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 و ، بلواه في أيوب عن الضر كشف و ناداه حين نوح أجاب من يا اللهم
 صلي سماه لسابع لياق بعبده أسرى و وأخاه يوسف يعقوب لسيدنا أرجع

 . وسلم عليه الله صلى محمد حبيبنا و     سيدنا الأمين الروح على

 

 والدي  العطا  و التضحية رمز إلى الحياة يف قدوتي و الثبات رمز إلى

 دليل أصدق إلى يحييو ان القدير العلي المولى من أتمنى التي العزيز

 قلبي غمرت و دربي لتنير تذوب التي الشمعة إلى و الضياع وقت يرشدني

 . الغالية أمي لأجلي وجاىدت شجعتني و الحنان و بالحب

 أخواتي و إخوتي إلى

 لبنى -كريمة – شريفة -رشيدة – الرحمن عبد – لمين -الدين محي

 

 غدير -غصون - أميمة: الكتاكيت إلى و

  نجاة  يالدرب صديقةو روحي توأم إلى 

بعيدأوقريبمنطيبةبكلمةساعدنيمنو



 

. 

نعرفاشكر و   

 الشكر ...  وأقل جزا  للمعروف الذكر، من حق النعمة 
بجليل النعم ،وعـيـيم الجزا   فبعد شـــــكر المـــولى عز وجل ،المتــيضل  

انطاققا من العرفان بالجميل، فإنو ليسرني وليثلج صدري أن أتقدم 
 بالشكر والامتنان

ذ شرقي مهدي الذي مدني من إلى أستاذي ومشرفي الأستا
 منابع علمو بالكثير،

 والذي ما توانى يوما عن مد يد المساعدة لي وفي جميع المجالات،
وحمدا لله بأن يسره في دربي ويسر بو أمري وعسى أن يطيل عمره 

 ليبقى نبراسا
في نور العلم والعلما . لأمتلأ  

 ذالأستا رأسهمساتذة المحكمين وعلى الأكما أتتقدم بجزيل الشكر إلى 
 الياضل نور

 الدين طالب أحمد فلو مني خالص الشكر والتقدير وفقو الله .
 بدعواتو الصادقة،من قريب أو بعيد كما أتوجو بالشكر إلى كل من ساندني 

 و تمنياتو المخلصة ...
أشكرىم جميعاً وأتمنى من الله عز وجل أن يجعل ذلك في موازين 

 .حسناتهم
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مخلص

داء الوظيفي لدل عينة من موظفي ق الالتزاـ التنظيمي كعلبقتو بالأمن خلبؿ ىذه ابؼدكرة التي تهدؼ إلذ دراسة تدقي
لوقوؼ على خلفيتو د اار النظرم ك ابؼفاىيمي للموضوع قصالشركات البتًكلية ، ك لتحقيق ىذا ابؽدؼ تم عرض الاط

رة في اشكالية الدراسة بوضوح ثم الدراسات السابقة بشأنو ك الاستفادة منها في برديد ابؼتغتَات ابؼؤث النظرية ك بسحيص
ياغتها في سؤاؿ جوىرم ألا ك ىو ىل توجد علبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي ك الاداء الوظيفي لدل عينة من موظفي ص

 الشركات البتًكلية ؟ حيث ىدفت الدراسة ابغالية الذ : 

 ك بؿاكلةيهما       ضافة الذ التطرؽ للعوامل ابؼؤثرة علـ التنظيمي ك الاداء الوظيفي بالإعلى كل من الالتزا التعرؼ
داء الوظيفي . الكشف عن طبيعة العلبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي ك الأ  

ميم ىذا الصدد تصيعد بذسيدا للبطار النظرم على أرض الواقع ، حيث تم في  مالذحينها عرضنا الاطار ابؼيداني ك 
راؾ ك ابؼتمثلة في موظف من فركع شركة سوناط 70ونة من استبانة لغرض بصع ابؼعلومات ك توزيعها على عينة مك

اشكالية ة التي بسكننا من الاجابة على آرائهم ك توجيهاتهم ،ك باستخداـ  الاساليب الاحصائية ثم برليل الاستبان
.لنتائج ك تقديم مقتًحات ك آفاؽ بشأف ابؼوضوعك من تم استخلبص االدراسة ك فرضياتها   



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Résumé 

 

Grâce à ce protocole d'étudier l'audit engagement organisationnel et 

de sa relation à la performance de l'emploi auprès d'un échantillon du 

personnel des compagnies pétrolières, et pour atteindre cet objectif a 

été le cadre de vue théorique et conceptuelle de l'objet afin de se tenir 

sur sa théorie de fond et l'examen des études précédentes ont été et de 

les utiliser pour déterminer les variables qui influent sur le problème 

de l'étude alors clairement rédigé la question fondamentale, à savoir 

est-il une relation entre l'engagement organisationnel et la 

performance au travail auprès d'un échantillon de sociétés employés 

pétroliers? Lorsque la présente étude visait à: 

  Identifier tous de l'engagement organisationnel et fonctionnalité en 

plus des facteurs qui influent sur les traités, et d'essayer de détecter la 

nature de la relation entre l'engagement organisationnel et le 

rendement au travail. 

    Ensuite, notre cadre de champ de l'offre, qui est l'incarnation du 

cadre théorique sur le terrain, où il était à cet égard de concevoir un 

questionnaire dans le but de recueillir des données et de l'information 

et de le distribuer à se compose de 70 employés d'un échantillon de 

branches de Sonatrach et de leurs opinions et attitudes, et en utilisant 

des méthodes statistiques ont été questionnaire qui nous permet de 

répondre à l'analyse L'étude sur le problème et hypothèses et ensuite 

de tirer des conclusions et de faire des propositions sur le sujet et les 

perspectives. 
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 المقدمة العامة
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 أ

:توطئة   

تعتبر ابؼوارد البشرية من أىم موارد ابؼنظمة،فهي المحرؾ الرئيسي كالأساسي لكل النشاطات التي ينتج عنها 
برويل ابؼدخلبت إلذ بـرجات. كمع أف ابؼنظمة تشمل عناصر متعددة كالأعماؿ كالنشاطات كابؼوارد ابؼتاحة 

عنصر الانساني يعتبر أىم ىذه العناصر على الاطلبؽ فهو الذم ينظم ك يوزع الاعماؿ كيوفر  كالآلات إلا أف ال
ابؼوارد ك يستخدمها كمهما بلغت ابؼنظمة من تطور في تصميمها للهيكل التنظيمي كخطوط الانتاج كنظم الرقابة 

فراد غتَ مناسبتُ أك لعدـ قدرتها على كغتَىامن الأعماؿ الفنية ك الإدارية، إلا أف ابؼنظمة قد تفشل بسبب تعينها أ
برفيز موظفيها لتحقيق أىدافها، كعليو فإف بقاء ك تطور ك تدىور أم منظمة يعتمد إعتمادا كليا على كفاءة 

 مواردىا البشرية ك طريقة التعامل معها كقدرتها على برفيز تلك ابؼوارد لأداء ابؼهاـ ابؼطلوبة بكفاءة كفعالية.
كالسلوكيات ابؼؤثرة في أداء ابؼنظمة بالاضافة الذ سعي الدكؿ إلذ مراجعة أكضاعها  كمع تزايد العوامل

مشاريع من   داخل أجهزتها الإدارية عبرالسياسية كالاقتصادية كالاجتماعية كالتًكيز خاصة على ابؽياكل التنظيمية 
اتها،كإعداد التعديلبت التشريعية شانها الارتقاء بدستول أداء العاملتُ عامة كإدخاؿ نظم الإدارة ابغديثة كالي

للوظائف العامة،كبرستُ مناخ العمل،كمصالح ابؼوظفتُ عبر اصلبح ىياكل الأجور كنظم التحفيز أك مشاريع 
التنمية البشرية ابؼتمثلة في برامج التدريب ك التأىيل ابؼهتٍ . كىناؾ سلوؾ زاد الاىتماـ بو مؤخرا كىوسلوؾ غتَ 

يلمس في تصرفاتو ىو الالتزاـ التنظيمي الذم يعتبر من الأمور ابؼهمة التي تناكلتها  ملموس نابع من ذات الفرد
كالذم يؤثر بلب شك في أداء كدافعية العاملتُ كمن  الأبحاث ك الدراسات نظر ا لأبنيتو في زيادة الإنتاجية للؤفراد

على الأداء الوظيفي على مستول الفرد ( من تأثتَ كبؼا لو)السلوؾثم في أداء ابؼنظمة كالنجاح في برقيق أىدافها.
كابعماعة باعتباره بؿصلة كنتاج أم عمل يقوـ بو الفرد داخل ابؼنظمة. لذلك تناكلنا في ىذه الدراسة متغتَ الالتزاـ 

 التنظيمي كمتغتَ الأداء الوظيفي لدل فئة بؿددة من المجتمع.
  :دراسةإشكالية ال - أ

 تساؤلات منها تتفرعبدكرىا  كالتي التالية الرئيسية شكاليةالإ طرحمن خلبؿ ما تم عرضو بيكن بلورة ك 
 الفرعية

             ؟ىل توجد عاققة بين الالتزام التنييمي و الأدا  الويييي لدى عينة من موييي الشركات البترولية
 الرئيسي تندرج الأسئلة الفرعية التالية: كمن تساؤؿ الدراسة

 ؟العوامل ابؼؤثرة فيو ما ابؼقصود بالالتزاـ التنظيمي كما 
  ؟ما ىو الأداء الوظيفي كما الطرؽ ابؼتبعة لتحسينو 
 ؟ فيما تتمثل العلبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي 
  ؟الالتزاـ التنظيمي على الأداء الوظيفي كيف بيكن أف يؤثر 
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  :فرضيات الدراسة - ب
 الفرضيات التالية: كقصد الإجابة على ىذه الأسئلة ككمنطلق للبحث بيكننا طرح

 اليرضية الرئيسية:
 توجد عاققة ذات دلالة إحصائية بين الالتزام التنييمي و الأدا  الويييي.

 التالية: ابعزئية فرضياتالما يدفعنا إلذ كضع ذا ىك 
 : تقوـ الشركة بجهود من أجل تعزيز الالتزاـ التنظيمي فيها.  اليرضية الأولى

 الشركة بؿل الدراسة بارتباط )التزاـ ( قوم ابذاه عملهم.  : يتمتع موظفيية الثانيةاليرض
 الأداء الوظيفي ىو ناتج عن عوامل شخصية، تنظيمية كبيئية. اليرضية الثالثة:

 .يؤثر ابهابيا على الأداء الوظيفيدائما الالتزاـ التنظيمي رابعة:اليرضية ال 
 

 متغيرات الدراسة: - ت
 

 
 
 
 
 

 ة:  اختيار الموضوع الدراس أسباب - ث
 إدراجها فيما يلي: بيكن ابؼوضوع ىذا اختيار إلذ أدت التي الأسباب إف

  أسباب ذاتية:
 ابؼوضوع جدير بالدراسة   
 لزيادة ابؼلبئمة الظركؼ بتوفتَ بو الاعتناء زيادة كبالتالر البشرم ابؼورد بأبنية ابعزائرية ابؼؤسسات برسيس 

  .أدائو مستوم رفع كبالتالر التزامو مستوم

 موضوعية: ابأسب
 للموظفتُ الوظيفي الأداء على كتأثتَه التنظيمي الالتزاـ أبنية إبراز. 
 الالتزاـ التنظيمي فعالية بعوامل الاىتماـ غياب إلذ راجع ابؼؤسسات بعض في الأداء كفاءة غياب 

 .للموظفتُ
 التنظيمي.    ندرة الدراسات ابؼتعلقة بهذا ابؼوضوع في ابعزائر خاصة فيما يتعلق بتدقيق الالتزاـ 

التابع:المتغير   

 الأدا  الويييي

 المتغير المستقل:

 الالتزام التنييمي
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 :أىداف الدراسة -ج 
 بيكن تلخيص الأىداؼ التي بيكن التوصل إليها من خلبؿ ىذا البحث فيما يلي:

   كل من الالتزاـ التنظيمي ك الأداء الوظيفيالتعرؼ على. 
 العوامل ابؼؤثرة على الالتزاـ التنظيمي التعرؼ على. 
 داء الوظيفيعن طبيعة العلبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي ك الأ الكشف. 
 .كضع مقتًحات خاصة للبرتقاء بدستول الالتزاـ التنظيمي بؼوظفي الشركات البتًكلية 
  ُابؼسابنة في تطوير الأداء الوظيفي في الشركات ابعزائرية من خلبؿ تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼوظفت

 كصناع القرار في تلك ابؼؤسسات قيد الدراسة. 
 أىمية الدراسة: - ج

 ك الأىداؼ التي تسعى لتحقيقها: الدراسة أبنيتها من أبنية ابؼوضوع الذم تعابعو تستمد ىذه
  ُبيكن أف يقدـ موضوع الالتزاـ التنظيمي كعلبقتو بالأداء الوظيفي مساعدة في إعطاء أفكار جديدة للدارست

 نب سلوؾ الأفراد في ابؼنظمات. اك الباحثتُ كالتطرؽ بعوانب جديدة من جو 
 في تنمية كزيادة ابؼادة ابؼتاحة في ابؼكتبة ابعامعية بدا أنها تطرقت إلذ مفاىيم إدارية حديثة. مسابنة الدراسة 
  بيكن أف تشكل نتائج الدراسة كمقتًحاتها مرجعا علميا يفيد أصحاب القرار في كضع ابػطط كالاستًاتيجيات

ظفتُ كالذم بدكره يؤدم إلذ نتيجة التي بيكن أف تساىم في زيادة مستول الشعور بالالتزاـ التنظيمي لدل ابؼو 
 ايجابية تسهم في الرفع من الأداء.

 وتتضمن الدراسة: حدود - خ
الشركة البتًكلية سوناطراؾ كبرديدا فرعها كاد نومر ببلدية زلفانة جريت الدراسة على مستول أالحدود المكانية:

 كلاية غارداية.  
 .2015مام  04إلذ غاية  2015أفريل  06من  ستغرقتامدة الدراسة ابؼيدانية الحدود الزمانية :
-عينة من موظفي الشركات البتًكلية لبعض من فركعها ) حاسي مسعودشتملت العينة على االحدود البشرية :

 .مركز الزفت نفطاؿ( -كاد نومر
 :الموضوعية الحدود

 .للموظفتُقتو بالأداء الوظيفي كعلب بالالتزاـ التنظيمي ابؼتعلقة ابعوانب بـتلف دراسة على البحث ىذا اقتصر لقد
 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة:  -د

لك سنعتمد في ىذا البحث قصد الإحاطة بأىم جوانبو. كلذ إف ابؼنهج ابؼتبع بردده طبيعة ابؼوضوع الذم نعابعو
 طريقة تنااسدر  في ناعتمدفاالتطبيقي بؽذه الدراسة أما ابعانب على ابؼنهج الوصفي فيما بىص ابعانب النظرم 

  كبرليل نتائجها.عن الدراسة يتميز بجمع ابؼعلومات ابؼختلفة  الذم  الاستبياف
 



 المقــــــــذمـــــــــة العـــــــــــامـــــــــــــة
 

 
 د

 صعوبات الدراسة: -ذ
 تتلخص أىم الصعوبات التي كاجهتنا لابقاز ىذا العمل فيما يلي

 .صعوبة ابغصوؿ على معلومات داخل ابؼؤسسة 
 صفة عامة كعدـ الاستعارة أكثر من مذكرتتُ عدـ توفر الكتب في ابؼكتبة ابعامعية في موضوع التدقيق ب

 بالإضافة إلذ كونها إعارة داخلية بفا يصعب عملية التنسيق في ابؼعلومات.
  استغراؽ كقت طويل نسبيا لتعلم استخداـ برنامجSPSS  . 

 :تقسيمات البحث -ر
داؼ الدراسة كإيضاح للئجابة عن الإشكالية كالتساؤلات الفرعية كاختبار الفرضيات،كالوصوؿ إلذ برقيق أى

اقتضت الضركرة تناكؿ ابؼوضوع في فصلتُ، فصل الأكؿ ابػاص بالدراسة النظرية ابػاص بالالتزاـ التنظيمي  أبنيتها.
من ىذا الفصل مفاىيم أساسية حوؿ الالتزاـ التنظيمي ك علبقتو  :الأكؿ بحثابؼ في تناكلنا بحيثك الأداء الوظيفي 
 )كأجنبية عربية دراسات 05 حوالر أخذنا( السابقة الدراسات : الثاني بحثبؼا في تناكلنا ثمبالأداء الوظيفي 

علبقة الالتزاـ " كالذم كاف حوؿ الدراسة من كالأختَ الثاني الفصل إلذ انتقلنا الأكؿ الفصل من الانتهاء بعد 
 . " التنظيمي بالأداء الوظيفي لدل عينة من موظفي الشركات البتًكلية

تدقيق الالتزاـ التنظيمي  يتمثل الذم النظرم الإطار تعكس اىبدكر  التي تطبيقية ميدانية اسةدر  يتضمن كالذم
 كعلبقتو بالأداء الوظيفي.

 الدراسة ذهبؽ التوصيات بعض إبداء من مكنتنا نتائج تضمنت بخابسة البحث ذاى خلص الأختَ كفي
 خلبؿ من مستقبلية مواضيع إشكاليات ةلدراس العناكين بعض بطرح قمنا جديد من البحث باب فتح في كرغبة
 .الدراسة أفاؽ
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 :تمهيد
ضمن أبرز ابؼتغتَات السلوكية التنظيمية التي تناكلتها الدراسات كالأبحاث الغربية  يعتبر الالتزاـ التنظيمي    

السلوكية بعد ابغرب العابؼية الثانية مدرسة العلوـ  نتيجة الفكر الإدارم في النصف الأكؿ من القرف العشرين،كظهور
التي ارتبطت ارتباطا كثيقا بددرسة السلوؾ الإنساني،التي ركزت على حركة النشاط الإنساني من جهة كارتباط ىذه 
ابغركة بابؼناخ الثقافي من جهة أخرل. أما في العالد العربي فإف مفهوـ الالتزاـ التنظيمي يعتبر من ابؼفاىيم الإدارية 

ثة في أدبيات الإدارة العربية بشكل عاـ، كابؼتوفر منها ينطلق من الدراسات الغربية،ك بفا لا شك فيو حاجة ابغدي
 ابؼؤسسات إلذ دراسة الالتزاـ التنظيمي.

كما أف الأداء الوظيفي يعتبر الوسيلة التي من خلببؽا يتأكد ابؼشرفوف من أف أنشطة العاملتُ كنتائج    
داؼ ابؼسطرة للمنظمة التي تعتمد على فكرة مفادىا أف الأداء بوركو كيشكلو سلوؾ العامل أدائهم تتوافق مع الأى

أك  داخل ابؼنظمة كيف ما كانت كظيفتو،بقد أنو لا بىلو من أف يكوف سلوكا ظاىرا  كمجموعة حركات بدنية
التنفيذ كالتقويم لا يكوف إلا بالاعتماد على كضوح الرؤية كبرديد الأىداؼ كالتخطيط ك  جهد جسماني،كىذا

 ابؼستمر.
كمن ىذا ابؼنطلق براكؿ الدراسة الراىنة تشخيص الواقع الفعلي لظاىرة الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي  

 في مؤسسة سوناطراؾ كلتحقيق ىذا ابؼبتغى قسمت الدراسة إلذ مبحثتُ أساسيتُ بنا:
 لوظيفي.: تدقيق الالتزاـ التنظيمي كعلبقتو بالأداء االمبحث الأول

  الأدبيات التطبيقية ابػاصة بالدراسات السابقة. المبحث الثاني:
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 الالتزام التنييمي وعاققتو بالأدا  الويييي تدقيقالمبحث الأول: 
قبل التعرؼ على الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي نتطرؽ إلذ التعرؼ على مفهوـ التدقيق مع الإشارة إلذ تدقيق 

 البشرية كالتي نعتبرىا بؾموعة ابؼوظفتُ ابؼختارين لتطبيق الدراسة الراىنة عليهم.ابؼوارد 
 المطلب الأول: تدقيق الموارد البشرية

 اليرع الأول: تعريف التدقيق
 الإدارات أداء تقييم ك بـتلفة بؾالات في ابؼختلفة الأعماؿ فحص مهمتو مستقل تقييمي نشاط ىي ابؼراجعة 

 .1العليا الإدارة بػدمة كأساس ذلك ك ةابؼؤسس في الأقساـ ك
 موضوعي بشكل كالقرائن الأدلة كتقييم بعمع منهجية ك منظمة عملية : نوا على الأمريكية ابعمعية عرفوت 

 كابؼعايتَ النتائج ىذه بتُ التطابقك   التوافق مدل لتحديد كذلك الاقتصادية كالأحداث الأنشطة بنتائج تتعلق التي
 .2ابؼراجعة بنتائج ابؼعنية طراؼالأ كتبليغ ابؼقررة
 3تهاعمليا على السيطرة ضماف من درجة ابؼؤسسة يعطي كموضوعي مستقل نشاط ىو. 

 كضعية على ابغكم للمدقق بيكن خلببؽا من منهجية عملية وى أف التدقيق القوؿ بيكننا سبق ما خلبؿ من 
 معينة كضعية حوؿ بؿايد تقرير لببؽاخ من ينتج ؤسسةبؼا خارج ك داخل من إثبات أدلة باستخدامو ابؼؤسسة

 .للمؤسسة
 اليرع الثاني: تعريف تدقيق الموارد البشرية

 "َكفاءتها لتحديد كابؼمارسات كالإجراءات السياسات كتقييم فحص إلذ البشرية ابؼوارد تدقيق مفهوـ يشت 
 .4ابؼستقبل في فعلو بهب لا كما فعلو بهب ما برديد إلذ بالإضافة الأفراد كبفارسات كفاءة برامج كيقيس

 بابؼنظمة ابؼختلفة كالإدارات البشرية ابؼوارد تطبيق مدم فحص عملية البشرية ابؼوارد إدارة بتدقيق يقصد 
 إدارة كظائف كافة يغطي بحثي نظاـ خلبؿ من التدقيق عملية كتتم .البشرية ابؼوارد إدارة كإجراءات لسياسات

 .إدارتها ككيفية البشرية ابؼوارد أداء جودة في بركم كنظاـ النظاـ ىذا البشرية،كيعمل ابؼوارد
 " بأنو يعرؼك  البشرية ابؼوارد كظائف كفاءة عكس علي تعمل كمقارنة، برليلية استقصائية عملية بأنو يعرؼ 

 سيتم كالذين ابؼنظمة بواسطة تعيينهم تم بالذين ابؼتعلقة القضايا كبصيع كىيكل كمهارات حجم في برقيق
  ستقبلابؼ في تعيينهم

                                                           
 11. ،ص 2010 كالتوزيع،مصر للنشر يابعامع التعليم ط،دار ،بتطبيقي عمل مدخل الداخلية المراجعة اصولحجازم، حامد كجدم - 1
 بػضر ابغاج العقيد التسيتَ،جامعة علوـ في ابؼاجستتَ شهادة لنيل مقدمة ،مذكرةالاقتصادية المؤسسة في المحاسبية المراجعة، بؿم حولر -2

  .06،ص2009-2008باتنة،
3
 - The Institute of Internal Auditors، Normes Internationales pour la Pratique professionnelle de l’audit 

Interne، florida، USA، Octobre، 2008، p 19. 
 
  

4
 - R.C. Goyal, Hospital Administration and Human Resource Management, edition, New Delhi, India, Askek 

Ghosh-Hall, 2005,p 293. 
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 برديد بأنو كيعرؼ بؿددة أزمنة في البشرية ابؼوارد قسم أنشطة كاثر طبيعة لتحديد طريقة بأنو آخركف كيعرفو 
 ميالتنظي الأداء سياؽ ضمن ابغالية البشرية ابؼوارد برتاجو الذم كالتطوير الضعفك  القوة لنقاط منظم

 الطرؽ إبهاد في الإدارة لتساعد صممت التي اريةالإد للعملية كمفتوح شامل تقييم انو إلر يشتَ تعريف ىنالك 
 .1الإدارية برسن العملية التي
 مدم البشرية،بؼعرفة ابؼوارد إدارة لوظائف كبرليل منظم مسح ىو البشرية ابؼوارد تدقيق كبفا سبق نستنتج أف       
 بالنتائج تقرير البشرية،كرفع دابؼوار  بإدارة ابػاصة كالاستًاتيجيات كالإجراءات السياسات مع ابؼمارسات مطابقة

 .البشرية ابؼوارد إدارة نظاـ في كالكفاءة القوة مواقع كمعرفة السالبة الابكرافات بؼعابعة كالتوصيات
 اليرع الثالث: أىمية تدقيق الموارد البشرية

 تدقيق أبنية متها،كتنبعكأنظ كسياساتها البشرية ابؼوارد لإدارة ابؼنظمة إدارة احتًاـ مدم تقييم علي يعمل التدقيق فإ
 :2انو من البشرية ابؼوارد
 (.ابعودة ضبط أداة)الشاملة ابعودة لنظاـ مدخل .1
 .البشرية ابؼوارد إدارة في بركم أداة .2
 .القرار ابزاذ في مساعدة أداة .3
 .البشرية ابؼوارد أداء لتقييم برليلية تشخيصية كأداة يعمل .4
 .كبفارساتها كاستًاتيجياتها البشرية ردابؼوا ناحية من ابؼنظمة ىيكلة إعادة في يساعد .5
 برقيق علي تعمل كالتي البشرية للموارد الضركرية كالاحتياجات كابعدارات كابؼهارات ابؼعرفة كيغتَ بهدد .6

 .ابؼنظمة أىداؼ
  : الالتزام التنييمي مياىيم أساسيةالثانيالمطلب  

كتعظيمها  السلوكيات ابؼرغوب فيها كابؼطلوب تعزيزىا حظي الالتزاـ التنظيمي بدزيد من عناية الباحثتُ كونو من    
أصبح كمازاؿ جديرا باىتماـ القيادات الإدارية كونو يولد لدل الأفراد  لدل العاملتُ،لذا فإف الالتزاـ التنظيمي

ة أك إحساسا عاليا بالانتماء كالاندماج مع ابؼنظمة،بفا ينعكس ابهابيا على بعض ابؼتغتَات مثل ابؼواظبة التنظيمي
 بزفيف حدة ضغوط العمل.

