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ىدفت ىذه الدراسة إلي التعرف عمي ما إذا كانت ىناك فروق بين الإلتزام التنظيمي و 
 -بسكرة- الأداء لدي عمال كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة محمد خيضر

عامل بالكمية اختيرت بطريقة عشوائية ونظرا لضيق 30حيث تكونت عينة الدراسة من 
الوقت تم تطبيق العينة القصدية ،ولتحقيق أىداف الدراسة أستخدم الاستبيان كأداة رئيسة، 

،واستخدمت معامل الثبات ألفا  (الصدق والثبات)وتم التحقق من خصائصو السيكومترية  
، (spss)كرونباخ ،وتحميل التباين الأحادي عن طريق الرزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

 بحيث توصمت نتائج الدراسة إلي 

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي والأداء تعزي لمتغير الجنس-

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير -
 .الاقدمية

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير -
 .المؤىل العممي

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمة  

 

 ‌أ

 

عادة مع التحولات التاريخية الكبرى إلي مراجعة أوضاعا السياسية  الدول ىتسع
والتركيز خاصة عمي إصلاح اليياكل التنظيمية داخل أجيزتيا  والاقتصادية و الاجتماعية

الإدارية عبر مشاريع من شأنيا الارتقاء بمستوي أداء العاممين عامة كإدخال نظم الإدارة 
الحديثة وآلياتيا، و إعداد التعديلات التشريعية لموظائف العامة ،و تحسين مناخ العمل،و 

مصالح الموظفين عبر إصلاح ىياكل الأجور و نظام التحفيز ،أو مشاريع التنمية البشرية 
 .المتمثمة في برامج التدريب و التأىيل الميني

فنجد أن لكل فرد في المنظمة دورا رسميا يقوم بو ،و يتم تحديده من خلال وصف 
الوظيفة، إلا يوجد نوع أخر من السموكيات زاد الإىتمام بيا مؤخرا و ىو سموك غير ممموس 

نابع من ذات الفرد تممسو في تصرفات العامل من حيث الشعور بالانتماء لممنظمة و 
الإلتزام "الانغماس فييا و بذل الجيد و الوقت من أجل إنجاح المنظمة التي يعمل بيا أنو 

الذي أصبح يمقي اىتماما كبير من طرف الباحثين و المنظرين لما لو من تأثير "التنظيمي
عمي الأداء الوظيفي عمي مستوي الفرد و جماعة العمل و المنظمة باعتباره محصمة ونتاج 

 اي عمل يقوم بو الفرد داخل المنظمة
ومن خلال ىذه الدراسة سنحاول التعرف عمي علاقة الإلتزام التنظيمي و الأداء لدي العامل  

 :بكمية العموم الإنسانية و الاجتماعية و ذلك من خلال الخطة التالية
 الجانب الأول يشتمل الجانب النظري و يتضمن ثلاثة فصول *

الإطار العام لمدراسة و يتضمن إشكالية الدراسة فرضيات الدراسة، :الفصل الأول 
 .أىداف الدراسة ،أىمية الدراسة ،الضبط الإجرائي لمصطمحات الدراسة،الدراسات السابقة

تم إستعراض الإلتزام التنظيمي و ما تضمنو من عناصر بشيء من :الفصل الثاني 
التفضيل ،حيث تناول مفيوم الإلتزام التنظيمي،أىمية الإلتزام التنظيمي ، أبعاده،مراحمو، 

 .العوامل المؤثرة فيو وطرق قياسو و في الأخير نتائجو



 مقدمة  

 

 ‌ب

 

تطرق ىذا الفصل للأداء ،مفيومو ،أىميتو و عناصره ،مفيوم تقييم : الفصل الثالث
 .الأداء ، أىميتو،و طرق التقييم

 :الجانب الثاني ويشمل الجانب التطبيقي و يتضمن فصمين *
تناول فصل إجراءات الدراسة ،وتضمن الدراسة الاستطلاعية ،حدود الدراسة :الفصل الرابع

،مجتمع الدراسة وعينتو،أدوات جمع البيانات ،الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة و 
 .أخيرا الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة

تضمن عرض و تحميل و مناقشة النتائج عمي ضوء الفرضيات و :الفصل الخامس
 .الدراسات السابقة،وعرض قائمة المراجع و الملاحق
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: إشكالية الدراسة_1
عميو في يعد المورد البشري من أكم الموارد في المنضمات و مصدرا لقدراتيا إذ يعول 

لتحقيق أىداف المنظمة بكفاءة مما يفرض عمي إدارة المنظمات الإىتمام بيم وتييئة المناخ 
التنظيمي السميم ،والذي يعد من أىم مقومات كفاءتو زرع الثقة في نفوس الأفراد العاممين 

بإدارة المنظمة وبزملائيم و مشرفييم و ترسيخيا لتحقيق التزاميم ووفائيم لمنظماتيم 
 .،فالأفراد ىم المحور الرئيسي في نجاح المنظمة أو فشميا

حيث حظي موضوع الإلتزام التنظيمي بمزيد من عناية الباحثين ،كونو من السموكيات 
المرغوب فييا و المطموب تعزيزىا و تعظيميا لدي العاممين ،لذا فإن الإلتزام التنظيمي 

أصبح وما يزال جدير باىتمام القيادات الإدارية ،كونو يولد لدي الفرد إحساسا عاليا 
 (294،ص2012مخمص الشياع،)بالانتماء و الاندماج مع المنظمة

و يعد الإلتزام التنظيمي عنصرا حيويا في بموغ الأىداف التنظيمية وتعزيز الإبداع و 
الاستقرار و الثقة بين الإدارة و العاممين فييا ،كما يساعد الإلتزام التنظيمي في تطوير 

 .قدرات المنظمة عمي البقاء و النمو و التواصل
ويتولد الإلتزام التنظيمي من محصمة تفاعل القوي بين خصائص الأفراد و شخصياتيم 

وضغط العمل و العوامل التنظيمية و المؤشرات المجتمعية و البيئة العامة ،حيث أن 
الإلتزام التنظيمي ىو إدراك من الأفراد بالتوافق بين قيميم و أىدافيم مع أىداف وقيم 

 .التنظيم الذي يعممون بو 
أما معيار التفرقة بين المنظمات الناجحة و المنظمات الفاشمة يكمن في مدى تحكميا 
و تأطيرىا الصحيح لأىم مورد تمتمكو و ىو العنصر البشري الذي يعتبر الثروة النادرة التي 

تتسابق المنظمات لتوفرىا كما وكيفا بالشكل الذي يزيد من فعاليتيا ،فيو وحدة العنصر 
الذي يمتمك قدرات عالية عمي العطاء المتجدد و يحتوي طاقات كامنة ،تستطيع المؤسسة 
استغلالو الإستغلال الأمثل وتوجيييا لتحقيق أداء مرتفع و ىو الأمر الذي تسعي إليو كل 

 .منظمة
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كما أثار موضوع الأداء الوظيفي اىتمام الباحثين و المفكرين في حقل لإدارة ذلك لأن 
العامل البشري ىو المحور الحقيقي لو في المنظمات الإدارية،كما أنو يعتبر أحد المؤشرات 

 .(60،ص2010شامي،) الدالة عمي مستوي الإنجاز المطموب وفق الإمكانيات المتاحة
حيث يرتبط مفيوم الأداء بكل من سموك الفرد و المنظمة حيث يحتل مكانة خاصة 
داخل كل منظمة باعتباره الناتج النيائي لمحصمة جميع الأنشطة بيا و ذلك عمي مستوي 

،و رضا العاممين وقدراتيم و دعميم من (2003،36عبد الله النميان ،) الفرد و المنظمة
 .العوامل اليامة التي ترفع من الأداء

والأمر الذي يمكن قولو أن المنظمات كمما حققت جو من الموضوعية و درجة عالية 
من إلتزام أفرادىا تضمن أداء جيد بدوره يحقق ليا أىدافيا ،وىذا ما ترمي إليو ىذه الدراسة 

التي سنحاول من خلاليا معرفة العلاقة بين الإلتزام التنظيمي و الأداء ويمكن طرح التساؤل 
 :التالي

 :التساؤل الرئيسي
 ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي والأداء؟ 

 :التساؤلات الفرعية
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي والأداء لدي عمال كمية  .1

 العموم الإنسانية و الاجتماعية تعزي لمتغير الجنس؟
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء لدي عمال  .2

 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية تعزي لمتغير الاقدمية؟
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء لدي عمال  .3

 كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية تعزي لمتغير المستوي التعميمي؟
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 :فرضيات الدراسة_2
 :الفرضية العامة1.2

 .توجد فروق ذات دلالة إحصائية  بين الإلتزام التنظيمي و الأداء
 :الفرضيات الجزئية.2.2
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء لدي عمال كمية  .1

 .العموم الإنسانية و الاجتماعية تعزي لمتغير الجنس
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء لدي عمال كمية  .2

 .العموم الإنسانية و الاجتماعية تعزي لمتغير الاقدمية
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي والأداء لدي عمال كمية  .3

 .العموم الإنسانية و الاجتماعية تعزي لمتغير المستوي التعميمي
 :أهداف الدراسة_3
  التعرف عمي مستوي الفروق بين الإلتزام التنظيمي و الأداء من وجية نظر عينة

 .الدراسة باختلاف الجنس
  التعرف عمي مستوي الفروق بين الإلتزام التنظيمي و الأداء من وجية نظر عينة

 .الدراسة بالاختلاف الاقدمية
  التعرف عمي مستوي الفروق بين الإلتزام و الأداء من وجية نظر عينة الدراسة

 .باختلاف المستوي التعميمي
 :        أهمية الدراسة-4 

تستمد ىذه الدراسة أىميتيا من أىمية الموضوع الذي تعالجو و الأىداف التي تسعي 
لتحقيقيا حيث يعتبر موضوع الإلتزام التنظيمي وعلاقتو بالأداء من الموضوعات الإدارية  
التي شيدت اىتماما متزايدا في الآونة الأخيرة ،إلا أننا نلاحظ أن ىناك نقص واضح في 

 .دراسة ىذا الموضوع رغم أىمية 
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 :الضبط الإجرائي لمصطمحات الدراسة_5
 :الإلتزام التنظيمي.1.5

 :التعريف الاصطلاحي .1.1.5
الإيمان بأىداف المنظمة و قيميا ،والعمل بأقصى طاقة "يعرف الإلتزام التنظيمي بأنو

ومقدار الوقت والجيد الذي يكرسو ليذا " لتحقيق تمك الأىداف وتجسيد تمك القيم 
 (.29،ص2013رحيل  الشمري،)الغرض

 :التعريف الإجرائي.2.1.5
وتعرف الباحثة الإلتزام التنظيمي إجرائيا بأنو رغبة الفرد في البقاء في المنظمة التي 

يعمل،و انتمائو ليا ،والمحافظة عمي سمعتيا ومصيرىا ،و اعتزازه بأنو عضو في ىذه 
المنظمة ،ويقاس بالدرجة الكمية التي يحصل عمييا العامل من خلال إجاباتو عمي فقرات 

المعد  (الإلتزام العاطفي،المعياري،الاستمراري)مقياس الإلتزام التنظيمي ثلاثي الأبعاد 
 .لمدراسة

 :الأداء.2.5
 التعريف الاصطلاحي.1.2.5
 يعرف الأداء عمي انو الناتج الفعمي لمجيود المبذولة من :التعريف الإجرائي .2.2.5

قبل الفرد ،و يتأثر ىذا الأداء بمقدار استغلال الفرد لطاقاتو و إمكانياتو وفي نفس الوقت 
 (137،ص2007غربي عمي،)بمقدار الرغبة لدي الفرد في الأداء

و تعرف الباحثة الأداء إجرائيا عمي أنو كل المسؤوليات و الواجبات و الأنشطة و 
الميام التي يتكون منيا نشاط العامل في الجامعة لموصول إلي أقصي درجات الفعالية 

 .والتي تتمثل في تحقيق أىداف الجامعة
 :تعريف مؤشرات الاداء

 
 :تعريف المواظبة عمي العمل.1
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وتعرفيا الباحثة عمي أنيا مداومة و إنظباط العامل في عممو وحضوره في الوقت 
 .المناسب وعدم المماطمة و التغيب إلا في حالة الضرورة القصوى

 :تعريف علاقات الرؤساء بالمرؤوسين.2
تعرف الباحثة علاقة الرؤساء بالمرؤوسين عمي أنيا علاقة تبادلية يسودىا الاحترام و 
التقدير ،حيث ىذه العلاقة تسيم في تحقيق أىداف المنظمة و تكسب العمال إستراتيجية في 

 .التواصل و التفاىم بين العمال و الرؤساء
 :تعريف الحوافز.3

ىي كل ما يقدم لمعامل من حوافز سواء كانت معنوي أو مادي  بحيث تمتاز بالعدالة 
 .و الموضوعية ،ويتم ربطيا مع مستوي أداء الموظف،وتعمل عمي تحسين أداء الموظف

 :الدراسات السابقة_ 6
لكل بحث أسس يقوم عمييا ،وليذا فإن الدراسات السابقة تعد من بين تمك الأسس 

لأنيا تفيد الباحث في مراحل إنجازه لبحثو وعميو سنحاول من خلال ىذه الدراسات توضيح 
 .وجيات النظر المختمفة لمباحثين و معرفة أرائيم حول موضوع الدراسة

 :الدراسات التي تناولت الإلتزام التنظيمي . أ
 : الدراسات العربية و المحمية

الثقافة التنظيمية و علاقتيا : بعنوان(2005 )محمد بن غالب العوفيدراسة . 1
 .بالإلتزام التنظيمي دراسة ميدانية عمي ىيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض

ىدفت ىذه الدراسة إلي التعرف عمي طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية و علاقتيا 
 .                                                 بالإلتزام التنظيمي في ىيئة الرقابة و التحقيق بمنطقة الرياض

اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي بأسموب دراسة حالة ،وتكونت عينة الدراسة _
 ،حيث توصمت الدراسة  (%79،9)بنسبة (167)من 

  وجود علاقة إرتباطية موجبة و قوية بين الثقافة التنظيمية و الإلتزام التنظيمي 
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  العدل و ):أىم القيم المكونة لمثقافة التنظيمية التي تؤثر عمي الإلتزام التنظيمي ىي
 .(الكفاءة، وفرق العمل

 مستوي الإلتزام التنظيمي لدي بعنوان( 2006)دراسة سامي إبراهيم حنونة سامي.2
 .العاممين في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة 

ىدفت الدراسة لمعرفة مستوي الإلتزام التنظيمي لدي العاممين في الجامعات 
الفمسطينية في قطاع غزة ،و مدي تأثير بعض العوامل الشخصية الخاصة بالمواطنين عمي 

الجنس،مستوي التعميم،سنوات الخدمة ،المستوي الوظيفي مكان ):مستويات التزاميم مثل
 . (العمل،نوع العمل

موظفا و موظفة  (340)وتكون مجتمع الدراسة من عينة عشوائية طبقية عددىا
موزعين حسب طبيعة العمل و المستوي التعميمي ،حيث توصمت الدراسة إلي النتائج 

 :التالية
  وجود مستوي عالي من الإلتزام التنظيمي لدي موظفين الجامعات الفمسطينية

 .بقطاع غزي
  وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستويات الإلتزام التنظيمي لدي العاممين في

العمر،المستوي )الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة في المتغيرات الشخصية التالية 
 .(التعميم،نوع الوظيفة ،مدة الخدمة بالجامعات ،المستوي الوظيفي

الرضا الوظيفي و علاقتو :بعنوان(2007)دراسة إيناس فؤاد نواوي فممبان-3
 .بالإلتزام التنظيمي لدي المشرفين و المشرفات التربويات بمدينة مكة المكرمة

ىدفت الدراسة لمعرفة  مستوي الرضا الوظيفي لدي المشرفين والمشرفات التربويات،و 
كذلك الوقوف عمي علاقة كل من الإلتزام التنظيمي و الرضا الوظيفي ببعض المتغيرات 

،حيث اتبعت (الجنس،المؤىل العممي،التخصص،الحالة الاجتماعية)الشخصية وتشمل 
مشرفا تربويا و (103)الدراسة المنيج الوصفي الإرتباطي،وتكونت عينة الدراسة من

 :مشرفة تربوية وفي الأخير توصمت إلي النتائج التالية(175)
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  وجود علاقة إرتباطية بين إيجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي و أبعاده و الإلتزام
 (.0.57)التنظيمي مقدارىا 

  في درجات الإلتزام (0.05)وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة
التنظيمي لدي المشرفين التربويين و المشرفات التربويات تبعا لمتخصص لصالح 

 .التخصصات العممية والجنس لصالح الذكور و المؤىل العمي لصالح حممة الدكتوراه
العدالة التنظيمية و علاقتيا بالإلتزام التنظيمي :بعنوان(2014)دراسة جقيدل سمية_4

