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إلى  وجلّ سبباً في وجودي في الحیاة، أھدي ھذا العمل إلى من جعلھما الله عزّ 

عملي  فاللهمّ اجعل الوالدین الكریمین متّعهما االله بالصحة والبركة وطول العمر،

 محمد الأمین تهما ورضاهما. إلى أنوار حیاتي إخوتي،ة سعادباً في زیادهذا سب

 ولیلى وابنها الصغیر الظریف "إسلام" وأخواتي وسیلة وصبرینة، وأسامة وزید،

 الّذین ملئوا حیاتي أملاً وحُبّاً. كما أُهدي هذا العمل بالخصوص إلى روح أُختي

الفرحة لكن الله ما أعطى لتشاركني  المتوفّیة "حریّة" والّتي تمنیت أن تكون معنا

ولكل ما ساعدني من قریب أو بعید وتمنى نجاحي أو دعا لي بخیر  ما أخذ، والله

  .               البحث لهم جمیعاً  أُهدي هذا

  

  وشكراً                                                                      
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وأصلّي  أحمده حمداً كثیراً طیباً مباركاً فیه، االله وأشكره كما ینبغي لجلال وجهه وعظیم سلطانه،مد حأ

  معلم الأمّة وحكیمها. وأسلّم على سیدنا محمد نور العلوم وضیائها،

أتقدّم بالشكر الخالص لأستاذي المشرف السیّد "الحاج كادي" الّذي لم یدّخر جُهداً في توجیهي 

كما قام  لي أفضل الطرق والإستراتیجیات المناسبة لإعداد أي مذكرة بحث،  یینوتبونصحي 

 بتزویدي بكتب ومراجع ثریّة ساعدتني لإتمام هذه الدراسة ووفّرت عليّ الكثیر من الوقت والجهد،

ذ ستاللأ والامتنانكما أتقدّم بالشكر  إنّه نعم المشرف والأستاذ، فشكراً له بكلّ صدق وامتنان وعرفان،

 محمد قوارح" الّذي  ساعدني بكلّ رحابة صدر في أمور تتعلّق بالجانب الإحصائي لهذه الدراسة،"

مع العلم أنّه لم یساعدني أنا فقط بل هو یقدّم ید العون لأيّ طالب فیما یتعلّق بالجانب الإحصائي    

ستاذ الخدوم الواسع الأ نعمإنّه  فشكراً جزیلاً له على مساعدتي ومساعدة زملائي، وتحلیل المعطیات،

لمدیري المؤسسات الّذین وافقوا على إجراء هذه الدراسة على عیّنة  أیضاالبال. كما أتقدّم بالشكر 

من زملائهم العمال واستقبلونا بكلّ ترحاب وقدّموا لنا المساعدة المناسبة. وكما أتقدّم بالشكر الجزیل 

مذكرة ونقدها وإعطاء الملاحظات علیها والمساهمة ال هذهلأساتذة لجنة المناقشة لأنهم قبلوا مناقشة 

  فشكراً للجمیع ولكلّ من ساعدنا من قریب أو بعید. في تقییمها،

 صر ا��ن بل�اجن 
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  :ملخص الدراسة -

التنظیمي" لدى عمال إدارة الموارد البشریة في بعض  الالتزامالتعرف على مستوى " إلىهذه الدراسة  تهدف

    :التالیةهذه الدراسة بعض التساؤلات  ت فيطرححیث  ،ورقلةمستشفیات ولایة 

     التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة في بعض مستشفیات ولایة ورقلة؟ الالتزامما هو مستوى  .1

        التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة لتزامالاهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  .2

                                                                              الجنس؟اختلاف متغیر ب

       التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  الالتزامهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  .3

                                                                   باختلاف متغیر الأقدمیة(الخبرة)؟

      التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  الالتزامهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  .4

                                                                 ؟الاجتماعیةالحالة  باختلاف متغیر

   التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  لتزاملااهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  .5

                                                                               باختلاف متغیر السنّ؟

لدى أعوان  التنظیمي  الالتزامأنّ مستوى أنه من خلال هذه النسب یتضح  الدراسة إلىنتائج وقد توصلت 