 كمنو ارتأينا تناكؿ مفهوـ الالتزاـ التنظيمي أبنيتو ك خصائصو أبعاده مراحلو كقياسو.     
 
 
 

                                                           
1
- Hugh secord Implementing Best Practices in Human Resource Management,canada, CCH Canadian limited, 

2003, p 43.   
2
 -Tapomoy Deb,Strategic Approach to Human Resource Management,India, Atlantic publishers & 

distributers,2006,p 364. 
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 اليرع الأول: ميهوم الالتزام التنييمي أىميتو وخصائصو
 مفهوـ الالتزاـ التنظيمي .1

من حركة  ساساأدارية كالسلوكية قد انبثق الإ يعد مفهوـ الالتزاـ التنظيمي من ابؼفاىيم الراسخة في العلوـ       
 من خلبؿ الدراسات التي كانت براكؿ استكشاؼ  كؿ من القرف العشرينفي النصف الأ العلبقات الإنسانية

ف ابؼوظفتُ مشاعر بذاه ابؼنظمة بدا في أىي ك لذ نتيجة إطبيعة الارتباط بتُ ابؼوظف ك ابؼنظمة فحينذاؾ تم الوصوؿ 
 .1أىدافها ذلك التوافق مع

 ثارا بـتلفة على ابذاىاتآللبلتزاـ التنظيمي  فأ كجو الارتباط بتُ العاملتُ كابؼنظمات كماأ كيعد كذلك احد     
من تأثتَ ىاـ  لو بالاىتماـ مند سنوات بؼا ي موضوع الالتزاـ التنظيميظفي ابؼنظمات،كلقد ح العاملتُ كسلوؾ
،  فالالتزاـ 2ك ابؼنظمة التي يعمل بهاأو من انعكاس سواء على الفرد لك بؼا لذفراد ككسلوكيات الأ  منثتَعلى ك

التنظيمي يؤثر على كفاءة كفاعلية ابؼنظمات حيت بهنبها الكثتَ من التكاليف الاقتصادية كالاجتماعية كالنفسية 
الياباف يعود إلذ ك انيا أبؼم حققتو ذف النمو الاقتصادم الأاؿ بقد ثك المجموعات،فعلى سبيل ابؼأعلى مستول الفرد 

 . 3قوة عمل ملتزمة
لذ مفهوـ الالتزاـ التنظيمي من عدة جوانب،كقد اجتهدكا في تعريفهم إ كلقد تطرؽ العديد من الباحتتُ       

ليو من منظور نفسي إـ،حيت نظرا  1970لبلتزاـ التنظيمي بورتر كبظيت سنة لقدموا تعريفا  الذينكائل لو،كمن الأ
 .  4يتسم بالفعالية كالابهابية بكو ابؼنظمة نو :توجوأب هككصفا

 كللوقوؼ على حقيقة مفهوـ الالتزاـ التنظيمي نورد التعريفات التالية :
 5وا فيهاضالالتزاـ التنظيمي ىو شعور ابؼوظف الابهابي بكو منظمتو كمدل الارتباط بها كرغبتو في البقاء ع  . 
 م يعبر عن درجة ذم يقوـ بو العاملوف بابؼنظمة كالذلسلوؾ النو اأفي حتُ عرؼ الشوادفي الالتزاـ التنظيمي ب

 لك من خلبؿ الرغبة في بدؿ ابعهد لدعم أىداؼ ابؼنظمة ذابؼنظمة التي يعملوف بها،ك  كقيم التزامهم بأىداؼ
 

                                                           
،العدد 11،المجلة العربية للعلوـ الإدارية،جامعة الكويت المجلد ميالدعم التنييمي المدرك والأبعاد المتعددة للولا  التنييمازف فارس رشيد، -1

  .12،ص 1،2004
العاققة بين الرضا عن العدالة الداخلية والخارجية ومستوى العائد المادي اليعلي من الوييية والولا   تحليليوسف دركيش عبد الربضن، - 2

 .79،ص 1،1999،عدد 6ية للعلوـ الإدارية،بؾلد ،المجلة العربالتنييمي والأدا  الويييي: دراسة ميدانية
  ) بتصرؼ (.

،المجلة العربية للعلوـ قياس مدى قدرة العوامل التنييمية والديموغرافية،في التنبؤ بمستوى الالتزام بالأجهزة الإدارية السعوديةالطجم عبد الله، -3
 35.،ص 1996،نوفمبر 1الإدارية،عدد 

رسالة ماجستتَ غتَ منشورة،جامعة ابؼلك التنييمي للموييين الحكوميين في مدينة جدة،الولا  القريشي سوزاف بؿمد، -4
  .15،ص 1998سعود،الرياض،

،ب ط،الإدارة العاققة بين الخصائص الويييية ونتائج العمل: فحص جزئي لنموذج ىاكمان و أولادىامالكلببي سعد بن عبد الله، -5
  .42،ص 1997العامة،الرياض،
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 .1كتنمية العضوية بها
 أنو استثمار متبادؿ  ا،كماابػييلى فقد عرؼ الالتزاـ التنظيمي بأنو قوة تطابق الفرد مع ابؼنظمة كارتباطو به أما

 .2بتُ الفرد كابؼنظمة كاستمرار العلبقة التعاقدية بينهما
 ابؼقطرم الالتزاـ التنظيمي يعتٍ قبوؿ الفرد لأىداؼ كقيم التنظيم،كما يعتٍ رغبة الفرد بالاستمرار  كما عرؼ

بتُ الفرد كالتنظيم طابؼا  ةة متبادلل الالتزاـ علبقثلك بيإلذ ذ لو،بالإضافة ككلائو توطاق في العمل بالتنظيم كبدؿ
 .3استمرت العلبقة التعاقدية بينهما

 استثمار متبادؿ بتُ الفرد كابؼنظمة باستمرار :الالتزاـ التنظيمي بأنو كعرؼ كل من عبد الوىاب كخطاب 
 جانب ابؼنظمة،توقع منو كابؼرغوب فيو من التعاقدية،يتًتب عليو سلوؾ الفرد سلوؾ يفوؽ السلوؾ الربظي ابؼ العلبقة

لبدؿ بؾهود أكبر كالقياـ  ،كالاستعدادسهاـ في بقاح كاستمرارية ابؼنظمةعطاء جزء من أجل الإإكرغبة الفرد في 
 . 4بأعماؿ تطوعية،كبرمل مسئوليات إضافية

 فراد ل اعتقادا قويا كقبولا من جانب الأثبي :كما عرؼ كل من بورتر،ستتَز كمودام أف الالتزاـ التنظيمي
مع رغبة قوية في الاستمرار في عضويتها كيشتمل ىذا التعريف على ثلبث  ؼ ابؼنظمة التي يعملوف بهالأىدا

 عناصر:
 .قبوؿ كبتَ لأىداؼ كقيم ابؼنظمة 
 .الرغبة في بدؿ بؾهود كبتَ من أجل ابؼنظمة 
 .رغبة كبتَة في الاستمرار في العمل بابؼنظمة 

لا بؼفهوـ الالتزاـ التنظيمي كبالتالر فإف الالتزاـ التنظيمي كيعتبر التعريف الأختَ من أكثر التعريفات شمو 
يعتبر عن استثمار متبادؿ بتُ الفرد كابؼنظمة باستمرار العلبقة التعاقدية كيتًتب عليو أف يسلك الفرد سلوكا يفوؽ 

سهاـ أجل الإ عطاء جزء من نفسو منإالسلوؾ الربظي ابؼتوقع منو كابؼرغوب فيو من جانب ابؼنظمة،كرغبة الفرد في 
 في بقاح كاستمرارية ابؼنظمة،كالاستعداد لبدؿ بؾهود كبتَ كالقياـ بأعماؿ تطوعية،كبرمل مسئوليات إضافية.

كيلبحظ أف ىناؾ باحتتُ آخرين استخدموا تعريفات مشابهة كالتي ترجع إلذ ارتباط ابؼوظفتُ،تطابق 
 .5الأىداؼ الولاء كالإخلبص بؼنظماتهم

                                                           
،عدد 24،بؾلة البحوث التجارية،كلية التجارة،جامعة الزقازيق،بؾلد دور مناخ الاتصال في تشكيل الالتزام التنييميم الشوادفي،بؿمد غمد - 1

  .265،ص 1،2002
شورة،كلية ،رسالة ماجستتَ غتَ منأثر الرضا الويييي على الانتما  التنييمي بالتطبيق على الدوائر المحلية لإمارة أبويبيابػييلي بطيس مغتَة، -2

  .79،ص 1999التجارة،جامعة عتُ شمس،
،دارسة تطبيقية في ابعامعات اليمنية،رسالة ماجستتَ غتَ العاققة بين الرضا عن العمل والالتزام التنييميمصطفى بؿمد على ابؼقطرم، - 3

  .36،ص 2006منشورة،كلية التجارة،جامعة أسيوط،
  .58،ص 1993،ب ط،مكتبة شمس،القاىرة،رة الأفراد والعاققات الإنسانيةإداعبد الوىاب علي بؿمد كخطاب عيدة السيد، -4

. 15،ص2005،ب ط،حورس للنشر كالتوزيع،الإسكندرية،السلوك التنييميالصتَفي بؿمد، - 5  
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 ييميأىمية الالتزام التن .2
يعد الالتزاـ  التنظيمي من أبرز ابؼتغتَات السلوكية التي سلطت عليها الأضواء حيث أكدت نتائج العديد 
من الدراسات كالأبحاث على ارتفاع تكلفة الغياب كالتأخر عن العمل كتسرب العمالة من ابؼنظمات كابلفاض 

على أسباب الظواىر السلبية السابقة،كقد درجات الرضا الوظيفي،كما سلطت النتائج الضوء على أبنية البحث 
الالتزاـ ل بنية الواضحة للبلتزاـ التنظيمي،إذ أكضحت الدراسات أف ارتفاع مستو أكدت الكثتَ من الدراسات الأ

 التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنة ابلفاض مستول بؾموعة من الظواىر السلبية كفي مقدمتها ظاىرتي الغياب
 .1لكالتهرب عن أداء العم

 كمن الأسباب التي تبرز أبنية الالتزاـ التنظيمي كالاىتماـ ابؼتزايد بهذا ابؼفهوـ ىي:
معدؿ دكراف  أف الالتزاـ التنظيمي بيثل أحد ابؼؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية،كخاصة .1

   .أىداؼ ابؼنظمة أكثر عملب بكو برقيقالعمل فمن ابؼفتًض أف الأفراد ابؼلتزموف سيكونوف أطوؿ بقاء في ابؼنظمة،ك 
نساني نظرا بؼا بيثلو من كونو سلوكا لإأف بؾاؿ الالتزاـ التنظيمي قد جذب كلب من ابؼربتُ كعلماء السلوؾ ا.  2

 مرغوبا فيو.
 أف الالتزاـ التنظيمي بيكن أف يساعدنا إلذ حد ما في تفستَ كيفية إبهاد الأفراد ىدفا بؽم في ابغياة.. 3
 صائص الالتزام التنييميخ. 3
 يز أىم خصائص الالتزاـ التنظيمي الأساسية كالآتي:بم
 .أنو توجو بكو مستقبل لعلبقة طويلة الأمد بتُ العامل ك ابؼؤسسة 
 اعتقاد قوم بأىداؼ ابؼؤسسة كقيمها كتقبلها،إذ حجز الزاكية في الالتزاـ ىو التًكيز على  يتمثل ىذا التوجو في

 أىداؼ بعيدة الأمد.
  رغبة في بذؿ بؾهود إضافي لتحقيق ىذه الأىداؼ،أيا كاف مستول عموميتها )ىدؼ عاـ بيكن ابغصوؿ عليو

 أك ىدؼ نوعي أك أثر بهذب الفرد(.
 2سلوؾ بأف بردد ضوابطو كبؿدداتولقوة مستقرة نسبيا توجو ا رسعي لتحقيقها،مصدلكا ىداؼالاعتقاد في الأ. 
 على كم،تعطي صلبحيات بؼوظفتُ بتحستُ أدائهم،فالأكثر قدرة ه القوة بيكن تصورىا كمنظومة برذكأف ى

 .3ىذا التحكم أكثر رغبة في اختيار ما يقوموف بو كأكثر التزاما باختياراتهم لأنهم شاركوا في برديدىا
 

                                                           
  .2،ص 2002الأمنية  ،رسالة ماجستتَ،جامعة نايف العربية،للعلوـعاققة الالتزام التنييمي ببيئة العمل الداخليةالثمالر بؿمد بن عبد الله، -1

2
 -Bishop, J. & Dow Scott, An examination of organizatonal & team commitment in a self-directed team 

environment. App. Psychel, 2000, p 439. 
3
 - Henkin A, Marchiori D, Empowerment & organizational commitement of chiropratic  faculty, journal of 

manipulative & psychology, june 2003, p 277. 
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 لك كبذنب أخرل تهدد ذه القوة تزيد رغبة الفرد في استمرار بقائو بابؼؤسسة،بإصدار ضركب سلوؾ برقق ذكى
 .1بها استمراره

 ،م استجابة كجدانية للعامل تتعلق بو كتنتج عن مقارنة أكبؿصلة ما سبق زيادة درجة رضا الفرد عن عملو
عمل أك بوتاجها كيرغب فيها العامل أك تلقاىا مدركا عدالة توزيعها على لككل بعوائد متوقعة من ا  لالعم

 .2زملبئو
 و مراحلو اليرع الثاني: مداخل دراسة الالتزام التنييمي أبعاده

 مداخل دراسة الالتزام التنييمي: -1
 :نذكرىا فيما يلي مداخل للبلتزاـ التنظيمي ثلبثىناؾ    
ا ابؼدخل على العلبقة بتُ الفرد كالتنظيم،حيت يرل أف الالتزاـ التنظيمي ذحيت يركز ى المدخل السيكولوجي:* 
درجة تطابق الفرد مع منظمتو كارتباطو  ثللتنظيمي بيك يرل أف الالتزاـ اذل، كك3ل ابذاه يربط بتُ الفرد كابؼنظمةثبي

 .4بها
لعلبقات التبادلية بتُ التنظيم للبلتزاـ التنظيمي على أنو بؿصلة لا ابؼدخل ينظر ذكطبقا بؽ المدخل التبادلي:* 

تبادلية بتُ ظاىرة بردت نتيجة العلبقات ال ثلأف الالتزاـ التنظيمي بي لكير ،سهامات كابؼنافعكالعامتُ من ناحية الإ
ا ابؼدخل أنو كما زادت ابؼصالح ذة للتبادؿ كابؼقايضة،أم طبقا بؽلكسي كينظر إليو أيضا على أنوالفرد كابؼنظمة،

 .5التبادلية من كجهة نظر الفرد زادت درجة الالتزاـ التنظيمي
 وماعي في بذؿ طاقتل رغبة الفرد كدكر اجتثحيت يرل أف الالتزاـ التنظيمي بي المدخل الاجتماعي والسلوكي:* 

أنو ابغالة التي يصبح من  حيث عرؼلك عبر عن الالتزاـ من ناحية سلوكية ذككلائو للمنظمة كنظاـ اجتماعي. كك
 .6ارتباط الفرد بهاك خلببؽا الفرد مقيدا بأعمالو كالتي من خلببؽا يتم تدعيم أنشطة ابؼنظمة 

 أبعاد الالتزام التنييمي: -2
 كبيكن الإشارة إلذ البعض منها فيما يلي:،يدة ك جوانب متنوعةللبلتزاـ التنظيمي أبعاد عد

                                                           
1
- Meyer J.Harscovitch L, commitment in the workplace : Toward a general model, haman resource 

management review, 2001, p 301.  
2
 L,ambert, E., The impact of organizational justice on cerrectional staff, journal of criminal justic,2003,p 

155. 
3
 - Sheldom M.E. Investments and involvement to the organizationl, Administrive science quarterly, 1971, p 

16.  
4
-Mowd Y R.T. Porter L, M.&Ssteers R M, Employee organizational  linqages : the psychology of  

commitment, absenteeism and turnover, New yorq : academic press, 1982, p 123. 
5
- Angel H and Perry J, Organizational commitment : individual and Organizational influebce, work and 

occuption, vol (10), 1983, p 12. 
6
- Salanick G.R, commitment and control Organizational behavior in B. M. shaw(ed) , New directions in 

Organizational Behavior, chicago : st, clair press, 1997, p 82. 
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  المحاكلات الأكلذ لتطوير مداخل لدراسة الالتزاـ التنظيمي تلك التي قاـ بها  من م:1961نموذج إتزيوني
Etzioni  حيث اقتًح منهجية اعتمدت بشكل أساسي على إذعاف العضو للتوجيهات التنظيمية،كقد اعتبر

الالتزاـ  داخل ابؼنظمة،ىذا طة التي بستلكها ابؼنظمة على الأفراد بأنها الأساس في التزاـ ابؼوظفالقوة أك السل
 .1الالتزاـ الاضطرارم الالتزاـ ابغسابي،أك بيكن أف يأخذ أحد الأشكاؿ التالية: الالتزاـ الأخلبقي،أك

ىدافها لأالتذكيب  ؿمة من خلبىو عبارة عن درجة الارتباط النفسي بتُ الفرد كابؼنظ خاققي:الالتزام الأ . أ
 كقيمها كرسالتها.

الالتزاـ للمنظمة كادم يكوف مبتٌ على حصوؿ العامتُ على مراتب كحوافز تتناسب  ىو الالتزام الحسابي: . ب
 سهاماتهم.إمع 

الالتزاـ بكو ابؼنظمة ك الذم ينتج عندما يدرؾ ابؼوظف أف ابؼكافآت التي بوصل عليها  الالتزام الاضطراري: . ت
كمع ذلك يبقى مضطرا في ابؼنظمة نتيجة الضغوط البيئية التي يتعرض ،تناسب مع ابعهد الذم يقوـ بولا ت
 .2بؽا
  أسس ىي:ثلبث لتزاـ التنظيمي للب م أن1968ترى كانتور 

بقاء مع ابعماعة،دكف لا لكيقصد بو أف يكرس الفرد حياتو كيضحي بدصابغو من أج أ. الالتزام المستمر:   
 عند تركها. من مكاسب قوا بوقبؼ ظرنلا

يتمثل  في ارتباط الفرد بعلبقات اجتماعية متماسكة كمتضامنة مع ابعماعة،كيتحقق  :التاقحمي ب. الالتزام  
 وؾ  ابؼؤدم للتباغض كالتناحر، مركزا على السلوؾ الابهابي.لعند تركو السذلك 

 بفتثلب سلطتها كمعايتَىا التي برددىا.ابعماعة  كمبادئيتمثل في ارتباط الفرد  ج. الالتزام الموجو:    
 أبعاد الالتزاـ التنظيمي في البعدين التالتُ:م 1977 حدد ستاو وسياقنيك

ق من خلببؽا أىداؼ الفرد مع أىداؼ كقيم ابؼؤسسة ابطتتي تل: كابؼقصود بو العمليات اتجاىيالالتزام الإ -1
 كتزداد لديو الرغبة للبقاء كالاستمرار فيها.

ت التي يصبح الفرد من خلبلو مرتبطا بدؤسستو،نابذا من سلوكو لياكابؼقصود بو العم زام السلوكي:الالت -2 
 .3م يقضيو داخل مؤسستو بهعلو متمسكا بها كبعضويتهاذسابق،فجهده ككقتو اللا
  كر بعدين للبلتزاـ التنظيمي بنا:ذ في م1978أما كيدرون 

 قيم كأىداؼ ابؼؤسسة كيعتبرىا جزاء من قيمو كأىدافو.فرد لكابؼقصود بو تبتٍ ا :الإخاقصيأ.الالتزام 

                                                           
1
- Meyer J.P. and Herscovitch L. op, cit, p 21.  

2
 - Meyer J.P. and Allen N. J.  Testing the sid bet theory of Organizational commitment : some 

methodolgical considerations, Journal of Applied psychology, 1984, p 304. 
بدحافظة جدة،رسالة  الالتزام التنييمي والعوامل المرتبطة بو لدى مديري مدارس التعليم العام للبنينالعبادم أبضد بن بضيد بؿمد، 3-

 . 16ـ،ص 1999ماجستتَ،جامعة أـ القرل،مكة ابؼكرمة،
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 لو بابؼؤسسة رغم كجود عملتي يبديها ابؼوظف باستمراره في عملكابؼقصود بو الرغبة ا ب. الالتزام المحسوب:
 .1بديل بدؤسسة أخرل كبدزايا أفضل

  ف يكوف أدبيا كإبما العواطف أك أ مد على بهب أف يعتلاأف الالتزاـ التنظيمي م: 1990يرى ماير وألان
 أبعاد: ةلبثثيكوف مستمرا كمتواصلب حيث حدد أف الالتزاـ التنظيمي يتكوف من 

كىو يعبر عن درجة الالتزاـ العاطفي كالتأثتَ بأىداؼ كقيم ابؼنظمة كقد يكوف  أو العاطيي: التأثيريا. الالتزام 
 دة بؿدكدة.بؼقتا أيضا ىذا الالتزاـ ناتج عن أحاسيس كتأثتَ شخصتُ للمنظمة كقد يكوف مؤ 

شخصي بالتمسك بقي لكىو نوع آخر من الالتزاـ كيعبر عن الالتزاـ الأدبي كا ب. الالتزام المعياري الأدبي:
 كأىداؼ ابؼنظمة كيكوف نابذا عن التأثتَ بالقيم الاجتماعية كالثقافية كالدينية.

عن الرغبة القوية في التمسك بقيم كأىداؼ نواع الالتزاـ كيعبر أكىو أرقى  ج. الالتزام المتواصل المستمر:
 .2ابؼنظمة كعدـ القدرة على التضحية بها زيادة التكاليف ابؼتًتبة عيها

كيتضح بفا سبق تعدد أبعاد الالتزاـ التنظيمي كعلى الرغم من تعددىا إلا أف بعض الدراسات أظهرت 
و مع أىدافو كقيمو، متأثرا بخصائص العمل لذ تطابق أىداؼ الفرد كقيمإىا على بعضها البعض،كما أشارت تَ ثتأ

ا  هر ذلك جليا برغبتو للبقاء بهيظكمناخو بؼشاركتو الابهابية في تنفيذه،مركزا على السلوؾ الابهابي في ذلك،ك 
 فيها متمسكا بعضويتها،كباذلا جهودا جبارة لتحقيق أىدافها. ركالاستمرا

 مراحل الالتزام التنييمي -3
ي كيتطور بعدة مراحل تبدأ مند التحاؽ الفرد بابؼنظمة معينة كيتعزز من خلبؿ يتشكل الالتزاـ التنظيم 

الالتزاـ التنظيمي كبير  العمل كالابقاز ابؼتواصل كصولا إلذ مرحلة الثقة بابؼنظمة كىي مرحلة نضوج الالتزاـ التنظيمي
 :3بثلبثة مراحل رئيسية كىي 

 :كوف مبنيا على الفوائد الذم بوصل عليها من ابؼنظمة كتبعاحيث أف التحاؽ الفرد بابؼنظمة ي مرحلة الالتزام 
  .لذلك فهو يتقبل سلطة الآخرين كيلتزـ بدا يطلب منو سعيا للحصوؿ على الفوائد ابؼختلفة من ابؼنظمة

 :حيث يتقبل الفرد سلطات الآخرين لرغبتو في الاستمرار في العمل  مرحلة التطابق بين اليرد و المنيمة
 يشعر بالفخر كالاعتزاز لانتمائو بؽا.بابؼنظمة فهو 

 :أم قبوؿ الفرد بأىداؼ كقيم ابؼنظمة كما لو كانت أىدافو كقيمو ابػاصة.  مرحلة التبني 
 
 

                                                           
 .16جع نفسو، ص ابؼر  - 1
 .220-219مرجع سبق ذكره،ص السلوك التنييمي،الصتَفي بؿمد، - 2
أثر الأنماط القيادية لرؤسا  الأقسام العلمية على الالتزام التنييمي لأعضا  ىيئة التدريس في الجامعات الأردنية ابػشالر شاكر جاد الله، - 3

 .127،ص 2003لعدد الأكؿ،،ا6،المجلة الأردنية للعلوـ التطبيقية،المجلد الخاصة
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 اليرع الثالث: العوامل المؤثرة في الالتزام التنييمي
 العوامل المؤثرة في الالتزام التنييمي

 كثابت بؽذه العوامل  زاـ التنظيمي،كلا يوجد تصنيف بؿددىناؾ عدة تقسيمات للعوامل ابؼؤثرة في الالت       
 كنذكر منها:

  فقد قسمSteers 1العوامل ابؼؤثرة على الالتزاـ التنظيمي في ثلبث بؾموعات ىي: 
 .ابػصائص الشخصية: مثل السن، مستول التعليم،كابغاجة إلذ الإبقاز...الخ 
 ،لاستقلبلية...الخ.اك ابػصائص الوظيفية: مثل التنويع، التغذية العكسية 
 .خبرات العمل: مثل ابذاىات الفريق بكو ابؼنظمة،كأبنية الشخص من قبل ابؼنظمة 
  في حين قسمMowday العوامل ابؼؤثرة على الالتزاـ التنظيمي في أربع بؾموعات ىي:  

 .2ابػصائص الشخصية كابػصائص الوظيفية كخصائص العمل ك عدد سنوات ابػدمة في العمل
  أماwook, Price, Mueller الالتزاـ  فقد كانوا أكثر تفصيلب في تقسيمهم للعوامل ابؼؤثرة على

العوامل ابؼؤثرة على كل  التنظيمي،حيث تناكلوا الالتزاـ التنظيمي على أنو متغتَ ثلبثي البعد ثم قاموا بتقسيم
 بعد على النحو التالر:

 :بنا وعتتُك تشمل على بؾم العوامل التي تؤثر على الالتزام العاطيي: 
العوامل التي تؤثر عليو بشكل ابهابي مثل ) الاستقلبؿ الوظيفي، الدعم الإشرافي، دعم بصاعة العمل، ك العدالة *

 التوزيعية، ك الشرعية، فرص التًقي، الأماف الوظيفي، ك الأجر (.
، التحميل الزائد العوامل التي تؤثر عليو بشكل سلبي مثل ) الركتتُ في العمل،غموض الدكر،كصراع الدكرك *

 للعمل،عدـ كفاية ابؼوارد، كبـاطر العمل(.
 :دعم  ،التدريب العاـ،الدعم الإشرافيكىي الاستثمار الشخصي العوامل التي تؤثر على الالتزام المستمر

 بصاعة العمل، فرص العمل.
 :3يميةكىي ابؼكافآت الاجتماعية ك ابؼكافآت التنظ العوامل التي تؤثر على الالتزام المعياري. 