 .دراسة ميدانية عمي عينة من عمال مؤسسة توزيع الكيرباء و الغاز بمدينة الأغواط
ىدفت الدراسة لمعرفة مستوي الشعور بالعدالة التنظيمية و علاقتيا بالإلتزام التنظيمي 

في مديرية توزيع الغاز و الكيرباء،و التعرف عمي دلالة الفروق بين العدالة التنظيمية و 
عامل (125)الإلتزام التنظيمي من وجية نظر عينة الدراسة،حيث تكونت عينة الدراسة من 

 :اختيرت بطريقة عشوائية،وفي الأخير توصمت الدراسة لمنتائج التالية
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوي الشعور بالعدالة التنظيمية و الإلتزام

 التنظيمي لدي عينة الدراسة تعزي لمتغير الجنس لصالح الإناث
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية  مستوي الشعور بالعدالة التنظيمية و الإلتزام

 ( سنوات5-1)التنظيمي تعزي لمتغير الاقدمية لصالح
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوي الشعور بالعدالة التنظيمية و الإلتزام

 .التنظيمي لدي عينة الدراسة تعزي لمتغير المستوي التعميمي
 :الدراسات التي تناولت الأداء.ب

 :الدراسات العربية و المحمية
 الرقابة الإدارية و علاقتيا بعنوان( 2003 )دراسة عبد الرحمان عبد الله النميان-1

 بالأداء الوظيفي في الأجيزة الأمنية دراسة مسحية عمي شرطة منطقة حائل
ىدفت الدراسة لمتعرف عمي واقع أنظمة الرقابة الإدارية في شرطة منطقة حائل و 

معرفة أىم العقبات و المشكلات التي تواجييا العممية الرقابية وكذالك معرفة الإجراءات و 
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الوسائل المتبعة في العممية الرقابية ،حيث إعتمدة الباحثة عمي المنيج الوصفي في شقيا 
الأول وفي الأخير اعتمدت عمي العلاقات و الفروق وفق المتغيرات،وطبقة ىذه الدراسة 

مبحوث حيث أظيرت النتائج أىم المشاكل التي تواجو الرقابة (363)عمي عينة تكونت من 
وأكدت عمي وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتغيرات الديمغرافية و استجابات 

 .الأفراد
 النمط القيادي و تأثيره عمي الأداء :بعنوان(2008 )دراسة بونوناس صباح-2

 .الوظيفي دراسة ميدانية بمستشفي بشير بن ناصر
ىدفت الدراسة لمتعرف عمي النمط القيادي الأكثر ممارسة في المستشفي و معرفة 

مستوي أداء العاممين فييا ،حيث استخدمت الباحة المنيج الوصفي التحميمي ،وتكون 
 مبحوث ،وفي الأخير توصمت النتائج إلي (80)مجتمع الدراسة من 

وجود علاقة إرتباطية سالبة بين النمط الديمقراطي ومستوي أداء العاممين،و علاقة 
 .إرتباطية سالبة بين النمط الأوتوقراطي و مستوي الأداء الوظيفي 

التمكين الإداري و علاقتو بالأداء :بعنوان(2008)دراسة محمد سميمان البموى- 3
 .الوظيفي لدي معممي المدارس الحكومية بالمممكة العربية السعودية 

ىدفت الدراسة إلي التعرف عمي التمكين الإداري و علاقتو بالأداء الوظيفي لدي 
المعممين و العاممين في المدارس ،واعتمدت الباحثة عمي المنيج الوصفي التحميمي ،حيث 

 معمما و معممة ،وقد أظيرت النتائج(372)بمغت عينة الدراسة 
  إن مستوي التمكين الإداري و الأداء الوظيفي جاء مرتفعين ،و إن ىناك علاقة

 ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري و الأداء الوظيفي
  عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لمتمكين الإداري تعزي لمتغير الجنس و

المؤىل العممي ،بينما كان ىناك فروق ذات دلالة إحصائية للأداء الوظيفي تعزي لمتغير 
الجنس لصالح الإناث ،و عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية للأداء الوظيفي تعزي 

 .لمتغير المؤىل العممي و الخبرة
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 مستوي كفاءة الأداء الوظيفي و بعنوان(2013 )دراسة محمد زكي العمودي- 4
علاقتو بالأنماط القيادية السائدة لدي القيادات الإدارية دراسة بوزارات النقل و المواصلات 

 في قطاع غزة
ىدفت الدراسة لمتعرف عمي مستوي كفاءة الأداء الوظيفي وعلاقتو بالأنماط القيادية 

السائدة لدي القيادات الإدارية في سمطة الترخيص بغزة ،حيث اعتمدت الدراسة عمي المنيج 
الوصفي التحميمي وتم إستخدام الحصر الشامل لمجتمع الدراسة التي شممت جميع موظفي 

موظف ،و توصمت نتائج الدراسة إلي وجود (70)سمطة الترخيص و قد بمغ عدد العينة
علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بين درجات العاممين في النمط الديمقراطي و درجاتيم 
في إستبانة كفاءة الأداء،وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوي كفاءة الأداء 

المسمي )الوظيفي و علاقتو بالأنماط القيادية في وسط الترخيص تعزي لممتغيرات الآتية 
 .(الوظيفي ،نوع الوظيفة ،المؤىل العممي،سنوات الخبرة

 :الدراسات التي تناولت المتغيرين معا.ج
بعنوان الإلتزام التنظيمي و  : بعنوان( 2012 )دراسة سعد تراحيب غنام البقمي- 1

 .علاقتو بالأداء الوظيفي لمعاممين بجوازات منطقة مكة المكرمة 
ىدفت ىذه الدراسة لمتعرف عمي مستوي الإلتزام التنظيمي لمعاممين بجوازات منطقة 

مكة المكرمة و علاقتو بأدائيم الوظيفي ،حيث أستخدم الباحث في دراستو المنيج الوصفي 
 :مفردة ،توصمت الدراسة إلي النتائج التالية (430)التحميمي وتكونت عينة الدراسة من 

  وجود مستوي مرتفع نسبيا من الإلتزام التنظيمي لدي العاممين بمتوسط
 3.45حسابي
  وجود مستوي مرتفع نسبيا من الأداء الوظيفي لدي العاممين بمتوسط حسابي
3.46 
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  بين أراء المبحوثين حول 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوي 
المؤىل التعميمي،الرتبة ، الرتبة، )محاور الدراسة وفقا لممتغيرات الشخصية و الوظيفية 

 . (العمر، سنوات الخبرة
 :الاستفادة من الدراسات السابقة -

 :تم الاستفادة من الدراسات السابقة في 
 .الاستفادة من الجانب النظري*
 .بناء خطة الفصول *
 . تحديد المنيج المناسب لمدراسة*
 .طريقة اختيار العينة المناسبة لمدراسة *
 . أدوات جمع البيانات*
 .مناقشة تساؤلات الدراسة*
 
 
 
 
 
   

 



 

 

 

  :تمهيد

 مفهوم الإلتزام التنظيمي-1

 أهمية الإلتزام التنظيمي-2

 أبعاد الإلتزام التنظيمي-3

 مراحل الإلتزام التنظيمي-4

 .العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي-5

 .قياس الالتزام التنظيمي-6

 .نتائج الالتزام التنظيمي- 7

 خلاصة الفصل



  الفصل الثاني   الالتزام التنظيمي
 

16 
 

 

  تمهيد

يعد الالتزام التنظيمي من الظواهر المهمة في حياة المنظمات كونه يضمن ارتباط 
هؤلاء العاممين تحقق المنظمة هدافها التي  فمن خلال تنسيق جهود,العاممين بالمنظمة 
فهي تسعي ,وباعتبار المورد البشري عامل حاسم في نجاح المنظمات ,أنشئت من اجمها 

نتيجة لذلك برزت الحاجة ,لغرس ثقافة الالتزام لدي هذا المورد الهام لضمان هذا النجاح 
الي دراسة السموك الإنساني في المنظمات بغرس تحفيز العاممين وزيادة التزامهم لممنظمة 

   .التي يعممون بها



 الفصل الثاني  الالتزام التنظيمي
 

 :مفهوم الالتزام التنظيمي .1

وقد حث ،يعد الالتزام التنظيمي عامة من الظواىر الميمة في حياة البشرية بشكل عام
فقال سبحانو ،الله سبحانو وتعالي عمي الالتزام التنظيمي وأىميتو في الأديان السماوية

.  سورة البقرة 238لآية ا(حافظوا عمي الصموات والصلبة الوسطي وقوموا لله قانتين(

ويرجع سر الاىتمام بالالتزام التنظيمي كظاىرة إدارية الي العناية بدور الفرد في 
المنظمة فبديييا أن أىمية الفرد لاميكن أن تساوي أو توازي أىمية أي من عناصر أو 

وفي نفس الوقت الفرد لو اتجاىاتو وتفكيره وعواطفو ودوافعو التي ،وسائل الإنتاج الاخري 
وبالتالي صعوبة كبيرة في السيطرة المستمرة عمي أي من مكونات البيئة ,توجو سموكو 
كما لا يمكن استخدام معايير ثابتة لمتحكم في التصرفات الإدارية تجاه جميع ,النفسية لمفرد

لكل فرد ىامش من الاختلبف يميزه عن الآخرين  إذ،الإفراد العاممين بالمنظمة
 .(284 ص ، 2005 ،السيد، فميه)

  والملبزم لمشيء لممداومة ،ويمزم الشيء فلب يفارقو،العيد"ويعرف الالتزام في المغة عمي انو
 .(365ص ،1957،ابن منظور)"عميو والالتزام ىو الاعتناق و الإيمان بالشيء 

  العيد والقرب والنصرة والمحبة وىو مفيوم قديم في العموم :ويعني كذالك في المغة
الاجتماعية وكان أول من بحث فيو عمماء الاجتماع المذين يرون أن الإنسان بوصفو كائنا 
اجتماعيا يعيش مع إفراد آخرين في بيئة اجتماعية منظمة وتربطو بيم علبقات اجتماعية 

 الولاء أنويرو ،دافعيا الحاجة الي التعاون والشعور بالالتزام لتمك البيئة الاجتماعية 
التنظيمي جزء من الولاء لاجتماعي العام الذي يتمثل في تنمية مشاعر الفرد نحو المجتمع 
الذي يعيش فيو بما فيو من أفراد ومنظمات وما يسوده من قيم ومبادئ وأفكار لمعمل عمي 

 .(24ص ،2007،فممبان إيناس)نشر قيم المجتمع ومبادئو

 :وقد تعددت التعريفات التي تناولت مفيوم الالتزام التنظيمي نذكر منيا مايمي 
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عرفو باوشنان عمي انو الرغبة الفردية في بذل مستوي عالي من الجيد لصالح 
 ،2011سامي وأبو الروس)المنظمة والرغبة الشديدة لمبقاء فييا ومن ثما قبول أىدافيا 

 (1263ص 

وعرفو كانتز بأنو الرغبة التي يبذليا الفرد في التفاعل الاجتماعي من اجل تزويد 
 . (12ص ، 2006،إبراهيم حنونة)المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء

وان الالتزام التنظيمي ،ويعرف أيضا بأنو درجة تطابق الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا 
ورغبتو في بذل اكبر  ،يمثل اعتقادا قويا وقبولا من جانب الفرد لأىداف المنظمة وقيميا

ورغبة قوية في الاستمرار في عضوية ،عطاء وجيد ممكن لصالح المنظمة التي يعمل فييا 
 . (315 ص، 2005،صلاح الدين عبد الباقي )ىذه المنظمة 

ويعرف بأنو عاطفة وجدانية لمفرد نحو المنظمة أكثر من ارتباطو بيا لأسباب نفعية 
 .(225ص ، 2005،السيد فاروق و)مادية 

ويعرف عمي انو ارتباط الموظف بالمنظمة وتطابق أىدافو مع أىدافيا وبشكل متزايد 
 .(295ص،2001،مخمص الشياع )عبر الوقت

فيري بعض الباحثين إن الالتزام التنظيمي عبارة عن حالة نفسية تصف علبقات العامل 
 .(390ص،2013،حسين حريم) وتقمل احتمال قيام العامل بترك العمل لدييا،بالمنظمة 

ويعرف الالتزام التنظيمي بأنو الإيمان بالقضية وفكرا لتنظيم وأىدافو وتحمل تبعات 
ذلك ولتحقيق الالتزام الكامل يتوجب تحقيق الالتزام الواعي لا الظاىري من خلبل الالتزام 

 .(155ص، 2008،عامر عوض)الفكري السموكي والييكمي 

ويرسخ الشعور ،ويشير الالتزام التنظيمي الي نوعية العلبقة بين الفرد والمنظمة 
ويعكس مدي ارتباطو بيا ورغبتو في إن يبقي عضوا ،الإيجابي لدي الموظف تجاه منظمتو 

 :وان يتصف بالخصائص التالية ،فاعلب فييا 
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أن الالتزام التنظيمي حالة غير ممموسة يستدل بيا من ظواىر تنظيمية  تتابع من  - أ
. خلبل سموك الإفراد العاممين في التنظيم وتصرفاتيم والتي تجسد مدى ولائيم

 إن الالتزام التنظيمي حصيمة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية والتنظيمية و -ب
. دارية آخري داخل التنظيم  إظواىر

 .يستغرق الالتزام التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلب لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد-  ج

بل قد يكون نتيجة ،كما أن التخمي عنو لا يكون نتيجة لتأثيرات عوامل سطحية طارئة 

( 173،174ص ،2011،مصطفي الخشروم)لتأثيرات إستراتجية

ظاىرة تحدث نتيجة العلبقات التبادلية بين الفرد والمنظمة "كما اعتبره البعض الأخر بأنو 
  كاظم،عبد الله)والتي  يترتب عمييا اتفاق متبادل يظل طالما بقيت العلبقة  التعاقدية مثمرة

 .(154،ص2009

و يمكن تعريف الإلتزام التنظيمي بأنو اقتران فعال بين الفرد و المنظمة ، إذ يبدي 
الموظفون رغبتيم في خدمة المنظمة بشكل كبير عمي الرغم من حصوليم عمي مردود أقل 

 (.19،ص2012آل قاسم رشيد، )

إن معظم التعاريف السابقة ركزت عمي نقاط جوىرية من خلبليا يمكن فيم الالتزام 
 :التنظيمي وىي 

 إيمان الفرد وتبنيو لقيم المنظمة وأىدافيا. 
 العمل بجيد عال والاستعداد لبذل مستويات عالية من الأداء. 
 رغبة الفرد في البقاء بالمنظمة والاعتزاز بالانتماء إلييا. 
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إيمان الفرد بأىداف المنظمة وتبنيو :ومنو يمكن تعريف الالتزام تعريفا شاملب بأنو 
لقيميا والعمل عمي تحقيق ىذه الأىداف ورغبتو القوية في البقاء بالمنظمة وتطويرىا من 

خلبل بذل مستويات عالية من الأداء الجيد في العمل ومحاولة مستمرة لمتكيف مع ظروف 
 .المنظمة

 :أهمية الالتزام التنظيمي -  2

يعد الالتزام التنظيمي من ابرز المتغيرات السموكية التي سمطت عمييا الأضواء حيث 
أكدت نتائج العديد من الدراسات والأبحاث عمي ارتفاع تكمفة الغياب والتأخر عن العمل 

كما سمطت النتائج ،وتسرب العمالة من المنظمات وانخفاض درجات الرضا الوظيفي 
الضوء عمي أىمية البحث عن أسباب الظواىر السمبية السابقة وقد أكدت كثير من 

إذ أوضحت الدراسات أن ارتفاع مستوي ،الدراسات الأىمية الواضحة للبلتزام التنظيمي 
الالتزام التنظيمي في العمل في بيئة العمل ينتج عنو انخفاض مستوي مجموعة من 

الظواىر السمبية وفي مقدمتيا ظاىرتي الغياب والتيرب عن أداء 
 .(26،27ص ،2006،الوزان)العمل

 :ومن الأسباب التي تبرز أىمية الالتزام التنظيمي والاىتمام المتزايد بيذا المفيوم ىي 
  وخاصة ،أن الالتزام يمثل احد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بعديد من النواحي السموكية

معدل دوران العمل فمن المفترض أن الأفراد الممتزمين سيكونون أطول بقاء في 
 .وأكثر عملب نحوى تحقيق أىداف المنظمة ،المنظمة 

  إن مجال الالتزام التنظيمي قد جذب كلب من المربين وعمماء السموك الإنساني نظرا
 .لما يمثمو من كونو سموكا مرغوبا فيو

  إن الالتزام التنظيمي يمكن أن يساعدنا إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد الأفراد
 .(182ص ،2004،عبد الباقي)ىدفا ليم  في الحياة 

 يؤدي الالتزام التنظيمي الي زيادة معدلات الأداء والإنتاجية. 
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  يساىم الالتزام التنظيمي في تخفيض المشاكل التي تحصل بين الإدارة
 .(178ص ،2010،حكمت فميح)والعمال