 الالتزامتوجد فروق بین العمال في مستوى  أنه لا، كم مرتفع لایة ورقلة شریة في بعض مستشفیات و الموارد الب

 الالتزاملكن توجد فروق في مستوى  سنّ أو سنوات الخدمة،الجنس أو ال   التنظیمي بین العمال باختلاف

من تزوجین أكثر التزاماً كشفت الدراسة أنّ الم حیث  ،الاجتماعیةالتنظیمي بین العمال باختلاف الحالة 

                                                                                        .العُزّاب

   :الاقتراحات التالیةقترح الباحث بعض یوفي الأخیر 

لأهداف ضرورة التركیز على مواظبة العمال على أوقات العمل، والالتزام بالوقت، لأهمیته في تحقیق   ا .1

                                                                              أسرع.بشكل 

 .                 والتزام كل شخص بمهنته الاحترامأن تكون العلاقة بین العمال والمدیرین مبنیة على  .2

وهذا یشجع الآخرین على التمسك  ماقتراح جوائز رمزیة ومكافآت تشجیعیة للعمال الأكثر التزاماً من غیره .3

  وظائفهم.في 

یة.الموارد البشر  التنظیمي، الالتزامالكلمات المفتاحیة: 
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Abstract : 

This  study aimed  to identify the level of "the obligation organizational," of 

the workers human resources management in many  hospitals of state 

Ouargla, when is proposed these  questions : 

 1- What is the level of commitment organizational the workers human 

resources management in some hospitals of state Ouargla ?  

2- Are there static differences in the level of commitment organizational 

among workers according gender?  

3- Are there static differences in the level of commitment organizational 

among workers in different age ? 

 4- Are there static  differences between the workers in the level of 

commitment organizational depending seniority ?  

5- Are  there static  differences between the workers in the level of 

commitment organizational depending marital status ? 

 The results of study have  reached that the level of commitment 

organizational  among  workers is high, there are no static differences 

between the workers in the level of commitment organizational among 

workers depending on sex, age or years of service, but there are static  

differences in the level of commitment organizational among workers 

depending marital status. it has revealed the study that married more 

commitment. 

In the last the researcher will propose some suggestions:  

1- The need of focus on the attendance of workers on working time, 

commitment  of time, because of its importance in achieving the goals work 

faster. 

2- The relation between workers and managers will be bases on the 

respect and commitment of any body by his work. 

3- The need of activate motivation and rewards system, will encourage 

workers to hold on to there jobs.   

Key words:   commitment organizational , the workers human resources 

management.
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                                                                          :مقدمة -1

 ،والاتصالاتإنَّ حیاة الإنسان تزداد تعقیداً یوماً بعض یوم بسبب تعرّضه باستمرار لمؤثرات ثورة العولمة 

لمتغیرات والمؤثرات كل هذه ا وأشیاء أخرى كلّها من جملة هذه المتغیرات الّتي تحیط به من كلّ جانب تقریباً،

بل وتسبب له الأمراض الخطیرة أحیاناً وخصوصاً  ته،لحضارة المعاصرة ترهق الإنسان وتشتّ الّتي أفرزتها ا

لهذا كان الحلّ الأمثل أمام كلّ هذه المتغیرات هو  الأمراض النفسیّة والعصبیّة الّتي صارت أمراض العصر،

من  الحضارة ومتاهاتها، تاتمشتوراء  الانجرافبمنهج واضح ومعیّن یقي الإنسان من  الالتزامنعم  "،الالتزام"

بالنسبة للإنسان المعاصر وخصوصاً العامل في منظمّة ما، وبتعبیر أوضح  الالتزامهنا تأتي أهمیّة وضرورة 

وبین  ا الأقلّ رُقیاً،مقیاساً للتفریق بین المجتمعات الراقیة من غیره الالتزامولطالما كان  المورد البشري،

الدقیق بالمواعید  بالالتزاموقد تمیّزت المجتمعات المتقدّمة دوماً  تأخّرة،المنظمات الواعدة من غیرها الم

 نطلاقاً االأمام وهذا ما سمح لها بالتقدّم علینا أشواطاً إلى  وتقدیس الوقت والوفاء بالعهود والعقود فیما بینها،