 اليرع الرابع: طرق قياس الالتزام التنييمي 
بعض ابؼهتمتُ بدراسة الالتزاـ كبرليلو عددا من ابؼقاييس بهدؼ قياس مستويات التزاـ الفرد طور  لقد

 :4بابؼنظمة كقد تباينت تلك ابؼقاييس في طبيعتها كمكوناتها،كسيتم تناكؿ بعض ىذه ابؼقاييس فيما يلي

                                                           
1
- Sharma P. and lrving P.G. Four bases of family business successor commitment :Antecedent and 

consequences, Entrepreneurship theory and practictice, 2005, p 47.  
2
-Meryer J P and Herscovitch L,  op, cit, p 30. 

3
 - Kim S.W, Behavioral commitment among the automobile workers in South korea, human resource 

management review, 9(4), 1999, p 962. 

 .79مرجع سبق ذكره،ص الالتزام التنييمي وفعالية المنيمة،خضتَ نعمة عباس كآخركف،  4-
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فقرات  7فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزاـ التنظيمي كما تضمن  8تتضمن كالتي  مقياس ثورنتن: (1
 أخرل بطاسية الاستجابة تقيس الالتزاـ ابؼهتٍ.

 فقرة تستهدؼ قياس:       15الالتزاـ التنظيمي كيتكوف من  استبانوكقد أطلق عليو  مقياس بورتر و زماقئو: (2
 .درجة التزاـ الأفراد بابؼنظمة 
 ك إخلبصهم بؽا. درجة كلائهم 
 .الرغبة في مضاعفة ابعهد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة ك قبوبؽم لقيمها 

 كاستعاف بدقياس ليكتَت السباعي لتحديد درجة الاستجابة كبيكن استخداـ ابؼقياس لوصف الالتزاـ بشكل عاـ.
كقد  فقرات4من قدما مقياسا للبلتزاـ مدل ابغياة متمثلة بالأعراؼ كالقيم،كيتكوف  مقياس مارش ومافري: (3

 استخدـ كأداة لقياس:
  إدراؾ الفرد لكيفية تعمق الالتزاـ مدل ابغياة 
  تعزيز استحساف ابؼنظمة 
  الولاء حتى إحالتو على التقاعد 
 الفرد للبقاء في ابؼنظمة  نية برازإ 
ت كل فقرات عبر 6ىو بؿاكلة لقياس الالتزاـ لأعضاء ابؽيئة التدريسية من خلبؿ مقياس جورج و زماقئو:  (4

 منها عن كاحدة من القيم التالية :
 .استخداـ ابؼعرفة ك ابؼهارة 
 .زيادة ابؼعرفة في بؾاؿ بزصصو 
 .العمل مع زملبئو بكفاءة عالية 
 .بناء بظعة جيدة كأستاذ،العمل على مواجهة الصعوبات كالتحديات 
 .ابؼسابنة بأفكار جديدة في حقل التخصص 

 بية لكل فقرة من الفقرات أعلبه مقياس بطاسي الاستجابة.كقد أستخدـ من اجل برديد الأبنية النس
 كالتي سابنت في بناء ابؼقياس ثلبثة ىي ابؼقابلبت مع عدد من النقابات لتحديد مقياس كوردن وزماقئو: (5

فقرة بطاسية  22خصائص ابؼشاعر،ابؼعتقدات،الأعماؿ ابؼتعلقة بالانتماء للنقابة،كتم ذلك من خلبؿ 
فقرة استهدفت الاستدلاؿ  20لأدبيات التي ركزت على قياس الالتزاـ كابػركج منها ب الاستجابة كمراجعة ا

 23فقرة ذات مؤشرات ابهابية ك 45فقرة منها  48على التزاـ الأفراد بابؼنظمة في حتُ ضم ابؼصدر الثالث 
 تجابة كىي:فقرة بطاسية الاس 30فقرة ذات مؤشرات سلبية كبالاستفادة من ابؼصادر أعلبه استطاع برديد 

 فقرة منها تتعلق بالولاء. 1-11
 فقرات تصنف ابؼسؤكلية إزاء ابؼنظمة. 12-22
 فقرات تقيس الرغبة للعمل فيها. 23-30
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 فقرات لتحديد مستول الإبياف فيها. 31-39
 اليرع الخامس: فوائد قياس الالتزام التنييمي

ارية كاعية ك ىادفة بذتٍ ابؼؤسسة ك العاملوف من كرائها ف عملية قياس الالتزاـ التنظيمي تعتبر ظاىرة إدإ          
 :1فوائد كثتَة ك من ىذه الفوائد

  .يقدـ قياس الالتزاـ التنظيمي للئدارة مؤشرات دالة على مستول الأداء الوظيفي 
 ا تدخل في تركيب أبعاد مادية كمعنوية كإنسانية تتمثل في ابؼشاعر كالابذاىات بكو كثتَ من الأمور التي بؽ

 .علبقة بالعاملتُ كالتنظيم على حد سواء
  أف قياس الالتزاـ التنظيمي يعتبر أداة تشخيصية جيدة للمعوقات التي تواجو الأفراد كابؼنظمة للمسابنة في

 حلها.
  برقيق البحوث في بؾاؿ الالتزاـ التنظيمي فائدة كبتَة للمنظمة في العمل من حيث القدرة على إحداث

 كظركؼ العمل. تغيتَات في الإدارة 
 مدخل عاـ حوؿ الأداء الوظيفي :لثالمطلب الثا  
 مفهوـ الأداء الوظيفي ك أبنيتواليرع الأول:   

 أولا:تعريف الأدا  الويييي
رفع إنتاجية ابؼؤسسات،حيث  في إف الأداء من ابؼواضيع التي شغلت اىتماـ ابؼنظمات للؤبنية العلمية كالعملية     

  انباف للؤداء.توصلوا إلذ أف ىناؾ ج
نقصد بو ابعانب السلوكي للؤداء،أم قياـ الفرد بالأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكوف منها الجانب الأول: -

ىي:كمية ابعهد  عملو كبيكن أف بميز بتُ ثلبث أبعاد جزئية،بيكن أف يقاس أداء الفرد عليها كىذه الأبعاد
 ابؼبذكؿ،نوعية ابعهد ابؼبذكؿ،بمط الأداء.

من  يتمثل في مردكدية العاملك نقصد بو ابعانب ابؼادم ابؼلموس الذم بيكن قياسو كما كنوعا ب الثاني:الجان -
  2الناحية الكمية ك الكيفية.

 أقصى برقيق بأنها الأداء ماىية" العلمية الإدارة مبادئ"ابؼشهور كتابو في"تايلور فريديريك" عرفو كقد
 . كالآلة الفرد من إنتاجية

 لأداء الوظيفي على أنو: "درجة برقيق كإبساـ ابؼهاـ ابؼكونة للوظيفة كىو يعكس الكيفية التي كبيكن تعريف ا
بوقق بها الفرد متطلبات الوظيفة كغالبا ما بودث لبس أك تداخل بتُ الأداء كابعهد،فابعهد يشتَ إلذ الطاقة 

 .3ابؼبذكلة أما الأداء فيقاس على أساس النتائج " 
                                                           

  .139،ص1999ائل للطباعة كالنشر،عماف،ب ط،دار ك التطوير التنييمي أساسيات ومياىيم حديثة،اللوزم موسى، - 1
  2 .10، ص 1989، الدار ابعامعية، ب ط، القاىرة، السلوك الإنساني في المنيمات ،ابضد صقر عاشور -
.209، ص 2003، الدار ابعامعية، مصر، إدارة الموارد البشرية رؤيا مستقبلية راكية حسن، - 3  
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  د بالأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكوف منها عملو كالكيفية التي يؤدم بها العاملوف " الأداء ىو قياـ الفر
مهامهم أثناء العمليات الإنتاجية كالعمليات ابؼرافقة بؽا باستخداـ كسائل الإنتاج كالإجراءات التحويلية الكمية 

 . 1كالكيفية "
عماؿ ابؼطلوبة منو خلبؿ فتًة ي ىو قياـ الفرد بالأإذف من خلبؿ التعاريف السابقة نستنج أف الأداء الوظيف *  

 زمنية بؿددة للوصوؿ إلذ أقصى إنتاجية لتحقيق الأىداؼ.
 أىمية الأدا  الوييييثانيا: 
بوتل الأداء الوظيفي مكانة خاصة داخل أم منظمة كانت باعتباره الناتج النهائي لمحصلة بصيع الأنشطة بها      

نظمة كالدكلة،ذلك أف ابؼنظمة تكوف أكثر استقرار كأطوؿ بقاء حتُ يكوف أداء كذلك على مستول الفرد كابؼ
أفرادىا أداء متميز،كمن تم بيكن القوؿ بشكل عاـ أف اىتماـ إدارة ابؼنظمة كقيادتها بدستول الأداء عادة ما يفوؽ 

ل ابؼنظمة كفي أم جزء اىتماـ العاملتُ بها،كعلى ذلك فإنو بيكن القوؿ بأف الأداء على أم مستول تنظيمي داخ
منها لا يعد انعكاسا لقدرات كدكافع ابؼرؤكستُ فحسب بل ىو انعكاس لقدرات كدكافع الرؤساء كالقادة أيضا 

 الظهور مرحلة كىي ابؼختلفةكترجع أبنية مفهوـ الأداء من كجهة نظر ابؼنظمة إلذ ارتباطو بدكرة حياتها في مراحلها 
 فاف ثم الريادة،كمن مرحلة التميز،ثم كالفخر،مرحلة مرحلة السمعةر،الاستقرا ،مرحلةكالاستمرارية،مرحلة البقاء مرحلة
 مستويات على يتوقف تقدما،إبما أكثر مرحلة في كالدخوؿ النمو مراحل من مرحلة ما بزطي على ابؼنظمة قدرة

القادة  اىتماـ من اقل داءبالأ يكوف اىتمامهم قد العاملتُ الأفراد يلبحظ أف قد ابغكومية بها،كفي الأجهزة الأداء
 مستويات رفع بهدؼ ابؼرؤكستُ على الضغوط من العديد بفارسة إلذ كالقادة بالرؤساء ىذا يؤدم كقد كالرؤساء

برقيقها  في ابؼنظمات ترغب التي النتائج الفعلية تتحقق حتى بها يكلفوف التي كابؼسؤكليات للمهاـ كتنفيذىم أدائهم
 .2إليها الوصوؿ أك

 مكونات ك أنواع الأداء الوظيفيلثاني: اليرع ا
 أولا: مكونات الأدا  الويييي 

 تتمثل في الأنشطة ك ابؼهاـ التي بوتويها العمػل ك الارتباطات بتُ ىذه الأنشطة ك ابؼهاـ كىي:     
م العمل بؼعرفة الأنشطة كابؼهاـ التي يتكوف منها الأداء نقوـ بتقسي الأنشطة والمهام التي يتكون منها الأدا : .1

دقيق لنشاطات العامل التي بقزئها إلذ عناصر كبالتالر فاف برليل العمليات بتُ بؽا الوصف الالذم بيكننا من 
دة زمنية،كما أف التوقف عند معرفة الأنشطة كابؼهاـ ابؼستقرة م ركات التي يقوـ بها العامل فيابغبؾموعة من 

 :3تتمثل فيك لذ برديد الأنشطة كابؼهاـ التي يتكوف منها الأداء غتَ كافي كإبما يتعداه إ
                                                           

.101،ص 2001، دار الفكر العربي للطباعة ك النشر، لبناف، ريةمدخل إلى إدارة الموارد البشخالد ابؼنور،  - 1  
،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة نايف العربية، كلية الدراسات العليا، الأنماط القيادية و عاققتها بالأدا  الوييييطلبؿ عبد ابؼلك الشريف،  -2

 . 45، ص 2004
.33، مرجع سابق، ص السلوك الإنساني في المنيمات ابضد صقر عاشور ، - 3  



 الفصل الاول : الادبيات النظرية الخاصة بالالتزام التنظيمي و علاقته بالأداء الىظيفي 
 

 
28 

الأنشطة كابؼهاـ التي تتغتَ مع الزمن أك تتغتَ بفصل متطلبات الزمن أك الوقت الذم يستغرقو العامل لإبقاز ىذا  -أ
 العمل.

 الأنشطة كابؼهاـ التي تتغتَ بتفاكت العماؿ ىي نتيجة بػبراتهم كابػصائص ابؼميزة لكل عامل. -ب
تتغتَ مع الظركؼ ىي نتيجة لطبيعة البيئة ابغركية مثل: التوقف ابؼفاجئ للآلة قد بهعل العماؿ الأنشطة التي  -ج

 يتوقفوف عن أداء الأنشطة الإنتاجية كالقياـ بأنشطة الإصلبح. 
 العاققة بين الأنشطة و المهام: .2

لأنشطة بحيث ف بذميع الأنشطة إلذ مهاـ كابؼهاـ إلذ أعماؿ يقوـ على برديد علبقات التكامل بتُ اإ
تساعد ىذه العلبقة في إعادة تصميم العمل أك إعادة تصميم التنظيم ككل بحيث أف دراسة ىذه العلبقات لا 
تقتصر على الأنشطة فقط كإبما تتعدل إلذ العلبقات الداخلية كابػارجية بتُ الأنشطة كىذا يتًتب عنو إعادة 

  .1تصميم العمل ككل
 الوصل بنزة يعتبر بدثابة العنصر ىذا أف" عاشور" يؤكد : العمل يؤدي ذيال اليرد في المواصيات المطلوبة .3

 كابؼتغتَة بيكن الثابتة الأداء ضوء أنشطة فعلى الاختيار كبحوث كمكوناتو الأداء برليل بحوث بتُ تربط التي
 تعتبر واصفاتابؼ كىذه الأنشطة ىذه بأداء يقوـ الفرد الذم في تتوفر فأ بهب التي ابؼطلوبة ابؼواصفات برديد
 ىذه كربط الأداء جوانب بؼختلف متأنية شاملة على دراسة أف تقوـ بهب الاختيار كالتي لبحوث أساس

 2       الفردية  بالأداء بابؼواصفات ابؼتعلقة ابعوانب
 أنواع الأدا  الويييي ثانيا:

      إلذ عرض أنواع الأداءبعد التعرؼ على مفهوـ الأداء كالتطرؽ إلذ أبنيتو كمكوناتو بيكننا الانتقاؿ 
 كمنو بيكن تقسيم الأداء إلذ أنواع نذكرىا فيما يلي:

 حسب معيار المصدر: -1
 كفق ىذا ابؼعيار بيكن تقسيم الأداء إلذ نوعتُ: الأداء الداخلي )الذاتي( كالأداء ابػارجي.   
  :بسلكو ابؼؤسسة من ابؼوارد فهو كيطلق على ىذا النوع من الأداء أداء الوحدة،أم أنو ينتج ما الأدا  الداخلي

 ينتج أساسا بفا يلي: 
كىو أداء أفراد ابؼؤسسة الذين بيكن اعتبارىم موردا استًاتيجيا قادرا على صنع القيمة كبرقيق  الأدا  البشري: * 

  الأفضلية التنافسية من خلبؿ تسيتَ مهاراتهم.
 مارىا بشكل فعاؿ.كيتمثل في قدرة ابؼؤسسة على استعماؿ استث الأدا  التقني: *

                                                           
، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، عاققة العوامل التنييمية بالأدا  الوييييبضود بن مطلق العماج،  - 1

 . 67، ص 2003الرياض،
دبيية نايف العربية،كلية الدراسات ،رسالة ماجستتَ غتَ منشورة،أكاالإبداع الإداري وعاققتو بالأدا  الوييييحاتم علي حسن رضا، 2-

  .57،ص 2004العليا،السعودية،
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 . 1كيكمن في فعالية تهيئة كاستخداـ الوسائل ابؼالية ابؼتاحةالأدا  المالي:  *
  :كىو الأداء الناتج عن ابؼتغتَات التي بردث في المحيط ابػارجي،فابؼؤسسة لا تتسبب في الأدا  الخارجي

 النتائج ابعيدة التي تتحصل إحداثو كلكن المحيط ابػارجي ىو الذم يولده،فهذا النوع بصفة عامة يظهر في
عليها ابؼؤسسة كارتفاع سعر البيع،ككل ىذه التغتَات تنعكس على الأداء سواء بالإبهاب أك بالسلب  كىذا 
الأداء يفرض على ابؼؤسسة برليل نتائجها،كىذا مهم إذا تعلق الأمر بدتغتَات كمية أين بيكن قياسها كبرديد 

 أثرىا.
 ذا ابؼعيار بيكن تقسيم الأداء إلذ نوعتُ بنا الأداء الكلي كالأداء ابعزئي. كحسب ىحسب معيار الشمولية:  -2
  :كىو الذم يتجسد في الإبقازات التي سابنت فيها بصيع العناصر كالوظائف أك الأنظمة الفرعية الأدا  الكلي

النوع من في ىذا ،للمؤسسة لتحقيقها،كلا بيكن نسب إبقازىا إلذ أم عنصر من دكف مسابنة باقي العناصر
 كالشمولية كالربح كالنمو. بلوغ ابؼؤسسة أىدافها الشاملة كالاستمرارية ةككيفي الأداء بيكن ابغديث عن مدل

  :كىو الذم يتحقق على مستول الأنظمة الفرعية للمؤسسة،كينقسم بدكره  إلذ عدة أنواع الأدا  الجزئي
  .2بزتلف باختلبؼ ابؼعيار ابؼعتمد لتقييم عناصر ابؼؤسسة

كيكوف التقسيم حسب ىذا ابؼعيار على أساس الوظائف التي بسارسها الإدارة ك ىي  سب المعيار الويييي:ح -3
 كالآتي:

 :كيتجسد ىذا الأداء في ابؼنظمات في ضماف التسيتَ ابغسن كالسليم كالعقلبني أدا  الوييية المالية
بؼالية كحسن استخداـ الأمواؿ للبعتمادات ابؼمنوحة،كما يتجسد أدائها في مدل شرعية كصحة العمليات ا

 .3العامة،ككذا احتًاـ القوانتُ كالقواعد ابػاصة بتنفيذ ابؼيزانية
  :إلذ بـرجات   كتتكفل ىذه الوظيفة بتلك الأنشطة التي تسمح بتحويل ابؼدخلبتأدا  وييية الإنتاج

ع مراعاة ابعودة ابؼطلوبة كيتحقق ىذا الأداء عندما تتمكن ابؼنظمة من برقيق معدلات مرتفعة من الإنتاجية م
 .4في حدكد الإمكانيات ابؼتاحة

 :التطوير ك  كىي تتجسد بتقدير احتياجات ابؼستهلك من أجل توجيو أنشطة البحثأدا  وييية التسويق
بالسياسات التسويقية السائدة  فلإنتاج السلع ابؼطلوبة بغية بيعها،كبزفيض الفائض أم دراسة السوؽ كالتعري

القياـ بالتقديرات الرقمية ك من جهة كاحتياجات ابؼستهلكتُ  ئمة منها بهدؼ معرفة سلوكياتكاختيارىا ابؼلب
 التي تعبر عن عدد ابؼشتًين كعدد الوحدات ابؼتاحة كرقم الأعماؿ من جهة أخرل.

                                                           
 .56،ص 2002،رسالة ماجستتَ،معهد الاقتصاد،جامعة بسكرة،الأدا  المالي للمؤسسة قياس وتقييمعادؿ عشي، - 1
 .56،ص 1988،الدار العربية للكتاب،ليبيا،علم النيس الإداريعمر بؿمد التومي الشبلي، - 2
،ابؼؤبسر العلمي الدكلر حوؿ الأداء ابؼتميز  للمنظمات الرقابة على الأموال العمومية كأداة لتحسين التسيير الحكوميصرارمة، عبد الوحيد - 3

 .136، ص 2005مارس  09-08كابغكومات،جامعة كرقلة،يومي 
 .) بتصرؼ (07مرجع سبق ذكره، ص الأدا  المالي للمؤسسة قياس وتقييم،عادؿ عشي، - 4
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  :يتوقف بقاح أم منظمة إلذ حد كبتَ على مدل فاعلية العاملتُ في أدائهم أدا  وييية الموارد البشرية
م،كتتوقف ىذه الفاعلية على مهارة العاملتُ كرضاىم كتعاكنهم كتتأثر ىذه العوامل بأعماؿ ابؼديرين لأعمابؽ

 .1كتصرفاتهم. كبشكل عاـ فإف أداء ىذه الوظيفة يتمثل في المجهودات التي يقوـ بها كل من يعمل في ابؼنظمة
 :يتجسد أداءىا في إمداد ابؼنظمة كبسثل كظيفة التموين كظيفة أساسية في ابؼنظمة ك أدا  وييية التموين

يتحقق  بالبضائع كابؼواد الأكلية كابؼنتجات الضركرية بالنوعية كالكمية كالوقت ابؼناسب كبأقل تكلفة بفكنة كما
أداء ىذه الوظيفة في القدرة على برقيق درجة عالية من الاستقلبلية عن ابؼوردين كابغصوؿ على التجهيزات 

 . 2ددة كبشركط دفع مرضيةبجودة عالية كفي الآجاؿ المح
  :كبيكن تعريف ىذه الوظيفة على أنها ابعهد ابؼخطط لإنشاء كالمحافظة على أدا  وييية العاققات العامة

علبقة حسن النية بتُ ابؼنظمة كبؾتمعها كيتمثل أداء ىذه الوظيفة في المحافظة على زبائن ابؼنظمة عن طريق 
ؿ معرفة رأم ابعمهور في ابؼنظمة كخدمتها ككذا نشر كشرح يزة معهم،من خلببفإقامة علبقات كطيدة ك 

 معلومات عن ابؼنظمة بطريقة مفهومة.
كينقسم الأداء حسب ىذا ابؼعيار إلذ نوعتُ كذلك تبعا إلذ الأىداؼ التي تسعى حسب معيار الطبيعة:  -4

 ابؼنظمة إلذ برقيقها فهناؾ أىداؼ اجتماعية كأىداؼ اقتصادية كىي:    
 كيتمثل في برقيق الأىداؼ الاجتماعية التي تتعلق بتقديم خدمات للمجتمع الذم تعمل تماعي: الأدا  الاج

فيو ابؼنظمة كالوفاء بالتزاماتها ابذاىو،كعليو فإف الأداء الاجتماعي يتجسد في مدل بقاح ابؼنظمة في برقيق 
تتميز بالاستمرار  ىدفها الأساسي كالذم يتمثل في ابغاجات العامة للمجتمع من خلبؿ تقديم خدمات

 .3كالانتظاـ كبرقيق النفع العاـ لأفراد المجتمع
  :كيتمثل في الاستخداـ الأمثل للموارد ابؼالية كالبشرية للمنظمة كقدرتها على ابزاذ القرارات الأدا  الاقتصادي

اجات الأمواؿ العامة كبزصيصها على بكو يكفل إشباع ابغ التي تساىم في زيادة كفاءة كفعالية استخداـ
المجتمعية كالأىداؼ ابؼرتبطة بها كتعزيز القدرات الإنتاجية للبقتصاد القومي،بالإضافة إلذ مدل مسابنتها في 

 .  4زيادة الدخل القومي في علبقتو الاقتصادية مع الدكؿ الأخرل
 

 

 
                                                           

،رسالة ماجستتَ منشورة،كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التخطيط والرقابة على الإنتاج في المؤسسة الإنتاجيةاس،أسيا عس - 1
 .20،ص 2001-2000التسيتَ،ابعزائر،

 .86مرجع سابق،ص الأدا  المالي للمؤسسة قياس وتقييم،عادؿ عشي، - 2
 .86-85،ص 1993،دار زىراف للنشر كالتوزيع عماف،نطرية وتطبيقاتها في الأردنإدارة المنشآت العامة الأسس النائل عبد ابغفاظ العواملة، - 3
 .86نفس ابؼرجع، ص  - 4
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 (: يمثل أنواع الأدا  الويييي1-1الشكل رقم)
  
 
 
 
 
 
 
 

      
 

 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبة من ابؼعطيات السابقة المصدر:
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 اليرع الثالث: محددات و مستويات الأدا 

 حسب معيار الطبيعة حسب معيار الشمولية حسب معيار ابؼصدر

 

 حسب معيار الوظيفة

 

الأداء 
 الداخلي

الأداء 
 الكلي

الأداء 
 ابعزئي

الأداء 
 الاجتماعي

الأداء 
 الاقتصادم

ء الوظيفة أدا
 ابؼالية

أداء كظيفة 
 الإنتاج

أداء كظيفة 
 التسويق

أداء كظيفة 
 ابؼوارد البشرية

أداء كظيفة 
 التموين

أداء كظيفة 
العلبقات 

 العامة

الأداء 
 ابػارجي

الوظيفي أنػػػػواع الأداء   
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 أولا: محددات الأدا  الويييي   
بييز بعض ك يتطلب برديد مستول الأداء الفردم معرفة العوامل التي بردد ىذا ابؼستول كالتفاعل بينها،

 : 1بؿددات للؤداء الوظيفي ىيالباحثتُ بتُ ثلبثة 
 يشتَ ابعهد إلذ الطاقة ابعسمانية كالعقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتو أك كظيفتو كذلك للوصوؿ إلذ الجهد: (1

  أعلى معدلات عطائو في بؾاؿ عملو.
 كتشتَ إلذ ابػصائص الشخصية للفرد التي يستخدمها لأداء كظيفتو أك مهامو.  القدرات: (2
كيعتٌ بو الابذاه الذم يعتقد الفرد أنو من الضركرم توجيو جهوده في العمل من خلبلو كالشعور  إدراك الدور: (3

 بأبنيتو في أدائو. 
من خلبؿ ما سبق بيكننا القوؿ أف: " بؿددات الأداء الوظيفي ىي مزيج بتُ جهد الفرد ابؼبذكؿ لابقاز 

  .بؼا يقوـ بو في ابؼنظمة التي ينتمي إليها "أعمالو كما يتمتع بو من مهارات،معلومات،خبرات كمدل إدراكو 
 :بحيث بيكن صياغة بؿددات الأداء في ابؼعادلة التالية

