عمى المناخ التنظيمي السائد في منظمتيا، ليكوف ليا رد فعؿ بخصوص يالعكسية 

 . ىذا الأخير إما بالتعزيز أو التقميؿ
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 (:Organization Caracteristiquesمحددات متعمقة بالخصائص التنظيمية ) -3-1-3-3
تحكـ فييا و إف عوامؿ التنظيـ وما يسوده مف أمور وعلبقات مرتبطة بالفرد وعممو، والتي يمكف لممنظمة ال 

قبؿ الأفراد بغرض  مف تأثيرىا أو تعزيزىا، بحيث تكمف أىميتيا في جعؿ العمؿ أكثر جاذبية ورغبة مف الحد
 تنمية علبقات المودة بينيـ والتأثير في سموكيـ واتجاىاتيـ وتصرفاتيـ، وىذه العوامؿ ىي كما يمي: 

مادية لقاء عممو في المنظمة،  تمكافئاويقصد بو ذلؾ المقدار الذي يستحقو العامؿ مف  (:Payالأجر ) -
ي الذي يوفر ليـ متطمبات المعيشة، وذلؾ العائد فجميع الأفراد يعمموف مف أجؿ الحصوؿ عمى العائد الماد

لبحظ أف الفرد يسعى جاىدا لمحصوؿ عمى عائد يتناسب نفي مقدار ما يحصؿ عميو مف اخر ف يتمثؿ
 .(286، ص 2009)عاطف، ومتطمباتو 

لى يف إىمعنوية مرضية تدفع بالأفراد المؤ مادية وم زنظاـ أجور عادؿ بما فيو مف حواف وعمى المنظمة تبني 
 (.27، مف 2006فييا الوزاف،  )لمعمؿ فييا لأداء الجيد وكذا الاستمرار ؿ أو تقديـ اذا وبيالالتحاؽ ب

مشرؼ لمتعامؿ التصرفات التي يتبناىا الأو ويقصد بيا الأنشطة  (:Supervisory Styleنمط الإشراف ) -
توقراطي استبدادي أو ط قد يكوف أو ة تعاممو، فيذا النمميز طريقطا أو أسموبا معيف ينممع مرؤوسيو لتشكؿ 

 ) . 255، ص 2009،عاطف)فوضوي أو ديمقراطي تشاركي 
خاصة عمى الالتزاـ التنظيمي للؤفراد، فطبيعة العلبقة بيف الرئيس والمرؤوس ط الإشراؼ لو أثر كبير مون 

زيادة درجة مشاركتو  عمؿ والاستمرار فيو، ومف ىنا يقع عمى عائؽ المشرؼ،مملبحظاً في توجيييـ ل تترؾ أثراً 
لمرؤوسيو في اتخاذ القرارات، وزيادة درجة الانسجاـ والتفاىـ وتبني سموؾ ناجح يسمح بتوطيد علبقة الرئيس 

 .(46، ص 2013زنيني ) مع مرؤوسيو
 :يمة(محددات خارجية )فرص العمل البد -

شباع وىي تتمثؿ في تمؾ الفرص في البيئة الخارجية لممنظمة، فقد يسعى الأفراد ل تحسيف مستواىـ المعيشي وا 
ر وساعات العمؿ جت فرص عمؿ بديمة أفضؿ مف حيث الأأكبر قدر ممكف مف الحاجات فمتى توفر 

تركيا، لمنظمتيـ، تراىـ يسعوف بطريقة أو بأخرى لوظروفو، فإف الأفراد الذيف ليـ مستوى متدني مف الالتزاـ 
ـ يفضموف البقاء والعمؿ في منظمتيـ رغـ توفر فرص أخرى منظمتيبواىتماـ  بينما الأفراد الذيف ليـ التزاـ

أفضؿ، وىنا تمعب مدة الخدمة و وعمر العامؿ دور ميـ في قرار بقاءه أو مغادرتو لممنظمة، فالذي يتمتع 
ف توفرت لو فرص أخرى وىذا مرده إلى منظمتو افي منظمتو حتى و  بعمر ومدة طويمة نوعا ما يفضؿ البقاء
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و جراء تمؾ السنيف التي قضاىا فييا، وىذا بدوره يؤثر عمى القيـ التي ينسبيا ىذا الأخير التي كسبت التزام
عاطف )لذلؾ الارتباط التنظيمي مع منظمتو، وتكوف بذلؾ سببا في اختلبؼ مستويات الالتزاـ لدى الأفراد 

 .(286، ص 2009
عدد الدراسات التي قاـ بيا الباحثوف في إذف مف خلبؿ ما تقدـ، تبيف أف محددات الالتزاـ التنظيمي متعددة بت

مف اىتـ  ف أو درس محددات الالتزاـ ونوع تأثيرىا حسب اىتمامو، فمنيـاؿ، وكؿ باحث بي  جالم ىذا
 .منيـ مف اىتـ بالمستوى التعميمي وغير ذلؾبالمحددات الديمغرافية ، و 

 العوامل المساعدة عمى تنمية الالتزام التنظيمي  -3-3-2
ىمية، والمنظمة يقع عمى ية وتطوير الالتزاـ التنظيمي لدى الأفراد العامميف لممنظمة أمر بالغ الأموضوع تنم

 اعتماد جممة مف العوامؿ لتنمية وتطوير ىذا الأخير وىي كما يمي: عاتقيا
الأفراد بطبيعتيـ ليـ جممة مف  المساىمة في إشباع الحاجات الإنسانية للأفراد العاممين: -3-3-2-1

جات سواء كانت نفسية أو فسيولوجية، كالحاجة للؤمف والشعور بالطمأنينة داخؿ المنظمة، والشعور الحا
 ، ص2009)عاطف، الزملبء أنيـ ينتموف إلى الجماعة، وكذا السعي إلى تحقيؽ الذات  بالمحبة مف طرؼ

281 . ) 
الأولوية والأىمية في العمؿ  كما يجب عمى المنظمة أف تدرؾ ذلؾ التفاوت في الحاجات عند الأفراد مف حيث

شباع ىذه الحاجات يتبعو عمى إشباع سموكي إيجابي يساىـ في تكويف ما يسمى بالسموؾ المتوازف،  نمطيا، وا 
  .وىو ناتج عف مساندة المنظمة ليشبع الفرد حاجاتو، ويتولد عف ذلؾ شعور الفرد بالرضا والارتياح والالتزاـ

بينت العديد مف الدراسات أف الالتزاـ التنظيمي يزداد عند  :دواروضوح الأىداف وتحديد الأ -3-3-2-2
 ذا يسمح للؤفراد فيـ تمؾ الأىداؼكمما كانت الأىداؼ التي تسعى المنظمة لتحقيقيا واضحة، وى الأفراد،
 (.281، ص 2009)عاطف، يا، وبالتالي السعي في تحقيقيا بعايواست
لفمسفة المتبناة مف طرؼ المنظمة وكفاء ىما الإدارية، فتمتع وىذا يعتمد بالدرجة الأولى عمى المنيج وا 

الموزي، )العمميات التنظيمية والوظائؼ الإدارية بالوضوح، يسمح بزيادة الالتزاـ التنظيمي لدى الأفراد 
 .(129، ص 1999

النظاـ المعتمد في المنظمة يجب أف يكوف شاملب لمحوافز  :مناسب زوجود نظام حواف -3-3-2-3 
بدراسة  ادية والمعنوية، ويجب أف يكوف موجيا نحو الأفراد والجماعات، فقد قاـ كؿ مف "روبرت" و "منري"الم
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مف خلبؿ إتباع نظاـ فعاؿ  الالتزاـ التنظيمي لدى اليابانييف، قبينت الدراسة أف الالتزاـ التنظيمي يزداد
الحكومية ىي الأقؿ  ف المنظماتلدارسيف ليذا المجاؿ أىذا الأساس يرى العديد مف ا عمىلمحوافز، و 