التنظیمي  بالالتزامتعریف وأهمیته سیحاول الباحث في هذه الدراسة ال الالتزامعن من ما تمّ إیضاحه وتبیینه 

لدى أعوان إدارة الموارد البشریة بشيء من التفصیل مع تبیین أهمّ خصائصه وأنواعه وماهي العوامل المؤثّرة 

ول الباحث في هذه هذا الصدد حا فيو  خاصّةً.التنظیمي  والالتزامعامّةً  الالتزامسیكون الحدیث عن  فیه،

ما لإشكالیة و بعد المقدمة لتحدید  الفصل الأولحیث خصص  یلي:ا م الفصول الآتیة أن یذكر فيالدراسة 

التعریف الإجرائي لمفاهیم الدراسة. الأهمیة العلمیة للدراسة و  الدراسة،فروض، أهداف  تساؤلات،تحویه من 

أهمیته،  ،ماهیتهمن حیث التنظیمي  الالتزامبتعریف لخصصه الباحث لبعد التمهید فقد الفصل الثاني: أما 

فقد التمهید  بعد الثالثلفصل ، محدداته، الفرق بین الالتزام وخلاصة الفصل. وأما بالنسبة ل، خصائصهاعهأنو 

 أهمیتها، لبشریة،انشأة وتطور إدارة الموارد ما یتعلق ب البشریة،الباحث لتعریف إدارة الموارد  خصصه

لذكر هو الآخر بعد التمهید حث البا فقد خصصه الفصل الرابعالفصل. وأما ها مع خلاصة وظائف أهدافها،

منهج  الاستطلاعیة،إجراءات الدراسة من حیث المعتمدة في هذه الدراسة للدراسة الإجراءات المنهجیة 

الدراسة  وثبات، إجراءاتفي الدراسة مع خصائصها السیكومتریة من صدق المعتمد علیها  الأداة الدراسة،

المعتمد  الأسالیب الإحصائیّة ،التطبیق إجراءات، الدراسةة عیّنأین یوضح فیها كیفیة اختیار  الأساسیّة

الفصل الفصل. وأما  خلاصةعلیها في عرض وتفسیر النتائج التي توصل إلیها الباحث مع 

مع تقدیم بعض الاقتراحات، مع ذكر تفسیر النتائج المتحصل علیها لعرض و الخامس: خصصه الباحث 
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والجداول  SPSSتحوي أداة القیاس والنتائج وفق التحلیل الإحصائي المراجع المعتمد علیها والملاحق التي 

 التي جاءت في الدراسة.

                                                                                              الإشكالیة: -2

ات سواءا الاقتصادیة أو العمومیة ، التنظیمي عنصرا حیویا في بلوغ الأهداف التنظیمیة للمؤسسعد الالتزام ی

ستقرار، والثقة بین الإدارة والعاملین فیها، كما یسهم الالتزام التنظیمي في تطویر القدرات وتعزیز الإبداع ، الا

ولاسیما الإنسان  المعاصر، للإنسانة روریض میزةالالتزام الأدائیة للعاملین في تلك المؤسسات. ولهذا یعتبر 

سیضمن  الجیّد هو ما فالالتزام تعبیر أدقّ "المورد البشري"،دیه التزامات أكثر من غیره أو بالعامل الّذي ل

 هذادراسة سنحاول من هذه المتغیرات . ومن خلال للمنظمة إنتاجیة جیّدة مع جملة من الفوائد الأخرى

عدّة دراسات عبّر عنه ما تهذا و . التنظیمي لدى الموارد البشریة الالتزاموقیاس  سةبدراتعلق یذي والموضوع ال

أین ) 2005('' محمد بن غالب العوفي''قام بها   التي دراسة أین نجد ال الموضوع،في هذا التي جاءت 

الرقابة والتحقیق في على عینة من عمّال هیئة وذلك معاً  والارتباطيالمنهج الوصفي المسحي أعتمد على 

التنظیمي  الالتزامات دلالة إحصائیة في مستوى ة فروق ذتوجد أیّ  الریاض حیث توصلت الدراسة إلى أنه لا