 
لا    فالأداء الوظيفي ما ىو إلا بؿصلة تفاعل بتُ كل من ابعهد،القدرات كإدراؾ الدكر أك ابؼهمة فكل عامل  

 .يؤثر على الأداء بصفة مستقلة بل بتفاعلو مع العاملتُ الآخرين
 يرل البعض الآخر من الباحثتُ أف أداء الفرد في العمل ىو بؿصلة ثلبثة عوامل ىي الرغبة، القدرة،كبيئة *

 .2العمل
  :تعبتَ عن دافعية الفرد  الىي حاجة ناقصة الإشباع تدفع الفرد ليسلك بابذاه إشباعها في بيئة العمل،أك الرغبة

 تتألف من بؿصلة:
 عها.ابذاىاتو التي يسعى لإشبا -أ 

 ابؼواقف التي يتعامل معها في بيئة العمل كمدل كونها مواتية أك معاكسة لابذاىاتو. -ب
 :تعبر عن مدل بسكن الفرد فنيا في الأداء كتتألف بدكرىا من بؿصلة: القدرة 

 ابؼعرفة أك ابؼعلومات الفنية اللبزمة.  أ ـــــ
 أداء عملو أك مهارة استخداـ ابؼعرفة.               ابؼهارات أم التمكن من تربصة ابؼعرفة أك ابؼعلومات في -ب
 مدل كضوح الدكر. -ت 

                                                           
   .216، ص 1999ابؼكتب ابعامعي ابغديث، الإسكندرية،  إدارة الموارد البشرية،راكية بؿمد حسن،  -1

 .147، ص 2000، بدكف بلد نشر، إدارة السلوك التنييمي، رؤية معاصرةمصطفى أبضد السيد، -2

ابعهد * القدرات * إدراؾ الدكربؿددات الأداء الوظيفي =   
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 :العمل،التجهيزات كالأدكات ابؼستخدمة ت الإضاءة،ابؽوية،ساعا تتمثل في ملبمح مادية مثل:بيئة العمل
 يطة التالية:كأخرل معنوية مثل: العلبقات بالرؤساء كالزملبء كابؼرؤكستُ كمنو بيكن التوصل إلذ ابؼعادلات البس

 
 

 
 
 

 محددات الأدا  الويييي مثل( ي2-1)الشكل
 

  
 
 

 
 

  سبق. المصدر: من إعداد الطالبة بنا  على ما                             
رغم اختلبؼ الباحثتُ في التحديد الدقيق لمحددات الأداء الوظيفي كذلك نظرا لارتباطو بالسلوؾ الإنساني       

  أنها تشتًؾ في النقاط الثلبثة التالية: ابؼعقد إلا
 :قيم،ابذاىات كدكافع خاصة بالعمل.ت،كما بيتلكو من معرفة،مهارا المويف 
 :كما تقدمو من فرص عمل بفتعة.، دياتبركما تتصف بو من متطلبات، الوييية 
 :الأنظمة الإدارية ،اردكىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية التي تتضمن مناخ العمل،الإشراؼ،كفرة ابؼو  المواقف

 كابؽيكل التنظيمي. 
                           :                                                                                                                            1بيكن صياغة ىذه المحددات في ابؼعادلة التاليةك 

 
 

 
 

                                                           
، أطركحة ماجستتَ منشورة في العلوـ الإقتصادية، كلية العلوـ المناخ التنييمي و تأثيره على الأدا  الويييي للعاملينصليحة الشامي،  - 1

 .68، ص 2009الإقتصادية، التجارية ك علوـ التسيتَ،جامعة بؿمد بوقرة، بومرداس، ابعزائر،

الرغبة = الابذاىات كابغاجات الغتَ ابؼشبعة * مواقف بيئة العمل        
القدرة = ابؼعرفة * ابؼهارة * كضوح الدكر                                  

الأداء = الرغبة * القدرة * بيئة العمل   

 بيئة العمل الرغبة أك الدافعية القدرة

داء الوظيفيالأ  

 بؿددات الأداء الوظيفي = دالة في ابؼهارات ك ابؼعارؼ * الدافعية * بيئة العمل
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 العوامل المؤثرة في الأدا  الويييي و طرق تحسينو اليرع الرابع :
 أكلا: العوامل ابؼؤثرة في الأداء الوظيفي      

 ىناؾ عدة عوامل تؤثر على أداء العامل ك من بينها:
 :غياب الأىداف المحددة 
دة فإنها  نتاج بؿدإف ابؼنظمات التي تعمل دكف أف يكوف لديها خطط شمولية كتفصيلية للؤعماؿ كمعدلات الإ     

تستطيع أف تقيس مدل ما برقق من ابقازات كأف براسب موظفيها على معدلات إنتاجهم،كفي ظل غياب أك 
بؿدكدية الاستخداـ معايتَ الأداء أك خطط تفصيلية بؿددة فإف ابؼنظمة لا تستطيع أف يكوف لديها معايتَ أك 

 .1أداءه بؿدكدا أك معدكما مؤشرات للئنتاج كيتساكل في ذلك ابؼوظف الذم يؤدم كالذم يكوف
 :مشكاقت الرضا الويييي 

إف عدـ الرضا الوظيفي كابلفاضو لدل ابؼوظفتُ يعتبر من العوامل الأساسية في تدني معدلات الأداء كالرضا       
الوظيفي لا يقتصر على ابغوافز ابؼادية كحدىا بل يتأثر بابغوافز ابؼعنوية على حد سواء إضافة إلذ الكثتَ من 

عوامل الاجتماعية ك الاقتصادية فمن العوامل الاجتماعية مثلب: العادات ك التقاليد، كما يتأثر بعوامل معنوية  ال
داخل بيئة العمل كالتًقي كالتكليف بدسؤكليات أكبر،إضافة إلذ ابؼشاركة في العمل كأسلوب التعامل كعوامل مادية  

  .2كالركاتب كابغوافز ابؼادية كغتَىا
 على أدا  العمال: تأثير القائد 
القائد يؤثر على أداء ابؼرؤكستُ من خلبؿ ما يوفر من ظركؼ كإمكانيات كموارد لازمة للؤداء كذلك من     

قدراتو كمهاراتو كتوفتَ ابؼوارد كابؼدخلبت اللبزمة للؤداء كتوفتَ مع خلبؿ إعطاء ابؼرؤكس العمل الذم يتناسب 
 . 3بقاز العمل كبالتالر بيكن للقائد أف يؤثر على أداء العاملابػدمات ابؼعاكنة من الآخرين كاللبزمة لإ

 :4كما يؤثر القائد على أداء العماؿ من خلبؿ بؾموعة خصائص بهب أف يتصف بها كىي
 .التأكيد على الإبقاز 
 ىتماـ بالعماؿ كتفهم حاجاتهم.الا 
 .مشاركة العماؿ في التنظيم 
 .بناء علبقات جيدة مع العماؿ 
 الفطنة ك الانتباه.بسييز ابؼشرؼ ب 

                                                           
الدراسات العليا،  كلية العربية، نايف جامعة منشورة، غتَ ماجستتَ ، رسالةالويييي بالأدا  التنييمية عواملال عاققةالعماج ، مطلق بن بضود - 1
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 .ابغرص على ابؼراقبة،التخطيط،التوجيو كالتنسيق 
 :اليروف الييزيقية 

تعد الظركؼ الفيزيقية من أحد العوامل التي تؤثر على الأداء كمن بتُ عواملها الضوضاء،ابغرارة، الظركؼ        
 .1لى الأداء ابعيد للعماؿابؼرئية، ظركؼ كضعية الأرضية التي يعمل فيها العامل،كل ىذه الظركؼ تؤثر ع

نستنج من كل ىذه العوامل من غياب الأىداؼ المحددة ك مشكلبت الرضا الوظيفي ك تأثتَ القائد على أداء *
العامل ك الظركؼ الفيزيقية كلها تؤثر في أداء العامل ، لذا بهب على الإدارة مراعاة ىذه ابعوانب ك حرصها الدائم 

 من أدائو ك يدفع بعملية الإنتاج إلذ الأماـ. على احتياجات الفرد لكي بوسن 
 ثانيا: طرق تحسين الأدا  الويييي

 :               2التالر النحو على كىي الأداء لتحستُ مداخل ثلبثة" ىاينز" بودد
 الثلبثة العوامل بتُ من التغيتَ في صعوبة العوامل أكثر ابؼوظف برستُ أف " ىاينز" يرل: المويف تحسين .1

 عدة فهناؾ الأداء في برستُ أك تغيتَ إلذ بحاجة ابؼوظف باف كاملب الأداء برليل بعد التأكد تم كإذا ةابؼذكور 
 : كىي ابؼوظف أداء في التحستُ لإحداث كسائل

 يعاني التي الأداء مشاكل ذلك بدا في ابؼوظف عن ابهابي كابزاذ أكلا عملو بهب كما القوة نواحي على التًكيز 
 القصور نواحي بصيع على القضاء بيكن بأنو لا حقيقة كإدراؾ كامل فرد ىناؾ ليس أنوب كالاعتًاؼ منها

 من ابؼوظف لدل ابؼ الاستفادة أساليب خلبؿ من في الأداء التحستُ جهود كتركيز ابؼوظف لدل كالضعف
 كتنميتها. ضعيفة أك جديدة مواىب
 بتُ السببية العلبقة كجود بامتياز كاف الفرد يؤديو كما عملو من الفرد يرغب ما بتُ ابؼرغوب على التًكيز 

 أك يرغبوف التي الأعماؿ للؤفراد بأداء خلبؿ السماح من ابؼمتاز الأداء احتمالات زيادة إلذ تؤدم كالأداء الرغبة
 في أك ابؼنظمة في يؤدل الذم كالعمل الأفراد كاىتماماتهم الانسجاـ بتُ توفتَ يعتٍ كىذا أداءىا عن يبحثوف
  .3الإدارة
 اىتمامات مع كمنسجمة مرتبطة الأداء برستُ بؾهودات تكوف أف بهب حيث الشخصية الأىداؼ ربط 

 برقيق في يساىم سوؼ الأداء في ابؼرغوب التحستُ أف إظهار خلبؿ من منها كالاستفادة ابؼوظف كأىداؼ
  . 4للموظف ابؼرغوبة التحسينات برقيق من يزيد بفا الاىتمامات ىذه

                                                           
 .149، ص 2007، ابعزائر،1، دار قرطبة، طمدخل إلى علم النيس العملبؿمد مسلم،  - 1

 .58، مرجع سابق، ص الإبداع الإداري و عاققتو بالأدا  الويييي حاتم علي حسن رضا، -2
 .60، ص  نفس ابؼرجع -3

 . 60نفس ابؼرجع، ص  - 4
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 بؿتويات تساىم حيث الأداء لتحستُ فرصا يوفر الوظيفة مهاـ في التغيتَ أف "ىاينز" يؤكد: الوييية تحسين .2
 غتَ مهاـ على احتوائها أك ابؼوظف مهارات تفوؽ كانت إذا أك للهمم مثبطة أك بفلة كانت إذا الوظيفة
 كسائل في دراسة بدايةال نقطة إف" ىاينز" ،كيعتبرءالأدا مستول تدني إلذ تؤدم فإنها ضركرية غتَ أك مناسبة
 في ستمرارالا في خصوصا الوظيفة مهاـ من مهمة كل ضركرة مدل معرفة ىي معينة كظيفة في الأداء برستُ

 ابؼنظمة داخل أقساـ أك إدارات بتُ أخرل بإدارة خاصة مهاـ أداء كتكرار منفعتها زكاؿ حتى ابؼهاـ بعض أداء
 تقليص بهب ذلك كعلى صحيح كجو على ابؼهاـ أداء في بينها فيما كالأقساـ الإدارات ثقة عدـ بسبب
 . 1فقط الأساسية عناصرىا إلذ الوظيفة

 يؤدم قد الذم فرصا للتغيتَ تعطي الوظيفة فيها تؤدل التي البيئة أك ابؼوقف أف"ىاينز" يرل :الموقف تحسين .3
 ابعماعة تنظيم بها تم التي كالطريقة ابؼستويات التنظيمية عدد مناسبة مدل معرفة خلبؿ من الأداء برستُ إلذ

 ابعمهور كمع الأخرل الإدارات مع ابؼتبادؿ التفاعل كفعالية الاتصاؿ كابؼسؤكلية خطوط ككضوح مناسبة كمدل
 إلذ بالإضافة العمل كمصلحة خدمة يناسب بدا كتغيتَىا للعمل جداكؿ عمل فأ ابػدمة كيضيف من ابؼستفيد

 ىو عما الأسلوب الإشرافي بتُ التناسق من مناسبة درجة قيقبر خلبؿ من الإشراؼ ابؼناسب أسلوب إبهاد
 بهب التي الأمور كمن ابؼوظف إلذ بؽمم سيؤدم ذلك فاف التوجيو في قصور ىناؾ كاف أك مناسب أك مألوؼ
 بالاتصالات ابؼشرؼ اىتماـ درجة.الوظيفي برستُ الأداء في فعاؿ دكر كبؽا الإدارم الإشراؼ في مراعاتها
 يسمح مدل أم كالذ الابقاز أثناء للئعماؿ متابعتو ،كمدلاالتي يضعه الأداء كمعايتَ للسلطة ضوتفوي كمقدار

 بنجاح الأداء لتحستُ التخطيط أريد إذا انو"ىاينز" ابؼخاطر،كيرل برمل موظفيو على ابؼشرؼ يشجع أك
     2.ابؼوظف نفسية برطيم إلذ تؤدم لا يعالج بأساليب أف فيجب

العوامل  لةاإز  في بالغة أبنية من بؼابؽا الطرؽ ىذه عن الاستغناء تستطيع لا ابؼنظمة إدارة فكبفا سبق نستنتج أ
  .للفرد الوظيفي الأداء على ابؼؤثرة السلبية

 لقياسو ابؼناسبة ابؼعايتَ فما ىي للقياس بىضع اتيالسلوك من كغتَه سلوؾ الوظيفي الأداء فإ  
 ئمون عليهااليرع الخامس:عملية تقييم الأدا  و القا

تبلورت عملية التقييم في ابؼنظمات كمؤسسات الأعماؿ كأصبحت مع مركر الوقت كظيفة متخصصة بؽا 
 قواعد كيقوـ بها أفراد مدربوف على أدائها كتستعمل في مقاييس ربظية توضح على أساس علمي كموضوعي.

 الويييي: أولا: عملية تقييم الأدا 
إدارة ابؼوارد البشرية كتعرؼ بأنها :"عملية تقدير كل فرد من العاملتُ خلبؿ فتًة  عملية تقييم الأداء جزءا منتعتبر 

 .3زمنية معينة لتقدير مستول ك نوعية أداءه"
                                                           

 . 60نفس ابؼرجع، ص  - 1
 . 61س ابؼرجع، ص نف - 2
.123، ص 2004، مديرية النشر بعامعة قابؼة، ابعزائر، إدارة الموارد البشريةبضداكم كسيلة،  - 3  
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العمل كأسلوب  بإستًاتيجيةكما أنها كظيفة منظمة كمستمرة كضركرية لتسيتَ ابؼوارد البشرية كترتبط 
فريق الء بتحستُ الأداء سواء على مستول الأفراد أك على مستول ابؼنظمة،كما أنها تعد "استعداد كالتزاـ ابؼدرا

  .1كبؾموعات العمل"
يعرؼ تقييم الأداء على أنو:"عملية نظمية يتم من خلببؽا تقييم جوانب القوة كالضعف ابؼتعلقة بالعاملتُ       

 .2كبرديد الطرؽ كالأساليب التي بيكن اعتمادىا لتحستُ أدائهم"
بقاز الأنشطة سواء على إدراسة كبرليل جوانب القوة كالضعف التي تكتنف على أنو ضا:" كما يعرؼ أي     

 .3مستول الفرد أك ابؼنظمة أك أم جزء من أجزائها"
من خلبؿ ما سبق بيكن القوؿ أف تقييم الأداء ىو عبارة عن عملية إدارية تقوـ على أساس ملبحظة أداء *

لوقوؼ على مدل قدرتهم على القياـ بالأعماؿ ابؼسندة إليهم،ك برقيقهم العاملتُ كسلوكهم في ابؼنظمة من أجل ا
للؤىداؼ ابؼرسومة ككدا الوقوؼ على مواطن القوة كالضعف في ىذا الأداء من أجل تعزيز نقاط القوة كابزاذ 

 التدابتَ اللبزمة لتصحيح الأخطاء ابؼرتكبة أثناء تأدية ابؼهاـ كذلك بغرض برستُ الأداء.
   ائمون بعملية تقييم الأدا ثانيا: الق

 الأفراد كابعماعات التي تقوـ عادة بعملية التقييم للؤداء ىي:     
 .ابؼشرؼ أك الرئيس ابؼباشر للفرد 
  .التقييم عن طريق الزملبء 
 .ُالتقييم عن طريق ابؼرؤكست 
 .التقييم الذاتي أم عن طريق الأفراد أنفسهم 
              .التقييم عن طريق العملبء                                                                    
يعتبر التقدير ك ابغكم على أداء الفرد من خلبؿ ابؼشرؼ  التقييم عن طريق المشرف أو الرئيس المباشر: ( أ

ابؼباشر ابؼدخل التقليدم كالأكثر استخداما،كفي حقيقة الأمر فإف ىذه العملية ىي جزء من مسؤكليات 
ديرين،كلا بيكن التهرب منها،كمن ناحية أخرل بقد أف ابؼشرؼ كمن خلبؿ مركزه بيكنو التعرؼ على ابؼ

 متطلبات العمل،كمراقبة الفرد أثناء العمل كإعطاء حكم كتقدير أفضل عنو.                  
تشار فقد " دلت الدراسات أف ىذا الأسلوب أكثر من غتَه من الأساليب من حيث الاستخداـ كالان    

من ابؼشاركتُ أكدكا على اعتبار ابؼشرؼ ابؼباشر كأحد  %95اتضح من خلبؿ مؤبسر عقد بؽذا الغرض أف 

                                                           

362، ص 2002، دار النهضة العربية، لبناف، ، إدارة الموارد البشرية من منيور إستراتيجيحسن ابراىيم بلوط - 1  
. 138، ص 2003، 1دار كائل، عماف،ط  استراتيجي(، إدارة الموارد البشرية )مدخلسهيلة بؿمد عباس،  -  2 
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كبسثل ابعاف كمدخل  %13القائمتُ بالتقييم، بينما أشار الآخركف بأف التقييم الذاتي في نفس الوقت كبيثل 
  1".  %60يعادؿ بينما بيثل التقييم من خلبؿ الأفراد الفنيتُ بدا  %6للتقييم 

"بيثل الزملبء أحد ابؼصادر القيمة للمعلومات عن الأداء، كتزداد أبنية ىذا ابؼصدر التقييم عن طريق الزماق : ( ب
في مواقف خاصة مثل ابغالات التي يصعب فيها على ابؼشرفتُ ملبحظة سلوؾ مرؤكسيهم أك ابؼواقف التي 

لات التي تتطلبها القوانتُ أكبؽم التشريعات فالزملبء تتوافر تزداد فيها الاعتمادية على العمل ابؼشتًؾ،أك ابغا
لديهم معلومات كخبرات كاسعة عن متطلبات أداء الوظيفة،كما تتوافر فرص متجددة بؼلبحظة أداء بعضهم 

  .2البعض في الأنشطة اليومية "
ات العمل في ذات الوقت إلا كمن العيوب المحتملة بؽذا ابؼصدر توافر فرص التحيز النابذة عن الصداقة كصراع   

 أنو لا يوجد ما يؤيد ىذا الزعم في نتائج الأبحاث كالدراسات بهذا ابػصوص.                                         
"الابذاه ابؼستحدث ىو إعطاء الفرصة للمرؤكستُ خاصة التقييم الذاتي)أي عن طريق الأفراد أنيسهم(: ( ت

فز ىذا الأسلوب على بزطيط ابؼسار الوظيفي للفرد،كىذا التقدير الذم ابؼديرين لتقييم أنفسهم حيث بو
 3يعطيو الفرد لنفسو ليس أك لا يشكل جزءا من التقييم الربظي لأداء الفرد ".

   على الرغم من عدـ استخداـ التقييم الذاتي كمصدر كحيد للمعلومات عن الأداء إلا أنو لا يزاؿ بيثل أحد     
على كجو ابػصوص فإف الأفراد يستطيعوف ابغكم على سلوكياتهم ابػاصة،كما أنهم بيتلكوف كافة ابؼصادر ابؽامة ك 

 دداتو كنتائجو إلا أنو يؤخذ على ىذا ابؼصدر ابؼيل للمبالغة في التقييمات. بؿنواحي ابؼعرفة عن الأداء ك 
عن الأداء في حالات  ينظر للمرؤكستُ باعتبارىم مصدرا ىاما للمعلومات التقييم عن طريق المرؤوسين: ( ث

تقييم أداء ابؼديرين حيث تتوافر بؽم الفرصة للتعبتَ عن كفاءة الرئيس في قيادتهم كتوجيههم للعمل كتنمية ركح 
 الفريق كتشجيع التعاكف كحل الصراعات....الخ.                                 

 ببعض مصادر القوة في علبقاتهم برؤسائهم بفا إلا أنو يؤخذ على ىذا ابؼدخل من ناحية أخرل إمداد ابؼرؤكستُ 
قد يسبب للرؤساء بعض ابغرج أك الشعور بعدـ الراحة كما أف ذلك قد يؤدم إلذ ميل الرؤساء إلذ تدعيم رضا 

 العاملتُ على حساب الإنتاجية.                                            
قط في حالة استخداـ معلومات التقييم لابزاذ بعض القرارات كفي ابغقيقة فإف ابؼواقف السابقة قد بردث ف 

الإدارية،مثل مدخل تقييمات الزملبء تبرز أبنيتو بوجو خاص عند استخداـ معلومات التقييم للؤغراض التنموية 
كبرستُ فرص أداء العمل كما تزداد فرص صلبحية ىذه الأداة عند تزايد عدد ابؼرؤكستُ الذين يقوموف بتوفتَ 

 4علومات عن أداء رؤسائهم،بعكس ابغاؿ عندما يقل ىؤلاء ابؼرؤكستُ.ابؼ

                                                           

.367-366، مرجع سابق، ص، إدارة الموارد البشريةعبد الغفار حنفي - 1  
.445 -444، مرجع سابق، ص الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةبصاؿ الدين بؿمد مرسي،  - 2  
.367عبد الغفار حنفي،نفس ابؼرجع، ص  - 3  
.445، مرجع سابق، ص الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةبصاؿ الدين بؿمد مرسي،  - 4  
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تبرز أبنية ىذا ابؼصدر عند تقييم أداء العاملتُ في بؾالات ابػدمات على كجو  التقييم عن طريق العماق : ( ج
ابػصوص فبسبب الطبيعة ابػاصة للخدمات كالتي تشمل عدـ القابلية للتخزين كالاستهلبؾ ابؼباشر كمشاركة 

عميل في إنتاج ابػدمة ...الخ،فإف ابؼشرفتُ كالزملبء كابؼرؤكستُ لا تتاح بؽم الفرصة عادة بؼلبحظة سلوؾ ال
ابؼوظف، كلابد من ذلك فإف العميل يعتبر الشخص الوحيد الذم يتمكن من ملبحظة سلوؾ ابؼوظف كابغكم 

 على أداءه، كمن ثم يعتبر أفضل مصدر للمعلومات بشأف الأداء.   
نت العديد من ابؼؤسسات ابػدمية أنظمة لتقييم الأداء تستند إلذ كجهات نظر العملبء في أداء لقد تب 

العاملتُ لديها لوظائفهم كمن أمثلة ذلك مؤسسة "ماريوت" التي بستلك سلسلة فنادؽ ماريوت،كالتي تقوـ بتصميم 
يقوـ قسم "خدمة العملبء" استقصاء لكل نزيل في كل غرفة للتعرؼ على مدل رضائو من عملبء ابػدمة،كما 

بشركة الذين تم تقديم خدمة فنية بؽم في منازبؽم للتعرؼ على تقييماتهم لسلوؾ طاقم ابػدمة عند تقدبيهم بؽا في 
منازبؽم،كيكمن العيب في ىذا ابؼصدر في ارتفاع تكلفتو،حيث بوتاج الأمر إلذ استخداـ الاتصاؿ التلفوني أك 

 1ت مباشرة عن طريق باحثتُ بـتصتُ كىو ما يستلزـ كقتا كتكلفة ملموسة.استخداـ البريد أك إجراء مقابلب
 اليرع السادس: أىمية و أىداف تقييم الأدا  

 أولا: أىمية تقييم الأدا    
التقييم عملية مستمرة تستهدؼ التأكيد من القياـ بالعمل في حدكد الوقت ابؼعتُ كالتكليف ابؼقررة،كالنتيجة       

 :2بىص التًقية أك الفصل أك نقل الفرد من منصب إلذ آخر كتبرز أبنية التقييم لعدة اعتبارات أبنها ابؼرجوة كفيما
  .تفادم الوقوع في ابػطاء عند القياـ بأداء العمل كتصحيح الابكرافات 
  شاكل التنفيذ كالتصدم بؽامالتأكد من أنظمة تسيتَ كفق ابػطط ابؼوضوعة ككذا معرفة.  
  َجودة الإنتاج ك مدل مطابقتها للمواصفات المحددة.التحقق من معايت 
 .إظهار مدل إمكانية ابؼنظمة في برقيق الاستخداـ الأمثل للموارد ابؼتاحة 
 .ُبسثل العملية أحد الأنشطة الرئيسية لإدارة ابؼوارد البشرية ك يقاس من خلببؽا ملبحظات أداء الأفراد العاملت 
 لكفيلة لقياس كبزطيط الأداء داخل ابؼنظمة بالاعتماد على حقائق كاقعية تزكيد ابؼستويات الإدارية بالوسائل ا

 .3كبزطيط الأداء داخل ابؼنظمة بالاعتماد على حقائق كاقعية عند ابزاذ القرار
 

                                                           

.446،447ابؼرجع نفسو، ص  - 1  
 .429، ص 2003، بماذج، الدار ابعامعية، القاىرة، الإدارة الإستراتيجية، مياىيم، ثابث عبد الربضن ك بصاؿ الدين بؿمد ابؼرسي - 2
،مؤسسة الورؽ للنشر كالتوزيع،عماف،الأردف،ط إدارة الموارد البشرية،مدخل استراتيجي متكامليوسف حجيم الطائي كمؤيد عبد ابغستُ الفضل، -3

  .227،ص 1،2006
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  برديد مدل فاعلية ابؼشرفتُ ك ابؼديرين في تنمية ك تطوير أعضاء الفريق الذم يعمل برت إشرافهم ك
على الاحتكاؾ بدرؤكسيهم أثناء بالعملية بفا ينتج عنو ابؼعرفة الشخصية بؽؤلاء  توجيهاتهم، يشجع ابؼشرفتُ

 ابؼرؤكستُ.
  1يعتبر تقييم الأداء حافزا للتطوير الشخصي للعاملتُ ك مقياسا لو       
 2كما تساعد عملية تقييم الأداء على: 
 .توجيو العاملتُ لأداء أعمابؽم على أكمل كجو بفكن 
  ة العليا.توجيو إشراؼ الإدار 
 .توضيح ستَ العمليات الإنتاجية 
 .برقيق التنسيق بتُ بـتلف أكجو النشاط في ابؼنظمة                                 
 ثانيا: أىداف تقييم الأدا  

إف قياس أداء العاملتُ ىو من أىم الأنشطة أك الوظائف التي بهب أف برتل مكاف الصدارة في إدارة ابؼوارد 
 لإمكاف تناكؿ الأىداؼ التي برققها عملية تقييم الأداء،إذ بزتلف ىذه الأختَة باختلبؼ ابؼنظماتالبشرية،كبا

 كالسياسات ابؼتبعة فيها كمن أبرزىا ما يلي:
  تستند كأساس بؼنح العلبكات الدكرية كإجراء التًقيات،باختيار الأفراد الذين يتمتعوف بالكفاءة اللبزمة

 لتًقيتهم. 
  سبية بواسطة الأسس التي يتم على أساسها منح الزيادة في الأجور كالتًقية.بذنب معضلة المحو 
 .بوفز الأفراد لتحستُ أدائهم للحصوؿ على تقديرات كامتيازات 
 .تعطي معلومات عن مستول أداء العاملتُ بفا يسهل قياس كفاءة الإنتاجية 
 .يساعد العماؿ على التعرؼ بأىداؼ عملهم كابؼهاـ ابؼوكلة بؽم 
 3اؼ الكفاءات ك العمل على تطويرىا.اكتش  
  يسهل عمل الإدارة من خلبؿ إلقاء الضوء على سياستها ابؼستقبلية ابػاصة بالتًقية كالتدريب كغتَىا من

 العمليات.
  أىداؼ تقييم الأداء على مستول ابؼديرين: إف قياـ ابؼديرين ك ابؼشرفتُ بعملية تقويم الأداء ابؼرؤكستُ ك ابغكم

بأنو بفتاز أك كسط أك ضعيف، ليس بالشيء السهل لاسيما عندما يطالب ذلك ابؼدير أك  على كل منهم
  4ابؼشرؼ من جهات إدارية أعلى أف يوضح تقرير عن أسباب أداء ابؼوظف بهذا ابؼستول أك ذلك.