  كمما زاد شعور الأفراد بالولاء زاد تقبميم لمتغيير والتطوير التنظيمي لأجل ازدىار
  .المنظمة

  أن شعور الأفراد بالانتماء يزيد من درجة رضاىم الوظيفي مما يحفزىم عمي
 .(81ص ،2009،قيس إبراهيم)ةالإخلبص في العطاء لممنظم

ويختمف سموك الأفراد المذين لدييم التزام تنظيمي قوي عن غيرىم من الأفراد ويتضح 
 :ممايميذلك 

 :احتمال ترك الموظف الممتزم لمعمل ضئيل -أ 

فالأشخاص ذوي الالتزام القوي يصبحون اقل احتمال لترك العمل أو الغياب بمعني 
 .أنيم  أكثر استمرار في العمل

الموظف الممتزم أكثر رغبة في التضحية من اجل المنظمة -ب       

فالأشخاص ذوي الالتزام التنظيمي القوي يصبحون أيضا بجانب الرغبة في الاستمرار 
 ،2011ي،احمد الكرد)بالمنظمة أكثر استعداد لمتضحية من اجل بقاء المنظمة واستمرارىا

( 58ص 

 : الالتزام التنظيمي أبعاد-3 
 وتشير، تجاه المنظمات باختلبف القوى الباعثة والمحركة الأفرادتختمف صور التزام 

ويتفق الباحثين في ، مختمفة للبلتزام التنظيمي وليس بعدا واحدا أبعاد ىناك أن الي الأدبيات
. الأبعاد يختمفون في تحديد ىذه أنيم ،إلا الالتزام أبعادتعدد 
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 :الالتزام العاطفي -1

 الالتزام العاطفي أن رأياحيث (ALLEN ET MEYER) ومايو ألنالذي اقترحو 
وميارات ،  ،وأىميتو لمخصائص التي تميز عممو من استقلبليتو إدراكو بدرجة يتأثرلمفرد 

 أن إحساس ىذا الجانب من الالتزام بدرجة يتأثركما ،مطموبة وقرب المشرفين وتوجييم لو
البيئة التنظيمية التي يعمل بيا تسمح لو بالمشاركة الفعالة بمخرجات اتخاذ القرار سواء ما 

 ىذا التوجو ىم المذين ،وأصحاب ىو الارتباط المحدود أي ما يخصو آوتعمق منيا بالعمل 
يعممون وفق تقييم ذاتي لممتطمبات التي تفرضيا ظروف العمل المختمفة فيكون الارتباط بين 

 الالتزام العاطفي الي الشعور بالانتماء ،مرجعالفرد والمنظمة وفق ما تقدمو ليم منظماتيم 
 (12ص ،2010،موسى ومحمود) النفسي لممنظمة والاتساق

 :الالتزام المعياري -2

 ،ويشير الي الشعور الذي يتولد لدي الفرد بالالتزام نحوي عممو والبقاء في منظمتو
  وويتعزز ىذا الشعور بالدعم الذي يتمقاه الفرد من المنظمة ومدي السماح لو بالمشاركة

 ،(11ص ،2012، قاسمآلسعيد ) الأىدافالتفاعل الايجابي في رسم السياسات ووضع 
 أصحاب الموظفون ىذا التوجو ىم وأصحاب ، الساميالأخلبقيويعبر عنو الارتباط 

 .الضمير الذي يعممون وفق مقتضيات الضمير والمصمحة العامة

 :الالتزام الاستمراري -3

  القيمة، أيىو التحكم في درجة التزام الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فييا  و
 يحققيا لو استمر بالعمل مع المنظمة مقابل ما أن الاستثمارية التي من الممكن الاستثمارية

الأولي  ىذا ارتباط مصمحي يقوم بالدرجة آن ، أي أخريسيفقده لو قرر الالتحاق بجيات 
  . المنفعة التي يحصل عمييا من المنظمةعمي
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تقدمو  يفوق ما (العوائد)فما دامت المنظمة التي يعمل فييا تقدم لو من المنافع 
   (13ص ،2010،موسي ومحمود) المنظمات الاخري فسيستمر بالارتباط بيا

 

 

 

  أبعاد الإلتزام التنظيمي يوضح(1)الشكل رقم

  من إعداد الباحثة:المصدر

 منيا  أخري أبعاد الي الإشارةكما يمكن 

 :يمي   للبلتزام التنظيمي كماأبعادم 1977"سيلبنيك,ستاو"حدد 

 الفرد أىدافوالمقصود بو العمميات التي تتطابق من خلبليا :الالتزام الاتجاىي -1
.  وقيم المؤسسة وتزداد لديو الرغبة لمبقاء والاستمرار فيياأىدافمع 

والمقصود بو العمميات التي يصبح الفرد من خلبليا مرتبطا :الالتزام السموكي  - 2
فجيده ووقتو الذي يقضيو داخل مؤسسة يجعمو متمسكا ،بمؤسستو ناتجا من سموكو السابق 

  .بيا وبعضويتيا

 : التنظيمي ىما للبلتزام فيذكر بعدين "كدرون  " ما أ

         المؤسسة ويجعميا وأىدافوالمقصود بو تبني الفرد قيم : الالتزام الاخلبصي -1
                         وأىدافوجزء من قيمو 

والمقصود بو الرغبة  التي يبذليا الموظف بالاستمرار في : الالتزام المحسوب -2
 أفضلعممو بالمؤسسة رغم وجود عمل بديل بمؤسسة  أخرى وبمزايا 

 أبعاد الإلتزام التنظيمي

 الإلتزام المعياري   

 الإلتزام الاستمراري  

 الإلتزام العاطفي
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 : ىي أسس للبلتزام  التنظيمي ثلبثة أن"كانتور"وتري 

  :الالتزام المستمر-1

 ، يكرس الفرد حياتو ويضحي  بمصالحو من اجل البقاء مع الجماعةأنويقصد بو 
. دون النظر لما يحققو من مكاسب عند تركيا

  :لتلبحميالالتزام -2

ويتحقق ،يتمثل في ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية متماسكة ومتضامنة مع الجماعة 
. ذلك عند تركو  السموك الايجابي 

  :الالتزام الموجو-3

ويتمثل في ارتباط الفرد بقيم ومبادئ الجماعة ممتثلب لسمطاتيا ومعاييرىا التي 
 .(3738ص ،2006 ،خالد الوزان)تحددىا

 :مراحل الالتزام التنظيمي -4

الي أن الالتزام التنظيمي لمفرد يمر بثلبث مراحل متتابعة و "BOCHANAN"توصل
 :ىي 

 : مرحمة التجربة-1

وىي التي تمتد من تاريخ بدئ العمل حتى عام واحد،يكون خلبليا الفرد خاضعا 
لمتدريب والإعداد والتجربة ،ويكون اىتمام الفرد في ىذه المرحمة منصبا عمي قبولو في 

 .المنظمة ،ومحاولة التأقمم مع الوضع الجديد،والبيئة التي يعمل فييا
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 :مرحمة العمل والانجاز - 2

وتتراوح ىذه المرحمة بين عامين الي أربع أعوام ويحاول الفرد في ىذه المرحمة لتأكيد 
مفيوم الانجاز ،واىم ما يميز ىذه الفترة الأىمية الشخصية لمفرد وتخوفو من العجز ويتبمور 

 .وضوح الالتزام التنظيمي لمعمل والمنظمة 

  : مرحمة الثقة بالتنظيم -3

تقريبا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة و تستمر الي ما لا نياية ،حيث 
 .يزداد ولاؤه وتتقوي علبقاتو بالتنظيم والانتقال الي مرحمة النضج

 :وآخرون ذكروا أن الالتزام التنظيمي يمر بمرحمتين ىما *

مرحمة انظمام العامل لممؤسسة التي يريد العمل بيا وفي اغمب الأحيان يقع - 1
 .اختياره عمي المؤسسة التي يتوقع أن تحقق رغباتو وتطمعاتو

حيث أن الفرد يحرس عمي بذل جيد اكبر من اجل :مرحمة الالتزام التنظيمي - 2
 .تحقيق أىداف المنظمة التي يعمل بيا 

 . الي أن الالتزام التنظيمي يمر بثلبث مراحل RIEL‘Oوقد أشار *

 :الإذعان أو الالتزام - 

حيث يكون التزام الفرد في البداية مبنيا عمي الفوائد التي يحصل عمييا من المنظمة، 
 .وبتالي فيو يقبل سمطة الآخرين ويمتزم بما يطمبونو 

 :مرحمة التطابق والتماثل بين الفرد والمنظمة - 

حيث يتقبل سمطة الآخرين رغبة منو في الاستمرار بالعمل في المنظمة ،لأنيا تشبع حاجاتو 
  .للبنتماء وبتالي فيو يفخر بيا
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 :مرحمة التبني - 

اعتبار أىداف و قيم المنظمة أىدافا و قيما لو ، و ىنا يكون الالتزام نتيجة لتطابق 
 (36،37،ص 2005محمد بن غالب العوفي،)الأىداف والقيم

وبتالي فان الالتزام التنظيمي لمفرد يتطور وفقا لمفترة الزمنية التي يقضييا في المؤسسة 
ففي المرحمة الأولي وخاصة ببداية تعيينو في المنظمة يحاول الفرد الحصول عمي الأمن 

من المنظمة ويكيف اتجاىاتو لتتلبءم مع المنظمة وبعد فترة معينة تبدآ المرحمة الثانية 
المتعمقة بانسجامو مع نفسو، والتأكيد عمي مفيوم الانجاز وظيور قيم الالتزام لممنظمة ،أما 
في المرحمة الثالثة فتتعزز لدي الفرد اتجاىات الالتزام التي تشكمت في المرحمتين السابقتين 

 (: 282ص ,2008محفوظ جودة )وتتعمق أبعادىا لديو 

 :العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي -5

تشير معظم الدراسات التي أجريت في مجال الالتزام التنظيمي أن من أىم العوامل 
   : المؤثرة في الالتزام التنظيمي مايمي

 :العوامل المتعمقة بالبيئة الخارجية .1.5
تؤثر العوامل المتعمقة بالبيئة الخارجية كظروف سوق العمل وفرص الاختيار عمي 

اتجاىات الأفراد وبتالي تؤثر عمي درجة الالتزام التنظيمي خاصة في الأيام الأولي لبدء 
 .العمل وقد سمي ىذا بالمسبغات في عممية الالتزام التنظيمي

وكان قرار ,فكمما كان رواج في الظروف الاقتصادية وتعددت فرص العمل المتاحة 
ويمثل العمل أفضل فرصة اختيار ,الاختيار بين البدائل المتاحة وبأقل ضغوط خارجية 

بالنسبة لمفرد كمما أدي ذلك الي ارتفاع مستوي الالتزام التنظيمي في بدء العمل ومن جية 
 .أخري تؤثر أحوال الكساد وارتفاع مستوي البطالة 

وتؤثر دقة وكمية المعمومات المتاحة عن الوظيفة ومدي إدراك الفرد لسيولة التنقل 
خاصة في الشيور الأولي ,لوظائف أخري داخل المنظمة أو خارجيا عمي مستوي الالتزام 

 .لبدء العمل بالنسبة لمعاممين الجدد
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وقد تبين من بحث قامت بو خطاب عن اتجاىات العاممين والمناخ التنظيمي بالقطاع 
وقد كان احد الأسباب في ذلك إدراك ,العام إن مستوي الالتزام التنظيمي كان مرتفعا 

فضلب عن انخفاض ,وقصور المعمومات عن سوق العمل ,العاممين لارتفاع معدل البطالة 
ىذا ما اثر عمي اتجاىات ,وانخفاض فرص العمل بيا ,حركة الأفراد بين أقاليم الدولة 

 (.43 ،ص2006الوزان،)العاممين بالنسبة للبلتزام التنظيمي بالارتفاع 
 :العوامل المتعمقة بخصائص الفرد .2.5

أثبتت عديد الدراسات والأبحاث تأثير الالتزام التنظيمي بجممة الخصائص الشخصية 
 .الراتب,المستوي الوظيفي,عدد سنوات الخدمة,المستوى التعميمي,العمر,الجنس, العمر:مثل 

 :العمر1.2.5
كأحد المتغيرات الشخصية التي تؤثر "عمر الفرد الذي يعمل في المؤسسة"ويقصد بو 

في مستوي الالتزام التنظيمي فقد اثبت لوثا نز وزملبءه وجود علبقة موجبة بين الالتزام 
وتوصل ,وان كبار السن أكثر التزاما لممنظمة من نظرائيم صغار السن ,التنظيمي والعمر 

باحثون آخرون الي وجود علبقة معنوية بين الالتزام التنظيمي والعمر رغم تباين نتائج 
غير أن غالبية ,الدراسات السابقة في ما يختص بالعلبقة بين العمر و الالتزام التنظيمي 

 (25،ص2006حنونة،)النتائج تميل الي تأكيد الارتباط الموجب بين ىذين المتغيرين
 :عدد سنوات الخبرة.2.2.5

اختمفت نتائج الأبحاث والدراسات حول العلبقة بين عدد سنوات خبرة والالتزام 
التنظيمي ،فقد توصمت بعض الدراسات الي وجود علبقة معنوية موجبة بين مدة الخدمة 

في المؤسسة الحالية والالتزام التنظيمي،بينما توصمت دراسات أخرى إلى عدم وجود علبقة 
 Boucha nanan)بين مدة الخدمة في المؤسسة الحالية والالتزام التنظيمي إلا أن 

توصل إلى أن معدل الالتزام يرتفع مع تقدم سنوات خبرة العاممين وذلك نتيجة  (1994
التفاعل فيما بين الموظف وزملبء العمل من جية والموظف وقياداتو المباشرة من جية 

 (42،ص2006الوزان،)ثانية
 :مستوي الدخل.3.2.5

والذي يقصد بو العائد المالي الذي يتقاضاه الموظف مقابل عممو في منظمة معينة 
وبوظيفة محددة الميام،ولموقوف عمي حقيقة تأثير مستوي الدخل عمي مستوي الالتزام 
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التنظيمي فمم تتوفر دراسات كثيرة في ىذا المجال سوى دراسة زايد التي وجدت أن ىناك 
علبقة معنوية موجبة بين الالتزام العاطفي والالتزام المستمر و الراتب الشيري الذي يتقاضاه 

 (26،ص2006سامي حنونة،)الموظف باعتباره احد مصادر الدخل
 :الجنس.4.2.5

فقد ’آما عمي مستوي طبيعة العلبقة في ما بين الإلتزام التنظيمي وجنس الموظف 
توصمت نتائج دراسة ىالر و روزنماير الي وجود إرتباط موجب في ما بين المرآة العاممة و 

الإلتزام التنظيمي شريطة تمتع تمك المرآة بعلبقة زوجية مستقرة و طويمة ،و عمي العكس 
جاءت نتائج دراسة اندرساني و شابيرو و خاصة في ما يتعمق بثآثير الحالة الاجتماعية 

عمي اتجاىات المرآة العاممة نحوى العمل حيث وجد آن المرآة الغير المتزوجة أكثر رضا و 
 إرتباط بوظيفتيا من المرآة المتزوجة 

وعمي الرغم من آن بعض الباحثين يرو آن الجنس لا علبقة لو بالاستقرار و الإلتزام 
التنظيمي ،لآن طبيعة و مستوي و علبقات و ظروف كل وظيفة من الباحث يؤكد أنو كمما 

 (.27،ص2006سامي حنونة،)إرتفع التأىيل العممي لممرآة إرتفع معدل الإلتزام التنظيميميا
 :المستوي التعميمي .5.2.5

قد يرتبط مستوي التعميم عكسيا آو طرديا بالإلتزام التنظيمي ،و قد يرجع السبب في 
العلبقة العكسية في أنو كمما إرتفع مستوي تعميم الفرد وزادت توقعاتو من المنظمة ،كان 

إلتزامو أكثر لممينة التي يعمل بيا وتوافرت فرس العمل الخارجية كمما آثر ىذا عمي مستوي 
الإلتزام التنظيمي بالإنخفاض بينما كمما إرتفع مستوي التعميم و زادت خبرات الفرد في مجال 

العمل وكانت طبيعة العمل تتناسب مع قدرات وميول و إتجاىات الفرد كمما إرتفع مستوي 
 (.43،ص2006الوزان،)الإلتزام التنظيمي
 :المستوي الوظيفي.6.2.5

آما بنسبة لمعلبقة بين المستوي الوظيفي لمفرد و مستوي إلتزامو التنظيمي فقد تباينت 
نتائج الدراسات،فقد وجد كل من العبادي و عواممو عدم وجود علبقة بين المتغيرين ،في 

حين وجد الفقمي عمقة سمبية بين متوسط الإلتزام لمفرد و المستوي الوظيفي لو و قد آبد عمي 
 (.27،ص2006حنونة، ).أنو كمما إرتفع المركز الوظيفي لمفرد تراجع متوسط إلتزامو
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 :خصائص الوظيفة.3.5
تؤثر خصائص الوظيفة من حيث مجاليا و درجة التوتر بيا عمي عمى مستوي 