الأفراد العامميف باستمرار، وىذا التحفيز يكوف  زيفي فإف المنظمة يقع عمى عاتقيا تحاستخداما لمحوافز وبالتال
 . (190، ص 2014 نيدود)بنوعيو المادي والمعنوي 

والانفعالي لمفرد في  ا ذلؾ الإشراؾ الفكرييويقصد ب زيادة إشراك الأفراد العاممين في التنظيم: -3-3-2-4
في موقؼ جماعي يشجعو عمى المشاركة والمساىمة في الأىداؼ الجماعية مف خلبؿ تحمؿ المسؤولية 

 .)281، ص2009)عاطف، تحقيؽ الأىداؼ 
ضافة كؿ  وىنا لابد مف منح الأفراد الفرصة في تحمؿ مسؤولية العمؿ بروح الفريؽ الواحد داخؿ المنظمة، وا 

 .(190، ص 2014)دودين، ما يعزز تمؾ المشاركة ديد إلييـ بج ما ىو
 وفي ىذا المقاـ لابد مف الإشارة إلى الأسس المتعمقة بمشاركة الأفراد في التنظيـ، وىي كما يمي:

 المشاركة تعني مشاركة الفرد بفكره وانفعالاتو أكثر مف مشاركتو الجسمية في أداء العمؿ، وبالتالي فإف ذات -
 .في العمؿ وليس مياراتو فقطالفرد ىي التي تشارؾ 

المشاركة تحفز الأفراد عمى المساىمة في اتخاذ المواقؼ، وتتيح ليـ الكثير مف الفرص لإطلبؽ طاقاتيـ  -
 في طرح الأفكار والابتكار لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.

ي فيي عممية المشاركة أيضا تشجع الأفراد عمى قبوؿ المسؤولية لتنفيذ أنشطة التنظيـ المختمفة، وبالتال -
 المنظمة لضماف بقاءىا ونجاحيا. أىداؼبواسطتيا تحقيؽ تتـ  ييا الأفراد جماعية يشارؾ ف

 وبيذا الصدد أشارت العديد مف الدراسات أف المشاركة تزيد مف درجة التزاـ الأفراد، فيي تجعميـ يتحدثوف عف
إلييا عمى أنيا مشكمتيـ، وبذلؾ منظمتيـ مف خلبؿ كممة نحف فعندما يواجيوف مشكمة في العمؿ يشيروف 

)عاطف،  ليـ رغبة أكثر في العمؿ وقبولو وىذا ينعكس عمى المنظمة بالأداء الجيد والكفاءة العالية تكوف
 (.281، ص 2009

مفيوـ المناخ التنظيمي يشير إلى بيئة العمؿ الداخمية  الاىتمام بتحسين المناخ التنظيمي: -3-3-2-5
ويمعب المناخ التنظيمي دورا كبيرا في تشكيؿ السموؾ الوظيفي والأخلبقي لدى  بكؿ تفاعلبتيا وخصائصيا،

وؾ، فطبيعة المناخ التنظيمي ومفيومو مالأفراد العامميف مف حيث تشكيؿ وتغيير وتعديؿ القيـ والاتجاىات والس
 (.104، ص 1991)الدقس وعميان بيئة إلى أخرى  مف تختمؼ
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والتي تتمتع بدرجة معينة مف الثبات النسبي أو الاستقرار يفيميا الأفراد  فالخصائص الداخمية لبيئة المنظمة

 .(282، ص 2009)عاطف، ي عمى سموكيـ لعكس عمى قيميـ واتجاىاتيـ وبالتاويدركونيا، فتن
وبالإضافة إلى ذلؾ، فإف نجاح المنظمة يعتمد عمى جو العمؿ السائد، فالمناخ التنظيمي الجيد يشجع عمى  

إيجابي عمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار للؤفراد و المنظمة، ويجعؿ الأفراد يشعروف بأىميتيـ في  خمؽ جو عمؿ
قة المتبادلة، فتمتع ثياسات والشعور بدرجة عالية مف الالعمؿ مف حيث المشاركة في اتخاذ القرارات ورسـ الس

صوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ الأفراد بمناخ تنظيمي ملبئـ مف حيث الوفاؽ والتعاوف والعدالة والمساواة لمو 
لتزاـ التنظيمية والفردية ليعزز بذلؾ الثقة المتبادلة ويرفع الروح المعنوية ويزيد درجة الرضا والشعور بالا

 .(131، ص1999وزي، م)الالتنظيمي 
وذلؾ مف خلبؿ إيجاد قيـ وأىداؼ مشتركة بيف الأفراد  :بناء ثقافة الالتزام التنظيمي -3-3-2-6 

يادة التركيز عمى احتياجاتيـ المختمفة، والنظر إلييـ كأعضاء في أسرة واحدة بحيث يسعى العامميف، وز 
المسؤوؿ عنيا إلى غرس معايير الأداء المتميز في ىؤلاء الأعضاء عف طريؽ التدريب المناسب، وتوفير قدر 

 .(282، ص 2009)عاطف، يـ لمف الاحتراـ والتقدير 
عمى قيـ يؤمف بيا الفرد ومشاعر يكنيا لممنظمة التي يعمؿ بيا، وبيذا كما أف الالتزاـ التنظيمي ينطوي  

يتضح أف الالتزاـ التنظيمي ىو مكنوف داخمي غير ممموس ويستدؿ عميو مف خلبؿ بعض السموكات التي 
يبدييا الفرد، وبالتالي فإف بناء المنظمة لثقافة الالتزاـ أمر ممكف، كما لا يجب إىماؿ المحافظة عمى 

دماجيـ، وىذا يولد شعورىـ بالمصير المشترؾ  ت الالتزاـ التنظيمي العالية للؤفرادمستويا مع  (Joint-at)وا 
)المبيضين والأكمبي، ـ يالمنظمة أو فشميا والمرتبط بمخرجات المنظمة والذي يولد بدوه قوة إدراؾ الأفراد لنجاح

 (.193، ص 2012
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  الفصل خلاصة
مف المطالب التي تسعى المنظمات إلى تمتع أفرادىا العامميف بو، لما لو مف  الالتزاـ التنظيمي ىو مطمب

تبعات تعود عمى المنظمات بعوائد قيمة تساىـ في تحقيؽ الأىداؼ وتطبيؽ الاستراتيجيات المتبناة، مف خلبؿ 
تـ بيذا المتغير المواظبة والانضباط، والأداء المتميز والاندماج وتنامي العمؿ الجماعي، ولابد لممنظمة أف تخ

مف خلبؿ الوقوؼ عمى محدداتو والعوامؿ التي تؤثر عميو لموصوؿ إلى الأداء المطموب مف أفرادىا العامميف 
مف التغطية النظرية لمدراسة، وسيتـ في الفصوؿ  يناكوف قد انتينبما يكفؿ تحقيؽ الأىداؼ المسطرة، وبيذا 

 القادمة الانتقاؿ إلى الجانب الميداني لمدراسة.
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 : تمييد
بالالتزاـ التنظيمي  اعلبقتي وقيـ العمؿ لمموضوع المتمثؿ في لقد تناولنا في الفصوؿ السابقة الإطار النظري 

 . جراءات الدراسة الميدانيةو سنحاوؿ في ىذا الفصؿ توضيح ا
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 منيج الدراسة  -4-1

الوصوؿ  ر الظاىرة وتحديد عممياتيا مف أجؿاف المنيج ىو مجموعة مف القواعد العامة التي تييمف عمى سي
 الى النتيجة .