  .باختلاف العمر أو سنوات العمل أو المستوى التعلیمي

باط وذلك2006( '' أحمد محمد الوزّان'' كما أكّدت دراسة أخرى قام بها      باتبّاع  ) على عیّنة من الضُّ

توجد  حیث توصلت هذه الدراسة إلى أنه لا لاه،المنهج الوصفي التحلیلي نفس ما أثبتته الدراسة السابقة أع

التنظیمي لدى الضبّاط باختلاف العمر أو الحالة  الالتزامأیة فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

) 2015('' ماجد قاسم'' أخرى قام بها  وجاءت دراسة. أو سنوات الخدمة أو المستوى التعلیمي الاجتماعیة

یلي حیث توصلت هذه الدراسة إلى أنّ عة وذلك باتبّاع المنهج الوصفي التحلعلى عیّنة من العمال في الجام

التنظیمي لدى العمال باختلاف متغیر سنوات الخبرة لكن  الالتزامهناك فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى 

  .أیّة فروق ذات دلالة إحصائیة بالنسبة لمتغیر العمر أو المستوى التعلیمي دلا توج

أُجریت على عیّنة من عمال أین ) 2017('' إسماعیل العمري وآخرون'' خرى قام بها دراسة أ كما جاءت    

روق توصلت هذه الدراسة إلى أنّ هناك ف حیث، الاستكشافيقطاع المحروقات وذلك باتبّاع المنهج الوصفي 

ك لصالح الأكثر التنظیمي لدى العمال تُعزى لمتغیر الخبرة وذل الالتزامذات دلالة إحصائیة في مستوى 
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كما أثبتت نفس الدراسة أنّ هناك فروق ذات دلالة إحصائیة تُعزى لمتغیر السنّ وذلك لصالح الأكبر  خبرةً،

  )265-264ص، 28العدد  ،2017مجلة العلوم الإنسانیة والإجتماعیة،(. سناّ 

 :تساؤلات الدراسة -3

ا       التنظیمي وما یتعلّق به الالتزاملیة كاإش طرحومن خلال الدراسات السابقة الذكر سیحاول الباحث     

   :التالیةتساؤلات العمال في بعض المؤسسات الوطنیة في بلادنا. وذلك من خلال ال وجودها لدى وعن مدى

  التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة في بعض مستشفیات ولایة ورقلة؟ الالتزامما هو مستوى  -1

  التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  زامتالاللة إحصائیة في مستوى هل توجد فروق ذات دلا -2

   اختلاف متغیر الجنس؟ب   

  التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  الالتزامهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى  -3

  باختلاف متغیر الأقدمیة(الخبرة)؟   

  التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  الالتزامائیة في مستوى هل توجد فروق ذات دلالة إحص - 4

  ؟الاجتماعیةباختلاف متغیر الحالة    

  التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  الالتزامهل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى -5

  باختلاف متغیر السنّ؟  

  :الدراسة فروض - 4

          باختلافالتنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة  الالتزامائیا في مستوي توجد فروق دالة إحص -1

  متغیر الجنس.   

   باختلافالبشریة التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد  الالتزامفي مستوى  إحصائیادالة توجد فروق  -2

    الأقدمیة(الخبرة)؟متغیر     

  التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة باختلاف الالتزامى في مستو  اإحصائی دالة فروق  توجد -3  

  ؟الاجتماعیةمتغیر الحالة      

   باختلافالبشریة التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد  الالتزامفي مستوى  اإحصائی دالةتوجد فروق  -4

   متغیر السنّ؟    

 أھمیة الدراسة:-5

التنظیمي لدى إدارة هي من أهمّ الإدارات الحدیثة  الالتزام دراسةتكمن أهمیة هذه الدراسة في معرفة و     

تكمن أهمیتها  المناسبین كما"إدارة الموارد البشریّة" حیث تُعنى هذه الإدارة باستقطاب وانتقاء وتعیین العمال 



مدخـــــل الدراســـــة                                                                  ل الأولـــالفص  
 
 

 5 

یت إذا حظ  نظمّة التنظیمي وما هي الفوائد الكثیرة الّتي یمكن أن تجنیها الم للالتزامفي إبراز القیمة الكبیرة 