الإلتزام التنظيمي ،فتنوع مجال الوظيفة ،والإستقلبلية و التحدي و التغذية المرتدة و الشعور 
 .بالأىمية ،و الشعور بالمسؤولية كل ىذا يرتبط بالإلتزام التنظيمي 

آما عندما تتسم الوظيفة بدرجة كبيرة من التوتر و الذي يتخذ شكل صراع الدور آو 
 (45،ص2006الوزان،)عدم وضوح الدور ،فإن ذالك يؤثر عمي الإلتزام التنظيمي 

 :عوامل متعمقة ببيئة العمل الداخمية.4.5
وتتمثل في تحسين المناخ و إشباع الحاجات و وضع نظام مناسب لمحوافز وغيرىا 

 :وىي كالآتي
 :الإهتمام بتحسين المناخ التنظيمي.1.4.5

إن التنظيمات ذات المناخ و البيئة المحبطة لمعنويات العاممين ىي تنظيمات تعمل عمي 
تشجيع تسرب العاممين وتقمل من درجة الإلتزام التنظيمي و الإنتماء لدييم ،لذا لا بد ليذه 

 .التنظيمات من إيجاد البيئة و المناخ التنظيمي الجيد وخمقيا
 :المساعدة في إشباع الحاجات الإنسانية لمعاممين في التنظيم.2.4.5

يسعي العامل لمبحث عن مجموعة من الحاجات التي تيمو في المنظمة التي يعمل 
فييا و يعمل عمي تحقيقيا ،فيو يسعي إلي تحقيق حاجاتو الفسيولوجية و حاجتو للآمن و 

فضلب عمي سعيو إلي جماعة معينة ’الطمأنينة ،كما يسعي أيضا لآن يكون مقدرا و محبوبا
و تحقيق ذاتو من خلبليا ،و التنظيم الذي لا يعمل عمي إشباع ىذه الحاجات يعد تنظيما 

 .مقصرا يدفع العامل إلي ترك العمل ساعيا إلي إشباع حاجاتو في تنظيم أخر
 :وضوح الأهداف و الأدوار.3.4.5

كمما كانت الأىداف واضحة داخل التنظيم زادت درجة الإلتزام التنظيمي لدي العاممين 
فوضوح الأىداف يجعل العاممين أكثر قدرة عمي فيميا و تحقيقيا ،وكذالك الحال بنسبة إلي 
عممية تحديد الأدوار ،فعممية التحديد ىذه تساعد عمي خمق الإلتزام لدي العاممين نظرا إلي 

 .ما يترتب عمييا من إستقرار و تجنب لمصراع في حال التحديد للؤدوار
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 :العمل عمي وضع نظام مناسب لمحوافز.4.4.5
و نظام الحوافز ىذا يجب أن يشمل الحوافز المادية و المعنوية ،و أن يكون موجيا 

ىي أقل (قيد البحث )للؤفراد و الجماعات ،تجدر الإشارة ىنا إلي أن المنظمات الحكومية 
المنظمات استخداما لمحوافز ،مما يستدعي لفت نظر القائمين عمييا لإعتماد نظام جيد 

 . لمحوافز و خمق الإنتماء و الإلتزام عند العاممين
 :إشراك العاممين في التنظيم.5.4.5

إن إشراك العاممين في التنظيم يزيد من درجة الإلتزام التنظيمي لدييم فيتحدث عن 
مشكمتيم "وفي حال واجيتيم مشكمة في العمل يشيرون إلييا غمي أنيا " نحن"المنظمة بقولو 

و من ثم يكونون أكثر قدرة و رغبة في العمل الجماعي ،مما يعود عمي المنظمة بمزيد من "
 (174،145،ص2011مصطفى الخشروم،)الأداء الجيد
 :عوامل متعمقة بالهيكل التنظيمي.5.5

 :العوامل الشخصية.1.5.5
وىي العوامل ذات العلبقة بالفرد العامل نفسو مثل شخص الفرد العامل و ثقافة 
وقدرتو عمي تحمل المسؤولية آو توقعات الفرد لموظيفة أو إرتباطو النفسي بالعمل آو 

 .المنظمة آو عوامل تتعمق بإختيار العمل
 :عوامل تنظيمية .2.5.5

وىي العوامل التي تتعمق بالخبرة العممية آو نطاق العمل نفسو كالتغذية الراجعة 
والإستقلبلية فضلب عن الإشراف المباشر ،وتمسك أفراد العمل بالأىداف المنظمة و مشاركة 

العاممين في إتخاذ القرارات تتمثل في بيئة العمل و طبيعة و خصائص ونمط القيادة 
 .الإدارية و المناخ التنظيمي بشكل عام

 :عوامل غير تنظيمية.3.5.5
وىي عوامل ترتكز عمي مدى توافر فرص عمل بديمة لمفرد بعد إختياره لقراره الأول 

في الإلتحاق بالمنظمة ،بحيث يكون مستوى الإلتزام لدي العاممين مرتفعا عندما يكون 
الآجر المتوافر في الفرص البديمة أقل مما يحصل عميو في منظمة مما يعطيو تبريرا 

لإختياره الأول ،آو حين يرى أن إختياره مطمق نسبيا لعدم توفر فرص لاحقة بديمة لتغيير 
 (. 33،ص2007إيناس فممبان،)قراره الأول
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 يوضح العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي (2)الشكل رقم

 )147،ص2001خطاب ،):المصدر
 :طرق قياس الإلتزام التنظيمي- 6

يوجد عدد كبير من مقاييس للبلتزام التنظيمي و نظرا لصعوبة إستعراض كل 
 :المقاييس التي تستخدم في قياس الإلتزام التنظيمي سوف نذكر بعض منيا

 :مقياس ثورتن.1.6
فقرات 7 فقرات سداسية الإجابة لقياس الإلتزام التنظيمي كما تضمن 8والذي يتضمن 

 .آخري خماسية الإستجابة تقيس الإلتزام الميني
 :مقياس بورتن و زملائه.2.6

 : فقرة إستيدف قياس 15و قد أطمق عميو إستبانة الإلتزام التنظيمي و يتكون من 
 درجة إلتزام الأفراد بالمنظمة 
 ولائيم و إخلبصيم ليا 
  الرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيق أىداف المنظمة و قبوليم لقيميا 

و استعان بمقياس لكرت السباعي لتحديد درجة الإستجابة و يمكن إستخدام المقياس 
 .لوصف الإلتزام بشكل عام

 
 

:العوامل الخارجية  

 ظروف سوق العمل

 
 خصائص الفرد

 خصائص الوظيفة

تجارب الفرد و العوامل المتعلقة 

 ببيئة العمل

 

 الإلتزام التنظيمي

:النتائج  

الرغبة في الاستمرار -

.في العمل  

.البقاء في العمل-  

.الإنظمام في العمل -  

الرغبة في بذل -

.المجهود  

.نوعية الأداء - 

الإبداع في العمل-  

 

 عوامل تنظيمية أخري
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 :مقياس ماش ومافري.3.6
 4المذان قدما مقياس للئلزام مدى الحياة متمثمة بالأعراف و القيم ،و يتكون من 

 :فقرات، وقد أستخدم كأداة لقياس مايمي
  إدراك الفرد لكيفية تعميق الإلتزام مدى الحياة 
  تعزيز إستحسان المنظمة 
  وحث الفرد الإلتزام بقيم العمل 
  الولاء ليا حتى إحالتو عمي التقاعد 
 (21،22،ص2006سامي حنونة،)إبراز نية الفرد لمبقاء في المنظمة 

 :مقياس جورج و زملائه.4.6
 فقرات 6وىو محاولة لقياس الإلتزام القيمي لأعضاء الييئة التدريسية من خلبل 

 :عبرت كل منيا عن واحدة من القيم التالية
  إستخدام المعرفة و الميارة 
  زيادة المعرفة في مجال تخصصو 
  العمل مع زملبئو بكفاءة عالية 
  المساىمة بأفكار جديدة في حقل التخصص 

 و قد أستخدم من أجل تحديد الأىمية النسبية لكل فقرات مقياس خماسي الإستجابة 
 (.23، ص2012سعد البقمي، )

 : نتائج الإلتزام التنظيمي- 7
يترتب عمي مستوي الإلتزام التنظيمي لدي العاممين أثار متعددة سمبيا أو إيجابية،حيث 

 :أن ذلك المستوي يؤثر عمي عدة متغيرات منيا
تشير الدراسات إلي أن للئلتزام دور كبير في رفع الروح المعنوية : الروح المعنوية-أ

الآمر الذي يترتب عميو حب الأفراد لعمميم و منظماتيم وحماسيم لمقيام بالأعمال 
إتجاىات الأفراد و الجماعات نحوي بيئة العمل "المطموبة،وتعرف الروح المعنوية بأنيا 

،فالإتجاىات الإيجابية تنمي التعاون التمقائي لبذل كل الطاقات في سبيل تحقيق الأىداف "
التنظيمية ،و الروح المعنوية ىي نتاج الإدارة السموكية الناجحة و عميو فالروح المعنوية 
المرتفعة ىي تعبير عن العلبقة المميزة لممنظمة الجيدة مع العاممين فييا ،فمن الصعب 
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فرض الروح المعنوية بالقوة أو الإجبار ،وتؤدي المعنويات المرتفعة إلي زيادة درجة الإلتزام 
التنظيمي عكس الروح المعنوية المنخفضة نتيجة لقصور في السياسات الداخمية أو لعيوب 

 .في بيئة العمل الداخمية التي يترتب عميو تدني مستوي الإلتزام التنظيمي و تدني الإنتاجية
يمتاز الأفراد المذين تتوافر لدييم درجات عالية من الإلتزام :الأداء المتميز-ب

التنظيمي في بيئات عمميم بالأداء الوظيفي الجيد الناتج عن حب الأفراد و حماسيم لمعمل 
والتزاميم بأىداف التنظيم ،و تشير الأبحاث و الدراسات إلي أن من أىم مقومات الإبداع 
الوظيفي كما يشير أحد الكتاب إلي أن ىناك علبقة قوية بين الإلتزام التنظيمي و الإبداع 

الإداري ،مما يشير إلي ضرورة قيام الإدارات بتعزيز قيم الإلتزام التنظيمي و دعمو و 
 (41،ص2005العوفي،)تشجيعو لمحصول عمي مزيد من الإبداعات في المجال الوظيفي

ويعد تسرب العاممين ظاىرة تنظيمية خطيرة ،ويعني التسرب :تسرب العاممين- ج
ويترتب عمي ىذا " توقف الفرد عن العضوية في المنظمة التي تقاض مرتبو منيا"الوظيفي 

 :التسرب أثار عديدة سمبية منيا 
 من ناحيتين فالأول ينجم عن نقص كفاءة العاممين قبل تركيم :تعطيل الأداء 

 .أعماليم ،و الثاني عن كمفة شغر الوظيفة و تعطيل العمل و كمفة البحث عن البديل
 فالتسرب ذو تكمفة عالية منيا تكمفة الإعلبن ،و الاختيار ،و :التكاليف المرتفعة 

 .التدريب و الإعداد و غيرىا من المصروفات العالية
 تمتاز المنظمة بما لدييا من أنماط اجتماعية رسمية، : تباك الأنماط الاجتماعيةإر

فإن كان تاركو العمل من العاممين المشاركين ،أو ممن كانوا ضمن جماعة عمل متماسكة، 
فسوف يكون لمتسرب أثار سمبية عمي بقية العاممين ،قد لا تقف عند زيادة أعباء العمل و 

انخفاض  الأداء ،بل تؤثر عمي درجة تماسك الجماعة و تكامميا ،وتعوق التماسك فيضعف 
 إلتزام العاممين

 فكثير من التنظيمات تعجز عن :زيادة عبء العمل عمي الموظفين في التنظيم 
توظيف أشخاص جدد مكان المتسربين لأسباب مالية أو عدم وجود بديمة ليم أو لجيل 

الإدارية بحجم العمل و ظغطيي النفسي عمي العاممين أو جيميا بقدرات الموظفين الحقيقية 
فيتولد لدي الموظفين في المنظمة النفور و الاستياء و يوصميم الي مرحمة الإرىاق و 
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الإجياد و الاستنزاف الطاقة فيدفعيم ذلك إلي التفكير الجدي بترك العمل عند ظيور أول 
 (34،35 ،ص2007إيناس فممبان،)فرصة
 :عمي مستوي الفرد.1.7 

 أن إرتفاع مستوي الإلتزام التنظيمي يرتبط بالعديد من النتائج الإيجابيةحيث تؤكد 
 :النتائج أو المخرجات الإيجابية للؤفراد مثل

 زيادة مشاعر الإنتماء 
 الأمان و التصور الذاتي الإيجابي 
 القوة 
  وجود أىداف أو أغراض لحياة الفرد،كما تؤدي زيادة الإلتزام إلي زيادة المكافآت

 . أكثر من الأفراد الغير ممتزمين حتى يشجع ذلك عمي بذل الجيد
 تؤكد أن المزايا والمنافع التي تعود عمي الأفراد من الإلتزام النتائج السمبية بينما 

لممنظمة تكون مرتبطة بالتكاليف فبرغم من فوائد الإلتزام الي أن ىناك بعض الجوانب 
 :السمبية
  قمة الفرص المتاحة لمتطور و النمو الذاتي 
  زيادة الضغوط العائمية و الاجتماعية فالفرد يمتزم اتجاه منظمة معينة فإنو يبذل

الوقت و الجيد بيا مما يؤثر عمي الالتزامات الأخر مما يؤدي الي زيادة الضغوط عمي 
 (49،ص2006الوزان،)الفرد

 :عمي مستوي جماعة العمل.2.7
 : لجماعات العمل في مايمي النتيجة الإيجابيةحيث تتمثل 

 كمما زادت درجة الإلتزام عند المجموعة زادت درجة التماسك بينيا. 
 : عمي مستوي جماعة العمل تتمثل في النتائج السمبيةفي حين أن 

 انخفاض القدرة عمي الخمق و الابتكار،و التكيف من خلبل إستقرار العمالة. 
 انخفاض معدل دوران العمل و بتالي عدم دخول أفراد لدييم أفكار جديدة ونافعة. 

أنو من الخطأ الاعتقاد بأن إرتفاع معدل الدوران يمثل (Oliver)وفي ىذا الصدد يري 
مؤشرا سمبيا عمي طول الخط ،فعندما يترك الأفراد الأقل التزاما المنظمة قد يأتي أفراد 

 .آخرون لدييم أفكار جديدة و نافعة بصورة أفضل
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 التفكير الجماعي يجعل مجموعة العمل أقل انفتاحا عمي الآراء و القيم الجديدة. 
 زيادة فرص الصراع بين المجموعة و المجموعات الأخرى. 