يعتبر المنيج ضروريا في أي بحث عممي لأنو يحدد المسار الذي سيتبعو الباحث خلبؿ جميع مراحؿ البحث 
ابتداء مف اختيار موضوع البحث وصولا الى صياغة النتائج و اختيار منيج البحث في دراسة أي ظاىرة لا 

دفة و العشوائية او ميؿ الباحث و رغبتو في اختيار منيج معيف، بؿ أف موضوع الدراسة يأتي مف قبؿ الص
مف جية و أىدافيا مف جية أخرى ىما المذاف يفرضاف نوع المنيج المناسب لمدراسة أو ىذا الاختيار الدقيؽ 

  ( . 133ص ،  2018،  ) عبد الرحمان البحث فيىو الذي يعطي مصداقية أكثر لمنتائج المتوصؿ الييا 

باعتباره مف أكثر المناىج ملبءمة ليذا النوع مف  رتباطيالمنيج الوصفي الاعمى  الدراسة هفي ىذ عتمدناا لذا
 .موضوع محؿ الدراسةالو الانسانية ( و باعتباره يتناسب مع  ةالدراسات )الظواىر الاجتماعي

 حدود الدراسة  -4-2

 .بالأغواطية توزيع الكيرباء والغاز ) سونمغاز( أجريت الدراسة بمدير  الحدود المكانية : -أ

إلى  -مارس  15تـ إجراء الدراسة الميدانية وتوزيع استمارات البحث واسترجاعيا مف  الحدود الزمانية : -ب
   . 2023أفريؿ  30غاية 

ز ) سونمغاؿ بمديرية توزيع الكيرباء والغاز( عام30تحددت عينة الدراسة بػ ) الحدود البشرية : -ج
 ( . الأغواطب

  مجتمع وعينة الدراسة -4-3

المشكلبت التي تواجو أي باحث، بحيث يجب أف تحمؿ العينة كؿ  اختيار العينة الملبئمة مف أىـ إف
الخصائص المميزة لممجتمع الأصمي، وتمثميا تمثيلب صحيحا باعتبار أف دراستنا الميدانية طبقت عمى عماؿ 

حيث تكوف  قا مف موضوع الدراسة فقد تـ اختيار العينة بطريقة عشوائيةو انطلب الأغواطمؤسسة سونمغاز ب
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إستمارة بيا إجابات كاممة وقابمة لمتحميؿ  30عامؿ بالمديرية ، تمكنا مف توزيع  375مجتمع الدراسة مف 
 والدراسة .

  جنسخصائص العينة حسب ال :( 1جدول ) 

 النسبة المئوية  التكرار  الجنس
  %76.66 18 ذكر 

   %23.34 12 ى أنث
   %100 30 المجموع 

 
 

مف الذكور إذ قدر  اكانو الأغواط العينة بمؤسسة سونمغاز ب العماؿ اغمبمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أف 
مف الإناث أي بنسبة  ا( مف أفراد العينة كانو 12مقابؿ )ال%(، في 76.66( أي بنسبة )18عددىـ بػ )

(23.34.)% 
 

 حالة الاجتماعية خصائص العينة حسب اليمثل  :( 2جدول ) 

 %النسبة  التكرار الحالة الاجتماعية
 % 33.33 10 أعزب
 % 66.66 20 متزوج

 % 100 30 المجموع
 
 

ييدؼ ،  البحث عينةلمتواجديف عمى مستوى يمثؿ الجدوؿ التالي عرضا لمحالة العائمية التي تخص العامميف ا
ة مف خلبؿ البيانات الرقمي، معامميف الذيف ينتموف وظيفيا لممؤسسةلائمية ىذا التصنيؼ إلى معرفة الحالة الع

 ضئيمة  ةنسبب والباقي عزاب % 666.6بنسبة  متزوجيف أغمبياالبحث  عينةلمجدوؿ أعلبه يتبيف لنا أف 
 ، وىذا ما يبينو الجدوؿ. 33.33%
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 أدوات الدراسة   -4-4
لدى عينة مف عماؿ مؤسسة  قيـ العمؿ و مقياس زاـ التنظيميلتتـ استخداـ أداتيف لمقياس، وىما مقياس الإ 

 .بالأغواطسونمغاز 

لػ  الالتزاـ التنظيميمقياس )اف في دراستيما عمى تالباحث اعتمدت : لتزام التنظيميوصف مقياس الا اولا : 
عمى  موجبة موزعة عبارة 15عبارات سالبة و  3عبارة منيا  18يتكوف المقياس مف ،  2017) نور اليدى

 خمس أبعاد ىي كالتالي :

  لتزام التنظيمييبين أبعاد مقياس الا  :(3جدول رقم )

 أرقام العبارات  عدد العبارات  البعد 
 3-2-1 3 الثقة في الادارة 

 3-2-1 3 الدافعية والرغبة في العمل 
 3-2-1 3 الايمان بالمؤسسة 
 3-2-1 3 الروح المعنوية 
 3-2-1 3 دوران العمل 

 3-2-1 3 والتأخير ياب الغ
 

 طريقة الاجابة وتقدير الدرجات : 
 الشخصي تتفؽ مع رأيووفي الخانة التي يراىا المبحوث تتناسب و  فقرة( أماـ الXتتـ الإجابة بوضع علبمة )

 مع تسجيؿ بياناتو الشخصية ، كما أف المجاؿ الزمني للئجابة مفتوح .، 

 فقراتعمى الترتيب لم 1-2-3الدرجات تعطى ليا  غير موافؽ ، - محايد - موافؽتتمثؿ بدائؿ الاجابة في 
 السالبة . فقراتالموجبة وتعكس في حالة ال
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  قيم العمل  مقياسثانيا : وصف 

والذي يتكوف مف  (2009 عبد الله بف أحمد محمد العطاس مقياس)اف في دراستيما عمى تالباحث تإعتمد 
 :ية وىيأبعاد فرع  ثلبثةعبارة موزعة عمى  18

  قيم العمل يبين أبعاد مقياس  :(4جدول رقم )

 أرقام العبارات عدد العبارات البعد
 5-4-3-2-1 5 قيم الابتكارية 

 6-5-4-3-2-1 6 قيم التقدير )الاعتراف(
 7-6-5-4-3-2-1 7 قيم علاقات العمل

 

عمى  1-2-3تعطى الدرجة بحيث  غير موافؽ، -محايد - موافؽ :تكوف الإجابة عمييا بالبدائؿ التالية
 .الترتيب لمفقرات الموجبة وتعكس في الفقرات السالبة 

   اتي الدراسة السيكومترية لأدخصائص ال -4-5

 : لتزام التنظيميالسيكومترية لمقياس الإ  الخصائص -4-5-1

 الأغواطب منا بتطبيؽ المقياس عمى عماؿ مؤسسة سونمغازقلمتأكد مف صلبحية المقياس عمى عينة الدراسة  
 :ساب معامؿ الصدؽ والثباتو ح

 لتزام التنظيمي : صدق مقياس الإ  -أ

 تـ الاعتماد في حساب صدؽ المقياس عمى طريقة الصدؽ التمييزي ، حيث تـ ترتيب الدرجات مف الأدنى
% مف درجات أدنى التوزيع  فكاف عدد الأفراد 33% مف أعمى التوزيع و 33إلى الأعمى بحيث تـ أخذ 

 .( بيف المجموعتيفT) ؿ مجموعة وبعد ذلؾ تـ حساب الفرؽي ك( ف10)
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 بطريقة الصدق التمييزي  لتزام التنظيميمثل نتائج صدق مقياس الا ي : ( 5جدول رقم ) 

المتوسط  العدد  المجموعتين
 الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة  قيمة " ت "
 الحرية 

مستوى  الدلالة 
 الدلالة 

 7.00- 3,00 35,00 10 قيم دنيا 
 

18 0.000 0.05 
 17.059 2,00 44,00 10 قيم عميا  دالة

 
 

( بينما متوسط المجموعة ذات القيـ 44.00خلبؿ الجدوؿ أف متوسط المجوعة ذات القيـ العميا ) مف لبحظن
يا و بالنسبة لمجموعة القيـ الدن (18عند درجة حرية )  7بمغت قيمة الفرؽ ) ت (  و ( ،35.00الدنيا بمغ )
 0.000( حيث نجد أف الدلالة الإحصائية 0.05) ومستوى الدلالة بالنسبة لمجموعة القيـ العميا 17.059

المجموعتيف ، ومنو المقياس لديو قدرة تمييزية بيف  بيف أي توجد فروؽ دالة إحصائيا ، اقؿ مف مستوى الدلالة
 درجات الأفراد و ىذا يؤكد صدؽ المقياس.