                                                           
  .88،ص 3،2000،دار الشركؽ للنشر كالتوزيع،عماف،ط لبشرية،إدارة الأفرادإدارة الموارد امصطفى بقيب شاكيش، - 1
 .251،ص 1،2008،دار ابؼستَة للطباعة كالنشر كالتوزيع،عماف،الأردف،ط الاقتصاد الإداريكاظم جاسم العيساكم، - 2
  .484،ص 2002سكندرية،مصر،،دار ابعامعية ابعديدة للنشر كالتوزيع،الإأساسيات التنييم الإداريعبد السلبـ أبو قحف، -3

.484نفس ابؼرجع،ص  - 4  
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 1 ترشيد التكلفة ك برقيق التوافق مع ابؼتغتَات البيئية ك التنظيمية. 
 2 العامل في عملو ك كذا الوسائل التي تساعده على مواجهتها برديد الصعوبات التي يواجهها. 
  رفع معنويات العاملتُ: إف جو من التفاىم كالعلبقات الطيبة سيسود بتُ العاملتُ كالإدارة عندما يشعر

العاملوف أف جهودىم كطاقاتهم في تأدية أعمابؽم ىي موضوع تقدير من الإدارة كأف ابؽدؼ الأساسي من 
 .3معابعة نقاط الضعف في الأداء على ضوء كل ما يظهره مصدر رفع معنوياتهمالتقييم ىو 

 4تستخدـ نتائج التقييم لتحستُ أداء ابؼؤسسات ك برديد أسباب النتائج ابعيدة ك السيئة في العمل. 
 اليرع السابع: العوامل المؤثرة على تقييم الأدا  و طرق التقييم 

 يم الأدا   أولا: العوامل المؤثرة على تقي     
: عند اختيار طريقة أك طرؽ مناسبة لعملية التقييم بهب أف تؤخذ في ابغساب بؾموعة بالنسبة للمنيمة -1

 .العوامل البيئية التنظيمية كالفردية التي تؤثر على الأداء كإلا لن تتحقق الأىداؼ
 5بالنسبة لعملية التقييم: -2
o :بهد ثم ب منو كبالتالر برقيق ابؽدؼ كما يراه فقط أم عدـ معرفة العامل ما ىو مطلو  عدم وضوح الأىداف

واجهة ىذا ابػطاء: برديد ابؽدؼ بوضوح مع اشتمالو على معيار أك أكثر لتحديد بؼك ،ابؼدير ىدفا بـتلفا بساما
 السمات للنتائج ابؼطلوبة. ابػصائص أك

o :ت ابؼدير بخصوص النتائج.  العاملتُ في حاجة إلذ معرفة ابؼعايتَ الواضحة كتوقعا عدم وجود معايير واضحة 
 كبؼواجهة ىذا ابػطاء:

 .بهب أف يكوف ابؽدؼ كاضح 
 .يتم برديد العناصر الضركرية لأم نتيجة ناجحة 
 .ابعمع بتُ ابؼعايتَ الأكلية التي تركز على العناصر الضركرية 
  .َمواصلة العمل على برستُ ابؼعايت  
o  :ف تغض بصرىا على الأداء ابؼتواضع لأف ىذا ينقل إلذ لا بهب على ابؼنظمة أالتهاون مع الأدا  المنخيض

 العاملتُ أف ىناؾ تراخي في العمل. 
 كبؼواجهة ذلك:   
 .برديد ابؼشكلة بشكل كاضح 

                                                           

.433مرجع سابق،ص الإدارة الإستراتيجية،مياىيم،ثابث عبد الربضن إدريس كبصاؿ الدين بؿمد مرسي، - 1  
  .172،ص 1،2009،دار الوسائل للنشر،عماف،الأردف،ط علم النيس الإداري وتطبيقاتو في العملكريم ناصر علي كأبضد بؿمد خلف الدليمي،  -2
  .76،ص 2000، 1،دار الصفاء للنشر كالتوزيع،عماف،الأردف،ط إدارة الموارد البشريةنظمي شحادة،بؿمد رسلبف ابعيوسي ك)آخركف(، -3

4
-Sadeog. Mohamed, Mangement desentneprises publiques, achoré dimprimer eur les presse, aller,2000, p 

111.  
  .166 -165،ص 2004، منشأة ابؼعارؼ، عماف الأردف،الاتجاىات لقياس و تقييم أدا  الموييينبؿمد، أبضد أبو السعود  - 5
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 .منح ابؼوظف فرصة للئجابة كعدـ قبوؿ مواقف دفاعية عن ابؼوظف 
 .الإصرار على أف يركز ابؼوظف على ابؼشكلة 
  برديد ما بهب برسينو.يتم كضع خطة لتحستُ الأداء بساما ك 
 .الإصرار على برستُ الأداء بساما كعدـ قبوؿ التحستُ ابعزئي 
o :نكرر على أم موظف فرصة للتعلم من نمن ابػطاء أف  عدم السماح للموييين بالخطا  و التعلم منو

 كبؼواجهتو: .1أخطائو كالاستفادة منها
 بقى بعيدا.على الإدارة أك الرئيس ابؼباشر أف يعرؼ متى يتدخل كمتى ي 
 .تشجيع ابؼوظفتُ للتعبتَ عن آرائهم كأفكارىم كابؼصارحة كتبادؿ الأفكار 
  مراجعة العمل لتحديد الأخطاء ابؼتكررة كمناقشتها مع الأفراد كعدـ ترؾ العاملتُ يتعلموف من بعضهم

 البعض.
o  :بؼواجهتو: ،ك همابلفاض مستول أدائك حيث يؤدم إلذ غضب الأفراد الآخرين استخدام المكافآت اليردية 
 .تكريم الأداء ابعيد 
 .تشجيع ابؼوظفتُ على تكريم أداء بعضهم البعض 
 2تشجيع ابؼنظمة على كضع برامج تكربيية بؼن بوقق معيارا بؿددا أك يفوقو. 
  :3بالنسبة للمرؤوسين-3
 .عدـ معرفة العامل ما ىو مطلوب منو 
 .عدـ قدرة العامل على أداء ما ىو مطلوب منو 
  العامل لنظاـ التقييم ابؼتبع.عدـ معرفة 
 .ميل العامل للكسل كعدـ الاىتماـ بنتائج التقييم 
 .شعور العامل بعدـ الأماف كالظلم 
 .بشة بعض ابؼشكلبت تسبب أخطاء في التقييم كلا يكوف العامل مسئولا عنها 
 خصائص ابؼقيم كبالتالر التحيز لو. كجود بظات كخصائص لدل العامل تشبو 
 عمل.قدمية في الالا 
 4عمر العامل ك التالر احتًاـ من ىم أكبر منهم كمنحهم تقديرات مرتفعة. 

 ثانيا: طرق تقييم الأدا  
                                                           

.166 -165، ص نفس ابؼرجع - 1  
.166نفس ابؼرجع، ص  - 2  
 . 110، ص إدارة الموارد البشرية، إدارة الأفرادمصطفى بقيب شاكيش،  - 3
.110نفس ابؼرجع، ص  - 4  
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عندما تفحصنا كتب إدارة ابؼوارد البشرية كجدنا أف ىناؾ طرؽ عديدة شائعة الاستعماؿ في تقييم الأداء 
 الطرؽ ابغديثة. كسنحاكؿ فيما يلي تقديم عرض لأىم ىذه الطرؽ منها الطرؽ التقليدية ك

تعتمد ىذه الطرؽ على السمات الشخصية للمرؤكستُ بدلا من اعتمادىا على الأىداؼ الطرق التقليدية:  (1
كىذا الافتًاض غتَ سليم، حيث أف الوظائف  ابؼمكن قياسها لذا فإنها تعاني من التحيز الشخصي للرؤساء

  ة ابؼطلوبة لكل منها.الإدارية بزتلف فيما بينها من حيث الصفات الشخصية كالنفسي
تسعى الطرؽ ابغديثة لتقييم الأداء للحد من الصفات موضع التقييم،كتهدؼ إلذ التقليل من  الطرق الحديثة: (2

 الأخطاء كالصعوبات النابذة عن استعماؿ الطرؽ التقليدية،كمن ىذه الطرؽ بقد:
الأساسية التي تتضمنها طريقتي التدرج يعتمد ىذا ابؼقياس على العناصر  مقياس التدرج على الأساس السلوكي:أ.

سلوؾ من كاقع العمل الفعلي كليست  البياني كابؼواقف ابغرجة،حيث يتم برديد كتصميم أعمدة لكل صفة أك
صفات عامة بؿددة مسبقا كما ىو ابغاؿ من مقياس التدرج البياني،،بحيث تكوف ىذه الصفات كالسلوكيات 

ك الأمر يتم بتوضيح كتفستَ ابؼستويات ابؼختلفة بالسلوؾ كأف يكوف أداء كذل،مرتبطة بدتطلبات العمل الأساسية
 .1متميز أك جيد أك ضعيف بفا يساعد ابؼقيم في ربط تقييماتو مع سلوؾ الفرد في العمل أثناء عملية التقييم

التي  بالاتفاؽ بتُ العامل كابؼشرؼ على بؾموعة من الأىداؼ ابؼهنيةتستخدـ  طريقة الإدارة بالأىداف:ب.
ينبغي على العامل برقيقها في فتًة زمنية بؿددة كقياس أداء ابؼوظف بناء على إبقاز ىذه الأىداؼ كتتميز بأنها تولر 
اىتمامها الرئيسي للؤداء ابؼستقبلي كتهدؼ إلذ تنمية قدرة الفرد على برديد أىدافو ككسائل بلوغها كبرليل قدراتو 

نواحي سلوؾ بؿددة في عمل الفرد كتتحاشى الاعتماد الكلي على  ترتكز على كماكابغكم على أدائو بنفسو،
 . 2قياس صفات الفرد أك تعميم ابغكم على أدائو

يقوـ كل رئيس مباشر بتًتيب مرؤكسيو تنازليا من الأحسن إلذ الاسوء،كلا يتم  طريقة التدرج البسيط:ت.
الأداء ككل(،كيتم التوصل إلذ قائمة بتًتيب )أك عاـالاعتماد ىنا على معايتَ،كإبما يتم التًتيب على أساس الأداء ال

العاملتُ بحسب أدائهم،كىذه الطريقة سهلة كبسيطة،كلكنها تعاني من ابؼشاكل التقليدية لتقييم الأداء،كمن عيوب 
ة ىذه الطريقة ىي أنها عرضة للتأثتَات الشخصية في علبقة ابؼقيم بالفرد العامل،كمن بفيزاتها: أنها تتميز بالبساط

 .3كسهولة الاستخداـ
بؾموعة من ابؼختصتُ في بؾاؿ ابؼوارد البشرية كاستبعاد  باشتًاؾتتم ىذه الطريقة طريقة الوقائع الحرجة:ث.

احتماؿ التقييم على أسس شخصية بحتو،كيتم تقييم الأداء في ىذه الطريقة للموظف بتسجيل الوقائع كالأحداث 
دة أك سيئة في ملف ابؼوظف،كعند عملية التقييم الدكرية يقوـ ابؼدير التي تطرأ خلبؿ عمل ابؼوظف سواء كانت جي

بغكمو على أداء ابؼوظف،كمن مزايا ىذه الطريقة أنها تستند إلذ ملبحظات  الإصداربدراجعة ىذا ابؼلف بسهيد 
                                                           

رؼ(بتص). 84 نفس ابؼرجع، ص - 1  
بتصرؼ().265، ص 1996، 1، ابؼكتب العربي ابغديث، بتَكت، لبناف، ط تنييم إدارة الأعمالعبد الغفار حنفي،  - 2  
.421، ص 2007، 5، الدار ابعامعية، الإسكندرية، ط إدارة الموارد البشريةأبضد ماىر، - 3  
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في أداء الفرد  دقيقة،بعيدا عن التصورات الذىنية للقائم على عملية التقييم،كما أنها تساعد على إبراز نقاط القوة 
ج إلذ مقدرة ككفاءة عالية من قبل الرؤساء ابؼباشرين إذ ا كما تكشف نواحي القصور في أدائو. كمن عيوبها أنها برت

تتطلب منهم ملبحظة دقيقة لأداء مرؤكسيهم كذلك بنجاحهم،كإخفاقهم كبرليل الأسباب كمقارنة ذلك مع 
 . 1الوقائع المحددة

يعطي ابؼقيم قائمة بها بؾموعة من ابؼؤشرات الوصفية الابهابية كالسلبية كعلى ابؼقيم طريقة الاختيار الإجباري: ج.
( أماـ ابؼؤشر الذم ينطبق على العامل بدكف أف يعرؼ إذا ما كاف ىذا ابؼؤشر سلبا أك ابهابيا ىذه ×كضع علبمة )

عد الأداء كما يعاب تركيزىا الطريقة تتم قبل عرض الأداء في الوقت الذم تقوـ بو الطرؽ الأخرل على تقييم ب
 .2على الفرد أكثر من ابعماعة

ىذه الطريقة تستخدـ لتطوير ابؼديرين ككذا تقييم أدائهم حيث أف إجراءاتها تساعد طريقة مراكز التقييم:  (3
الأفراد في فهم نقاط الضعف كالقوة في الأداء بفا يقود إلذ تطويره كالسمات الأساسية كالصفات في طريقة 

كنوعية التفكتَ كمقاكمة الضغوط كالدكافع بكو  الإنسانيةلتقييم ىي مهارات التخطيط كتنظيم العلبقات مراكز ا
من عيوبها أف تكلفتها كبتَة كلا ،فالعمل كدرجة الاعتماد على الآخرين. إضافة إلذ مهارات التفاعل كالاتصاؿ

ابلية الفرد في التأثر بالآخرين كاستخداـ زىا ىي قيبيا مك ابؼختلفة. الإداريةبسكن من تقييم كافة ابؼستويات 
 .  3في التعامل كالتحسن كالتقدير بؼشاعر كرغبات الآخرين الإنسانيةابؼهارات 

كبعدة طرؽ كعدة أزمنة ،يتم في ىذه الطريقة تقييم الأداء بواسطة كل ابؼهتمتُ بودرجة:  360طريقة تقييم  (4
ابؼرؤكستُ باستخداـ عدة طرؽ مثل قوائم التقييم كالإدارة في آف كاحد. أم أنو يتم بواسطة الرئيس كالزملبء 

 .4بالأىداؼ بالإضافة إلذ أنو يتم فقط في نهاية السنة بل كباستمرار ) شهريا ك كلما دعت ابغاجة مثلب (
كبستاز ىذه الطريقة بتوفتَ معلومات دائمة ككاملة من عدة جهات كطواؿ الوقت بفا بهعل الاستفادة منها كبتَة. 

عيبها الأساسي ىو اعتًاض البعض عليها بالأخص اعتًاض الرؤساء أف يتم تقييمهم بواسطة مرؤكسيهم كما  أما
 .5يعاب عليها أف تستحوذ على كقت كبتَ من العاملتُ على حساب إنتاجية العمل
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 المبحث الثاني :الأدبيات التطبيقية الدراسات السابقة 
 بالنسبة خاصة ما نوعا حديثا موضوعا مي كعلبقتو بالأداء الوظيفيالالتزاـ التنظي وضوعبد الاىتماـ يعد
أف  جوانبو،حيث بعض عابعت التي كابؼبادرات الإسهامات بعض توجد كمع ذلك لكن ابعزائرية للموضوعات

 الآتية: الدراسات من خلبؿ ذلك كسنذكر للموضوع كبتَةَ أبنية أعطت التي  الدراسات من العديد ىناؾ
 :الدراسات العربية  المطلب الأول

 م 2000أولا: دراسة أحمد العبادي سنة 
الالتزام التنييمي و العوامل المرتبطة بو لدى مديري التعليم العام للبنين بمحافية جاءت الدراسة بعنواف: 

 في حتُ ىدفت الدراسة إلذ مايلي:جدة. 
افظة جدة، مع الكشف عن العوامل ابؼرتبطة معرفة الالتزاـ التنظيمي لدل مديرم مدارس التعليم العاـ للبنتُ بدح

عن العوامل الشخصية التالية:  بالالتزاـ التنظيمي لدل مديرم مدارس التعليم العاـ للبنتُ بدحافظة جدة
)السن،ابؼستول الوظيفي، سنوات ابػدمة، ابؼؤىل العلمي، ابغالة الاجتماعية، الراتب( كمتغتَات بيئة العمل)أبنية 

العمل،كضوح مهاـ العمل،الدعم ابؼعنوم من قبل ابؼشرفتُ التًبويتُ بالإدارة كالزملبء،الثقة في العمل،التحدم في 
 ابؼشرفتُ كابؼسؤكلتُ بالإدارة كالزملبء،الرضا عن الراتب كابؼكافآت،تقدير العمل الذم يقوـ بو مدير ابؼؤسسة(. 

العوامل ابؼرتبطة بالالتزاـ التنظيمي  كقد استخدـ البحث ابؼنهج الوصفي كما استخدـ مقياس )موتاز( بؼعرفة
 .مديرم مدارس التعليم العاـ بجدة كمقياس )بورتر كزملبئو( لقياس درجة الالتزاـ التنظيمي، كطبقت الأداة على

 توصلت الدراسة إلذ نتائج كمن أبنها:
  لدل مديرم مدارس التعليم العاـ للبنتُ بدحافظة جدة عاؿ.أف الالتزاـ التنظيمي 
  السن،ابؼستول الوظيفي،سنوات  د علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ الصفات الشخصية التي تشمل:عدـ كجو(

 ابػدمة، ابؼؤىل العلمي، ابغالة الاجتماعية كالراتب( كبتُ الالتزاـ التنظيمي.
 .عدـ كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التحدم بالعمل ك الالتزاـ التنظيمي 
 ية بتُ دعم كتشجيع ابؼشرفتُ التًبويتُ كالزملبء بؼدير ابؼدرسة كبتُ الالتزاـ كجود علبقة ذات دلالة إحصائ

 التنظيمي.
 .كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ أبنية العمل ككضوح مهامو كبتُ الالتزاـ التنظيمي 
 عمل كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ رضا مديرم ابؼدارس عن الركاتب كابؼكافئات ابعانبية كتقدير ال

 الذم يقوـ بو ابؼشرؼ كابؼسؤكلتُ بالإدارة كبتُ الالتزاـ التنظيمي.
دليلة قصة كآخركف بعنواف: التًقية الوظيفية كعلبقتها بالأداء الوظيفي لدل عماؿ مؤسسة سونلغاز  ثانيا:دراسة:

ء الوظيفي لدل الكشف عن العلبقة بتُ التًقية الوظيفية ك مستول الأدابولاية كرقلة حيث ىدفت الدراسة إلذ 
 عماؿ مؤسسة سونلغاز بتُ كل من ابؼتغتَات الوسيطية )ابػبرة، ابؼستول العلمي، السن، ابغالة الاجتماعية( 
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ككذلك التعرؼ على نوع النظاـ الإدارم في ابؼؤسسة كالأسلوب السائد فيها كقدرتو على التأثتَ في أداء العماؿ 
على ابؼنهج الوصفي ابؼلبئم ت عتمداسونلغاز بددينة كرقلة ك ( عامل من مؤسسة 60حيث شملت عينة الدراسة )

استبيانتُ بؼعابعة الدراسة أحدبنا يقيس التًقية الوظيفية كالأخر يقيس الأداء الوظيفي  مع استخداـلطبيعة ابؼوضوع 
 العماؿ. لدل

 نذكر منها:نتائج عدة توصلت الدراسة ل

 .يفيكجود علبقة بتُ التًقية الوظيفية ك الأداء الوظ -
ختلبؼ ابك  تلبؼ ابؼستول العلمياخبك  ختلبؼ ابػبرةاتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في التًقية الوظيفية ب -

  .ختلبؼ ابغالة الاجتماعيةالا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية لتًقية الوظيفية ب،بينما السن
ختلبؼ ابك  ابؼستول العلمي ختلبؼابك ختلبؼ ابػبرة اتوجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي ب -

 .ختلبؼ ابغالة الاجتماعيةاالأداء الوظيفي بفي فركؽ ذات دلالة إحصائية  كجود ،مع عدـالسن
الالتزام التنييمي وعاققتو بالأدا  الويييي)دراسة ميدانية لدى  عنواف كالتي برمل بظتَة بالأطرشثالثا:دراسة:

لدراسة إلذ التعرؼ على أثر الالتزاـ التنظيمي لدل مربيات ىدفت اعينة من مربيات رياض الأطيال بورقلة(، 
رياض الأطفاؿ باختلبؼ ابػبرة كباختلبؼ الراتب كباختلبؼ ابغالة الاجتماعية، مع التعرؼ على أثر الأداء 
 الوظيفي بؽذه العينة باختلبؼ نفس ابؼتغتَات،بالإضافة إلذ التعرؼ على أىم العوامل الأكثر تأثتَا على الالتزاـ

 التنظيمي لدل مربيات رياض الأطفاؿ كتأثتَبنا على الأداء الوظيفي.
( مربية باستخداـ استمارة استبياف مع إتباع ابؼنهج الوصفي الارتباطي مع الدراسة 94اشتملت الدراسة على) -

 الاستطلبعية.
 خلصت الدراسة بدقتًحات نذكر منها ما يلي: -
 اليب في برستُ الأداء الوظيفي. أف تتبع ابؼنظمة انسب الطرؽ كأحسن الأس 
 .ابغرص على تنمية العلبقات ابعيدة بتُ ابؼربيات داخل الركضة 
   .بهب أف تأخذ ابؼنظمة بعتُ الاعتبار كافة ابؼتغتَات التي بيكن أف تؤثر على الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي 
 ربيات من أكلويات الادارة.بهب أف يكوف ابغرص على تنمية الشعور بالولاء كالالتزاـ لدل ابؼ 

 المطلب الثاني :الدراسات الأجنبية 
  2003سنة  Brownأولا: دراسة 

« Employees organizational commitment and their Perception of Supervisors 
Relatiins-Oriented and Task-Oriented Leadership Behaviors » 

تُ تصور العاملتُ بؼشرفيهم ابؼباشرين كسلوكيات القيادة لديهم)التوجو بكو استهدفت ىذه الدراسة فحص العلبقة ب
 ابؼهمة كالتوجو بكو العلبقات الإنسانية( كبتُ أبماط الالتزاـ التنظيمي.
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( موظف يعملوف في دائرة الانتخابات في كلاية فتَجينيا الأمريكية، كأكضحت 316بسثلت عينة الدراسة بػػػ )
القيادة ذات التوجو بكو العلبقات الإنسانية متمثلة في)بناء الثقة،اشتًاؾ العاملتُ في الدراسة أف سلوكيات 

...( أما سلوكيات القيادة ذات التوجو بكو ابؼهمة تتجو بكو إبناؿ  الرؤية،تشجيع الإبداع،توفتَ التدريب اللبزـ
 ابؼشاكل أك الانتصار حتى تصبح مزمنة كمن ثم ابزاذ الإجراء ابؼناسب.