 :عمي مستوي المنظمات .3.7
 :لو تتمثل في مايمي النتائج الإيجابية بالنسبة للئلتزام لممنظمات فنجد أن 

  زيادة الجيد المبذول :زيادة فرص الفاعمية بالنسبة لمتنظيم و ذلك من خلبل
 .انخفاض نسبة الغياب و التأخر،معدل دوران العمل

  زيادة جاذبية المنظمة بالنسبة للؤفراد الموجودين خارج التنظيم لأن الأفراد الأكثر
التزاما يعطون صورة إيجابية وواضحة عن المنظمة مما يجعميا أكثر قدرة عمي جذب 

 .الأفراد ذوي الميارات العالية 
 : للئلتزام التنظيمي عمي المنظمة فتتمثل فيما يميالنتائج السمبيةأما 

انخفاض القدرة عمي الابتكار و التكيف إذ أن الأفراد الممتزمون بدرجة كبيرة لمتنظيم 
يميمون عادة لمنافسة سياسات المنظمة مما يحد من قدرة المنظمة عمي الابتكار ،ففي 

وجد أن أفراد الإدارة العميا الذين " جينيرال موتورز"دراسة قام بيا أحد الباحثين في شركة 
يتسمون بدرجة من الإلتزام و الولاء لممنظمة عادة ما تخمق لدييم القدرة عمي الابتكار و 

 (.50،ص2006الوزان ،).الخمق
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 :خلاصة الفصل

إن الإلتزام التنظيمي ىو أحد الركائز الأساسية التي تقوم عمييا المنظمات ،فيعتبر 

عنصر مؤثر في نجاح أو فشل المنظمات فيو حالة إيجابية غير ممموسة يشعر بيا الفرد 

تجاه منظمتو التي يعمل بيا ،نتيجة لعلبقتو التبادلية مع المنظمة أو جماعة العمل أو 

 غيرىا من الوجيات الموجودة داخل المنظمة أو خارجيا 

وينتج عن ىذه العلبقة الشعورية بالواجب تجاه المنظمة و إلتزامو ليا وشعوره 

بالمسؤولية تجاىيا و كل مساس بيا ىو مساس بو وعميو فالالتزام التنظيمي يبقي أىم وجية 

 .من الصعب تجاوزىا في دراسة مثل ىذا الموضوع



 

 

 

   :تمهيد

تعريف الأداء-1  

عناصر الأداء- 2  

أهمية الأداء -3  

مفهوم تقييم الأداء -4  

أهمية تقييم الأداء-5  

طرق تقييم الأداء -6  

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد
في عالم سريع التغير يحفل بتحديات تنافسية متنوعة أصبحت المنظمات الحديثة تركز 

جيودىا حول رفع مستوي أدائيا و أداء العاممين فييا،و تخصص الكثير من ميزانيتيا  
لإيجاد السبل الكفيمة لرفع الأداء وتحقيق مستويات إنتاجية عالية ،من أجل بموغ التميز و 

تعزيز القدرة التنافسية،فضلا عن مجابية ما يمكن أن يكون من تحديات تنافسية بدأت تواجو 
 .المنظمات بشكل متزايد 

و بما أن أداء العامل ىو الذي يحقق التميز ليذه المنظمات خاصة الخدمية التي 
تعتمد بشكل كبير عمي العنصر البشري ،أصبحت دراسة الأداء عمي مستوي الأفراد و أىم 

 .العوامل المحددة لو و كيفية تقييمو تكتسي أىمية كبيرة في الإدارة المعاصرة
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 :تعريف الأداء_1
قبل التطرق لمتعاريف المتعمقة بمصطمح الأداء يمكن الإشارة إلي أن الأداء في المغة 

التي تعني إعطاء كمية الشكل لشيء ما ،والتي  »   « Perfermareيقابل المفظة اللاتينية
و التي تعني إنجاز العمل أو الكيفية التي  "performance"أمشتقة منيا المفظة الإنجميزية 

 .يبمغ بيا التنظيم أىدافو

ومن معاجم المغة يتضح أن الأداء مصدر الفعل أدى و يقال أدى الشيء أوصمو و 
 (72،ص2009بوعطيط جلال الدين،)أدي الأمانة وأدي الشيء قام بو:الاسم الأداء 

لقد ورد في معجم المصطمحات الاجتماعية أن الأداء ىو القيام بأعباء الوظيفة و 
زكي )المسؤولية و الواجبات وفق المعدل المفروض أداءه من العامل الكفء المدرب

 (310، ص1992بدوي،
تنفيذ الموظف لأعمالو ومسؤولياتو التي تكمفو بيا المنظمة أو "وقد عرف الأداء عمي أنو

 (25،ص2004إبراهيم مكران،)الجية التي تربطو بيا
الأداء ىو درجة بموغ الفرد أو فريق المؤسسة للأىداف المخططة بكفاءة و فاعمية أم 

الكفاءة ىي القدرة عمي خفض أو تحجيم الفاقد في الموارد المتاحة لممؤسسة و ذلك من خلال 
إستخدام الموارد بالقدرة المناسبة وفق معايير محددة لمجدولة و الجودة و التكمفة و أما 
الفاعمية فتتمثل في القدرة عمي تحقيق أىداف المؤسسة من خلال حسن أداء الأنشطة 

 (147 ،ص ،2005السيد، أحمد )المناسبة
أداء أي فرد ما ىو إلا انعكاس لمدى قدرتو من عدمو في تحقيق الأىداف المتعمقة 

 (3عمي يونس،صلاح الشيخ،،ص)بعممو 
بأنو الناتج الذي يحققو الموظف عند قيامو بأي " haynes"ويعرف الأداء حسب ىاينز

 (37،ص2003النميان،)عمل من الأعمال 
قيام الفرد بالأنشطة و الميام المختمفة التي يتكون منيا "ويعرفو عاشور عمي أنو 

 (10،ص1989عاشور أحمد،)عممو
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ويعرف الأداء عمي أنو تأدية عمل أو إنجاز نشاط أو تنفيذ ميمة ،بمعني القيام بفعل 
 (.218،ص2010الشيخ الداوي ،)يساعد عمي الوصول إلي الأىداف المسطرة

أن الأداء يعبر عمي الأثر الصافي لجيود الفرد التي تبدأ بالقدرة و "وىناك من يري 
إدراك الدور أو الميام و الذي بتالي يشير إلي درجة تحقيق و إتمام الميام المكونة لوظيفة 

 (.219،ص2003أنور سمطان،)الفرد
ويركز ىذا التعريف عمي الأثر و النتيجة المترتبة عن العمل الذي يقوم بو الفرد ودرجة 

 .معرفتو بالواجبات التي ىي عمي عاتقو أي متطمبات المنصب الذي يشغمو
ويعرفو نيكولاس الأداء أنو نتاج السموك ،فالسموك ىو النشاط الذي يقوم بو الأفراد أما 

 (25،ص2003إبراهيم درة،)نتاجات السموك فيي النتائج التي تمخضت عن ذالك السموك 
ىو ناتج جيد معين قام بو فرد أو جماعة لإنجاز " ويري بدوي و مصطفي أن الأداء 

 (54،ص2003خالد الحربي،) عمل معين
ويقصد بالأداء تنفيذ الأعمال بناءا عمي ىدف أو مجموعة من الأىداف مع مراعاة 

 .(4،ص2001رايس وفاء،)النتائج المترتبة عن ىذه الأعمال 
الأداء ىو العمل الذي يؤديو العامل ،ومدي تفيمو لدوره واختصاصو،ومدي إتباعو لمتعميمات 

 .(86، ص2001حبيب خوام ،)التي تصل إلييا من الإدارة عبر المشرف المباشر ليا
الأداء ىو محصمة النتائج و المخرجات التي حققيا الفرد نتيجة الجيد المبذول من 

، 2008محمد عكاشة،)خلال قيام الفرد بالميام و الواجبات و المسؤوليات الموكمة إليو
 .(33ص

ينظر للأداء عمي أنو انعكاس لكيفية إستخدام المنظمة لمموارد البشرية و استغلاليا 
 بالصورة التي تجعميا قادرة عمي تحقيق أىدافيا

الأداء ىو القدرة عمي تحويل المدخلات إلي مخرجات ،وىو يمثل سموك وظيفي ىادف 
 (28،29،ص2013زينة حمد،)يقوم بو العاممون لإنجاز الأعمال المكمفين بيا
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يعرف العبادي عمي أنو النشاط الذي يممكو الفرد لإنجاز ميامو،أو الأىداف المحددة لو 
 (29،ص2008محمد البموى،) بنجاح

ومن خلال مجموعة التعاريف يمكن أن نقول أن الأداء ىو ذلك النشاط أو الميارة أو 
الجيد المبذول من طرف الفرد سواء كان عضميا أو فكريا من أجل إتمام ميام الوظيفة 
الموكمة لو حيث يحدث ىذا السموك تغييرا بكفاءة و فاعمية يحقق من خلالو الأىداف 

 .المسطرة من قبل المنظمة
 :عناصر الأداء_2

للأداء عناصر أو مكونات أساسية بدونيا لا يمكن التحدث عن وجود أداء فعال ،وذلك 
يعود لأىميتيا في قياس و تحديد مستوي الأداء لمعاممين في المنظمات ،وقد اتجو الباحثون 

لمتعرف عمي عناصر أو مكونات الأداء من أجل الخروج بمزيد من المساىمات ،وذلك 
بالإشارة إلي عناصر الأداء من خلال تناول كفايات الموظف و متطمباتو العمل وبيئة 

 :التنظيم وذلك كما يمي 
 كفايات الموظف: 

وىي تعني ما لدي الموظف من معمومات وميارات  واتجاىات وقيم، وىي تمثل خصائصو 
 .الأساسية التي تنتج أداء فعال لا يقوم بو ذلك الموظف

 (الوظيفة )متطمبات العمل: 

وىذه تشمل الميام و المسؤوليات أو الأدوار و الميارات و الخبرات التي يتطمبيا عمل من 
 .الأعمال أو وظيفة من الوظائف 

 بيئة التنظيم: 

وىي تتكون من عوامل داخمية وأخرى خارجية ،ويتضمن العوامل الداخمية التي تؤثر 
التنظيم وىيكمتو و أىدافو و موارده و مركزه الإستراتيجي و الإجراءات :في الأداء الفعال

المستخدمة ،أما العوامل الخارجية التي تشكل بيئة التنظيم و تؤثر في الأداء الفعال 
 العوامل الاقتصادية و الاجتماعية و التكنولوجية و الحضارية و السياسية و القانونية :فيي
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 :ويضيف بعض الكتاب إلي أن ىناك عناصر أربعة للأداء تتمثل فيما يمي* 
 المعرفة بمتطمبات الوظيفة: 

وتشمل الميارات المينية والمعرفية و الفنية و الخمقية العامة بمتطمبات الوظيفة و 
 .المجالات المرتبطة بيا

 نوعية العمل: 

وتشمل الدقة و النظام و الإتقان و البراعة و التمكين الفني و القدرة عمي تنظيم وتنفيذ 
 .العمل و التحرر من الأخطاء

  كمية العمل: 
 .وتشمل العمل و المنجز في الظروف العادية و سرعة الإنجاز

 المثابرة و الوثوق: 

و يدخل فييا التنافي والجدية في العمل و القدرة عمي تحمل المسؤولية ،و إنجاز 
 (.65،66،ص209توفيق عطية،)الأعمال في مواعيدىا و مدي الحاجة للإشراف

 :ثلاثة عناصر للأداء لا تختمف عن سابقتيا "haynes" و يحدد ىاينز*
 الموظف: 

 .و ما يمتمكو من قدرات معرفية وميارات و اىتمامات وقيم و إتجاىات و دوافع
 الوظيفة: 

 .و ما تتصف بو من متطمبات وتحديات وما تقدمو من فرص عمل

  الموقف: 

وىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية و التي تتضمن مناخ العمل و الإشراف و الأنظمة 
 (. 36،ص2013محمد العمودي ،)الإدارية و الييكل التنظيمي
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 البيئة الخارجية
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 نموذج الأداء الفعال(3)الشكل رقم
 عبد البار إبراىيم درة:المصدر 

 :أهمية الأداء_3
 : أىمية الأداء من خلال ثلاثة أبعاد رئيسة وىي نظريا و تجريبيا و إدارياوتكمن

يمثل الأفراد مركز الإدارة الإستراتجية ،حيث يحتوي جميع المنظمات :فمن الناحية النظرية_1
الإدارية عمي مضامين تختص بالأداء ،سواء بشكل ضمني أو بشكل مباشر ، ويرجع السبب 

 . الأداء يمثل اختبارا زمنيا للإستراتجية المتبعة من قبل الإدارة في ذلك أن
فإن الأىمية تظير من خلال إستخدام أغمب دراسات وبحوث :أما من الناحية التجريبية-2

إدارة إستراتجية الأداء لاختبار الإستراتجيات الأداء و لاختبار الإستراتجيات المختمفة و 
 العمميات الناتجة عنيا 

وأخيرا الأىمية الإدارية ،فإنيا تظير واضحة من خلال حجم الإىتمام الكبير والمميز 
من قبل إدارات المنظمات بالأداء و نتائجو،و التحولات التي تجري في ىذه المنظمات 

 الأداء الفعال
متطلبات 

 العمل

 (الوظيفة)

الكفاءات 

المهارات 

 (الموظف)

 بيئة التنظيم

 الداخلية
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اعتمادا عمي نتائج الأداء ،ىذا وقد احتل موضوع الأداء الأدب الإستراتيجي أىمية حرجة 
 :لاعتبارات تتعمق ب

 .بكونو محورا مركزيا لتخمين نجاح و فشل المنظمات في قراراتيا و خططيا الإستراتجية -أ
تواجو دراسة الأداء تحديات عديدة لا سيما في المواضيع الإستراتجية تتمثل في تباين -ب

المفيوم ،ومؤشرات عمي وفق تباين أىداف المنظمات و طبيعتيا ،و اختلاف أىداف 
الأطراف المرتبطة بيا، مما يستمزم تحديد ماىية المقاييس المناسبة التي يمكن استخداميا في 

قياس الأداء ،و مصدر المعمومات المعتمدة في القياس ،و كيفية دمج القياسات المختمفة 
 .(384،ص2009حمدان،وائل،)لتقديم صورة واقعية عن المنظمة

 :مفهوم تقييم الأداء_4
تعد عممية تقييم الأداء في المنظمات أحد الميام الرئيسة لإدارة الموارد البشرية لمعرفة 

مستوي أداء العاممين الحالي ،ومحاولة تطوير و تنمية الأداء في سبيل تحقيق الأىداف 
 المرغوبة لممؤسسة

يمعب تقويم الأداء دورا حيويا في تنمية العاممين و إنتاجيم كما يعد مصدرا أساسيا 
لمتغذية العكسية و أىم الوسائل الموجودة لدى المؤسسة لتحديد من أىداف ،وتتعدد مفاىيم و 

 :تعريفات تقيم الأداء البشري
أحمد )ىو نظام يتم من خلالو تحديد مدي كفاءة أداء العاممين لأعماليم:تقييم الأداء 

 (.406،ص2007ماهر،
يعرف بأنو العممية التي يتم من خلاليا تحديد كيف يؤدي العامل و وظيفتو وما يترتب 

 (.50،ص2009سيد جاد الرب،)عمي ذلك من وضع خطة تحسين الأداء
تقييم أداء العاممين عبارة عن تقرير دوري بين مستوي أداء الفرد ونوع سموكو مقارنة مع 
ميمات وواجبات الوظيفة المنوطة لو ،فيو يساعد المسؤولين عمي معرفة جوانب الضعف و 
القوة في نشاط ذلك الفرد ،و اليدف المنشود من ذلك ىو معالجة الضعف إن وجد وتدعيم 

 (137،ص2004محمد فالح ،)جوانب القوة أيضا
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ويعرف عمي أنو دراسة و تحميل أداء الموارد البشرية لعمميم و ملاحظة سموكيم و 
تصرفاتيم أثناء العمل وذلك لمحكم عمي مدي نجاحيم ومستوي كفاءتيم في القيام بأعماليم 
الحالية و أيضا لمحكم عمي إمكانيات النمو و التقدم لمفرد في المستقبل وتحمل المسؤولية 

 ( 2000،303عبد الباقي،)أكبر أو ترقية لوظيفة أخري

و يعرف عمي تقدير أداء كل فرد من العاممين خلال فترة زمنية معينة لتقدير مستوي و 
نوعية أداءه، و تنفيذ العممية لتحديد فيما إذا كان الأداء جيد أم لا ،وفي أية مجالات ىذا 

 ،2012العربي عطية،) الأداء قد يشمل تنفيذ الأعمال المسندة لمفرد أو جيوده أو سموكو
 (.324ص

و يعرفو محمد الصيرفي عمي أنو عممية إدارية دورية ىدفيا قياس نقاط القوة و 
الضعف والجيود التي يبذليا الفرد و السموكيات التي يمارسيا في مواقف معينة وفي تحقيق 

 .(336،ص2006الصيرفي،)ىدف معين خططت لو المؤسسة مسبقا
و كذلك يعرف عمي انو عممية قياس أداء و سموك العاممين أثناء فترة زمنية محددة 

فيصل )ودورية وتحديد كفاءة العاممين في أداء عمميم حسب الوصف الوظيفي المحدد ليم
 (.147،ص2008حسونة،

عممية تقييم الأداء دورية تدمج بين الرئيس المباشر ومرؤوسيو ،حيث يتم فييا 
إستعراض و تقييم النتائج المحققة إضافة إلي التنمية الفردية و الوظيفية لشاغر الوظيفة 

 (360،ص2003حسين بموط،)
 : أهمية تقييم الأداء_5

يعتبر تقييم الأداء عممية منظمة تيدف إلي تقييم قدرة الموظف و قابميتو لتحقيق الميام 
المطموب منو إنجازىا ،ونمو شخصيتو وتطوير أداءه وتنظيم المنظمات المعاصرة إلي تمك 

العممية كأداة ىامة تساعد في العديد من الميام ،التخطيط و التنظيم المتعمقة بشؤون 
 :الموظف ونكمن مجالات الأىمية ىذه في النقاط التالية
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 :الترقية و النقل 1.5.

حيث تكشف عمميات تقييم الأداء عن قدرات العاممين و بتالي يتم ترقيتيم إلي وظائف 
 .أعمي،كما تساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظيفة التي تناسب قدراتو

 :تقييم المشرفين و المديرين2.5.

حيث تساعد العممية في تحديد مدى فاعمية المشرفين و المديرين في تنمية و تطوير أعضاء 
 .الفريق الذي يعمل تحت إشرافيم و توجيياتيم 

 :تعديل المرتبات و الأجور3.5.
حيث تساىم في اقتراح المكافأة المالية المناسبة لمعاممين و اقتراح زيادة مرتبات و أجور 

 .العاممين أو إنقاصيا ،و اقتراح نظام حوافز معينة
 :تقديم المشورة4.5.