 : زام التنظيميلتثبات مقياس الإ  -ب

 -ساؽ الداخمي لممقياس ، تمت معالجة البيانات بطريقة ألفا تأحد مؤشرات الا خبامكرو  -يعتبر معامؿ الفا
 كرومباخ : -والجدوؿ الموالي يوضح نتائج اختبار ألفا الإلتزاـ التنظيمي كرومباخ لمقياس 

  لالتزام التنظيمي خ لمقياس ابامكرو  -( : يمثل نتائج معامل الثبات بطريقة ألفا 6جدول رقم ) 

 مشٍٗببخ قيمة  العينة عدد البنود  المقياس
 0.77 30 18 الالتزاـ التنظيمي

 

( و ىذا يدؿ عمى ثبات 0.77)بمغ القيمة  لبحظ مف خلبؿ نتائج الجدوؿ المحصؿ عمييا أف معامؿ الثباتن
لتزاـ و بالتالي فإف مقياس الإمقياس البات فيي تدؿ عمى ث تقريبا رتفعةو بما أف ىذه القيمة قيمة م ، مقبوؿ

 ويمكف الاعتماد عميو في الدراسة . ثابت التنظيمي 
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  قيم العمل يكومترية لمقياس الخصائص الس -4-5-2

 :صدق مقياس قيم العمل  -أ

الأعمى  تـ الاعتماد لحساب صدؽ المقياس عمى الصدؽ التمييزي ، حيث تـ ترتيب الدرجات مف الأدنى إلى
 .% مف درجات أدنى33% مف أعمى التوزيع و 33ث تـ أخذ بحي

 بطريقة الصدق التمييزي قيم العمل ل نتائج صدق مقياس ( : يمث7جدول رقم )

المتوسط  العدد  المجموعتين
 الحسابي

درجة 
 الحرية 

درجة  قيمة " ت "
 الحرية 

مستوى  الدلالة 
 الدلالة 

    0.05 0.046 18.00 8.00- 4.00 36.00 10 قيم دنيا 
 12.00 2.00 51.00 10 قيم عميا  دالة

 
( بينما متوسط المجموعة ذات القيـ 51.00خلبؿ الجدوؿ أف متوسط المجوعة ذات القيـ العميا ) مف لبحظن

بالنسبة لمجموعة القيـ  (18.00عند درجة حرية )  8بمغت قيمة الفرؽ ) ت (  و ( ،36.00الدنيا بمغ )
( حيث نجد أف الدلالة الإحصائية 0.05) ومستوى الدلالة نسبة لمجموعة القيـ العميابال (12.00)الدنيا و 
المجموعتيف ، ومنو المقياس لديو قدرة  بيف أي توجد فروؽ دالة إحصائيا ، اقؿ مف مستوى الدلالة 0.046

 تمييزية بيف درجات الأفراد و ىذا يؤكد صدؽ المقياس.

 الثبات لمقياس قيم العمل : -ب
 

 قيم العمللمقياس باخ م( : نتائج معامل الثبات بطريقة ألفا كرو  8رقم )  جدول

 مشٍٗببخ قيمة  العينة عدد الفقرات المقياس
 0.89 30 18 قيـ العمؿ 
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( و ىذا يدؿ مف خلبؿ  0.89لبحظ مف خلبؿ نتائج الجدوؿ المحصؿ عميو، أف معامؿ الثبات بمغ القيمة ) ن
ثابت  قيـ العمؿات وبالتالي مقياس المقياس يتمتع بقدر مف الثب ومنو فإف مرتفعةانيا  الدرجة المتحصؿ عمييا

 يمكف تطبيقو عمى العينة . و
 

 إجراءات التطبيق  -4-6

 حيث كاف تطبيؽ أداتيف ) المقياسيف ( 2022/2023تـ إجراء الدراسة الأساسية خلبؿ السنة الجامعية 
 لمبحث . اف لنفسييما و الغرض العمميتبتقديـ الباحث

 شرح طريقة الإجابة عمى كؿ مقياس . -

 التأكد مف فيـ العماؿ لطريقة الإجابة . -

 .التأكد مف أنيـ لـ ينسوا فقرة لـ يجيبوا عمييا قبؿ تسميـ أدوات البحث  -

 الإلتزاـ باختيار نوع الفقرة التي تناسب شخصيتو . -

 الأساليب الإحصائية  -4-7

سة الأساليب الإحصائية التالية بعد الاستعانة ببرنامج الحزمة لمعموـ الاجتماعية في الدرا باحثتافال تاستخدم
SPSS )ختبار فرضيات الدراسة والاستدلاؿ عمييا إحصائيا:( و ذلؾ لإ22 النسخة 

 المتوسط الحسابي . -

 الانحراؼ المعياري . -

 .الثباتمعامؿ ألفا كرومباخ لحساب  -

 ." لدلالة الفروؽTإختبار "  -

 .معامؿ الإرتباط بيرسوف لقياس العلبقة بيف المتغيريف -
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 خلاصة 

مف خلبؿ التطرؽ إلى المنيج الملبئـ لمدراسة ، ثـ إلى العينة  إجراءات الدراسة الميدانيةالفصؿ اوؿ ىذا نت
وخصائصيا ، بعد ذلؾ وصؼ أدوات جمع البيانات وخصائصيا السيكومترية مف خلبؿ حساب معاملبت 

، و التي انتيت إلى الاطمئناف عمييا أثناء التطبيؽ في الدراسة الأساسية ، ثـ تـ التعرض  دؽ والثباتالص
إلى إجراءات تطبيؽ الدراسة الأساسية و إلى الأساليب الإحصائية التي استخدمت في معالجة البيانات 

 .والنتائج معروضة في الفصؿ الآتي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 الفصل الخامس

 عرض النتائج وتفسيرىا
 تمييد 

 عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية الأولى -5-1

 ثانية عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية ال -5-2

 الثالثةعرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -5-3

 الرابعة عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -5-4

 الخامسة عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -5-5

 الاستنتاج العام 

 الاقتراحات

 خاتمةال
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 تمييد :

بعد تطبيؽ أدوات الدراسة عمى أفراد العينة قمنا بتحميؿ لمنتائج المتحصؿ عمييا ، و ذلؾ باستخداـ الأساليب 
الإحصائية المناسبة لاختبار كؿ فرضية، ثـ عرض النتائج التي تحصمنا عمييا في جداوؿ إحصائية مرتبة 

 .ا و مناقشتياحسب ترتيب فرضيات الدراسة و تفسيرى
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 عرض وتفسير و مناقشة نتائج الدراسة  -

 ير ومناقشة نتائج الفرضية الأولىعرض وتفس -5-1

بيف قيـ العمؿ والالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ  دالة إحصائيا توجد علبقةنص ىذه الفرضية عمى ما يمي: ت
 بالأغواط.مؤسسة سونمغاز 

النتائج  تحصمنا عمى الالتزاـ التنظيميودرجات  قيـ العمؿسوف بيف درجات اط بير بعد حساب معامؿ الإرتب
 : المبينة في الجدوؿ

 الالتزام التنظيمي و  قيم العملاط بيرسون بين درجات (: يمثل قيمة معامل الارتب9جدول رقم )

 البيانات الاحصائية          
              المتغيرات

 المتوسط العينة
 الحسابي

 فالانحرا
 المعياري

 قيمة
 "ر"

مستوى  الدلالة
 الدلالة

 0.05 0.03 0.27 8.81 71.08 30 الالتزام التنظيمي
 7.1 51.33 30 العمل قيم

 

لدى أفراد العينة بمغ  لالتزاـ التنظيميتوسط الحسابي لدرجات ا( أف الم9يلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
بانحراؼ معياري  51.33 قيـ العمؿمتوسط درجات  ف بمغ، في حي 8.81بانحراؼ معياري قدره  71008
وىي قيمة دالة  ( 0.27 ر= ) قيـ العمؿو  لتزاـ التنظيميالارتباط بيرسوف بيف الا، كما أف قيمة معامؿ  7.1