 أىم نتائج الدراسة كانت كما يلي:بينما 
  كجود أثر لنمطي السلوؾ القيادم على الالتزاـ التنظيمي،كلكن الأثر الأكبر كاف للسلوؾ القيادم ذك التوجو

 بكو العلبقات الإنسانية على الالتزاـ العاطفي.
 أف السلوؾ القيادم ذك التوجو للمهمة)العمل( أقل تأثتَا على أبعاد الالتزاـ التنظيمي. 
  يؤثر سلوؾ القيادة ذك التوجو بكو العلبقات الإنسانية في الالتزاـ العاطفي أكثر من الالتزاـ ابؼعيارم،بينما يؤثر

 سلوؾ القيادة ذك التوجو بكو ابؼهمة نفس التأثتَ على الالتزاـ العاطفي ك الالتزاـ ابؼعيارم.
 توجو بكو العلبقات الإنسانية في تأثتَبنا على لا يوجد اختلبؼ بتُ القيادة ذات التوجو بكو ابؼهمة،أك ذات ال

 الالتزاـ الاستمرارم. 
  ىناؾ علبقة ابهابية كلكن ليست قوية بتُ سلوؾ القيادة ذك التوجو بكو العلبقات من الالتزاـ ابؼعيارم

كالعاطفي،كأنو كلما كانت ىناؾ سلوكيات قوية ذات التوجو بكو العلبقات الإنسانية كاف ىناؾ شعور لدل 
 لعاملتُ بضركرة البقاء في العمل.ا
 .ىناؾ علبقة سلبية بتُ سلوؾ القيادة ذك التوجو ابؼهمة ككلب من الالتزاـ ابؼعيارم كالعاطفي 

 أما أىم توصيات الدراسة فكانت:
  على القادة الدين يتبعوف أسلوب القيادة ذك التوجو للمهمة أف يطوركا في أسلوبهم ابذاه ابؼرؤكستُ من

 لتنبيهات السلبية بؽم في الوقت ابؼناسب كباستخداـ لغة كاضحة كمشجعة في نفس الوقت.خلبؿ إعطاء ا
  إجراء ابؼزيد من الدراسات لتقديم فرصة إضافية بؼعرفة حجم التباين الذم يقدمو أسلوب القيادة ابؼتبع في

 تفستَ أنواع الالتزاـ التنظيمي.  
ضبط العمل ك الأداء الوظيفي للعاملتُ الصينيتُ في مدينة  كىي دراسة بعنوافم 2003ثانيا: دراسة اولينج سنة 

 ىونكونج: مدل تأثتَ قيم العمل عليهما.
ىدفت الدراسة إلذ:  معرفة مدل تأثتَ كلب من الالتزاـ التنظيمي كالقيم العمل لدل العاملتُ الصينيتُ في مدينة 

 ىونكونج الصينيتُ على كلب من مستول الأداء الوظيفي كضغط العمل.
 .قياس مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملتُ الصينيتُ من أصل صيتٍ في مدينة ىونكونج 
 .معرفة مدل تأثتَ العوامل الدبيغرافية) السن ك ابؼستول الوظيفي( على الالتزاـ التنظيمي 

عامل موزعتُ على مؤسسات القطاع العاـ  368كقد أجريت ىذه الدراسة على عينة مكونة من 
 مستويات إدارية متعددة كقد خلصت إلذ النتائج التالية: كابػاص كمن
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 .يوجد علبقة ابهابية بتُ مستول الالتزاـ التنظيمي ك الأداء الفردم 
 .ُكجود مستول عاؿ من الالتزاـ التنظيمي لدل العاملت 
  كجود علبقة عكسية بتُ مستول الالتزاـ التنظيمي كضغط العمل بدعتٌ أف العاملتُ ذكم الالتزاـ التنظيمي

 الأعلى يتقبلوف ضغط العمل أكثر من ذكم الالتزاـ ابؼتدني.
 .ُيوجد لقيم العمل تأثتَ على مستول الالتزاـ التنظيمي لدل العاملت 
 الوظيفي كالسن كابؼستول الوظيفي. يوجد علبقة ابهابية بتُ كل من مستول الأداء 

 .السابقة الدراسة عن الحالية الدراسة يميز ما المطلب الثالث :
 السابقة في ابعدكؿ التالر:  الدراسات مع مقارنة ابغالية الدراسة بو تتميز ما ك يتضح          

 (: اليرق بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة1-1الجدول رقم)
اسات السابقةالدر  المجال  الدراسة الحالية 
التعرؼ على متغتَات  الهدف

الدراسة كأثرىا على متغتَات أخرل 
مثل) السن، ابػبرة،ابغالة 

 الاجتماعية،ابؼستول الوظيفي....(.  

كل من الالتزاـ  التنظيمي كالأداء التعرؼ على  
الوظيفي مع العوامل ابؼؤثرة عليهما،بالإضافة 

لبقة بتُ الالتزاـ عن طبيعة الع الكشفإلذ 
 التنظيمي ك الأداء الوظيفي

أغلب الدراسات أجريت  المجتمع
على عينات بـتلفة في بؾاؿ التعليم ك 

ابؼدارس مع إجراء بعضها الأخر في 
 مؤسسات القطاع العاـ كابػاص.

شملت دراستنا عينة من موظفي الشركات البتًكلية 
 لفركع بـتلفة من مؤسسة سوناطراؾ. 

نهج الوصفي ىو ابؼتبع في ابؼ المنهج
بـتلف الدراسات بؽذا ابؼوضوع 

بالإضافة إلذ مناىج أخر مثل مقاييس 
 الالتزاـ التنظيمي. 

اتبعنا في الدراسة ابغالية ابؼنهج الوصفي باعتباره 
 ابؼنهج الأنسب بؽذه الدراسة.

 .بنا  على ما سبق المصدر : من إعداد الطالبة
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 خاقصة
 بقاح في مؤثر عنصر يعتبر ،فهو ابؼنظمات عليها تقوـ التي الأساسية الركائز احد ىو التنظيمي زاـالالت إف         

 يعمل التي منظمتو بذاه الفرد يشعر بها ملموسة غتَ ابهابية حالة باعتباره التنظيمي ابؼنظمات، فالالتزاـ فشل أك
 ،كتوضيح أبنيتو ك إبراز ، حولو بؼفاىيما من بؾموعة عرض خلبؿ من عليو بالتعرؼ الفصل ىذا في قمنا بها،

 إلذ ليصل الالتزاـ التنظيمي بها التي بير ك أبعاده، ك ابؼراحل بؿدداتو ابؼتغتَات، كمعرفة باقي عن بسيزه التي خصائصو
  قياسو. طرؽ على ابؼطلوب، ك التعرؼ ابؼعتٌ

 أعمابؽم في الأفراد بها يقوـ تيال الأعماؿ ك ابعهود كل كبؿصلة نتاج ىو الوظيفي الأداء أف كما يتضح  
 الأداء بؽا بوققوف لديها العاملتُ أفرادىا جعل إلذ جاىدة تسعى منظمة فكل منهم ابؼطلوب ابؽدؼ لتحقيق
 للمنظمة. بالنسبة الفشل أك النجاح مقياس يعتبر لأنو الفعاؿ، الوظيفي

ابهابية ىذه العلبقة مع الإشارة إلذ أنو كمن ىذا ابؼنطلق تتضح العلبقة بتُ ابؼتغتَين ك التي تظهر جليا في 
ليس بالضركرة أف تكوف دكما العلبقة إبهابية بل قد تكوف سلبية ك ىذا راجع إلذ متغتَات أخرل تؤثر على الالتزاـ 

 التنظيمي. 
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 تمهيد: 

نتقل إلذ ابعانب ابؼيداني الذم يعد أىم خطورة يعد ابعانب النظرم الإطار ابؼرجعي في الدراسات كالبحوث كمنو ن
في البحث العلمي، كالذم يتطلب منا معرفة الإجراءات ابؼنهجية ابؼستخدمة بدأ بابؼنهج ابؼتبع في الدراسة كتقديم 
عينة الدراسة بجميع مواصفاتها كأدكات الدراسة كمدل دقتها بإظهار خصائصها للوصوؿ إلذ نتائج صادقة بعدىا 

الإجراءات الأساسية للدراسة مع الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة لعرض كبرليل البيانات ابؼتحصل  نعرج على
 عليها.

كىذا كاف من خلبؿ استخداـ استمارة استبياف كزعت على عينة من موظفي الشركات البتًكلية كقد بلغ عدد ىذه 
 ة الاستبياف كابؼعبر عنها بفقرات )أسئلة(.( موظف لتقصي آرائهم من خلبؿ الاجابة على بؿاكر استمار 70العينة )

 كمن خلبؿ ما سبق ارتأينا تقسيم الفصل إلذ مبحثتُ أساستُ بنا:
 المبحث الأول: الدراسة التطبيقية الطريقة والإجرا ات.                    
 المبحث الثاني: نتائج الدراسة تيسيرىا والتوصيات.                   
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 المبحث الأول: الدراسة التطبيقية الطريقة والإجرا ات  
يعتبر قطاع المحركقات في ابعزائر من أىم ابؼوارد الرئيسية للعملة الصعبة،إذ بيثل مكانة إستًاتيجية في القطاع 

 ة لو منالاقتصادم،فقد أصبح من الضركرم دعم ىذا النشاط ابغيوم كتزكيده بدختلف ابؼوارد ابؼالية كالبشرية اللبزم
 جهة كتنميتو من جهة أخرل. 

 المطلب الأول: تقديم عام حول المؤسسة محل الدراسة
 اليرع الأول: تعريف المؤسسة محل الدراسة

مؤسسة سوناطراؾ) ابؼؤسسة الوطنية لأبحاث المحركقات كإنتاجها كنقلها كبرويلها كتسويقها( كىي بسثل كحدة 
بيع ككذلك بسثل بذمع بشرم أك بذمعات في داخلها. كتعتبر من أىم اقتصادية كقوة في الإنتاج كتنظيم في ال

 الشركات الرائدة في بؾاؿ المحركقات ك النفط على ابؼستويتُ الإفريقي ك العابؼي.
كحدد قانونها الأساسي،كما أف ابؼرسوـ  491/63كقد تم إنشاء ىذه ابؼؤسسة)سوناطراؾ( بدوجب ابؼرسوـ        

كقد كسع الدكر ك الوظائف الرئيسية ابؼسندة بؽذه ابؼؤسسة ك الذم  22/09/1966ابؼؤرخ في  292/66رقم 
يتمثل في: البحث ك التنقيب كحفر الآبار،الإنتاج كالنقل، القياـ بعملية خاصة كالتجمع، كضع الأبظدة الفوسفاتية 

 كابؼواد البلبستيكية كابؼطاطية.  
وطنية سوناطراؾ بإنشاء مؤسسة جديدة كل كاحدة تتكفل بست إعادة ىيكلة ابؼؤسسة ال 1981كفي سنة        

 بنشاطات تكاملية كإدماجية كتنقسم إلذ:
 04 .مؤسسات صناعية 
 03 :مؤسسات مكلفة بابػدمات أما ابؼؤسسة الأـ سوناطراؾ فتبقى بؿتفظة بالوظائف التالية 
 .البحث كالتنقيب 
 معابعة الغاز الطبيعي 
 تسويق المحركقات 

 دكليا. 13راؾ ابؼرتبة الأكلذ كطنيا ك ابؼرتبة كبرتل مؤسسة سوناط
كم    140كما يعتبر قطاع كاد نومر إحدل فركعها ابؼتواجدة إداريا ببلدية زلفانة كلاية غاردية كيبعد حوالر         

كم شرؽ ابغقل البتًكلر حاسي 220جنوب ابغقل الغازم بغاسي الرمل أين تتواجد ابؼديرية ابعهوية كحوالر 
شمل ىذا القطاع على بطس كحدات مصغرة كىي: أيت ابػتَ،ماكودا،كاد نومر،ابعورؼ سيدم مسعود، كي

 بئر غازم. 16مزغيش كعلى 
من طرؼ شركة سوناطراؾ كبدأت عملية الإنتاج كالاستغلبؿ للغاز  1969اكتشف حقل كاد نومر سنة       

ية ك العتاد إذ يتواجد بو أكثر من بوتوم ىذا القطاع على كم ىائل من الطاقات البشر  1972الطبيعي سنة 
 عامل يتوزعوف على إطارات سامية في بؾاؿ المحركقات كمهندستُ كعماؿ عاديتُ. 470
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 اليرع الثاني:الهيكل التنييمي للمؤسسة 
 ( يوضح الهيكل التنييمي للمؤسسة1-2الشكل رقم)

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: مصلحة المالية.
 

 مديرية واد نومر

مصلحة التسيتَ ك 
 الأجور

مصلحة التخطيط 
 كابؼنهجية

مصلحة الكهرباء 
 الصناعية

 دائرة العتاد

مصلحة 
الاستغلبؿ حقل 

 كاد نومر

 دائرة التجهيز

 مصلحة الآبار

مصلحة الاستغلبؿ 
 حقل ايت ابػتَ

 مصلحة ابؼالية

 مصلحة التجهيز

 دائرة الصيانة

 خلية الإعلبـ الآلر

الإنتاجدائرة   

 مصلحة النقل

 مصلحة الأمن

 الأمــــــانة

لحة التهيئة ك مص
 ابؼنشآت القاعدية

مصلحة ابؼيكانيك 
 الصناعي

مصلحة 
 ابؼقتصدية
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 يتكون الهيكل التنييمي لمؤسسة سونا طراك )واد نو مر( مما يلي :
 كىو شخص مكلف بدسؤكلية ابؼؤسسة حيت يسهر بكل جهده على ستَ كرفع الإنتاج حيت يسمى    المدير: -1

من رئيس عمالة إلذ مدير قطاع  ترقية على مستول كاد نومر بددير القطاع ،ك بتم تعينو من طرؼ ابؼديرية العامة أك
 أك بطلب منو للبنتقاؿ من مديرية إلذ أخرل.

بؼديرية كاد نومر سكريتاريا يعمل بها عاملتُ حيث يقوموف بتنظيم كتسجيل البريد  الأمانة)السكريتاريا(: -2
 الصادر كالوارد كتوزيع البريد مع ابؼصالح الأخرل 

 كىي: كتتكوف من أربع مصانعدائرة الصيانة:  -3
   .مصلحة ابؼيكانيك 
 . مصلحة الكهرباء 
 .مصلحة ابؼنهجية أك الطرائق 
 .مصلحة الضبط 

لكن مصلحة دكر في صيانة كتركيب كمراقبة ابؼركب الصناعي لواد نومر كأيت ختَ كبؿطة الصنع ليسدم مزغيتش 
 )التموين(كبؽم علبقة عمل مع عمالقة الإنتاج من ناحية ابؼصنع كالآبار كعلبقة عمل بالإمداد 

 كتتكوف من مصلحتتُ كبنا:دائرة الإنتاج:  -4
 .مصلحة الاستغلبؿ 
 .مصلحة الآبار 

كيتمثل عمل ىاتتُ ابؼصلحتتُ في تصريح يومي لكمية الإنتاج من الغاز كالبتًكؿ كمراقبة نوعية ابػاـ في        
ات الأملبح، العطب الإلكتًكني في قاعة ابؼخبر، مراقبة الآبار من التسربات الغازية كالتوقعات غتَ ابؼنتظرة، تسرب

 ابؼراقبة على مستول أيت ختَ ك كاد نومر كذلك لوجود مصنعتُ .
ككذلك توجد مراقبة من الأعلى بابؼركحية لكل الأنابيب كىذا لطوؿ ابؼسافة كذلك يتطلب استغلبؿ الوقت       

 ككشف كامل للؤنابيب.
ديرية كلها سواء ابؼصنع أك السكن أك الإدارة من ابغريق ىي مصلحة مهامها بضاية ابؼمصلحة الأمن:  -5

 كالتدخل في ابغوادث كبؽا جزئيتُ فرعيتُ:
 .الأمن الصناعي 
 .الأمن الداخلي 

ساعة بالتناكب  كذلك للحفاظ على أمن ابؼؤسسة،كما  12كتكوف فرؽ العمل بالتناكب حيث تعمل كل فرقة 
كعلى تقنيات حديثة كألبسة تتحمل ابغرارة كسيارات إسعاؼ برتوم مصلحة الأمن على سيارات إطفاء متطورة 

كشاحنات بؾهزة بالصهاريج كبها اتصاؿ الكتًكني بابؼصنع للئشعار في حالة ابغوادث، كتقوـ كذلك بتكوينات 
 دكرية سواء جهوية أك كطنية كحتى عابؼية.
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لأكل ك ابؼبيت لتوفتَ الراحة يتمثل نشاطها في خدمة العامل من حيث امصلحة المعتدية )المقتصدية(:  -6
كبها مكتب استقباؿ لتعيتُ الغرؼ ك مطعم  كمغسلة للملببس كبـزف للموارد الغدائية،كما توجد بها قاعة 
سينما،مكتبة كقاعة انتًنت للعماؿ،كما يتمثل نشاطها أيضا في ابؼراقبة كابغفاظ على ابؼساحات ابػضراء لإعطاء 

 منظر مناسب للمؤسسة.
كىي فرع أك مصلحة إدارية من ابؼديرية برتوم على ثلبثة مصالح كىي: مداد )العتاد(: دائرة الإ -7

النقل،ابؼنشآت،العتاد،يتمثل نشاطها خارج مصنع الإنتاج كذلك في نقل العماؿ كالعتاد كإصلبح كصيانة السيارات 
 يار كالأثاث كأدكات مكتبية.ك الشاحنات ككذلك البناء كالكهرباء ابؼعمارية كبرتوم على بـزف للعتاد كقطع الغ

تقوـ ىذه ابؼصلحة بإجراء كمراقبة عمليات دفع الأجور كحساب ابؼسابنات مصلحة تسيير الأجور:  -8
الاجتماعية،كما أنها تقوـ أيضا بدسك التنقيط اليومي للعماؿ كمنح التعويضات كالعلبكات ابؼتعلقة بابؼنصب 

 كخصم العيابات إف كجدت كدفع الأجر الصافي.
يتمثل عملها في صيانة أجهزة الإعلبـ الآلر مع بذسيد بصيع العمليات آليا كتطوير مصلحة الإعاقم الآلي:  -9

 برامج التسيتَ.
 المطلب الثاني: الطريقة والإجرا ات

سيتم من خلبؿ ىذا ابؼطلب عرض منهجية الدراسة ابؼستخدمة،بؾتمع الدراسة كعينتو،أدكات الدراسة         
 وؿ على ابؼعلومات،ابؼعابعات الإحصائية ابؼستخدمة كفحص صدؽ أداة الدراسة كثباتها.كمصادر ابغص

 اليرع الأول: منهجية الدراسة
ابؼنهج ىو الطريقة أك بؾموعة الإجراءات ابؼتبعة في دراسة ظاىرة أك مشكلة ما بغرض اكتشاؼ        

يعة ابؼوضوع ىي التي بردد عادة ابؼنهج ابغقيقة،كبزتلف ابؼناىج ابؼستخدمة باختلبؼ موضوع الدراسة كطب
ابؼستخدـ ابؼلبئم للموضوع الذم بكن بصدد دراستو.كبدا أف دراستنا ابغالية تعتمد على بؿاكلة الكشف عن العلبقة 
بتُ الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي لدل عينة من موظفي الشركات البتًكلية،فإف ابؼنهج الوصفي ىو ابؼلبئم 

تعالج البحوث الوصفية موضوعا أك ظاىرة أك كصف العلبقات ابؼوجودة بتُ متغتَ كآخر،كىو يهتم للدراسة حيث 
بتحديد الظركؼ كالعلبقات التي توجد بتُ الوقائع كمن تم برليلها كتفستَىا،حيث يستخدـ في ىذا ابؼنهج 

ة البحث ابؼطركحة كبرليلها أساليب القياس كالتصنيف كالتفستَ كاستنتاج العلبقات ذات الدلالة بالنسبة بؼشكل
 للوصوؿ إلذ إدراؾ طبيعتها.
 اليرع الثاني: عينة الدراسة

تعد العينة ضركرة من ضركريات إجراء البحوث ابؼيدانية كىذا بغرض بسثيل المجتمع الأصلي،كلكن بزتلف          
 اف كنوع الدراسة.العينات من بؾتمع لآخر كمن منطقة لأخرل كمن مشكلة لأخرل كذلك باختلبؼ نوع ابؼك

كقد اشتملت عينة دراستنا على عينة من موظفي الشركات البتًكلية من مناطق بـتلفة بسثلت في)حاسي          
حيث قمنا بتوزيع  2015(. كتم إجراء الدراسة في شهر أفريل من سنة -نفطاؿ–مسعود،كاد نومر،كمركز الزفت 
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مادنا طريقة التسليم ابؼباشر لاستمارة الاستبياف للمستجيب بدنطقة استبانة شملت أفراد العينة ابؼدركسة.مع اعت 80
استبانة مع  74كاد نومر كمركز الزفت )نفطاؿ( كبعضها عن طريق إرسابؽا إلذ حاسي مسعود كقد تم استًجاع 

 استبانة. 70بدعتٌ بؾموع الاستبيانات الصابغة للمعابعة الإحصائية ىو  74استبانات من بؾموع  04إلغاء 
 

 فروع من شركة سوناطراك (: توزيع عينة الدراسة على1-2الجدول رقم)
 

 مركز الزفت)نيطال( واد نومر حاسي مسعود

25 30 15 

 70المجموع: 
 المصدر من إعداد الطالبة.                                           

 اليرع الثالث:أداة الدراسة
دراسة ابؼوضوع ابغالر كمعابعة جوانبو كقد تم تصميمها خصيصا بؽذا الغرض تم الاعتماد على الاستبانة ل          

كقد تم توزيعها على عينة من موظفي الشركات البتًكلية لتقصي أراء ابؼستجوبتُ حوؿ علبقة الالتزاـ التنظيمي 
 بالأداء الوظيفي.

 ك قد قمنا بإتباع خطوات لإعداد الاستبياف كىي كالتالر:
 بياف انطلبقا من فرضيات الدراسةبرديد بؿاكر الاست (1
 الاطلبع على بعض الدراسات السابقة التي مست نفس ابؼوضوع من جوانب بـتلفة. (2
 إعداد استبياف أكلر لغرض بصع البيانات كابؼعلومات. (3
 عرض الاستبياف الأكلر على ابؼشرؼ بغرض اختبار مدل ملبئمتها بعمع البيانات. (4
 ؼ.تعديل الاستبياف حسب توجيهات ابؼشر  (5
 عرض الاستبياف على بؾموعة من المحكمتُ بغية أخد آرائهم ك التصحيح حسب ما يركنو أكثر ملبئمة. (6
 توزيع الاستبياف على عينة الدراسة. (7

 :كفيما يلي التقسيم الذم اعتمدناه في الاستبياف حيث 
 .افتتحنا الاستبياف بفقرة تعريفية بؼوضوع الدراسة 
 يب بزص ابعنس، ابغالة الاجتماعية، العمر، ابؼؤىل العلمي، مدة خصصنا قسم للمعلومات الشخصية للمج

 ابػبرة، نظاـ العمل، ساعات العمل.
 عبارة موزعة على أربعة بؿاكر ىي: 31ضم  تصميم استبياف 
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  عبارات. 06المحور الأكؿ: جاء بعنواف مدل جهود الشركة لتعزيز الالتزاـ التنظيمي كشمل 
 عبارة. 16التنظيمي كضم  المحور الثاني: بعنواف الالتزاـ 
  عبارات. 05المحور الثالث: عنوف بالأداء الوظيفي حيث ضم 
  عبارات بزص العلبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي. 04المحور الرابع: بضل 

 كقد تم اعتماد إجابات الفقرات على مقياس ليكارت ابػماسي كما يلي:
 الخماسي (: يبين مقياس ليكارت2-2الجدول رقم )

 
 لا أوافق تماما لا أوافق محايد أوافق أوافق تماما التصنيف

 1 2 3 4 5 الدرجة

 
 اليرع الرابع:صدق ثبات الاستبيان:

 للتأكد من صدؽ كثبات الاستبياف اعتمدنا على مصدرين بسثلب في:
من جامعة عرضنا الاستبياف على بؾموعة من المحكمتُ ك ابؼتمثلة في الأساتذة  صدق المحكمين:-1

غارداية،كقد استجبنا لآرائهم كقمنا بالتعديلبت اللبزمة من حذؼ كتعديل على ضوء مقتًحاتهم كتوصياتهم كمنو 
 خرج الاستبياف في صورتو الأختَة ليكوف جاىزا لتقدبيو )توزيعو( لعينة الدراسة.

ابؼوالر يدؿ على أف معاملبت  استخدمنا طريقة ألفا كركمباخ لقياس ثبات الاستبياف،كابعدكؿأليا كرومباخ: -2
 الثبات مرتفعة كىذا دليل على أف المحاكر بزدـ ابؽدؼ ابؼرجو منها،كيدؿ أيضا على العلبقة القوية بينها.

 (: يبين قياس ثبات الاستبيان3-2الجدول رقم)
 

Statistiques de fiabilité 
 0.793 أليا كرونباخ

 31 عدد العبارات

 SPSS. ة بناء على بـرجات برنامج من إعداد الطالب المصدر:
 

 منكىي قيمة جيدة  09793من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه يتضح أف معامل ألفا كركنباخ للبستبياف ككل بلغ     
 . الدراسات ذهى مثل في الإحصائية الناحية
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صلبحيتها ا على ثقة تامة بصحة الاستبانة ك نبفا بهعل الدراسة استبانة كثبات صدؽ مننا تأكد قد كوفن كبذلك
 لتحليل النتائج كالإجابة على أسئلة الدراسة.

 نتائج الدراسة تيسيرىا والتوصيات المبحث الثاني:
باستخداـ الاختبارات  22النسخة  SPSSقمنا بتفريغ كبرليل الاستبياف من خلبؿ البرنامج الإحصائي

 الإحصائية التالية: 
 .التكرارات كالنسب ابؼئوية 
 لابكراؼ ابؼعيارم.ابؼتوسطات ابغسابية ك ا 
 .اختبار ألفا كركمباخ 
 .معامل الارتباط بتَسوف 

 المطلب الأول: تحليل فقرات الدراسة
 اليرع الأول: تحليل خصائص عينة الدراسة 

 نورد توزيع أفراد عينة الدراسة حسب فئات ابعنس فيما يلي:  التوزيع حسب الجنس: -1
 فئة ابعنسيوضح توزيع أفراد العينة حسب  (:4-2الجدول رقم )

 
 الجنس

 النسبة التكرار 
Valide 88,6 62 ذكر 

 11,4 8 أنثى

 100,0 70 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبة حسب بيانات  :المصدر
 ويمكن تمثيلها بيانيا كما يلي:
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 يوضح توزيع أفراد العينة حسب فئة ابعنس(: 2-2الشكل رقم )
 

 
 معطيات الجدول السابقالمصدر من إعداد الطالبة بنا  على 

 
( كىذا راجع إلذ 11.4( بينما الإناث فهي )88.6من ابعدكؿ ك الشكل أعلبه يتضح لنا أف نسبة الذكور بسثل )

طبيعة الأعماؿ التي تؤدل في الشركة ) أعماؿ رجالية ( كنظاـ العمل في ابؼديريات ابعهوية موزع على صحراء 
العمل مدة طويلة ) شهر (،كىذه الظركؼ ىي التي بروؿ دكف بفارسة ابعزائر الذم من شأنو برتيم البقاء في 

 الإناث ىذا النوع من الأعماؿ.
 