حيث تشكل وسيمة لتقدم جوانب الضعف في أداء العاممين و اقتراح إجراءات لتحسين 
 (.46،ص2013ريم منصور،)ذلك الأداء ،عن طريق التدريب مثلا

إن أىمية التقويم تعزز لأداء الأفراد و إيجاد الدافعية لمزيد من العمل و الإنتاج بما يوفر من 
تغذية راجعة عن مدي التقدم الذي يتم إحرازه في اتجاه تحقيق الأىداف المنشودة ،و اكتشاف 

. جوانب العمل التي تحتاج إلي جيد إضافي 
إن أىمية التقييم تتحدد من كونو الوسيمة الميمة لمعرفة مدي التقدم الذي يحرزه الأفراد 

أو الجماعة نحوي تحقيق أىدافيا يتوقف عمي مدي قدرة العاممين في تحسين و تطوير 
لتحقيق أىدافيا  

عممية طبيعية يحتاج إلييا كل فرد في حياتو العامة "و يري العبيدي أىمية التقييم من 
و الخاصة ،فكل منا يحتاج لأن يحاسب نفسو من لأن يعرف أخطاءه فيتجنبيا و ليعرف 

 (70،ص2004إبراهيم مكران،) "أساليب سموكو السوية فيقوي اتجاىاتو فييا
 في الكشف عن القدرات و الطاقات الكامنة لدي العاممين ،و يمكن  يسيم تقويم الأداء

 .أن يكون مدخلا لإعادة تقسيم العمل و توزيع المسؤوليات و الأدوار



 الفصل الثالث                                                                                         الأداء
 

47 
 

كذلك يسيم تقويم الأداء في تحسين و تطوير أداء العاممين، فيو يعاون الرؤساء و 
القيادة في اكتشاف جوانب الضعف و القصور في كفاءة العاممين و العمل عمي تقويتيا ،إلي 

محمد )جانب تحديد نوع التوجو اللازم لدفع سموك العاممين و سد جوانب النقص في كفاءتيم
 (.46،ص2013العمودي ،
 :طرق تقييم الأداء_6

كانت الطريقة أو الأسموب المتبع في تقييم الأداء في الماضي يعتمد بدرجة كبيرة عمي 
أراء و ملاحظات الرئيس المباشر ،ورأيو المشخص في بعض الصفات التي تتوفر في 

العامل ، أي أن التقييم كان يرتكز أو ينصب عمي صفات الشخص و خصائصو ، مثل 
قدرتو عمي أداء العمل ،المواظبة و الإنظمام ،التعاون مع زملاء العمل ،و غيرىا من 

 .الصفات و الخصائص ،ولم يكن منصب عمي الإنتاجية
ولقد تطورت أساليب التقييم ،حيث أصبح التقييم يركز عمي نتائج أداء العاممين و ليس 

عمي العاممين بحد ذاتيم ، وفي مايمي نعرض بالتفصيل لبعض الطرق التقميدية و الحديثة 
 في تقييم الأداء

 :الطرق التقميدية لتقييم الأداء.1.6
 :طريقة التقييم ببحث الصفات أو الخصائص.1.1.6

و تركز ىذه الطريقة عمي تحديد مجموعة من الصفات ،مثل التعاون مع الرؤساء و 
الزملاء و المرؤوسين ، و الانتظار في مواعيد العمل ،و السرعة و الدقة في أداء العمل،و 

المبادأة و الإلتزام ،و تحمل المسؤوليات ،و القدرة عمي حل المشكلات ، وغيرىا من 
 .الصفات

ويتم إعطاء وزن لكل صفة من ىذه الصفات ،ويقوم الرئيس المباشر بإعطاء الفرد 
تقديرا معينا ،بحسب توفر كل صفة من تمك الصفات في الفرد ،ثم تجمع تمك التقديرات 

 ،ويصبح ممثلا لممستوي الذي يعتقد القائم بالتقييم أنو يمثل مستوي أداء الفرد
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ورغم أن ىذه الطريقة تتميز بالبساطة و السيولة إلا أنو يعاب عمييا افتقادىا لمناحية 
 (272،ص2005فاروق و فميه،)الموضوعية و استنادىا إلي التقدير الشخصي

 :طريقة التوزيع الإجباري.2.1.6
ترمي ىذه الطريقة إلي التخمص من التحيز الشخص في عممية التقييم و الميل إلي إعطاء 

تقديرات عالية أو منخفضة لمعظم المرؤوسين ،لذلك تمزم بعض المنشآت الرؤساء المباشرون 
توزيع تقديرات عمي الأفراد بما يتماشي مع التوزيع التكراري العادي ،ويقضي  ىذا التوزيع 

 :بأن يكون التفاوت في القدرات بين أفراد المجموعة العادية بالنسب التالية
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدييم قدرات بدرجة كبيرة جدا10%
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدييم قدرات بدرجة كبيرة20%
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدييم قدرات بدرجة متوسطة40%
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدييم قدرات بدرجة قميمة20%
 .من مجموعة الأفراد تتوافر لدييم قدرات بدرجة قميمة جدا10%

 ويمزم الرؤساء المباشرون توزيع تقديرات عمي المرؤوسين وفقا لمتوزيع السابق
بدرجة %20بدرجة مقبول %40بدرجة جيد ،%20بدرجة امتياز ،%10أي أن إختيار

 .ضعيف جدا%10ضعيف ،
ولكن الواضح أن ىذه الطريقة لا تصمح في حالة وجود عدد قميل من المرؤوسين 

 (387،ص2002صلاح الدين ،)
 :طريقة الترتيب3.1.6

تقوم ىذه الطريقة بمقارنة الأفراد الخاضعين لمتقييم بعضيم ببعض في الكفاءة العامة للأداء 
 .،حيث يتم ترتيب الأفراد تصاعديا أو تنازليا حسب أحسنيم و أقميم كفاءة ،وىي نوعان 

 يقوم المقيم وفق ىذه الطريقة يترتب الأفراد ،تنازليا وفق :طريقة الترتيب البسيط
 .درجة وجودة الدرجة المقاسة لدييم
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حيث يختار المقيم من بين قائمة أسماء الأفراد محل التقييم الفرد الذي يممك أكثر قدرة من 
،ثم الفرد الذي يميو إلي أن يتم ترتيب جميع الأفراد  (الأول )الصفة المقاسة و يعطيو رتبة 

 في القائمة 
 يتم فييا مقارنة أداء عامل مع أداء مجموعة العمل،و :طريقة المقارنة الثنائية

العامل الذي يحصل عمي تفضيلات أقل يرتب عمي أنو الأسوء ،بمعني أن المقارنة ىنا 
 تكون بين أزواج من العاممين ،و تستعمل المعادلة التالية في تحديد المجموعات الثنائية 

 n(n-1)/2=عدد المجموعات الثنائية الممكنة
 عدد الأفراد المطموب ترتيبيم:nحيث 

و المشكمة الرئيسة في إستخدام ىذه الطريقة تتمثل في الوقت الذي تستغرقو في حالة _ 
كبر عدد الأفراد المراد تقييميم ،حيث حيث أنو كمما زاد عدد الأفراد زادت المجموعات 

الثنائية ،كما أن ىذه الطريقة لا تصمح لأغراض التدريب و الترقيع و النقل لأنيا لا تحدد 
 .النقائص في الأداء

كما انيالا تستند إلي معايير الوظيفة،إضافة إلي أن ىذه الطريقة لا تتصف _
بالموضوعية ، لأنيا تعتمد عمي الحكم الشخصي لممقيم ،بمعني إمكانية تحيزه في عممية 

 (.202،ص2003مهدي زويمف،) الترتيب
 :الطرق الحديثة .2.6

 :طريقة الاختيار الإجباري1.2.6
تقوم ىذه الطريقة عمي إخفاء بعد الأداء المقصود تقويمو،فيقدم لمرئيس عدد من 

مجموعات لأمثمة الأداء الوظيفي ،يختار منيا مجموعة محددة يعتقد أنيا تصف عمي أكمل 
وجو ممكن الأداء الوظيفي الخاص بالموظف الخاضع لمتقويم ،و أىم ما يميز ىذه الطريقة 
أن الرئيس لا يعرف قيمة الأمثمة ،سواء كانت إيجابية أو سمبية،و أي منيا التي تميز بين 
الأداء المرتفع و الأداء،فإذا أراد أن يعطي أحد الموظفين تقويما إيجابيا لا يتمكن من ذلك 

نظرا لأن قيمة ووزن كل عبارة ومدى إيجابياتيا أو سمبياتيا يبقي سرا لدي الإدارة ، و أىم ما 
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يوجو ليذا الأسموب من نقد ىو أن الرؤساء يفضمون أن يعمموا نتيجة التقويم الذي يعطونو 
لمرؤوسييم ،نظرا لأنيم مكمفون بتزويدىم بالمعمومات المرتدة عمي أدائيم ،أو يناقش معيم 
نقاط الضعف ونقاط القوة فضلا أنو يخشي أن يعطي من غير قصد تقديرا جيدا لموظف 
ضعيف ،أو تقديرا ضعيف لموظف جيد،كذلك يعاب عمي ىذا النوع من النماذج صعوبة 

إبراهيم مكران، )تصميمو و المحافظة عمي سرية أوزان و قيم العبارات و الصيفات 
  .(76،ص2004

 :طريقة الأحداث الحرجة.2.2.6
و تكون من خلال رصد الأحداث الحرجة ،وىي تمك الأحداث اليامة الغير متكررة في أداء 

كل فرد قد يكون بعضيا إيجابيا و بعضيا الأخر سمبيا،ومن خلال ضبطيا و تحميميا تتضح 
 .الصورة العامة عن الأداء الكمي لمفرد

و الأساس في ىذه الطريقة ىو تجميع عدد من الوقائع التي تتسبب في نجاح أو فشل العمل 
ويطمب من الرئيس المباشر أن يلاحظ أداء المرؤوسين ،ويقرر ما إذا كانت أي من الوقائع 

 .(388،ص2002عبد الباقي ،)تحدث منيم أثناء أدائيم لعمميم
ىذا ويتم اكتشاف مثل ىذه الحوادث الجوىرية من خلال دراسة سموك الأفراد أثناء العمل بعد 

ذلك ترتب مثل ىذه الأحداث المجمعة حسب تكرارىا و أىميتيا ثم تعطي أوزان لكل منيا 
،بحيث تكون أساسا لعممية التقدير،وفي بعض الأحيان قد تترجم ىذه الوقائع المسجمة إلي 

خصائص أو سمات معينة مثل المقدرة التعميمية ،الاعتمادية ،القدرة عمي العمل ،المسؤولية 
 (425،426،ص2006جمال المرسي،)الخ.......و المبادأة 

تركيزىا عمي تقييم أداء العامل و لإعتماد عمي :و لعل أىم مميزات ىذه الطريقة 
 .السمات الشخصية للأفراد

كما تتفادى ىذه الطريقة لإعتماد عمي ذاكرة الرئيس و التي تتأثر غالبا بالأحداث 
 (275،ص2005فميه،عبد الجيد،)القريبة

 :طريقة تقيم الأداء باستخدام أسموب الإدارة بالأهداف.3.2.6
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حيث تيتم جميع الطرق السابقة بتقييم أداء العاممين في فترات سابقة ،أما أسموب الإدارة 
بالأىداف فيتجو إلي الإىتمام بأداء المستقبل ،إلي جانب الأداء في الماضي ،ويتم ذلك من 

خلال مشاركة كل من الرئيس و المرؤوس في تحديد الأىداف و الواجبات ،التي سيقوم 
المرؤوس بتحقيقيا و قيام المرؤوس بتقييم لنفسو،عمي ضوء ما أنجزه خلال فترة زمنية معينة 

و التعرف عمي نواحي القصور ،وكيفية مواجيتيا ،تمييدا للاتفاق مع الرئيس عمي برنامج 
فميه،عبد )جديد يتضمن أىدافا أخري ،وواجبات محددة لفترة أخري مقبمة

 (276،ص2005المجيد،
ومن أىم المقومات الأساسية للإدارة بالأىداف ،وبصفة خاصة في مجال تقييم الأداء 

 :مايمي
  المشاركة الجماعية بين المشرف و المرؤوس في وضع الميام الأساسية و مجالات

 مسؤولية عمل الفرد
  موافقة الأطراف المعنية المشرف و المرؤوس عمي معايير القياس و تقييم الأداء 

و يعتبر مدخل الإدارة بالأىداف و الذي يعتمد عمي المشاركة الجماعية في وضع الأىداف 
من المداخل الملائمة لمعاممين في الوظائف الفنية ،المينية،الوظائف الإشرافية و الإدارية 

فبالنسبة ليذه الوظائف يصبح من الممكن عمي الفرد المساىمة في وضع أىداف 
جمال )عممو،معالجة المشروعات الجديدة ،التوصل إلي طرق جديدة لحل المشاكل

 .(433،434،ص2006المرسي،
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 :خلاصة الفصل
من خلال ىذا الفصل تم تناول الأداء البشري، والذي يعد مجموعة من الأنشطة والميام     

 من أجل تحقيق الأىداف الخاصة بو وأخرى خاصة المؤسسةالتي يقوم بيا فرد ما داخل 
، عناصره، كما تم إلقاء الضوء بشيء من أىميتومع التطرق إلى مختمف جوانبو، . لمؤسسةبا

عمى مستوى أداء الفرد العامل، لتكون عممية تقييم أىميتيا التفصيل إلى عممية تقييم الأداء و
الأداء ضرورة لا بد منيا لقياس كفاءة الأداء والحكم عمى الفرد ومحاولة تحسين أدائو وتحفيزه 

 .لموصول إلى المستويات العالية منو



 

 

 

 

 الدراسة الاستطلاعية-1
 مجالات الدراسة-2
 منهج الدراسة-3
 مجتمع الدراسة-4
 أدوات الدراسة-5
 الخصائص السيكومترية-6
 الأساليب الإحصائية-7



 إجراءات الدراسة الميداوية الفصل الرابغ
 

 :الدراسة الاستطلاعية -1

تعد الدراسة الاستطلاعية الخطوة الأولي للإلمام بكل جوانب البحث من خلال تحديد 
.  متغيرات الدراسة و صياغة فرضيات البحث عمي ضوئيا

الأساس الجوىري لبناء البحث " حيث تعرف الدراسة الاستطلاعية عمي أنيا 
. (47،ص1995مختار،)"كمو

و تيدف الدراسة الاستطلاعية إلي تعريف الباحث عمي الظاىرة التي يرغب في دراستيا، 
وجمع معمومات و بيانات عنيا ،مع استطلاع الظروف التي يجري فييا البحث و صياغة 
مشكمة البحث صياغة دقيقة تميد لمدراسة الأساسية ،كما تيدف كذلك لمتعرف عمي أىم 

. الفروض التي يمكن إخضاعيا لمتحقيق العممي

وتسمح لنا الدراسة الاستطلاعية بمعرفة مدى صلاحية أدوات البحث من حيث، 
خصائصيا السيكومترية أي ثباتيا و صدقيا ،و الوقوف عمي مدى القصور فييا بيدف  
تعديميا إذ وجب الأمر ذلك ،بالإضافة تحديد جوانب القصور في إجراءات أدوات جمع 

. البيانات ،كما يمكن تعدل التعميمات الخاصة بأدوات الدراسة

مما سبق كان ىدفنا من القيام بالدراسة الاستطلاعية ىو التحقق من إمكانية الوصول 
الي العينة المستيدفة ،وكذلك معرفة مدي صلاحية الاستبيان المخصص لجمع البيانات و 
المعمومات الكافية حول الظاىرة المدروسة وذلك من خلال تقدير الوقت الذي قد يستغرقو 

 .،مدى وضوح عباراتو وقدرة عينة الدراسة عمي الإجابة عنيا

 :مجالات الدراسة -2

 .ونقصد بيا الحدود المكانية و الحدود الزمنية التي سوف نستوفييا في الدراسة
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 :الحدود المكانية.1.2

 عمال من جامعة محمد خيضر بسكرة قامت الباحثة بإجراء دراستها علي عينة من
 بالقطب الجامعي شتمو بكمية العموم الإنسانية و الاجتماعية 

أنشئت كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة محمد خيضر :لمحة عن الكمية
 الموافق 1430 صفر عام 21 المؤرخ في 90-09بسكرة بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم 

ربيع 13 المؤرخ في 219-98،يعدل و يتمم المرسوم التنفيذي رقم 2009فبراير سنة 17
م والمتضمن إنشاء جامعة بسكرة الواقع مقرىا 1998 يوليو سنة 7 الموافق1419الأول عام 

 بالقطب الجامعي شتمو بسكرة 

و تضم ثلاثة أقسام وىي قسم العموم الإنسانية و قسم العموم الاجتماعية ،قسم التربية 
 .البدنية و الرياضية

 :وتحتوي الكمية عمي ىيكل إداري و بيداغوجي ىام يساعد عمي السير الحسن ليا

  تضم كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية بالقطب الجامعي شتمو ىياكل ىامة
المدرجات،قاعة الدراسة و الإعلام الآلي :تضمن التدريس في حسن الظروف وىي كما يمي

 .،مكاتب الأساتذة ،قاعات المطالعة و المكتبة
  يوجد مبني المجمع البيداغوجي للأقسام و الميادين و _أ_ و بالمجمع البيداغوجي

 :الشعب و التخصصات يتكون من ثلاثة طوابق تتوزع بو المكاتب  حسب الميام كما يمي 

مصالح التدريس المختمفة بالكمية و مكاتب خاصة برؤساء الأقسام و نوابيم و مسؤولي 
 .الشعب و التخصصات

  مجمع إداري لعمادة الكمية و مصالحيا _ب _كما يوجد بالمجمع البيداغوجي
 :المركزية يحتوي 
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  مكتب عميد الكمية 
 الأمانة العامة 
 نيابة العمادة المكمفة بالدراسات العميا 
  مصمحة الميزانية 
  مصمحة المستخدمين 
 مصمحة السائل العامة. 