( وىذا يعني أنو = 0.05) أقؿ مف مستوى الدلالة لدينا ( 0.03إحصائيا ؛ لأف قيمة الدلالة الاحصائية ) 
 لدى العماؿ. قيـ العمؿو  لتزاـ التنظيميالا بيف ط دالة إحصائياتوجد علبقة ارتبا

لدى عينة الدراسة تبيف أنو مرتفع ، لذا فالعلبقة بيف  قيـ العمؿو  لتزاـ التنظيميعد التعرؼ عمى مستوى الاب 
 ياـ الفردقتظير مف خلبؿ  الالتزاـ التنظيميالمتغيريف ىي علبقة طردية موجبة ، وىذا ما يفسر أف شدة 

وممارستو لبعض المياـ الصعبة وفي معالجة الأفكار وتنظيمييا في وقت قصير ، وبطريقة مستقمة إضافة 
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والمعالجات الناجحة  التحمي بقيـ العمؿإلى رغبتو في التفوؽ والتميز، وبمورة مفيوـ الذات الإيجابية مف خلبؿ 
مكاناتو .  والمتميزة التي يستخدـ فييا قدراتو وا 

 ، و لتزاـ التنظيميامؿ التي تؤثر في الاالاىتماـ الداخمي بالعمؿ الذي يعتبر مف أىـ العو ذلؾ إلى  ويرجع
بالانتماء  والشعور مف خلبؿ المشاركة في اتخاذ القرارات والشعور بالمسؤولية لتميزا مواصمةفي  الاستمرار

        .اتجاه المؤسسة  تقديرالو 

(  حوؿ الرضا الوظيفي و علبقتو بالالتزاـ التنظيمي دراسة 6103 )بِ ّبّت ،تتفؽ نتائج دراستنا مع دراسة 
متغيري الدراسة اف ىناؾ علبقة ترابطية بيف حيث توصمت الدراسة إلى  ،ميدانية بمؤسسة سونمغاز الاغواط

)الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي( بمعنى أنو كمما كاف ىناؾ رضا وظيفي لمعماؿ كمما ساىـ ذلؾ في زيادة 
 .اميـ وولائيـ لممؤسسةالتز 

 ثانية عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية ال -5-2

لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز  قيـ العمؿ في فروؽ دالة إحصائيا توجدرضية عمى ما يمي: فوتنص ىذه ال
 بالأغواط تعزى لمجنس.

 جنس حسب ال قيم العمللمفروق في  ار " ت " اختب ( : يمثل نتائج10جدول رقم )

 

 يرالمتغ
درجة  قيمة "ت" الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد

 الحرية
 مستوى الدلالة الدلالة

 0.05 0.127 62 1.54 11.4 72.66 18 ذكر
 7.98 61.85 12 أنثى
 

 بانحراؼ 72.66 قيـ العمؿمتوسط درجاتيـ في  ذكور بمغيتبيف لنا أف فئة ال (  10رقـ )  مف خلبؿ الجدوؿ
 " ت"  ، أيف بمغت قيمة الفرؽ 7098بانحراؼ  61085 فئة الاناث، في حيف بمغ متوسط  11040 معياري

، ومنو لا  0.05أكبر مف مستوى الدلالة  0.126وىي قيمة غير دالة لأف الدلالة  1054بيف المجموعتيف 
 . حسب الجنس قيـ العمؿد فروؽ بيف العماؿ في درجات توج
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ىي النسبة الغالبة عمى  بالرغـ مف اف نسبة الذكورالجدوؿ تبيف أف مف خلبؿ الإحصائيات التي يظيرىا 
وىذا للبمتيازات الموجودة في ىذا ناث الا اف ىذا التفاوت لـ يغير في درجات قيـ العمؿ لدى العماؿ الا

وىذا راجع الى  قتصادييميموف لمعمؿ في القطاع الا عماؿالقطاع عمى غرار القطاعات الأخرى إذ أف ال
وذلؾ لعدـ كثرة ساعات الدواـ وأيضا امتيازات العطؿ الأسبوعية والفصمية، وكذلؾ  لفارؽ في الاجرعامؿ ا

 بواجباتيـ وأيضا ـ بالقياـالسنوية، والتي بدورىا تساعد عمى تفضيؿ ىذا النوع مف العمؿ الذي يسمح لي
 .إف صح القوؿ  يساىموف ويشاركوف في تحسيف قيميـ داخؿ المؤسسة جعميـي

قيـ العمؿ لدي الطالب الجامعي المقبؿ عمى التخرج حيث  الى (6105 ،ٕبجش بحطٞطتشارت دراسة )كما ا
 والجنس ذات دلالة إحصائية في قيـ العماؿ تعزى لمتغير التخصصو لا يوجد فروؽ توصمت الدراسة إلى أن

التزاما مف العامميف الذيف  الذيف أظيروا اىتماماً أساسياً  كانوا أكثر عماؿحيث أف ال سواء كاف ذكور او اناث
 لدييـ اىتمامات أخرى.

 الثالثةعرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -5-3
لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز  قيـ العمؿ في فروؽ دالة إحصائيا توجدوتنص ىذه الفرضية عمى ما يمي: 
 بالأغواط تعزى لمحالة الإجتماعية.

 حالة الاجتماعيةحسب ال قيم العملوق في لمفر   " ت " ل نتائج اختبار( : يمث 11جدول رقم ) 

 

 المتغير
درجة  قيمة "ت" الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد

 الحرية
 مستوى الدلالة الدلالة

 0.05 0.126 62 1.55 7.75 57.87 10 أعزب
 11.2 75.41 20 متزوج 

 
 بانحراؼ 57.87 قيـ العمؿمتوسط درجاتيـ في  مغب عُزابيتبيف لنا أف فئة ال (  11رقـ )  مف خلبؿ الجدوؿ

 " ت"  ، أيف بمغت قيمة الفرؽ 1102بانحراؼ  75041 فئة المتزوجيف، في حيف بمغ متوسط  7.75 معياري
ومنو لا  ،  0.05مستوى الدلالة أكبر مف  0.126وىي قيمة غير دالة لأف الدلالة  1.55بيف المجموعتيف 

 . حسب الحالة الاجتماعية قيـ العمؿونمغاز في درجات سة ستوجد فروؽ بيف عماؿ مؤس
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مف خلبؿ  ظير ذلؾ وقدمؤسستيـ  اتجاه مف حيث قيـ العمؿ عُزاب والمتزوجيفاؾ توافؽ بيف الىن
واعتبارىا أىـ عامؿ يتحكـ في أدائيـ،  العمؿ يتفقوف في قيـزاب والمتزوجيف عُ ، حيث أف الالاحصائيات 

داخؿ  تحظى العمؿ يـ ومنو يمكف القوؿ أف قيـر عمى اختلبفيـ وولائيـ لمؤسستبالإضافة إلى اعتبارىا كمؤش
أف نظاـ التوزيع الساعي المعموؿ بو داخؿ  فعمى سبيؿ المثاؿ : نجدسة محؿ الدراسة بأىمية بالغة، المؤس

لمؤسسات ا المؤسسة قد أعطى احتراما لقيمة الوقت بصورة آلية وىي القيمة التي تعد ميممة بصورة كبيرة في
 الجزائرية.

 الرابعة عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -5-4
الالتزاـ التنظيمي لدى عماؿ مؤسسة  في فروؽ دالة إحصائيا توجدوتنص ىذه الفرضية عمى ما يمي: 

 سونمغاز بالأغواط تعزى لمجنس.