كما تكمن هذه الدراسة في إضافة دراسات  بوجود أفراد ملتزمین التزاماً تنظیمیاً عالیاً و یعملون لأجلها،

وأبحاث الى خزانة تخصص علم النفس العمل والتنظیم وخصوصاً أنّ هذا التخصص حدیث نسبیاً بالنسبة 

ت هذه الدراسة ومثیلاتها كمحاولة لسدّ لهذا جاء ألیف،لدولتنا وبالتالي لم یأخذ حقّه الكافي من البحث والت

والأهم من ذلك كله أنّ  الفراغ وإثراء التخصص بمراجع ودراسات تكون مرجعاً لأي باحث في هذا المجال،

حیث یهتم هذا القطاع بأحد أهم القضایا  الدراسة استهدفت أحد أكثر القطاعات حساسیةً وهو قطاع الطب،

  .والاستشفاءلعلاج والتداوي وقایة وایّة الوهي قض الإنسانیة،

  :أهداف الدراسة -6

.           التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة في بعض مستشفیات ولایة ورقلة الالتزامالتعرّف على مستوى  -1

  یطیة  وسالالتنظیمي بین الأفراد على أساس بعض المتغیرات  لالتزامالتعرف على مدى اختلاف مستوى ا – 2

  .الاجتماعیة الحالة الخبرة، السنّ، الجنس،مثل   

  خصائصه والعوامل   أنواعه، أهمیته،من خلال  التنظیمي الالتزامالتعرّف على أهمیّة وأنواع وخصائص  -3

   المؤثرة فیه.      

 الدراسة:التعریف الإجرائي لمفاھیم  -7

                   الآتیة:  الالتزامت ولایة ورقلة لأبعاد التنظیمي: هو مدى تقدیر العمال بمستشفیا الالتزام

إضافةً  ،و بذل جهود إضافیة لأجلها، بأهدافها الإیمان والبقاء فیها، الاستمرارالرغبة في  المنظمة،ب الاعتزاز

  یتعلّق بأوقات الدخول والخروج من الدوام والسیر النظامي للعمل.إلى التقیّد بقوانینها وخاصةً ما 

 

  

  

  

  

  

  

  



 

 

  

  

  الفصل الثاني

  الالتزام التنظیمي

  تمهید -

  الالتزام التنظیمي تعاریف -1

  التنظیميأهمیة الالتزام  -2

  أنواع الالتزام التنظیمي -3

  خصائص الالتزام التنظیمي -4

  محددات الالتزام التنظیمي -5

  الفرق بین الالتزام والانضباط - 6

 الخلاصة -
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 تمھید: -

.        ولاسیمّا الإنسان العامل في مؤسّسة مة مهمّة وضرورة مُلحّة بالنسبة للإنسان المعاصریقذو  الالتزامیُعتبر 

وأین تكمن  خصائصه، هي أبعاده ماالتنظیمي، الالتزام أو بتعبیر أدقّ المورد البشري في المنظمة، فما هو 

  المطروحة سنجیب عنها فیما یلي.      كل هذه الأسئلة  أهمیته؟

  زام التنظیمي:الإلت تعاریف -1

 الإلتزام في الإسلام: -أ

وجل وسنّة النبي صلى االله علیه وسلّم قولاً وعملاً واتقاداً ظاهراً وباطناً مع  التمسك بكتاب االله عز هو  

ویدخل هذا المعنى ما اصطلح علیه .  وجلّ والفوز بجنّته والنجاة من عذابه المداومة علیه طلباً لرضا االله عزّ 

ومستقیم بدلاً عن ملتزم  ،الالتزامبدلاً عن  الاستقامةوالصحیح أن یُقال  ونحوها، والاستقامةتدیّن وصف كال

  .)/http://saaid.net،2009سعید آل یعن الله،(لأنّه المعنى الصحیح الّذي یوافق نصوص الكتاب والسنّة 

  :الإلتزام في اللغة العربیة -ب 

 أي أثبته وأدامه، لازمه ولم ینفك عنه ألزم الشيء،اصطلاحا  بأنه '' لفعل  متزاالال '' محمد حمديویعرف ''     