 عمال كمية العموم الإنسانية والاجتماعية:الحدود البشرية

 تم إجراء الدراسة في الفترة من فيفيري إلي غاية بدايات مارس:الحدود الزمنية 

 :منهج الدراسة-3

تماشي مع أىداف وطبيعة موضوع الدراسة فقد إعتمدة الباحثة المنيج الوصفي 
التحميمي من خلال محاولة التعرف عمي طبيعة العلاقة بين الإلتزام التنظيمي و الأداء، 

طريقة منتظمة لدراسة حقائق راىنة متعمقة بظاىرة أو موقف أو "ويعرف المنيج الوصفي بأنو
أفراد ،أو أحداث أو أوضاع معينة ،بيدف اكتشاف حقائق جديدة أو التحقق من صحة 

حقائق قديمة و أثارىا ،والعلاقة التي تتصل بيا وتغييرىا وكشف الجوانب التي تحكميا ،وىو 
يعبر عن الطريقة لوصف الظاىرة المدروسة وتصويرىا كميا،عن طريق جمع المعمومات 

خضاعيا لمدراسة الدقيقة  ، 2004سلاطنية، الجيلاني،)،مقننة عن المشكمة وتصنيفيا ،وا 
  (168ص

 :مجتمع وعينة الدراسة-4

 :مجتمع الدراسة.1.4

شمل مجتمع الدراسة جميع عمال كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية و البالغ عددىم 
 .عامل متعاقدون12عامل دائمون و42عامل وعاممة منيم (60)
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 :عينة الدراسة.2.4

عامل و عاممة تم اختيارىم (50%) عامل و عاممة بنسبة 30شممت عينة الدراسة 
بطريقة عشوائية بسيطة ونظرا لضيق الوقت و صعوبة الوصول لكل أفراد العينة تم تطبيق 

العينة القصدية و أثناء توزيع الاستبيان تم استرجاع كل الاستمارات و لم تستبعد ولا استمارة 
 .عامل وعاممة30حيث بقي عدد العينة 

 :خصائص عينة الدراسة:1.2.4

 .تتميز الدراسة ببعض الخصائص منيا الجنس،الاقدمية ،و المستوي التعميمي

حسب متغير الجنس: 

 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس:(1)جدول رقم 

 الجىس التكرار %الىسبة

 ذكور 15 50%

 إواث 15 50%

 المجموع 30 100%
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس:(4)الشكل رقم 

 من إعداد الباحثة:المصدر

و نسبة كذلك  (%50)يتضح من خلال الجدول و الشكل السابقين بأن نسبة الذكور 
 (.%50)الإناث

 حسب متغير الاقدمية 
 يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الاقدمية (2)جدول رقم 

 

 

 

 

50%50%

خصائص أفراد عينة الدراسة وفق متغير 
الجنس

ذكور

إناث

80%

13%

7%

وفق متغير الأقدميةخصائص أفراد العينة 

سنوات  5من سنة إلي  

سنوات10سنوات إلي 5من 
سنوات فما فوق10من

 %الىسبة التكرار الاقدمية

 %80 24  سىوات5مه سىة إلي 

 %13 4  سىوات10 سىوات إلي 5مه 

 %7 2  سىوات فما فوق10مه 

 %100 30 المجموع
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 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الاقدمية:(5)الشكل رقم 

 . من إعداد الباحثة:المصدر

من عينة الدراسة بمغت سنوات الخبرة (%80)يتضح من الجدول و الشكل السابقين أن 
 5من عينة الدراسة بمغت سنوات الخبرة لدييم من (%13) سنوات ،و 5سنة إلي 1لدييم من 

 سنوات 10من عينة الدراسة بمغت سنوات الخبرة لدييم من (%7) سنوات،و 10سنوات إلي 
 . سنوات5 سنة إلي 1فما فوق ،حيث يتبين أن الجزء الأكبر من المبحوثين لدييم خبرة من 

 حسب متغير المستوي التعميمي: 

 .يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوي التعميمي:(3)الجدول رقم 

 %الىسبة التكرار المؤهل العلمي

 %0 0 متوسط

 %17 5 ثاووي

 %83 25 جامعي

 %100 30 المجموع

 

 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوي التعميمي:(6)شكل رقم 

 .من إعداد الباحثة:المصدر

17%

83%

خصائص أفراد العينة حسب المستوي 
التعليمي 

1

2

جامعي

ثانوي
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من عينة الدراسة لدييم (%83)يتضح من خلال الجدول و الشكل السابقين بأن 
 من أفراد عينة الدراسة لدييم مستوي ثانوي أما في ما يخص (%17)مستوي جامعي ،و 

 .المستوي المتوسط فلا يوجد،إلي استقطاب الجامعة لمعامي حاممي الشيادات

 :أدوات الدراسة_ 5

أي التقنيات المستعممة في الدراسة ،فلا شك إن استعمال منيج معين في أي بحث 
 يتطمب من الباحث الاستعانة بأدوات و وسائل مساعدة تمكنو من الوصول إلي المعمومات

اللازمة و التي يستطيع بواسطتيا معرفة واقع و ميدان و مجال الدراسة و تمثمت ىذه 
 .الأداة في الاستبيان

ويعتبر الاستبيان أحد الوسائل الأساسية في جميع المعمومات ،و يعرف الاستبيان 
سمسمة من الأسئمة أو المواقف التي تتضمن بعض الموضوعات النفسية و الاجتماعية و :بأنو

 (.93 ،ص2002سهير كامل عبد الحميم منسي،)التربوية أو البيانات الشخصية 

 :من ثلاثة أقسام ((2)أنظر الممحق رقم)وقد تكون الاستبيان في صورتو النيائية 

  المؤىل _الاقدمية _الجنس)وتمثل في الخصائص الديمغرافية :القسم الأول
 (العممي
 عبارة مقسمة 22تمثل في محور الإلتزام التنظيمي و تكون من :القسم الثاني 

 :عمي ثلاثة محاور و أبعاد كما يوضحيا الجدول التالي
 :توزيع البنود عمي أبعاد الإلتزام التنظيمي:(4)الجدول رقم

 
 

 

 العدد البىود البعد الاستبيان

 الإلتزام التىظيمي

 7 7 إلي1مه الإلتزام العاطفي

 8 15 إلي8مه الاستمراريالإلتزام 

 7 22 إلي 16مه  الإلتزام المعياري

 المجموع
 

22 
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 عبارة مقسمة عمي ثلاث 14يتمثل في محور الأداء و تكون من :القسم الثالث 
 :محاور وأبعاد كما يوضحيا الجدول التالي

توزيع البنود عمي أبعاد الأداء :(5)الجدول رقم 

 

 

      

- محايد- موافق)وقد تم الإجابة عمي الاستبيان وفق لتدرج ثلاثي عمي طريقة ليكرت 
 (1،2،3)لمفقرات إيجابية التصحيح و(1،2،3)وصحح عمي التوالي بالدرجات (معارض

. لمفقرات سمبية التصحيح

درجات03يشمل الاستبيان عمي  :درجات الاستبيان  :

يمثل درجات الاستبيان (6)جدول رقم 

 

 :الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة.6

: صدق أداة الدراسة.1.5

 بمجالات الدراسة و ارتباطيالمتعرف عمي صدق الأداة من حيث محتوي فقراتيا و 
أساتذة (5)سلامة المغة و وضوح الصياغة ،عرضت عمي مجموعة من المحكمين و عددىم 

بقسم عمم النفس بجامعة محمد خيضر بسكرة ،وذلك بيدف إفادتنا ببعض الملاحظات حول 
 في قياس متغيرات الدراسة وفي ضوء الملاحظات المقدمة تم إدخال كفاءتيامدي صدقيا و 

 العدد البنود البعد الاستبيان

 الأداء

 5 27إلي23من  المواظبة عمي العمل
 5 32إلي28من الحوافز

 4 36 إلي 33من  العلاقات مع الرؤساء
 المجموع

 
14 

 غير موافق محايد موافق الإجابة
 1 2 3 الدرجات
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 و ذلك بإعادة بعض الفقرات لتكون أكثر وضوحا و اللازمةبعض المتغيرات الضرورية و 
 ادقت

:  الدراسة الأداةثبات .2.5

 و الجدول التالي يوضح ذلك الاستبيانتم إستخدام طريقة ألفا كرونباخ لحساب ثبات 

 .يوضح معامل ثبات الاستبيان:(7)الجدول رقم

 

 

أن الاستبيان يمتاز بدرجة عالية من الثبات وىو قابل (7)ويتضح من خلال الجدول رقم 
 .لمتطبيق عمي الدراسة

: المستخدمة في الدراسة الأساليب الإحصائية_7

 لوصف عينة الدراسة:النسب المئوية والتكرارات  
  لمعرفة ثبات فقرات الاستبيان:معامل ألف كرونباخ 
  إخبار تحميل التباينONE-WAY ANOVA : أي لإيجاد الفروق بين عدة فئات

 الاقدمية الجنس،: وىذه المتغيرات ىي3أي في المتغيرات الديمغرافية التي يزيد عددىا عن 
 و المستوي التعميمي 

 

 

 

 

 درجة الثبات المحور

 0،72 الإلتزام التىظيمي

 0،61 الأداء
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 :خلاصة الفصل

من خلال ىذا الفصل تم الإلمام بالخطوات المنيجية التي تعتبر من أىم الوسائل التي 
تساعد في تحديد و ضبط الدراسة الاستطلاعية التي من خلاليا يستطيع الباحث التأكد من 

كفاءة الأداة المراد تطبيقيا عمي مجتمع الدراسة حيث من خلاليا يسمح بإختيار عينة الدراسة 
و تحديد المجالات البشرية و المكانية و الرمانية التي تسمح بإجراءات البحث الميدانية و 
تحديد المنيج الذي سوف يتبع في ىذا البحث و الذي يساعد عمي ضبط أداة الدراسة و 

التحقق من صدقيا و ثباتيا و ذلك باستخدام الخصائص السيكومترية و تحديد أىم الأساليب 
 .الإحصائية المستعممة في الدراسة 



 

 

 

 

تمهيد  

عرض النتائج وتحليلها -1

مناقشة النتائج وتفسيرها - 2

الاستنتاج العام -3
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 :تمهيد

استكمالا لما تطرقنا إليو في الفصل الرابع الذي تعرفنا فيو عمي عينة و منيج و أدوات 
و الأساليب الإحصائية لمعالجة فرضيات الدراسة ،وفي ىذا الفصل سوف نعرض النتائج و 

 .نناقشيا عمي ضوء الفرضيات
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 عرض النتائج.1
 :عرض نتائج الفرضية الجزئية الأولي.1.1

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام :" كان مضمون ىذه الفرضية كما يمي 
 "التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير الجنس

نتائج تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين أفراد العينة  : (8)الجدول رقم 
 .حول الإلتزام التنظيمي و الأداء تبعا لمتغير الجنس

 الذلالة

القيمة 

 الاحتمالية

(sig) درجة الحرية (ف)قيمة 
متوسط 

 المربعات
مجموع 

 الاستبيانأبعاد  مصذر التبايه المربعات

 0,163 0,689 دالة

 بيه المجموعات 7,500 7,5 1

 داخل المجموعات 1286,667 45,952 28 الإلتزام التنظيمي

 0,144 0,738 دالة

 بيه المجموعات 1,200 1,200 1

 داخل المجموعات 294,000 10,500 28 الأداء

 في بعد الإلتزام (0.163) قد بمغت (ف) أن قيمة (8)الجدول رقميتضح من خلال 
 عند نفس درجة (0.689) قد بمغت( sig) أما قيمة (28)التنظيمي عند درجة الحرية

قيمة  أما (28)عند درجة الحرية (0.144) في بعد الأداء قد بمغ (ف) قيمةالحرية ،أما 
(sig) عند نفس درجة الحرية(0.738)قد بمغت . 

نقول أننا نرفض الفرض الصفري (ف)قيمة أكبر من (sig)وبما أن قيمة الدلالة المحسوبة
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و "ونقبل الفرض البديل الذي يقول

 .ومنو فالفرضية تحققت" الأداء تعزي لمتغير الجنس

 .عرض نتائج الفرضية الجزئية الثانية. 2.1

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام :"كان مضمون ىذه الفرضية كما يمي 
 ".التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير الاقدمية
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نتائج تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين استجابات أفراد العينة : (9)الجدول رقم 
 حول الإلتزام التنظيمي و الأداء تبعا لمتغير الاقدمية

 في بعد الإلتزام (0.930)قد بمغت (ف)قيمة  أن (9)الجدول رقميتضح من خلال 
عند نفس درجة (0.343) فقد بمغت sig)) أما قيمة (28)التنظيمي عند درجة الحرية 

 أما قيمة (28) عند درجة الحرية (3.713) في بعد الأداء فقد بمغت (ف)الحرية، أما قيمة 
(sig) عند نفس درجة الحرية(0.064) فقد بمغت. 

 نقول أننا نقبل الفرض الصفري (ف)قيمة أقل من  (sig)وبما أن قيمة الدلالة المحسوبة 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير "الذي يقول 

 "الاقدمية

 .عرض نتائج الفرضية الجزئية الثالثة. 3.1

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام :"كان مضمون ىذه الفرضية كما يمي 
 "التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير الخبرة

 

 

 

 الذلالة

القيمة 

 الاحتمالية

(sig)  (ف)قيمة 
درجة 

 الحرية
متوسط 

 المربعات
 عوممج

 الاستبيانأبعاد  مصذر التبايه  المتوسطات

 0,930 0,343 غير دالة

 بيه المجموعات 41,607 41,61 1

 داخل المجموعات  1252,56 44,734 28 الإلتزام التنظيمي

 3,713 0,064 غير دالة

 بيه المجموعات 34,56 34,56 1

 داخل المجموعات  260,64 9,309 28 الأداء
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نتائج تحميل التباين الأحادي لدلالة الفروق بين استجابات أفراد العينة : (10)جدول رقم
 .حول الإلتزام التنظيمي و الأداء تبعا لمتغير المستوي التعميمي 

  

 

 في بعد الإلتزام (2.176) قد بمغت (ف) قيمة أن (10)الجدول رقميتضح من خلال 
عند نفس درجة الحرية (0.133) فقد بمغت (sig) و قيمة (28)التنظيمي عند درجة الحرية 

 (0.193) فقد بمغت (sig) أما قيمت (1.749)في بعد الأداء فقد بمغت  ) ف(قيمة،أما 
 .عند نفس درجة الحرية

 نقول أننا نقبل الفرض الصفري (ف)قيمة  أقل من (sig)و بما أن قيمة الدلالة المحسوبة 
لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير :"القائل 

 ".المستوي التعميمي

 

 

 

 

 

 

 الذلالة

القيمة 

 الاحتمالية

sig)) 
قيمة 

 (ف)
درجة 

 الحرية
متوسط 

 أبعاد الإلتزام مصذر التبايه مجموع المربعات  المربعات

 2,176 0,133 غير دالة

 بيه المجموعات 179,667 89,833 1
الإلتزام 

 داخل المجموعات 1114,500 41,278 28 التنظيمي

 1,749 0,193 غير دالة

 بيه المجموعات 33,867 16,933 1

 داخل المجموعات 261,333 9,679 28 الأداء



 الفصل الخامس عرض و مناقشة النتائج
 

69 
 

 

 :مناقشة وتحميل نتائج البحث عمي ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة- 2

 :النتائج المتعمقة باختبار الفرضية الأولي و التي مفادها .1.2

  " توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي
 " .لمتغير الجنس

 في بعد الإلتزام و (sig) أن قيمة الدلالة المحسوبة(8)الجدول رقمحيث أظيرت نتائج 
المحسوبة، وبتالي فيي دالة إحصائيا بين الإلتزام و الأداء  (ف)بعد الأداء أكبر من قيمة 

من وجية نظر أفراد العينة وىذا ما يتفق مع محتوي (إناث-ذكور)الجنس تعزي لمتغير 
 و منه فالفرضية تحققتالفرضية 