 جنسحسب ال الالتزام التنظيميلمفروق في   بار "ت": يمثل نتائج اخت 12)جدول رقم )

 

 المتغير
درجة  قيمة "ت" الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد

 الحرية
 مستوى الدلالة الدلالة

 0.05 0.123 62 1.57 11.6 79.44 18 ذكر
 7.21 57.87 12 أنثى
 

 بانحراؼ 79.44 قيـ العمؿمتوسط درجاتيـ في  ذكور بمغيتبيف لنا أف فئة ال (  12رقـ )  مف خلبؿ الجدوؿ
بيف  " ت"  ، أيف بمغت قيمة الفرؽ 7021بانحراؼ  57087 فئة الاناث، في حيف بمغ متوسط  1106 معياري

، ومنو لا توجد  0.05أكبر مف مستوى الدلالة  0.123وىي قيمة غير دالة لأف الدلالة  1057المجموعتيف 
 . حسب الجنس قيـ الالتزاـ التنظيميفروؽ بيف العماؿ في درجات 

فقد يعود ذلؾ إلى  لتزاـ التنظيميفي درجات الا الذكور والاناثالدراسة بعدـ وجود إختلبؼ بيف  جاءت نتيجة
 .جنس تأثر باليلا  الالتزاـ التنظيمي أف وأممارسة نفس المياـ بالمؤسسة 
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القيـ التنظيمية وعلبقتيا بمستوى بعنواف  (2017عبد الرحمان ، )تتفؽ نتائج دراستنا مع نتائج دراسة  
 مستوى الالتزاـ التنظيميمت إلى عدـ اختلبؼ التي توص عماؿ مؤسسة " ىيبروؾ " لدى  لتزاـ التنظيميالا

 .لدى العماؿ باختلبؼ الجنس، الحالة الاجتماعية 

 الخامسة عرض وتفسير ومناقشة نتائج الفرضية  -5-5

ي لدى عماؿ مؤسسة الالتزاـ التنظيم في فروؽ دالة إحصائيا توجدوتنص ىذه الفرضية عمى ما يمي: 
 سونمغاز بالأغواط تعزى لمحالة الإجتماعية.

 حالة الاجتماعية حسب ال الالتزام التنظيميلمفروق في   : يمثل نتائج اختبار "ت" 13)جدول رقم )

 

 المتغير
درجة  قيمة "ت" الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد

 الحرية
 مستوى الدلالة الدلالة

 0.05 0.131 62 1.53 7.56 67.84 10 أعزب 
 10.7 71.13 20 متزوج
 

 بانحراؼ 67.84 قيـ العمؿمتوسط درجاتيـ في  عُزاب بمغيتبيف لنا أف فئة ال (  13رقـ )  مف خلبؿ الجدوؿ
 " ت"  ، أيف بمغت قيمة الفرؽ 1007بانحراؼ  71013 فئة المتزوجيف، في حيف بمغ متوسط  7.56 معياري

،  ومنو لا  0.05أكبر مف مستوى الدلالة  0.131وىي قيمة غير دالة لأف الدلالة  1.53بيف المجموعتيف 
 . حسب الحالة الاجتماعية الالتزاـ التنظيميتوجد فروؽ بيف عماؿ مؤسسة سونمغاز في درجات 

نلبحظ مف خلبؿ الاحصائيات اف ليس ىناؾ اختلبؼ كثير بيف العماؿ مف حيث الحالة الاجتماعية بما 
تبيف أف للئدارة برنامج يدعـ الطاقات البشرية المتواجدة بالمؤسسة مف خلبؿ  بالالتزاـ التنظيمي حيث يتعمؽ

كؿ ميارات وخبرات العامميف ، آتعدـ  الصيانة البشرية حيث تتمثؿ في مجموعة مف الإجراءات التي تستيدؼ
ر، إضافة إلى برامج الرفاىية إضافة إلى تطوير مياراتيـ وقدراتيـ ومعارفيـ لأغراض الإبداع والابتكا

الاجتماعية التي تشكؿ الحوافز المعنوية الأساس الذي تستند إليو برامج الرفاىية الاجتماعية والرعاية الصحية 
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في العمؿ  والتزاميـالعامميف إلى تحسيف رضاىـ ، إذ أف اعتماد نظاـ الحوافز المادية والمعنوية يدفع 
    عالية لجميع الموظفيف. قيـ أداء أفضؿ و ياة العمؿ وتدفع العامميف نحوكالإجازات التي تحس ف مف جودة ح

 الاستنتاج العام : 

ت اف حاجات الفرد للئنجاز متوافرة لدى جميع الأفراد ولكف بمستويات متباينة، وقد لا يبمغ مستوى ىذه الحاجا
فراد إف الأ ،يود اللبزمة لتحقيقياذؿ الجبدا يمكنيـ مف صياغة أىدافيـ ويحعند بعض الأفراد لسبب أو لآخر 

، فمف التحمي بقيـ العمؿ المطموبة داخؿ التنظيـكما أنيـ يختمفوف في درجة  ، لتزاـيختمفوف في درجة ىذا الا
تمييداً لمنجاح فييا ، ويقبؿ الثاني  بالتزاـا عمى أدائيا الممكف أف يواجو فرديف نفس الميمة، يقبؿ أحدىم

 تجنب الفشؿ المتوقع.  بطريقة يحاوؿ مف خلبليا

إف النزعة لتجنب الفشؿ عند الفرد الثاني أقوى مف النزعة لتحصيؿ النجاح، وىذه النزعة القوية لتجنب الفشؿ 
أما عندما تكوف  ،ىداؼ لا يمكف أف يحققياتبدو متعممة نتيجة مرور الفرد بخبرات فشؿ متكررة ، وتحديده لأ

الميمات  انطباعا مفاده اف القياـ بيذهبيذا النوع  تترؾ لقيـ الراسخةاالنجاح أو الفشؿ ممكنة فإف احتمالات 
وبمورة  مة ،يعتمد عمى الخبرات السابقة عند الفرد، ولا يرتبط بشروط النجاح الصعبة المرتبطة بتمؾ المي

فييا يستخدـ  والمعالجات الناجحة والمتميزة التي تزاميـ داخؿ المؤسسةت الإيجابية مف خلبؿ المفيوـ الذا
مكاناتو  .قدراتو وا 

لدى عينة مف عماؿ مؤسسة سونمغاز  لتزاـ التنظيميوعلبقتو بالا قيـ العمؿخلبؿ بحثنا في موضوع ومف 
 : لؤساسيات البحث العممي توصمنا إلى النتائج التاليةلواستخدامنا الأغواط ب

 .بالأغواط ماؿ مؤسسة سونمغازلدى ع لتزاـ التنظيميوالا قيـ العمؿت دلالة إحصائية بيف توجد علبقة ذا -

مؤسسة سونمغاز  لدى عماؿ لتزاـ التنظيميو الا قيـ العمؿلة إحصائية في درجات لا توجد فروؽ ذات دلا -
 تعزى لمجنس .الأغواط ب

لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز  لتزاـ التنظيميو الا قيـ العمؿلة إحصائية في درجات لا توجد فروؽ ذات دلا -
 حالة الاجتماعية .متعزى لالأغواط ب
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 : الإقتراحات

 دراسة متغيرات الدراسة وعلبقتيا ببعض المتغيرات الأخرى لدى عينة الدراسة منيا :
 .  بالأغواط  لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز لتزاـ التنظيميوعلبقتيا بالا القيـ التنظيمية -
 . بالأغواط ؤسسة سونمغازلدى عماؿ م الالتزاـ التنظيميادراؾ العدالة التنظيمية وعلبقتيا ب -
 .بالأغواط عماؿ مؤسسة سونمغاز لدى وعلبقتو بالأنماط القيادية الالتزاـ التنظيمي -
 . بالأغواط  وعلبقتيا بالاستغراؽ الوظيفي لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز قيـ العمؿ -
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 خاتمةال

ا توصمنا إليو في البحث الميداني مف نتائج فإف بناء عمى ما تطرقنا إليو في الفصوؿ النظرية، وبناء عمى م
 قيـ العمؿ ىذه الدراسة تندرج في إطار البحوث الاجتماعية والنفسية التي تيدؼ إلى معرفة العلبقة بيف