نتطرؽ فيما يلي إلذ توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ابغالة الاجتماعية  التوزيع حسب الحالة الاجتماعية: -2

 حسب ابغالة الاجتماعية يوضح توزيع أفراد العينة  (:5-2الجدول رقم )
 

 
 
 

 
 

 
 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

 حيث يمكن تمثيلها بيانيا على النحو التالي:
 
 

11.4% 

88.6% 

 الجنس

 أنثى

 ذكر

الاجتماعيةلة الحا  
 Fréquence Pourcentage 
Valide 20,0 14 أعزب 

 80,0 56 متزكج
Total 70 100,0 
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 يةحسب الحالة الاجتماع(:يبين توزيع أفراد العينة 3-2الشكل رقم )
 

 
 من إعداد الطالبة بنا  على معطيات الجدول السابق المصدر:

 
( في حتُ أف %80من خلبؿ الشكل ك ابعدكؿ السابقتُ يتضح لنا أف نسبة أفراد العينة ابؼتزكجتُ تضم نسبة )

 ( كىم غتَ ابؼتزكجتُ )عزب( كىذا ما يدؿ على أف أفراد العينة مضطركف على%20باقي أفرادىا بيثلوف نسبة )
 البقاء في العمل لأنو لديهم مسؤكليات عائلية برتم عيهم برمل صعوبات العمل من أجل البقاء كالاستمرار . 

 
 نورد توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر على النحو التالر التوزيع حسب العمر: -3

حسب العمر(:يبرز توزيع أفراد العينة 6-2) الجدول رقم  

رــــــــــــــــــــــــــــــــــالعم  
 النسبة المئوية التكرار 
سنة 30أقل من  المتغيرات  18 25,7 

سنة 40-31من   31 44,3 
سنة 50 -41من   17 24,3 

سنة 50أكثر من   4 5,7 
 100,0 70 المجموع
 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

:كما بيكن بسثيلها بيانيا  

80% 

20% 

 الحالة الاجتماعية

 أعزب متزوج



  دراسة ميذانية لذي مىظفي الشركات البترولية :  الثانيالفصل 
 

 
61 

توزيع أفراد العينة حسب فئة العمر ييهر(: 4-2الشكل رقم )   

 

 المصدر من إعداد الطلبة بنا  على معطيات الجدول السابق

( سنة ىي أكبر فئة بنسبة 40-31كيتضح من ابعدكؿ كالشكل أعلبه أف الفئة العمرية ابؼمثلة في المجاؿ من ) 
من أفراد  17(، حيث أف %25.7( بلغت نسبتها )30( ،كتليها الفئة العمرية ) أقل من %44.3بلغت )

(،كفي الأختَ تأتي الفئة %24.3( بنسبة تقدر ب)50-41العينة ابؼدركسة كانت الفئة العمرية ابؼنحصرة بتُ )
( كىذا بفا يدؿ على أف الشركة برافظ على الفئة الشبابية التي %5.7تقدر نسبتها ب ) 50العمرية أكثر من 

 الظركؼ كابؼتغتَات التكنولوجية المحيطة ببيئة العمل . مصدر الطاقة كحيوية كقابليتها لتماشي مع
نورد فيما يلي توزيع عينة الدراسة حسب ابؼؤىل العلمية التوزيع حسب المؤىل العلمي:-4  

حسب المؤىل العلمييبين توزيع أفراد العينة  :(7-2الجدول رقم)  

 ابؼؤىل العلمي
   التكرار النسبة ابؼئوية

 غيراتالمت تقني سامي 27 38.6
 مهندس 21 30.0
 ليسانس 19 27.1

 دراسات عليا 3 4.3
  المجموع 70 100

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

5.7% 

24.3% 

44.3% 

25.7% 

 العمــــــــــــــــــــــر

 50أكثر من 

 50-41من

 40 -31من 

 سنة 30أقل من 



  دراسة ميذانية لذي مىظفي الشركات البترولية :  الثانيالفصل 
 

 
62 

  أفراد العينة حسب ابؼؤىل العلميتوزيع يظهر  :(5-2الشكل رقم)

 

 المصدر: إعداد الطالبة من معطيات الجدول السابق.

فراد العينة مؤىلبت علمية بـتلفة حيث أف أكبر نسبة مئوية شملت حاملي شهادة بفا سبق يتضح أف لأ  
( بغاملي شهادات ابؼهندس كبعدىا على التوالر نسبة %30( ،أما نسبة )%39تقتٍ سامي بنسبة مقدرة )
( كىذا التقارب النسبي بتُ نسبة حاملي الشهادات ) تقتٍ سامي %4( ك)%27ليسانس كالدراسات العليا )

هندس،ليسانس( راجع إلذ طبيعة كنوع العمل الذم يفرض تواجد موظفي بوملوف ىذه الشهادات كالتي تتناسب م
 مع ىذه الأعماؿ  . 

التوزيع حسب مدة الخبرة-5  
(: يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مدة الخبرة8-2الجدول رقم)  

 مدة الخبرة
   التكرار النسبة

 
 المتغيرات

سنة 02أقل من  08 11.4  
سنة 05-02من  16 22.9  
سنة  10-05من 17 24.3  
سنوات 10أكثر من  29 41.4  
 المجموع 70 100

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

4% 

27% 

30% 

39% 

 المؤهل العلمي

 دراسات عليا

 ليسانس

 مهندس

 تقني سامي
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 (: تمثيل عينة الدراسة حسب مدة الخبرة6-2الشكل رقم )

 
 المصدر: إعداد الطالبة من معطيات الجدول السابق.

ؿ ابعدكؿ السابق ك الشكل أعلبه يتضح أف توزيع الأفراد حسب مدة ابػبرة بؼوظفي الشركة بؿل الدراسة من خلب
شخص من العينة ابؼدركسة لديهم  29سنوات حيث أف  10تشتَ إلذ أف الفئة الأكثر تكرارا ىي فئة الأكثر من 

لديهم خبرة تتًاكح ما بتُ  %24تليها نسبة تقدر ب  %14سنوات بنسبة مئوية تصل إلذ  10خبرة تزيد عن 
سنة  05-02من أفراد العينة لديهم سنوات خبرة من  %23سنوات كتأتي من بعدىا نسبة تقارب  05-10

سنة خبرة توحي لنا ىذه الدراسة أف  02من إبصالر العينة ابؼبحوثة لديهم أقل من  %12كأخر نسبة تقدر ب 
 بفا يعتٍ أف جل ابؼوظفتُ قدامى كدكم خبرة عالية في الشركة .سنوات  10أغلبية أفراد العينة خبرتهم تزيد عن 

التوزيع حسب نيام العمل-5  
بيثل التوزيع لأفراد العينة حسب نظاـ العمل(:9-2الجدول رقم)  

 نظاـ العمل

  التكرارات النسبة ابؼئوية
 المتغيرات شهر بشهر 45 64.3
 شهر بثلبثة أسابيع 16 22.9
 شهر بأسبوعتُ 9 12.9
 المجموع 70 100

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

12% 

23% 

24% 

41% 

 مدة الخبرة

 سنوات 10أكثر من  سنة 10-05من  سنة 05-02من  سنة 02أقل من 
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 حيث بيكن بسثيل ىذا التوزيع بيانيا كما يلي:

(: يمثل التمثيل البياني لعينة الدراسة حسب توزيع نيام العمل7-2الشكل)  

 

 المصدر: إعداد الطالبة من معطيات الجدول السابق.

( يبقوف في ابؼؤسسة مدة طويلة )شهر( مع %65أزيد من نصف أفراد العينة بنسبة ) يتبتُ من ابعدكؿ كالشكل أف
مقابلتها بشهر راحة كىذا راجع إلذ نوع الأعماؿ السائدة في كسط ابؼؤسسة كالتي توحي بأنها أعماؿ ذات طبيعة 

(ك المحصورة في %23)كتليها النسبة ابؼقدرة ب  صعبة نسبيا ىذا ما بهعل مدة الراحة تكوف مساكية بؼدة العمل
 (.13%أما باقي أفراد العينة فكاف نظاـ عملهم شهر بأسبوعتُ بنسبة تقدر ب ) مدة شهر بثلبث أسابيع،

التوزيع حسب ساعات العمل -6  

بيثل توزيع الأفراد بؿل الدراسة حسب ساعات العمل(:10-2الجدول رقم)  
 ساعات العمل

  التكرارات النسبة ابؼئوية
اتساع 08  6 8,6  المتغيرات 

ساعة 12 56 80,0  
 أخرى 8 11.4
 المجموع 70 100

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

 

 

23% 

64% 

13% 

 نظـــام العمــــــــل

 شهر بثلاث أسابيع

 شهر بشهر

 شهر بأسبوعين
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 (:توزيع الأفراد بحسب ساعات العمل8-2الشكل رقم)

 

 المصدر: إعداد الطالبة من معطيات الجدول السابق.

ل لدل عينة الدراسة ينقسم إلذ ثلبث مستويات حيث أف توزيع ساعات العمف أعلبه يتضح أمن خلبؿ الشكل 
أفراد من العينة  08،في حتُ بلغ تكرار  ) %80ساعة عمل بنسبة بلغت ) 12ابؼستول الأكثر تكرارا ىو 

أفراد من العينة كاف عملهم  06من ساعات العمل الأخرل، كفي الأختَ فإف تكرار   %)11.4(كبنسبة 
 ( كىذا ما يدؿ على أف أعماؿ الشركة تتطلب كقت طويل. %8.6ساعات بنسبة تقدر ب )08

الثاني : تحليل فقرات الجز  الثاني  يرعال  

(:تحليل فقرات المحور الأول حول مدى جهود الشركة لتعزيز الالتزام التنييمي .11-2الجدول رقم )  

عبارات 
المحور 

 الرابع

أكافق  ابؼقياس
 بساما 

لا  بؿايد  أكافق
 أكافق

لا 
أكافق 

 امابس

ابؼتوسط 
 ابغسابي 

الابكراؼ 
 ابؼعيارم 

 التًتيب

العبارة 
01 

 4,06 2 3 6 37 22 التكرار
 

0,915 
 

01 
 2.9 4.3 8.6 52.9 31.4 النسبة

العبارة 
02 

 02 1,071 3,89 4 4 8 34 20 التكرار
 5.7 5.7 11.4 48.6 28.6 النسبة

العبارة 
03 

 3,44 8 11 15 14 22 التكرار
 

1,379 
 

05 
 11.4 15.7 21.4 20.0 31.4 النسبة

11% 

80% 

9% 

 ساعات العمل

 أخرى

 ساعة 12

 ساعات 08
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العبارة 
04 

 03 1,059 3,74 3 6 14 30 17 التكرار
 4.3 8.6 20.0 42.9 24.3 النسبة

العبارة 
05 

 04 1,223 3,56 5 13 5 32 15 التكرار
 7.1 18.6 7.1 45.7 21.4 النسبة

العبارة 
06 

 06 1,354 3,14 10 16 11 20 13 التكرار
 14.3 22.9 15.7 28.6 18.6 النسبة

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

أف الأكساط ابغسابية لأغلب العبارات تدؿ على كجود شبو اتفاؽ تاـ بتُ أفراد (: 11-2يتضح من الجدول)
بابكراؼ معيارم يقدر ب  (4.06الوسط ابغسابي) ذات (01عينة الدراسة،كيزداد الاتفاؽ بتُ العبارة رقم)

( ك التي احتلت ابؼرتبة الأكلذ من إجابات أفراد عينة الدراسة ابؼبحوثة،كىذا يعتٍ أف الشركة بؿل 0.915)
( 06(،)03(،)05(،)04(،)02الدراسة تتمتع بسمعة جيدة مقارنة مع ابؼؤسسات الأخرل كتليها العبارات )

(على التوالر كبابكراؼ معيارم 3.14( )3.44( )3.56)( 3.74( )3.89كالتي بلغت متوسطاتها ابغسابية)
( كىذا يعتٍ أف أغلبية الأفراد يوافقوف على 1.354( )1.379( )1.223( )1.059( )1.017يقدر ب )

أف الانتماء بؽا يتطلب جهود كبتَة من قبلهم،بالإضافة إلذ أف أحد الأسباب الرئيسية للبستمرار في ىذه الشركة 
لا تتوفر في شركات أخرل مقابلة بؽا.مع اىتماـ الإدارة بإكساب العاملتُ ابؼهارات ابعديدة ىو تقدبيها بؼزايا 

بشكل مستمر بالإضافة بغرص الإدارة على جذب ذكم ابػبرات العالية للتوظيف ،مع تدبدب الآراء بتُ 
يدؿ على أف  الشركة موافقتُ كمعارضتُ لاعتًاؼ الإدارة بدا يقدمو ابؼوظف من أعماؿ،كعلى العموـ كل ما سبق 

 تبدؿ جهود لمحاكلة تعزيز الالتزاـ التنظيمي فيها. 
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( :تحليل فقرات المحور الثاني حول الالتزام التنييمي.12-2الجدول رقم)  

عبارات 
المحور 

 الثاني

المقيا
 س

أوافق 
 تماما 

لا أوافق  لا أوافق محايد  أوافق
 تماما

المتوسط 
 الحسابي 

 الانحراف
 المعياري 

 الترتيب

العبارة 
01 

 06 0.887 4.10 2 3 3 40 22 التكرار
 2.9 4.3 4.3 57.1 31.4 النسبة

العبارة 
02 

 01 0.733 4.31 - 3 2 35 30 التكرار
 - 4.3 2.9 50.0 42.9 النسبة

العبارة 
03 

 10 1.122 3.76 3 8 12 27 20 التكرار
 4.3 11.4 17.1 38.6 28.6 النسبة

رة العبا
04 

 14 1.353 2.90 13 20 6 23 8 التكرار
 18.6 28.6 8.6 32.9 11.4 النسبة

العبارة 
05 

 05 0.734 4.20 - 2 7 36 25 التكرار
 - 2.9 10.0 51.4 35.7 النسبة

العبارة 
06 

 08 1.073 3.94 2 15 10 33 10 التكرار
 2.9 21.4 14.3 47.1 14.3 النسبة

العبارة 
07 

 03 0.811 4.26 1 2 4 34 29 رارالتك
 1.4 2.9 5.7 48.6 41.4 النسبة

العبارة 
08 

 11 1.006 3.73 2 7 14 32 15 التكرار
 2.9 10.0 20.0 45.7 21.4 النسبة

العبارة 
09 

 02 0.745 4.29 1 1 3 37 28 التكرار
 1.4 1.4 4.3 52.9 40.0 النسبة

العبارة 
10 

 04 0.783 4.23 1 - 9 32 28 التكرار
 1.4 - 12.9 45.7 40.0 النسبة

العبارة 
11 

 06 0.995 4.10 3 1 10 28 28 التكرار
 4.3 1.4 14.3 40.0 40.0 النسبة
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العبارة 
12 

 

 35 15 التكرار
 

8 
 

6 
 

6 
 

3.67 1.164 12 

 8.6 8.6 11.4 50.0 21.4 النسبة
العبارة 

13 
 09 1.085 3.80 3 7 10 31 19 التكرار
 4.3 10.0 14.3 44.3 27.1 النسبة

العبارة 
14 

 13 2.499 3.60 4 13 19 22 12 التكرار
 5.7 18.6 27.1 31.4 17.1 النسبة

العبارة 
15 

 16 1.116 2.17 21 30 8 8 3 التكرار
 30.0 42.9 11.4 11.4 4.3 النسبة

العبارة 
16 

 15 1.344 2.81 14 17 18 10 11 التكرار
 20.0 24.3 25.7 14.3 15.7 النسبة

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

معظم أفراد العينة يلتزموف دائما بدواعيد العمل المحددة مع تنظيم أعمابؽم اليومية  من ابعدكؿ أعلبه:يبرز كيتبتُ أف
مع حرصهم أيضا على أف يكونوا عناصر فعالة فيها كىذا  بالإضافة إلذ حرصهم على القياـ بواجباتهم بذاه الشركة

( بالنسبة للعبارة الأكلذ أما الثانية فمتوسطها قدر ب 0.733( كابكراؼ معيارم )4.31بدتوسطات حسابية)
في ابؼرتبة الثالثة كالتي مفادىا أف اتساـ علبقة ابؼوظفتُ في شركة  07(،تليها العبارة 0.745( كابكرافها )4.29)

( 0.811( كابكراؼ قدر ب )4.26طراؾ مع زملبئهم بالود كالاحتًاـ كبهمعهم ركح التعاكف كىذا بدتوسط )سونا
[، 13-06-01-11-05ثم  10أما ابؼراتب فهي متسلسلة كعلى التوالر بالتدرج للعبارات كما يلي:العبارة] 
ما تضمنتو من بؿافظة على بفتلكات فكل إجابات أفراد العينة ابؼدركسة بؽذه العبارات تشتَ إلذ موافقتهم على 

الشركة كاعتبار أف مشاكلها ىي مشاكلهم بالإضافة إلذ التقدير ابؼتواجد بتُ الرؤساء الذم ينتج عنو تقبل الأكامر 
كالتعليمات الصادرة عنهم مع برمل صعوبات الوظيفة من أجل برقيق أىداؼ الشركة ، كالشعور بالفخر كونهم 

ؾ ك يهتم الرؤساء بشكاكم ابؼوظفتُ كما يتفهموف مشاكلهم الشخصية مع تقاضي أحد أفراد مؤسسة سوناطر 
راتبا يتناسب مع منصب العمل كفيما يلي ابؼتوسطات ابغسابية كابكرافاتها ابؼعيارية على التًتيب )ترتيب العبارات( 

(أما الرتبة 0.734( كالابكراؼ فتحدد ب)4.20(للرتبة الرابعة أما ابػامسة فابؼتوسط )0.783( )4.23)
( كبسثل 4.10[ بردد ابؼتوسط ابغسابي)07( كالرتبة ] 0.995( كابكرافها) 4.10[ فمتوسطها ىو )06]
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( 1.085(أما الابكراؼ فكاف عند )3.80[ بردد متوسطها )08( بينما الرتبة ]0.887الابكراؼ في القيمة )
[ فتًتيبها 03( أما العبارة رقم]1.073رم )( كعند ابكراؼ معيا3.94[ متوسطها ابغسابي )09كبالنسبة للرتبة ]

( 3.76[كىي الشعور بابؼتعة الكبتَة أثناء بفارسة العمل كىذا ما يؤكده جل أفراد العينة بدتوسط حسابي )10]
[التي تدؿ على تطابق قيم الشركة مع قيم 11[ رتبتها ]08(كتليها مباشرة العبارة رقم ]1.122كابكراؼ معيارم )

( كبعدىا 1.006( كالابكراؼ)3.73ىو ما أشار إليو معظم ابؼبحوثتُ عند ابؼتوسط )الشخص ابؼبحوث ك 
[ التي تشتَ إلذ السعي لتلبية متطلبات الشركة حتى خارج أكقات العمل حيث مثلت ىذه العبارة 12العبارة]

تشتَ إلذ [ حيث 13[بالرتبة ] 14(، في حتُ تليها العبارة] 1.164( كابكراؼ معيارم)3.67بدتوسط حسابي )
( ثم 2.499( كابكراؼ معيارم )3.60رغبتهم في البقاء في العمل مهما توفرت بؽم فرص بديلة متوسطها )

( أما 1.353( كابكراؼ)2.90[ تدؿ على الشعور بالتوتر كالقلق أثناء تأدية العمل بدتوسط )04العبارة ]
( 1.344( كابكراؼ )2.81آخر بوسط) [ بسثل الشعور بابػوؼ من ترؾ العمل لصعوبة ابغصوؿ على16العبارة]

 (.1.116( كابكرافها)2.17[ كىي اعتبار أف الانتماء للشركة قرار خاطئ متوسطها)15كفي الأختَ العبارة ]

( :تحليل فقرات المحور الثاني حول الأدا  الويييي.13-2الجدول رقم)  

عبارات 
المحور 

 الثالث

أوافق  المقياس
 تماما 

لا  محايد  أوافق
 أوافق

لا 
أوافق 
 تماما

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الترتيب

العبارة 
01 

 04 1.006 4.21 4 1 2 32 31 التكرار
 5.7 1.4 2.9 45.7 44.3 النسبة

العبارة 
02 

 01 0.750 4.40 - 1 8 23 38 التكرار
 - 1.4 11.4 32.9 54.3 النسبة

العبارة 
03 

 03 0.924 4.24 2 2 5 29 32 التكرار
 2.9 2.9 7.1 41.4 45.7 النسبة

العبارة 
04 

 05 1.085 4.16 4 2 6 25 33 التكرار
 5.7 2.9 8.6 35.7 47.1 النسبة

 العبارة
 05  

 02 1.046 4.33 4 1 3 22 40 التكرار
 5.7 1.4 4.3 31.4 57.1 النسبة
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 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج

أف الأكساط ابغسابية لأغلب عبارات تدؿ على كجود اتفاؽ بتُ أفراد عينة (: 11-2يتضح من الجدول)
التي تستدؿ على إمكانية استفادة الأفراد بؿل الدراسة من رصيد  [02الدراسة،كيظهر الاتفاؽ جليا في العبارة رقم]

( كابكراؼ معيارم يقدر ب 4.40حسابي) طما تعلموه من خبرات لتحقيق نوع من الإبداع في أداء العمل بدتوس
[بدتوسط 05( بفا بهعلها برتل ابؼرتبة الأكلذ من إجابات أفراد عينة الدراسة ابؼبحوثة، تليها العبارة رقم ]0.750)

لتحستُ الأفراد  ( التي أشارت إلذ أف تقييم الأداء بوفز1.046( مع ابكراؼ يصل إلذ )4.33حسابي يصل إلذ )
[ في ابؼرتبة الثالثة حيث أشارت إلذ أنهم 03، كبعدىا العبارة ]بغصوؿ على تقديرات كامتيازاتامن أجل   ئهمأدا
(، 0.924(كابكرافها إلذ القيمة )4.24فمتوسطها أشار إلذ القيمة ) تناقشوف مع زملبئهم بهدؼ برستُ الأداءي

مع العلم  (1.006اؼ معيارم يقدر ب )( كابكر 4.21بينما العبارة الأكلذ في الرتبة الرابعة بدتوسط حسابي يبلغ )
،كآخر مرتبة حازت عليها العبارة بىططوف مسبقا بغية الوصوؿ إلذ الأداء ابعيدأنها توحي بأف ابؼوظفتُ 

 عملية تقييم الإدارة لأداء العمل عملية مهمة. (التي تفيد بأف1.085( كالابكراؼ )4.16[بدتوسط حسابي)04]

حظ أف موظفي الشركة بؿل الدراسة يسعوف إلذ برقيق أعلى مستول من الأداء كمن خلبؿ كل ما سبق نلب        
 من أجل الوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼرجوة. 

( :تحليل فقرات المحور الرابع حول عاققة الالتزام التنييمي بالأدا  الويييي.14-2الجدول رقم)  

عبارات 
المحور 

 الرابع

أوافق  المقياس
 تماما 

لا  محايد  أوافق
 قأواف

لا 
أوافق 
 تماما

المتوسط 
 الحسابي 

 الانحراف
 المعياري 

 الترتيب

 04 1.137 3.84 5 5 6 34 20 التكرار 01العبارة 
 7.1 7.1 8.6 48.6 28.6 النسبة

 02 0.675 4.47 1 - 1 31 37 التكرار 02العبارة 
 1.4 - 1.4 44.3 52.9 النسبة

 01 0.608 4.51 - - 4 26 40 التكرار 03العبارة 
 - - 5.7 37.1 57.1 النسبة

 03 0.759 4.34 - 3 3 31 33 التكرار 04العبارة 
 - 4.3 4.3 44.3 47.1 النسبة

 SPSS .المصدر من إعداد الطالبة بنا  على مخرجات برنامج
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من خلبؿ قيم من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه يتضح لنا أف ىناؾ تقارب كبتَ في إجابات العينة ابؼدركسة كىذا يتضح 
ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية التي تندرج بالتًتيب على النحو التالر حيث كاف إبصاع معظم أفراد العينة 
على أف الالتزاـ كالأداء عاملبف متلبزماف كلابد من التوفيق بينهما لتحقيق الأىداؼ ابؼرجوة كىذا بدتوسط 

( كبعدىا العبارة الثانية التي تفيد أف جل الأفراد يعرفوف حدكد 0.608( كابكراؼ معيارم عند مستول )4.51)
( في حتُ تليها 0.675( ك ابكراؼ)4.47تصرفاتهم كيراقبوف أنفسهم دكف ابغاجة إلذ رقابة الآخرين بدتوسط )

كابكرافها  (4.34العبارة الرابعة التي تعتبر أف الأداء الوظيفي أحد نتائج الالتزاـ التنظيمي حيث قدر متوسطها )
( كأختَا العبارة الأكلذ  التي تبرز أف الالتزاـ التنظيمي يؤثر على الأداء الوظيفي فحدد متوسطها ب 0.759)
(. ككل ىذا يدؿ على أف العينة ابؼبحوثة تفيد بأنو توجد علبقة ترابطية بتُ 1.137(بينما الابكراؼ ب)3.84)

 الالتزاـ التنظيمي ك الأداء الوظيفي.