 تتفق، حيث (%50)يساوي عدد الإناث  (%50)ويمكن تفسير ذلك بأن عدد الذكور
حيث توصمت الدراسة إلي وجود فروق ذات ( 2007)فممبان نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة 

دلالة إحصائية في مستويات  الرضا الوظيفي و درجات الإلتزام التنظيمي لدي المشرفين 
النميان التربويين و المشرفات التربويات تبعا لمجنس لصالح الإناث،و كذالك دراسة 

 حول الرقابة الإدارية و الأداء في الأجيزة الأمنية عمي شرطة منطقة حائل حيث (2003)
توصمت الدراسة إلي وجود فروق بين الرقابة و الأداء تعزي لمتغير الجنس ،وكذالك تتفق مع 

التي توصمت لوجود فروق بين الإلتزام و العدالة تعزي لمتغير (2014)جقيدل سمية دراسة 
 . الجنس

 حيث أثبتت أنو لا توجد علاقة ذات دلالة (2005)حنونة بينما اختمفت مع دراسة 
إحصائية في مستوي الإلتزام التنظيمي يعزي لمتغير الجنس لدي العاممين في الجامعات 

 لا توجد فروق ذات دلالة (2008)البموى الفمسطينية بقطاع غزة ،كما اختمفت مع دراسة 
التي أثبتت (2013)سعد البقمي إحصائية بين الأداء والتمكين ،كذلك لم تتفق مع دراسة 

 .عدم وجود فروق دالة إحصائيا بين الإلتزام و الأداء تعزي لمتغير الجنس
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 : نتائج المتعمقة بنتائج الفرضية الثانية و التي مفادها. 2.2
 " توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي

 "لمتغير الاقدمية
 في بعد الإلتزام التنظيمي وبعد (sig) أن قيمة الدلالة (9)الجدول رقم حيث أظيرت نتائج 
 المحسوبة ؛وبتالي فيي غير دالة إحصائيا بين الإلتزام التنظيمي و (ف)الأداء أقل من قيمة 

الفرضية لم الأداء تعزي لمتغير الاقدمية من وجية نظر أفراد العينة ومن ىنا يمكن القول أن 
 .تتحقق 

 5- 1)ويمكن تفسير ذلك بأن العمال قميمي و متوسطي الخبرة  لدييم خبرة تتراوح مابين 
لا توجد (2012)سعد البقمي ،حيث تتفق ىذه الدراسة مع دراسة (%80) ،بنسبة (سنوات

البموى فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء ،وكذلك تتفق مع دراسة 
 بعدم (2013)العمودي  بعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ،واتفقت مع دراسة (2008)

 وجود فروق دالة إحصائيا 
 حول العدالة و الإلتزام التنظيمي و التي (2014)جقيدل سمية و لم تتفق مع دراسة 

 حول مستوي الإلتزام (2006)حنونة توصمت إلي وجود فروق ،بالإضافة إلي  دراسة 
 .التنظيمي إلي وجود فروق 

 :نتائج المتعمقة بنتائج الفرضية الثالثة و التي مفادها . 3.3
  وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و الأداء تعزي

 .لمتغير المستوي التعميمي 
في بعد الإلتزام التنظيمي و ( sig) أن قيمة الدلالة (10)الجدول رقم حيث أظيرت نتائج 

 المحسوبة ؛و بتالي فيي غير دالة إحصائيا بين الإلتزام (ف)بعد الأداء أقل من قيمة 
التنظيمي و الأداء تعزي لمتغير المستوي التعميمي من وجية نظر أفراد العينة ومن ىنا يمكن 

 .الفرضية لم تتحققالقول أن 
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و يمكن تفسير ذلك بأن نسبة الجامعيين أكثر من المستويات الاخري  المستويات 
و ( 2013)العمودي  و دراسة (2008)البموى الاخري،حيث اتفقت ىذه الدراسة مع دراسة 

،حيث أشارت إلي عدم وجود فروق بين المبحوثين حول الأداء يعزي (2005)العوفي 
،حيث أشارت إلي وجود فرق بين أراء (2014)جقيدل لمتغير المؤىل العممي و دراسة 

 حيث أشارت إلي عدم وجود (2012)البقمي المبحوثين حول الإلتزام ،و اتفقت مع دراسة 
 .فروق بين الإلتزام و الأداء تعزي لمتغير المستوي التعميمي

حيث أشارت إلي وجود فرق بين أراء العينة حول (2006)حنونة واختمفت مع دراسة 
 .الإلتزام يعزي لمتغير المؤىل العممي
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 :الاستنتاج العام -3
انطمق ىذا البحث من تساؤل كان يدور حول الإلتزام التنظيمي و علاقتو بالأداء لدي 
عينة من عمال كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرة ،و استنادا 

الي ما تم الإطلاع عميو من الأدبيات و دراسات ليا علاقة بالموضوع ،افترضت الباحثة 
وجود علاقة بين الإلتزام التنظيمي و الأداء لدي عينة من عمال كمية العموم الإنسانية و 

الاجتماعية بجامعة محمد خيضر بسكرة ، مفصمة ذلك بدلالة الفروق عمي مستوي المتغيرات 
 .(الجنس،الاقدمية ،المستوي التعميمي)الديمغرافية التي شممت 

 :وبعد التحقق من الافتراضات التي تم الانطلاق منيا تم التوصل إلي
  توجد فروق ذات : تحقق الفرضية الأولي من ىذا البحث و القائمة بأنو

دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و علاقتو بالأداء تعزي لمتغير 
 .الجنس

 توجد فروق ذات :عدم تحقق الفرضية الثانية من ىذا البحث و القائمة بأنو
دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و علاقتو بالأداء تعزي لمتغير 

 .الاقدمية 
  توجد فروق ذات :عدم تحقق الفرضية الثالثة من ىذا البحث القائمة بأنو

دلالة إحصائية بين الإلتزام التنظيمي و علاقتو بالأداء تعزي لمتغير 
 .المستوي التعميمي
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  (2)الملحق رقم                  يوضح الاستبيان في صورته النهائية

 

- بسكرة- جامعة محمد خيضر

كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية 

قسم العموم الاجتماعية 

- عمم النفس-

أختي العاممة ,أخي العامل 

في إطار إعداد مذكرة التخرج لنيل شيادة الماستر في عمم النفس عمل و تنظيم أضع بين أيديكم 
ىذه الاستمارة التي تمثل احدي أدوات البحث لاستكمال الحصول عمي البيانات اليامة في إطار ىذه 

 :الدراسة و ىي بعنوان 

الالتزام التنظيمي و علاقتو بالأداء 

دراسة ميدانية عمي عينة من عمال كمية العموم الإنسانية و الاجتماعية بجامعة 

- بسكرة–محمد خيضر 

وقراءة ,فنرجو منكم التكرم بإعطاء المعمومات أدناىا ,تيدف ىذه الاستمارة الي قياس الالتزام التنظيمي و علاقتو  بالأداء 
مع العمم بان كافة المعمومات التي سيتم ,مع مراعاة الإجابة عمن جميع الأسئمة ,تعميمات الاستمارة بتمعن قبل الإجابة عنيا 

. الحصول عمييا ستستخدم لأغراض البحث العممي فقط

 أرجو من سيادتكم التكرم بالمساعدة في الحصول عمي المعمومات و البيانات  المطموبة ووضع إشارة في المربع الذي يوافق يإن
. خيارك وشكرا عمي حسن تعاونكم 

 :البيانات الشخصية :الجزء الأول 

. (   )إناث  ,(   )ذكور:الجنس 

. (     ) سنوات5من سنة الي :الاقدمية 

. (   )سنوات10سنوات الي 5 من 

. (   )سنوات فما فوق 10 من 

. (   )متوسط أو اقل :المؤىل العممي 

. (   ) ثانوي 

. (   ) جامعي 
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الالتزام التنظيمي :المحورالاول 

الرجاء وضع علامة ,في مايمي عدد من العبارات التي تصف أبعاد الالتزام التنظيمي 
 :أمام الإجابة الأكثر تعبيرا عن رأيك (×)

البنود الرقم 
 

غير محايد موافق  
موافق 

الالتزام العاطفي  

   اشعر بالسعادة من خلال عممي في الجامعة  1
   اشعر بالفخر كمما تكممت للآخرين عن مكان عممي  2
   اشعر أن أىدافي الخاصة تتوافق مع أىداف الجامعة  3
   انتمائي إلى الجامعة لا أعوضو بجامعة أخرى بديمة  4
   يدفعني المناخ الودي في الجامعة لمبقاء فييا  5
   اشعر بارتباط عاطفي تجاه ىذه الجامعة  6
   لا اشعر اننىي جزء من ىذه الجامعة  7

الالتزام الاستمراري  

لن اقبل العمل في جامعة أخري حتى لو كانت ظروف  8
العمل ىناك أفضل 

   

سأبقى في الجامعة حتى لو إن زملائي الآخرين فضموا  9
العمل في جامعة أخرى 

   

لدي استعداد للاستمرار في عممي الحالي حتى بموغ  10
التقاعد 

   

ستضطرب الكثير من الامورفي حياتي إذا تركة عممي  11
الحالي 

   

   ليست المكاسب المادية فقط ىي التي تستحوذ عمي  12
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اندفاعي عمي العمل 
سأقبل أي وظيفة أكمف بيا مقابل استمراري لمعمل في ىذه  13

الجامعة  
   

في حالة توفر فرصة عمل مشابية لعممي أفضل  14
الاستمرار في عممي الحالي 

   

 

   ارغب في استمرارا لعلاقة الي تربطني بزملائي في العمل  15
  :الالتزام المعياري 

   تربطني بعممي رابطة أدبية تجعمني أتمسك بو  16
   ىناك فضل لمجامعة في بناء حياتي الوظيفية  17
احرص عمي العمل من اجل أن تصل الجامعة الي  18

أىدافيا 
   

   تعتبر الجامعة ىي المكان المناسب الذي أفضل العمل فيو  19
   لايربطني بالجامعة سوي العمل  20
إن التزامي الأخلاقي تجاه زملائي يدفعني لمبقاء في  21

الجامعة 
   

   احرص عمي بقائي في ىذه الجامعة حني لو خسرت ماديا  22
 

 

 

  خاص بالأداء:المحور الثاني 

غير    محايدموافق  البنود الرقم 
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موافق 
المواظبة علي العمل 

   يجب أن احضر الي عممي في الوقت المناسب  23
   أغيب عن عممي إلا في الظروف الصعبة   24
   لدي ولاء لعممي لذالا أفكر في تركو   25
   من القيم التي أؤمن بيا ىي الانضباط في العمل   26
   اشعر بالقمق عندما اتاخر عن عممي  27

الحوافز 

    اعتقد أن نظام الحوافز في العمل لا يمتاز بالعدالة   28
اعتقد أن نظام الحوافز في العمل جيد يعمل عمى تحسين  29

الأداء 
   

   لا يكافآ الموظف عندما يقدم أفكار جديدة تخدم العمل  30
   لا يقدرا لرؤساء في العمل جيود المرؤوسين   31
   يتم ربط الحوافز المفتوحة مع مستوي اداءالموظف  32

 :العلاقات مع الرؤساء 

   أتناقش مع رئيسي بيدف تحسين الأداء  33
   لا يسود الاحترام بيني وبين رئيسي في العمل  34
   أحب مساعدة رئيسي في انجاز عممو  35
يسمح لي رئيسي إن اعتمد عمي زملائي في العمل  36

عندما اطمب منيم ذلك 
   

.  وشكرا عمي تعاونك
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 الرقم اسم المحكم الجامعة
 01 نور الدين تاوريريت جامعة محمد خيضر بسكرة
 02  حسينةطاعالله جامعة محمد خيضر بسكرة
 03 أوزليفي ناجي جامعة محمد خيضر بسكرة
 04 جوادي يوسف جامعة محمد خيضر بسكرة
 05 مرابطي عادل جامعة محمد خيضر بسكرة

 

 

 

  

 

 

  



 يوضح الاستبيان في صورته الأولية                                                 (4)الملحق رقم 
 

-جامعة محمد خيضر بسكرة  

 كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية

-علم النفس-  

 

 استمارة المحكمين

 :أستاذي الفاضل 

في إطار إعداد مذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر في علم النفس تخصص عمل و 

تنظيم  ادع بين ابدي سيادتكم هذا العمل المتواضع المتمثل في استمارة بحث تحتوي علي 

 :مجموعة من الأسئلة والتي تهدف الي دراسة مايلي 

 الالتزام التنظيمي و علاقته بالأداء

دراسة ميدانية علي عينة من عمال كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية بجامعة 

 -بسكرة-محمد خيضر

في الخانة المقابلة (  )لذلك نرجو من سيادتكم تقييم هذه الأداة وتعديلها وذلك بوضع إما علامة
 .في الخانة المقابلة للعبارات الغير صحيحة ؛مع تقديم البديل أن آمكن (  )للعبارات الصحيحة وعلامة

 

 :البيانات الشخصية :الجزء الأول 
 

 (  )؛إناث(  )ذكور:الجنس 

 (  ) سنوات5من سنة الي  : الاقدمية

 (  )سنوات10 سنوات الي 5من 

      (  ) سنوات فما فوق10من 

 .(  )متوسط أو اقل: المستوى التعليمي

 .(  )ثانوي 

 .(  )جامعي 
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 يالالتزام التنظيم:المحورالاول 

أمام الإجابة (×)الرجاء وضع علامة ,في مايمي عدد من العبارات التي تصف أبعاد الالتزام التنظيمي 
 :الأكثر تعبيرا عن رأيك 

البنود الرقم 
 

غير محايد موافق  
موافق 

الالتزام العاطفي  

   اشعر بالسعادة من خلال عممي في الجامعة  1
   اشعر بالفخر كمما تكممت للآخرين عن مكان عممي  2
   اشعر أن أىدافي الخاصة تتوافق مع أىداف الجامعة  3
   انتمائي إلى الجامعة لا أعوضو بجامعة أخرى بديمة  4
    لمبقاء فييا  يدفعنييدفعني المناخ الودي في الجامعة 5
   اشعر بارتباط عاطفي تجاه ىذه الجامعة  6
   لا اشعر اننىي جزء من ىذه الجامعة  7

الالتزام الاستمراري  

لن اقبل العمل في جامعة أخري حتى لو كانت ظروف العمل  8
ىناك أفضل 

   

ن زملائي الآخرين فضموا العمل في أسأبقى في الجامعة حتى لو  9
جامعة أخرى 

   

   لدي استعداد للاستمرار في عممي الحالي حتى بموغ التقاعد  10
   ستضطرب الكثير من الامورفي حياتي إذا تركة عممي الحالي  11
ليست المكاسب المادية فقط ىي التي تستحوذ عمي اندفاعي عمي  12

العمل 
   

   سأقبل أي وظيفة أكمف بيا مقابل استمراري لمعمل في ىذه الجامعة   13
في حالة توفر فرصة عمل مشابية لعممي أفضل الاستمرار في  14

عممي الحالي 
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   ي تربطني بزملائي في العمل تالعلاقة ال ارغب في استمرار 15
  :الالتزام المعياري 

   تربطني بعممي رابطة أدبية تجعمني أتمسك بو  16
   ىناك فضل لمجامعة في بناء حياتي الوظيفية  17
   احرص عمي العمل من اجل أن تصل الجامعة الي أىدافيا  18
   تعتبر الجامعة ىي المكان المناسب الذي أفضل العمل فيو  19
   لايربطني بالجامعة سوي العمل  20
   إن التزامي الأخلاقي تجاه زملائي يدفعني لمبقاء في الجامعة  21
    لو خسرت ماديا حتىاحرص عمي بقائي في ىذه الجامعة  22

  خاص بالأداء:المحور الثاني 

غير    محايدموافق  البنود الرقم 
موافق 

المواظبة علي العمل 

   يجب أن احضر الي عممي في الوقت المناسب  23
   أغيب عن عممي إلا في الظروف الصعبة   24
   لدي ولاء لعممي لذالا أفكر في تركو   25
   من القيم التي أؤمن بيا ىي الانضباط في العمل   26
   اشعر بالقمق عندما اتاخر عن عممي  27

 زالحواف

    و الموضوعية  اعتقد أن نظام الحوافز في العمل يمتاز بالعدالة  28
   اعتقد أن نظام الحوافز في العمل جيد يعمل عمى تحسين الأداء  29
   يكافآ الموظف عندما يقدم أفكار جديدة تخدم العمل  30
   يقدرا لرؤساء في العمل جيود المرؤوسين   31
    المفتوحة مع مستوي اداءالموظف  و المزايايتم ربط الحوافز 32
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 :العلاقات مع الرؤساء

   أتناقش مع رئيسي بيدف تحسين الأداء  33
    بيني وبين رئيسي في العمل  و التقديرلا يسود الاحترام 34
   أحب مساعدة رئيسي في انجاز عممو  35
يسمح لي رئيسي إن اعتمد عمي زملائي في العمل عندما اطمب  36

منيم ذلك 
   

  

 

 

.  وشكرا عمي تعاونكم
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