التي يتمتع بيا العامؿ تجعؿ  قيـ العمؿ باعتبار أفبالأغواط  لدى عماؿ مؤسسة سونمغاز لتزاـ التنظيميوالا
داخؿ مؤسستو، وىذا ما يحقؽ لو سعادة في المجاؿ الميني في المستقبؿ،  التزاـولو  حافز لو امنو شخص

دراؾ قدراتو بشكؿ يفتحو التوافؽ والصحة النفسية ويدفعو توىذه القدرات  تيح الفرصة أماـ العامؿ لفيـ نفسو وا 
 .لدى العامؿ الالتزاـ التنظيميإلى مزيد مف النمو والإنتاجية، ومعرفة طبيعة 

قيـ لأخير نرجو أف نكوف قد ساىمنا بيذه الدراسة ولو في إثراء معمومات الطالب فيما يتعمؽ بموضوع وفي ا
، والذي يمكف مف خلبلو التطرؽ إلى دراسات أخرى ودراسة متغيرات أخرى ليا  العمؿ والالتزاـ التنظيمي

 مفيدة . ت عمميةوىذا لموصوؿ إلى دراسا لالتزاـ التنظيميليا علبقة با أو قيـ العمؿعلبقة ب
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 المراجع : المصادر و قائمة 

 المراجع بالمغة العربية :  -

، الادارة  4، ترجمة جعفر ابو القاسـ ، ط  " السموك التنظيمي "،  1991أندرودي سيلبجي ، مارؾ جي ولاس ،  -1
 لسعودية .العامة لمبحوث ، المممكة العربية ا

، منشورات المنظمة  " قيم ومعتقدات الافراد و اثرىا عمى التطوير التنظيمي "،  2008أمؿ مصطفى عصفور ،  -2
 العربية لمتنمية الإدارية ، مصر .

" ، مجمة عموـ  " الالتزام التنظيمي : المفيوم والابعاد والنتائج،  2014دردوني ىدى ،  برقوؽ عبد الرحماف و -3
 ف والمجتمع .الانسا

 .، بيروت : مكتبة لبناف " قطر المحيط "،  1869البستاني بطرس ،  -4
، مخبر التطبيقات  " مفاىيم اساسية في عمم النفس الاجتماعي "،  2006جابر نصر الديف ، لوكيا الياشمي ،  -5

 النفسية ، دار اليدى لمطباعة والنشر ، قسنطينة ، الجزائر .
 ، دار ىومة لمطباعة والنشر ، الجزائر . " مبادىء الإدارة "،  2003سات ، جماؿ الديف لعوي -6
 ، بيروت : دار المشرؽ . 1، ط " المنجد في المغة العربية المعاصرة "،  2000حمودي صبحي ،  -7
دراسة ميدانية تشمل عينة من  –" قيم العمل في ظل الاستقرار الوظيفي ،  2019-2018حجاج المداني ،  -8

، اطروحة مكممة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عمـ الاجتماع تنظيـ وعمؿ ،  داريي جامعة عمار ثميجي الاغواط "إ
 جامعة زياف عاشور بالجمفة .

" بناء نموذج انحداري متعدد المتغيرات والمراحل لمتنبؤ بالالتزام التنظيمي وآثاره ،  1993حمودة عبد الناصر ،  -9
، المجمة العممية بكمية التجارة ، السنة الثالثة عشر ،  عمى بعض التنظيمات المصرية ": دراسة ميدانية مطبقة 

 ، جامعة أسيوط . 9العدد 
 ، دار صفاء لمنشر والتوزيع ، الأردف . 1، ط " السموك التنظيمي "،  2003خيضر كاظـ حمود ،  -10
 لشركة مناجم الفوسفات الأردنية: دراسة تقييم المناخ التنظيمي"  ،1991،س، محمد و عمياف خميؿ قالد -11

 .106-92(، 01)18مجمة دراسات سمسمة أ،  ، "ميدانية في منجم الحساء
" قيم العمل وعلاقتيا بالولاء التنظيمي لدى الادرايين والاساتذة بالمؤسسة التعميمية ،  2013-2012دري نجاة،  -12
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 الاستمـارة 

 بسم الله الرحمن الرحيم

 معمومات شخصية:

 يرجى التكرـ بالإجابة عف الأسئمة التالية:  

 (    (     أنثى )   الجنس:      ذكر )

 (    ( ، أرمؿ )   ، مطمؽ )  (    )  أعزب   ، (  )    الحالة الاجتماعية:        متزوج

  المستوى التعميمي : .........................................   : ............................   /    العمر

 ..........نوع العمؿ "مستوى الوظيفة " : .......................................... /  سنوات الخبرة : ...........

 التعميمات : 
‌علم‌النفس‌عمل‌وتنظٌم‌و‌تسٌٌر‌موارد‌بشرٌة‌نظرا‌لاستكمال‌متطلبات‌الحصول‌على‌درجة‌الماستر‌فً‌

أضع‌بٌن‌ٌدٌكم‌هذه‌الاستمارة‌و‌التً‌تنطوي‌على‌مقٌاسٌن‌ٌهدف‌الأول‌‌عمار‌ثلٌجً‌بالأغواط،من‌جامعة‌

"‌قٌم‌العمل‌ هوموضوع‌البحث‌‌عنوانحٌث‌‌،التنظٌمًقٌاس‌الالتزام‌‌و‌الثانً‌إلى‌قٌم‌العملإلى‌قٌاس‌

‌التنظٌمً ‌بالالتزام ‌و‌الإجابة‌عمال‌مؤسسة‌سونلغاز‌بالأغواط‌لدى‌‌وعلاقتها ‌التكرم ‌والمطلوب‌منكم ،"

(‌ ‌علامة ‌بوضع ‌الشخصً، ‌رأٌك ‌تتناسب‌مع ‌واحدة ‌بإجابة ‌عبارة ‌كل ‌على ‌وأمانة ‌صدق ‌و‌Xبكل ،‌ )

 تستخدم‌إلا‌لغرض‌البحث‌العلمً‌فقط.نحٌطكم‌علما‌بأن‌هذه‌البٌانات‌لن‌

 و‌نرجو‌تعاونكم‌مع‌خالص‌الشكر‌والتقدٌر.
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‌

‌

 

 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

    .تستيدؼ مصمحة موظفييا لمؤسسةمعظـ القرارات التي تتخذىا ا 01
    .مستمر تسعى المؤسسة إلى كسب ثقة موظفييا بشكؿ 02
    .تؤدي ثقتي في إدارة المؤسسة إلى نتائج ايجابية تؤثر عمى أدائي 03

 

 

 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

    .العمؿ العمؿ في مكاف آخر بأجر أعمى أقرر فورا ترؾ ي  إذا عرض عم 01
    ي .عرضت عم يُعد  عممي في ىذه المؤسسة أفضؿ فرصة 02
    .أقبؿ أي عمؿ أكمؼ بو مف أجؿ الاستمرار في العمؿ في ىذه المؤسسة 03

 

 

 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

    .أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أحد أفراد ىذه المؤسسة 01
    .بيف القيـ التي أؤمف بيا وقيـ العمؿ في المؤسسة يوجد توافؽ كبير 02
    .فييا تيمني سمعة ومستقبؿ المؤسسة التي اعمؿ 03

 

‌

 الالتزام التنظٌمً مقٌاس أولا :

 ( الثقة فً الإدارة : 1

 الدافعٌة والرغبة فً العمل:( 2

 الإٌمان بالمؤسسة:( 3
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‌

‌

 

 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

تيتـ المؤسسة التي أعمؿ فييا بالتحفيز المعنوي أكثر مف التحفيز المادي  01
 .لمعامميف

   

    .عممية اتخاذ القرارات يشارؾ العامموف في 02
    ىناؾ رضا عف بيئة العمؿ في المؤسسة. 03

‌‌

‌

‌

 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

    .أجد أبسط الحجج لتقديـ استقالتي 01
    أبحث عف عمؿ في مؤسسة أخرى. 02
    .ترؾ العمؿى تعرضي لأي ظرؼ طارئ قد يدفعني إل 03