ثاني: تحليل محاور الدراسةالمطلب ال  

( :تحليل محاور الاستبانة ككل15-2الجدول رقم )  

مستول  التًتيب
 الدلالة

معامل 
 الارتباط

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

ابؼتوسط 
 ابغسابي

 المحاكر البياف

 
05 

 
0.000 

 
0,779 

مدل جهود  3,6381 0,77083
الشركة لتعزيز 

 الالتزاـ التنظيمي

المحور 
01 

المحور  الالتزاـ التنظيمي 3,7134 0,44328 0.867 0.000 04
02 

المحور  الأداء الوظيفي 4,2686 0,60518 0.677 0.000 02
03 

علبقة الالتزاـ  4,2929 0,47199 0.568 0.000 01
التنظيمي بالأداء 

 الوظيفي

المحور 
04 

كل بؿاكر  3,8631 0.40920 - - 03
 الاستبياف 

المحور 
05 

 SPSS .لبة بنا  على مخرجات برنامجالمصدر من إعداد الطا
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علبقة الالتزاـ التنظيمي بالأداء الوظيفي بوتل الصدارة بوسط  04من خلبؿ ابعدكؿ أعلبه يتضح لنا أف المحور  
الأداء الوظيفي  بوسط  03( ثم يليو  بؿور 0947199( كبابكراؼ معيارم )492929حسابي حيث يبلغ )

الالتزاـ التنظيمي حيث بلغ الوسط  02( كيأتي بعدىا المحور09677(كبابكراؼ معيارم )4.2686حسابي )
مدل جهود الشركة لتعزيز  01( كفي الأختَ يأتي بؿور 0944328( كبابكراؼ معيارم )397134حسابي )

(.0.77083( كبابكراؼ معيارم) 3.6381الالتزاـ التنظيمي حيث بلغ الوسط ابغسابي)  

 معيارم راؼبككبالا(3.86)بلغ الإبصالر ابغسابي الوسط أف إلذ الدراسة، كرلمحا الوصفي التحليل نتائج تَتش ككما
 .الاستبياف فقرات علىتَ كب حد إلذ تتفق بحوثةابؼ الدراسة عينة أفراد إجابات أف تٍيع(بفا 09409)

 رتباط : بؼعرفة العلبقة بتُ بؿاكر الدراسة كالاستبانة ككل من خلبؿ الاطلبع على معاملبت الاrالارتباط معامل
ىذا يذؿ على (=0986r) ارتباط بدعامل الأكلذ رتبةابؼ احتل الذم الثاني المحور أف ناكجدابػاصة بدحاكر الدراسة،

أف ابؼوظفتُ لديهم التزاـ قوم ابذاه أعمابؽم في شركة سوناطراؾ ككجود علبقة بتُ الالتزاـ كالاستبانة ككل. 
دؿ على بذؿ الشركة ي ذاىك  (=0977r) ب حدد ارتباط عاملبد انية الأكؿ الذم احتل ابؼرتبة الث للمحور بالنسبةك 

بؾهودات لتعزيز الالتزاـ فيها كىنالك علبقة جيدة بتُ جهود الشركة كالإستبانة ككل.بينما المحور الثالث في ابؼرتبة 
كعلبقة جيدة ىناؾ سعي من قبل ابؼوظفتُ للوصوؿ إلذ أداء جيد  أف تٍيع ( ىذا=0967rالثالثة بدعامل ارتباط )

 علبقةيبرز ال ما( كىو =0956rكالاستبانة ككل ،كفي الأختَ المحور الرابع بدعامل ارتباط ) بتُ الأداء الوظيفي
 فهي علبقة طردية بتُ مدل الاستفادة من الالتزاـ التنظيمي للموظفتُ كالأداء الوظيفي بؽم كبالتالر الابهابية

  .ككل الاستبانةك 
فرضيات الدراسةالمطلب الثالث: تحليل   

 يسمى ما رمبق للعلبقة بتُ الالتزاـ التنظيمي ك الأداء الوظيفي الدراسة وذجبم ثيلبس كفعالية جودة دراسة أجل من
 كفعالة جيدة بصفة يعبر تًحقابؼ الدراسة وذجبم أف من التأكد يى الاختبار ذاى وظيفةالإحصائية،ف عنويةابؼ باختبار

 .  الارتباط معامل مقياس من الاختبار ذاى كيتكوفعلبقتو بالأداء الوظيفي،تدقيق الالتزاـ التنظيمي ك  عن
 كبفا سبق بيكن لنا اختبار صحة فرضيات الدراسة كالتالر:

 :اليرضية العامة -
 توجد عاققة ذات دلالة إحصائية بين الالتزام التنييمي و الأدا  الويييي. -

 كبدكرىا تتفرع إلذ فرضيات جزئية ىي:
 : تقوـ الشركة بجهود من أجل تعزيز الالتزاـ التنظيمي فيها.  ىاليرضية الأول -
 : يتمتع موظفي الشركة بؿل الدراسة بارتباط )التزاـ ( قوم ابذاه عملهم. اليرضية الثانية -
 الأداء الوظيفي ىو ناتج عن عوامل شخصية، تنظيمية كبيئية.اليرضية الثالثة:   -
 يؤثر ابهابيا على الأداء الوظيفي. الالتزاـ التنظيمي دائمااليرضية الرابعة: -
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 :اختبار اليرضية الأولى التي تنص بأن .1
 الشركة تقوـ بجهود من أجل تعزيز الالتزاـ التنظيمي فيها. 

( SPSSبرنامج ) في تضمنةابؼ في الالتزاـ التنظيمي تمثلابؼ تَ تابعغللمت الإحصائي التحليل نتائج على بالاعتمادك 
 لسابق توصلنا إلذ ما يلي:كابؼعبر عنها في ابعدكؿ ا

جهود الشركة من أجل تعزيز الالتزاـ  قياسإجرائنا ل،كبعد أف قياـ الشركة بجهود من أجل تعزيز الالتزاـ فيها
( كمعامل الارتباط 0977( كالابكراؼ معيارم قدر ب)3963التنظيمي خرجنا بالاتي بلوغ ابؼتوسط ابغسابي قيمة)

 (09779حدد ب )
ف قياـ الشركة بدجهودات لتعزيز الالتزاـ فيها بهعلها تسعى للمحافظة على عمالتها كبؿاكلة كما سبق يدؿ على أ

.كبهذه الإبقاء عليها قدر الإمكاف بتوفتَ بعض الاحتياجات للوصوؿ إلذ الأىداؼ ابؼرجوة من القياـ بهذه العملية 
كة بجهود من أجل تعزيز الالتزاـ التنظيمي قياـ الشر  النتائج تعتبر الفرضية الأكلذ بؿققة كمقبولة كالتي تنص على

  .فيها
 اختبار اليرضية الثانية والتي تنص على:  .2

 يتمتع موظفي الشركة بؿل الدراسة بارتباط )التزاـ ( قوم ابذاه عملهم -
 إلذ كبالاستناد SPSSبرنامج  في تضمنةابؼ في الالتزاـ التنظيمي تمثلابؼ تَ تابعغللمت التحليل نتائج مىأ كانت

 ق:الساب بابعدكؿ الإحصائي البرنامج
 بلغ فقد (الدراسة فتًة خلبؿابؼوظفتُ كالتزامهم للشركة ) تُب إحصائية دلالة ذات ارتباطية علبقة كجود لنا يتبن

كىذا يعتٍ أف العلبقة قوية في ارتباط ابؼوظفتُ ابذاه أعمابؽم كىذا راجع إلذ السياسة  (،0986ط)الارتبا معامل
ل الشركة ) مثل تقاضي ركاتب تتناسب مع مناصب ابؼوظفتُ كبرقق بؽم الاكتفاء الذاتي، اىتماـ ابؼتبعة من قب

 الرؤساء بشكاكم العاملتُ،منح فرص راحة تتماشى مع كمية ابعهل ابؼبذكؿ كالوقت ابؼستغرؽ في العمل،
 ط )التزاـ ( قوم ابذاه عملهم.يتمتع موظفي الشركة بؿل الدراسة بارتبا كبؽذه النتائج تقبل الفرضية كالتي تنص على

 اختبار اليرضية الثالثة التي تدلي بأن: .3
  الأداء الوظيفي ىو ناتج عن عوامل شخصية، تنظيمية كبيئية للؤفراد. 

 إلذ كبالاستناد SPSSبرنامج  في تضمنةابؼ في الأداء الوظيفي تمثلابؼ تَ ابؼستقلغللمت التحليل نتائج مىأ إف
 ق:الساب دكؿبابع الإحصائي البرنامج

يتضح لنا أف إدراؾ أفراد العينة بؼفهوـ الأداء الوظيفي من خلبؿ السعي كراء برقيق أداء جيد حدد بدعامل ارتباط 
ابعانب السلوكي للؤداء،أم قياـ الفرد بالأنشطة كابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكوف  يعتبر( كبدا أف الأداء الوظيفي 0.67)

ىي:كمية ابعهد  ث أبعاد جزئية،بيكن أف يقاس أداء الفرد عليها كىذه الأبعادمنها عملو كبيكن أف بميز بتُ ثلب
 ك من ىذا ابؼنطلق تكوف الفرضية بؿققة. ابؼبذكؿ،نوعية ابعهد ابؼبذكؿ،بمط الأداء
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 اختبار اليرضية الرابعة التي تنص على أن: .4
 الالتزاـ التنظيمي دائما يؤثر ابهابيا على الأداء الوظيفي.

كابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في الالتزاـ التنظيمي  في الأداء الوظيفي تمثلابؼ تَ ابؼستقلغللمت التحليل تائجن مىأ إف من
 ق:الساب بابعدكؿ الإحصائي البرنامج إلذ كبالاستناد SPSSبرنامج  في تضمنةابؼ

ي حيث بلغ معامل تظهر لنا العلبقة بتُ ابؼتغتَين كىي علبقة طردية بتُ الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيف
( كىذا يعتٍ أف العلبقة جيدة نوعا ما مع العلم أف الالتزاـ التنظيمي ك الأداء الوظيفي متغتَاف 0.56الارتباط)

لا بيكن لأم منظمة الاستغناء عنهما،لكن ىذا لا يعتٍ أف ارتباطهما يؤدم إلذ كجود نتائج ابهابية دائما،لأف 
 رض إلذ العديد من العوامل ابػارجية التي تؤثر في ابهابية ىذه العلبقة. الإنساف بحكم طبيعتو البشرية يبقى مع

 المطلب الرابع: نتائج الدراسة

 :التالية النتائج إلذ التوصل ا منكنبس الدراسة اتفرضي كاختبار الاستبيانات إجابات برليل خلبؿ من

 [ من %70] إذ بيثلوف بنسبة ملهاع في الشباب عنصر على بقوة تعتمد الشركة بؿل الدراسة بأف القوؿ بيكن
 موظفيها.

 [ كشهادة %38أكثر من ] نسبتهم بلغت إذ تقتٍ سامي ةالشهاد بضلة من مى موظفي الشركة أغلبية إف
 [ من إبصالر العينة ابؼدركسة%30ابؼهندس نسبتهم ]

 [%41.4 النسبة الأكبر من أفراد العينة لديهم خبرة أكثر من ]من إبصالر  فرد 19سنوات إذ بيثلوف  10
 .العينة ابؼبحوثة

 [ 80نسبة%]  ساعة.  12مبحوث من أفراد العينة يقضوف نصف اليوـ في العمل أم  56كىو ما يعادؿ 
 بتُ علبقة الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي فالالتزاـ التنظيمي بلغ  إحصائية دلالة ذات رتأث علبقة كجود

فهو بيثل نسبة  (r=0.56ظيفي فقد بلغ معامل الارتباط )أما بالنسبة لعلبقتو بالأداء الو  %86نسبة 
 بفا بهعل العلبقة ارتباطية بتُ ابؼتغتَين. [56%]
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 خاقصة 

باستعراضنا من خلبلو تعريفا  للدراسة ابؼيداني أك التطبيقي ابعانب فيو تناكلنا كلقد الدراسة بؿور الفصل ىذا يعتبر
تنظيمي،تناكلنا بـتلف متغتَات الدراسة ابؼيدانية بالإضافة إلذ الطريقة بابؼؤسسة بؿل الدراسة كبرليل ىيكلها ال

كالإجراءات ابؼتبعة في ىذه الدراسة كابؼتمثلة في منهجية الدراسة، عينة الدراسة، الأداة ابؼتبعة في الدراسة مع 
لنتائج الدراسة )نتائج تعريفها ككيفية بصع معلوماتها ثم انتقلنا إلذ تفستَ نتائج الدراسة كالتوصيات.بالنسبة 

الاستبياف( كىذه النتائج ىي مستخلصة من إجابات العينة ابؼدركسة حيث تشتَ ىذه النتائج إلذ أف جل الأفراد 
بؿل الدراسة )ابؼوظفتُ( ىم مدركوف للعلبقة التي بذمع ما بتُ الالتزاـ التنظيمي ك الأداء الوظيفي بدتوسط حسابي 

بصاع على السعي كراء برقيق أعلى درجات من الأداء ابعيد من خلبؿ عدة طرؽ    ( ثم يأتي بعدىا الإ4.29بلغ )
) مثل التناقش مع الزملبء من أجل برستُ الأداء في الشركة كغتَىا من الطرؽ ...الخ ( كالذم حقق ىذا ابؼسعى 

الذم كصل إلذ ( في حتُ تليها نتيجة التزاـ ابؼوظفتُ ك التي حددت ب ابؼتوسط 4.26بدتوسط حسابي قدر ب )
 ( كمن ابؼلبحظة يتبتُ أف النتائج بسيل بكو شبو الاتفاؽ كىو ما يبرز الإدراؾ النسبي بؽذه النتائج.3.71)
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 خاتمـــــــــــة

 نظرا لأبنية العنصر البشرم الذم من خلبلو يتم تفعيل النشاط داخل ابؼؤسسة، تسعى ىذه الأختَة لتحقيق      
كابقاز أىدافها ابؼنشودة، عن طريق استثارة دكافع الأفراد من خلبؿ تطبيق نظاـ إدارم فعاؿ يعمل على برفيز 
الأفراد ك ذلك من خلبؿ تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل ابؼوظفتُ من قبل الشركة، فالالتزاـ التنظيمي يشغل موضعا 

نساف بحاجة إلذ بؿرؾ لدفعو من أجل إثبات ذاتو بتُ الأفراد ىاما في سياسة تسيتَ ابؼوارد البشرية من منطلق أف الإ
في التنظيم، كبناء عليو فإنو في حاجة إلذ بؿفز خارجي كالدعم من قبل الشركة يعتبر كجزء من ابغوافز التي  برثو 

ىداؼ على القياـ بعملو بأكمل كجو كالذم يهمنا من ىذا كلو ىو كيفية التأثتَ على سلوؾ الإنساف من خلبؿ الأ
 ابؼخططة.

الذم تبتُ داء الوظيفي للعاملتُ ك الذم كاف بؿل دراستنا ك الأإف التًابط الوثيق بتُ الالتزاـ التنظيمي ك          
لبنية ابؼؤسسة كنظاـ متكامل من فة ، انطلبقا من النظرة الشاملة مفهوـ الأداء يشمل أبعاد ك عوامل بـتل فيو أف

تأكيد ىذا التًابط بتُ الالتزاـ التنظيمي كالأداء الوظيفي.فقد بينت لنا ىذه الوظائف حيث كاف الاستنتاج ىو 
ما  كىذا ،الدراسة كذلك متغتَات عديدة كىامة مرتبطة بالالتزاـ ككيفية تأثتَىا على الأداء الوظيفي للعاملتُ

 اؿ.المجذا بؽفي دراستنا في تناكلناه 

 أولا: نتائج الدراسة:

  العوامل لمجموعة  العاـ قبولو مدل عن تعبر كالتي ، للفرد الشخصية ابغالة بأنو ؼيعر  الالتزاـ التنظيميإف 
  . العمل ببيئة المحيطة الوظيفية

 للموظف بالنسبة عتبرت الباحثتُ دراسات أغلب عنها أسفرت كما العوامل ابؼؤثرة في الالتزاـ التنظيمي من فأ 
 الأداء مستول رفع في تساىم أف انهشأ من العوامل ىذه ابؼعيشية كمتطلباتو حاجاتو تلبية في رئيسيا موردا

  .الوظيفي
  .يقدـ قياس الالتزاـ التنظيمي للئدارة مؤشرات دالة على مستول الأداء الوظيفي 
 ابؼنظمة للمسابنة في ك  أف قياس الالتزاـ التنظيمي يعتبر أداة تشخيصية جيدة للمعوقات التي تواجو الأفراد

 حلها.
 بؾاؿ الالتزاـ التنظيمي فائدة كبتَة للمنظمة في العمل من حيث القدرة على إحداث  برقيق البحوث في

 تغيتَات في الإدارة كظركؼ العمل.
 كلما الظركؼ ابؼلبئمة ىذه توفرت فكلما الوظيفي الأداء فعالية على جدا مرتفع تأثتَ للبلتزاـ التنظيمي إف 

  في ابؼنظمة. الأداء لدل العاملتُ زاد
 الظركؼ الفيزيقية كلها لمحددة ك مشكلبت الرضا الوظيفي كتأثتَ القائد على أداء العامل ك ىداؼ اغياب الأ إف

 .تؤثر في أداء العامل 
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  لذا بهب على الإدارة مراعاة ابعوانب ك حرصها الدائم على احتياجات الفرد لكي بوسن من أدائو ك يدفع ،
 بعملية الإنتاج إلذ الأماـ.

 راسة:ثانيا: عرض توصيات الد
 لدل  الالتزاـ التنظيمي عدـ حالات خلق على تعمل أف نهاشأ من التي كالعناصر العوامل على الوقوؼ بؿاكلة

 .عليها كالتغلب مواجهتها ابؼوظفتُ كبؿاكلة
 بشكل ابغوافز ربط على التأكيد مع كابؼعنوية ابؼادية ابغوافز من بدزيد دعمهم طريق عن ابؼوظفتُ  دافعية رفع 

 مهامهم إبقاز على تساعدىم التي الإمكانيات كافة كتوفتَ (سلبا أك إبهابااؿ )الأعم تائجن مع مباشر
 .معنوية أك مادية كانت سواء تشجيعية مكافآت كمنحهم منهم ابؼتميزين كتكريم إليهم، ابؼوكلة الوظيفية

 يسوده مناخ خلق أجل من كذلك ابعماعة بتُ فيما ابؼؤسسة داخل الإنسانية بالعلبقات الاىتماـ ببه 
 .الأداء رفع في يساىم بفا كالتفاىم التعاكف

 َم.أداؤى كيزداد معمله عن ىمرضا درجة تزداد كبالتالر ابؼوظفوف فيو يرتاح ملبئم مناخ توفت 
   حرصها الدائم على احتياجات الفرد لكي بوسن من ك التي تؤثر في الأداء بهب على الإدارة مراعاة ابعوانب

 الإنتاج إلذ الأماـ. أدائو ك يدفع بعملية
 ثالثا: عرض أفاق الدراسة:

 آخركف باحثوف يعابعها لو كبكبذ المجاؿ ىذا في للبحث أخرل مواضيع عدة الدراسة ىذه بلتم كبكن انتباىنا أثارت
 :يلي فيما ابؼفتوحة الإشكاليات بعض كتتمثل ابؼستقبل في

 لد أخرل متغتَات تتضمن للعاملتُ الوظيفي الأداء على كأثرىا الوظيفي، الرضا بؿددات عن دراسة إجراء 
 .الدراسة ىذه في تؤخذ

 البتًكلية ابؼؤسسات غتَ أخرل بدؤسسات كلكن ابغالية لدراستنا ابؼشاة الدراسات من ابؼزيد إجراء. 
 ابؼوظفتُ لدل تنظيميال الالتزاـ برقيق في تساىم التي العوامل على للتعرؼ الدراسات من ابؼزيد إجراء. 
 لدل الوظيفي الأداء مستول رفع على تساعد التي العوامل على للتعرؼ الدراسات من زيدابؼ إجراء 

 .ابؼؤسسات فيابؼوظفتُ 
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 ( الجز  الأول:معلومات العامة ضع عاقمةx:أمام الإجابة التي توافق رأيك) 

 

 أنثى          ذكر                                      ابعنس: -1
 جتماعية:    أعزب                    متزكج ابغالة الا -2
 50أكثر من            50 -41من            40 - 31سنة              من  30العمر :اقل من  -3
 دراسات عليا ابؼؤىل العلمي: تقتٍ سامي                 مهندس                  ليسانس              -4
 10من أكثر          10 - 5 من             5 إلذ 02 من    سنة         02 من مدة ابػبرة:أقل -5
 شهر بثلبثة أسابيع           شهر بأسبوعتُ                          نظاـ العمل: شهر بشهر  -6
 أخرل                      ساعة 12     ساعات             8ساعات العمل:  -7

 

 

 وزارة التعليم العالي والبحت العلمي  
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 اسـتبـيــان
ة .الياضل  أستاذي الياضل ,أستاذتي  

شهادة ابؼاستً في  نيل  أضع بتُ أيديكم ىذا الاستبياف لابقاز بحت علمي يدخل ضمن متطلبات
تدقيق الالتزام التنييمي وعاققتو " علوـ التسيتَ بزصص تدقيق كمراقبة التسيتَ الذم يدكر حوؿ
".بالأدا  الويييي لدى عينة من موييي الشركات البترولية  

الرجاء الإجابة بدوضوعية ،تبياف يستخدـ في إطار البحت العلميكما أحيطكم علما أف ىذا الاس
مؤكدة لكم أف كافة البيانات الواردة في الاستمارة ستعامل بالسرية ك لا تستخدـ إلا لإغراض العلمية 

 للبحت 9كفي الأختَ تقبلوا متٍ فائق عبارات الشكر كالتقدير كالاحتًاـ .
:أولاد العيد نهالطالبة                                .تحت إشراف:ا/شرقي مهدي  
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التنييمي وعاققتو بالأدا  الويييي لدى عينة  الالتزامتدقيق  " حول أسئلة الجز  ىذا نيتضم الجز  الثاني:
 :(أمام الإجابة التي توافق رأيكxضع عاقمة )           .من موييي الشركات البترولية"

 المحور الأول: مدى جهود الشركة لتعزيز الالتزام التنييمي

وافق أ العبارات الرقم 
 تماما

لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق
 تماما

تتمتع الشركة بسمعة جيدة مقارنة مع الشركات  01
 الأخرل.

     

يتطلب الانتماء بؽذه الشركة جهود كبتَة من قبل  02
 العاملتُ فيها.

     

بررص الإدارة على اجتذاب ذكم ابػبرات العالية  03
 للتوظيف فيها.

     

 ىذه الشركة،أنها أحد الأسباب الرئيسية لاستمرارم في 04
 تقدـ لر مزايا لا تتوفر في شركات أخرل مقابلة بؽا. 

     

تهتم الإدارة بإكساب العاملتُ ابؼهارات ابعديدة  05
 بشكل مستمر كجزء من ثقافتها.

     

      تعتًؼ الإدارة بدا يقدمو ابؼوظف من أعماؿ. 06
 المحور الثاني: الالتزام التنييمي

لا أوافق 
 تماما

 لا
 أوافق 

أوافق   أوافق محايد
 تماما

 الرقم العبارات

 01  أشعر بالفخر لأني أحد أفراد الشركة     
ألتزـ دائما بدواعيد العمل المحددة مع تنظيم أعمالر      

 اليومية.
02 

 03 أشعر بدتعة كبتَة أثناء بفارسة عملي في الشركة.     
ملي كىذا ما أشعر بالتوتر ك القلق أثناء تأدية ع     

 يتًتب عنو التعب بعد نهاية العمل.
 

04 
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تتصف علبقتي برؤسائي بالتقدير ك الاحتًاـ كىذا      
ما ينتج عنو تقبلي للؤكامر ك التعليمات التي 

 يصدركنها.

05 

يهتم الرؤساء بشكاكم ابؼوظفتُ كما يتفهموف      
 مشاكلهم الشخصية.

06 

ك الاحتًاـ كما  تتسم علبقتي مع زملبئي بالود     
 بذمعنا ركح التعاكف

07 

 08 تتطابق قيمي مع قيم الشركة التي أعمل بها     
أحرص على القياـ بواجباتي بذاه الشركة مع      

 حرصي أيضا على أف أكوف عنصرا فعالا فيها.
09 

كما أعتبر   أحافظ على ابؼمتلكات ابػاصة بالشركة     
 .أف مشاكلها ىي مشاكلي

10 

أبرمل صعوبات كظيفتي من أجل برقيق أىداؼ      
 الشركة

11 

أسعى لتلبية متطلبات الشركة حتى خارج أكقات      
 العمل.

12 

أتقاضى راتبا يتناسب مع منصبي كبالتالر بوقق لر      
 الاكتفاء الذاتي.

13 

أرغب بالبقاء في عملي مهما توفرت لر فرصا      
 بديلة.

14 

م كاف خاطئا بانتمائي للشركة.أعتقد أف قرار        15 
أشعر بابػوؼ من ترؾ العمل في الشركة لصعوبة      

 ابغصوؿ على عمل آخر.
16 
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 المحور الثالث: الأدا  الويييي 
أوافق  العبارات الرقم

 تماما 
لا  محايد أوافق 

 أوافق
لا أوافق 

 تماما
أخطط مسبقا بغية الوصوؿ إلذ  01

 الأداء ابعيد.
     

تستفيد من رصيد ما تعلمتو من  02
خبرات لتحقيق نوع من الإبداع في 

 أداء عملك.

     

تتناقش مع زملبئك بهدؼ برستُ  03
 الأداء.

     

تعتبر عملية تقييم الإدارة لأداء  04
 عملك عملية مهمة.

     

  كلتحستُ أدائ تقييم الأداء بوفزؾ 05
بغصوؿ على تقديرات من أجل ا
 .كامتيازات

     

 المحور الرابع:عاققة الالتزام التنييمي بالأدا  الويييي
أوافق  العبارات الرقم

 تماما 
لا أوافق  لا أوافق محايد أوافق 

 تماما
ترل أف الالتزاـ التنظيمي يؤثر على  01

 الأداء الوظيفي.
     

أعرؼ حدكد تصرفاتي كأراقب نفسي  02
 دكف ابغاجة لرقابة الآخرين.

     

 الالتزاـ كالأداء عاملبف متلبزماف تعتبر 03
كلابد من التوفيق بينهما لتحقيق 

 الأىداؼ ابؼرجوة.

     

تعتبر أف الأداء الوظيفي ىو أحد  04
 نتائج الالتزاـ التنظيمي.

     

 

شكرا على حسن تعاونكم
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