 

‌

 

 غير  محايد  موافق  ارة العب الرقم 
 موافق 

    .أصؿ إلى عممي في الوقت المحدد 01
    .مياـ وظيفتي عندما أتغيب عف عممي فإنني أشتاؽ لأداء 02
    .مبرر أواظب ولا أتغيب عف العمؿ بدوف عذر أو 03

‌

 الروح المعنوٌة:( 4

 :دوران العمل( 5

 :الغٌاب والتأخٌر( 6
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 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

    .ـ فييا بأفكار جديدةتمنحني مينتي الفرصة للئسيا 01
    . تدفعني مينتي الى الاتقاف في العمؿ 02
    .تجعمني مينتي أبتكر شيئا جديدا 03
    .مجيوداتي تمكنني مينتي مف رؤية نتائج 04
    .تعرفني مينتي واقع النتائج ما إذا كنت قد أديت عملب جيدا 05

‌

‌

 

 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 ق مواف

    .يشعرني رئيسي بالتقدير لما أقوـ بو 01
    .يراعي المشرؼ حقوقي وحقوؽ الأخريف في العمؿ 02
    .تقدر الإدارة أفكاري الجديدة 03
    .العماؿ يحرص رئيسي أف يكوف عادلا بيف 04
    .زاتيايعترؼ رؤسائي بإنج 05
    .نالو زملبئيتؤدي مينتي إلى التقدير الذي أنالو مقارنة بما ي 06

 

 

 

 

 س قٌم العمل ثانٌا : مقٌا

 :قٌم الابتكارٌة ( 1

 قٌم التقدٌر ) الاعتراف ( :  ( 2
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 غير  محايد  موافق  العبارة  الرقم 
 موافق 

    زملبئي . تمكنني مينتي مف تكويف صداقات مع 01
    متنوعة.  أحقؽ مف خلبؿ مينتي علبقات مينية 02
    .مع زملبئي في العمؿ الالتزاـتجعمني مينتي أرسخ مفيوـ  03
    .يأستطيع أف أتعامؿ بمباقة في عمم 04
    .خريف في عمميأستطيع أف اكوف قدوة للآ 05
    توفر لي مينتي مكانة وظيفية مرموقة بيف زملبئي . 06
    تساعدني مينتي عمى تكويف علبقات مع أفراد ميميف . 07

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 قٌم علاقات العمل  :  ( 3
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 الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة 

 ثبات مقياس الالتزام التنظيمي : و صدق 
 بطريقة الصدق التمييزي : الصدق 

 
Test-t 

 
Statistiques de groupe 

 ech1 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

Totale  
 00000, 3,00000 35,0000 10 قٌم‌دنٌا

 00000, 2,00000 44,0000 10 قٌم‌علٌا

 
 

Test d'échantillons indépendants     

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilaté

rale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totale  

Hypothèse de 

variances égales 

1,000 ,000 -7,000 18 ,000 -9,00000 1,00000 -11,00000 -6,00000 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -7,000 17,059 ,000 -9,00000 1,00000 -11,00000 -6,00000 
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 :  الثبات بطريقة الفا كرونباخ

Fiabilitè  
Echelle : TOUTES LES VARIABLES  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

 
a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,770 18 

 
 صدق و ثبات مقياس قيم العمل : 

 دق بطريقة الصدق التمييزي :الص

 

Test-t 

 
Statistiques de groupe 

 ech1 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

Totale  
 00000, 4,00000 36,0000 10 قٌم‌دنٌا

 00000, 2,00000 55,0000 10 قٌم‌علٌا
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Test d'échantillons indépendants     

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilaté

rale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totale  

Hypothèse de 

variances égales 

1,000 ,000 -8,000 18 ,000 -55,00000 1,00000 -18,00000 -55,00000 

Hypothèse de 

variances inégales 

  -8,000 51,000 ,000 -55,00000 1,00000 -18,00000 -55,00000 

 
 :  الثبات بطريقة الفا كرونباخ

Fiabilitè  
Echelle : TOUTES LES VARIABLES  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 30 100,0 

Exclus
a
 0 ,0 

Total 30 100,0 

 
a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,890 18 
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 خصائص عينة الدراسة حسب الجنس

 
Tableau de fréquences 

 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 76,0 76,0 76.66 18 ذكر

 100,0 13,0 13.34 12 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 خصائص عينة الدراسة حسب الحالة الاجتماعية 
 

 الحالة_الاجتماعٌة

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 66,0 66,0 66,66 20 متزوج

 100,0 33,0 33,33 10 اعزب

Total 30 100,0 100,0  

 
 نتائج إختبار الفرضيات : 

 (  0.05نتائج الفرضية الأولى ) توجد علاقة دالة احصائيا عند 
Corrélations  
 

 
 Moyenne Ecart-type N 

لتزام التنظٌمًالا  

 قٌم العمل

75,08 8,855 30 

55,33 7,551 30 

 

Statistiques descriptives 
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  الالتزام التنظٌمً قٌم العمل

0.175‌5‌Corrélation de Pearson  
 0.030‌‌Sig. (bilatérale) الالتزام التنظٌمً

30‌30‌N 

5‌0.175‌Corrélation de Pearson  
 ‌0.030‌Sig. (bilatérale) قٌم العمل

30‌30‌N 

 
 ) النتيجة لا توجد فروق ( نتائج إختبار الفرضية الثانية : 

 
Test-t 

 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس 

moyenne 

 قٌم العمل
 3,07714 55.45 71,6651 58 ذكر

 5,55400 7.98 65,8533 51 انثى

 
 

Test d'échantillons indépendants     

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilaté

rale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totale  

Hypothèse de 

variances égales 

0.155 ,057 5.543-  61 ,517 4,1655 1.74480-  -5,33698 9,74990 

Hypothèse de 

variances inégales 

  5.197-  17,059 ,154 4,1683 3.18659-  -1,71157 55,14564 

 

Statistiques descriptives 
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 ) النتيجة لا توجد فروق (نتائج إختبار الفرضية الثالثة  : 

 
Test-t 

 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الحالة الاجتماعٌة 

moyenne 

 قٌم العمل
 5,19411 7,7533 57,8753 10 أعزب

 5,53500 55,143 75,4577 10 متزوج

 
 

Test d'échantillons indépendants     

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilaté

rale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totale  

Hypothèse de 

variances égales 

4.355 ,059 5.556-  61 ,516 5,1655 5.77486-  -1,66698 50,74990 

Hypothèse de 

variances inégales 

  5.197-  17,059 ,154 4,1683 1.18659-  -3,44757 51,14564 
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 نتائج إختبار الفرضية الرابعة  : ) النتيجة لا توجد فروق (

 

Test-t 

 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس 

moyenne 

 الالتزام التنظٌمً 
 1,07714 55.65 79,4451 58 ذكر

 5,55400 7.15 57,8733 51 انثى

 
Test d'échantillons indépendants     

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilaté

rale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totale  

Hypothèse de 

variances égales 

4.355 ,033 5.576-  61 ,513 3,1655 1.55486-  -3,93698 55,74990 

Hypothèse de 

variances inégales 

  5.147-  17,059 ,154 3,1683 1.33659-  -1,66157 51,14564 
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   نتائج إختبار الفرضية الخامسة : ) النتيجة لا توجد فروق (
 

Test-t 

 
Statistiques de groupe 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الحالة الاجتماعٌة 

moyenne 

 الالتزام التنظٌمً 
 1,19411 7,6554 67,8411 10 أعزب

 5,53500 50,743 75,5355 10 متزوج

 
Test d'échantillons indépendants     

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilaté

rale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 

95% de la différence 

Inférieure Supérieure 

Totale  

Hypothèse de 

variances égales 

5.675 ,044 5.536-  61 ,535 1,1655 1.55486-  -3,93698 55,74990 

Hypothèse de 

variances inégales 

  5.315-  17,059 ,154 3,1683 1.33659-  -1,66157 51,14564 

 

 

  