أي  بالشيء، ألتزم'' بأنه :'' عبد الحلیم حلاف. وكما یعرفه كذلك '' )35-34،ص2005(محمد حمدي،'' .أوجبه علیه

  )83،ص2002(عبد الحلیم حلاف،.'' أوجبه على نفسه

 الإلتزام:ف ریتع  -ج

وهو القوة الدافعة التي  القوة التي تدفعنا لنستمر حتى بالرغم من الظروف الصعبة،بأنه  الالتزامنعبّر عن     

هو الدافع الذي یجعل الأمهات یصرون على تعلیم بأنه  الالتزامكما یعتبر  تقودنا لإنجاز أعمال عظیمة.

وهو الشيء الذي یجعلك تسیر  دیة لتصبح أشیاء ممتازة،العاوهو تعهد قوي لتغییر الأشیاء  أطفالهم المشي.

وهو الذي یخرج من داخلك جمیع القدرات الكامنة ویجعلها تحت  مسافات طویلة حتى تحت هول الأمطار،

لقد  لدیك الفرص الأكثر والأكبر للنجاح. ستتفتحفإنك لن تتراجع وكلما خضت تجربة  الالتزام وبقوة تصرفك،

على  ابذل قصارى جهدك وابدأ صغیراً ولكن فكر  : '' في كتابه "قوة الأفكار" '' شولرروبرت  الدكتور'' قال 

وتوقع العقبات  وكن دائماً مستعداً للتصرف، عندك، واستثمر كل ما علیك باجتیاز العواقب، مستوى كبیر،

  .)95،ص2007(ابراهیم الفقي، ''.تسمح لها بمنعك من التقدم لا   ولكن
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 في:م الوظیالإلتزا -د

وقد حث االله سبحانه وتعالى على . عامةً من الظواهر المهمة في حیاة البشریة بشكل عام الالتزامیُعد     

(حافظوا على الصلوات والصلاة  وتعالى:سبحانه االله قال حیث  وأهمیته في الأدیان السماویة، الالتزام

أنّ  العنایة بدور الفرد في المنظمة فبدیهي إلىإداریة التنظیمي كظاهرة  بالالتزام الاهتمامویرجع سر . الوسطى)

في نفس الوقت  یمكن أن تساوي أو توازي أهمیة أي من عناصر أو وسائل الإنتاج الأخرى، أهمیة الفرد لا

ة المستمرة وبالتالي یجد صعوبة كبیرة في السیطر  الفرد له اتجاهاته وتفكیره وعواطفه ودوافعه التي توجه سلوكه،

التصرفات الإداریة  یمكن استخدام معاییر ثابتة للتحكم في لا كما. النفسیة للفرد من مكونات البیئة على أي

  الآخرین. یمیزه عن الاختلافإذ لكل فرد هامش من  تجاه جمیع الأفراد العاملین بالمنظمة،

ك فراد العاملین بتلشر بمدى إیمان الأأهدافها مرتبط بشكل مبا إلىومن هنا فإن نجاح المنظمة ووصولها    

أو  وسعیهم للوصول لها وشعورهم بتطابقها أو على الأقل قربها من أهدافهم الشخصیة بها وقناعتهمالأهداف 

  الذاتیة.

 التنظیمي أصبح من أكثر المسائل التي تشغل إدارة المنظمات، الالتزامأن  إلىوتشیر الأدبیات الإداریة 

المطلوب من قبل المختصین إلا في نهایة الستینات  بالاهتمامحظ مفهومه العلمي الصحیح لم ی وأنخاصةً 

  .)284ص ،2005،وآخرون فاروق عبده فلیه،وأوائل السبعینات من القرن العشرین. (

  ما یلي: منهانذكر التنظیمي  للالتزامتعریفات عدّة برزت ولقد 

  أكثر من ارتباطها بها لأسباب نفعیة التنظیمي بأنه عاطفة وجدانیة للفرد نحو المنظمة  الالتزامف یُعرّ  -1

  .مادیة   

  ورغبته الشدیدة  التنظیمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة، الالتزامر یعبّ  -2

  .ومن ثم قبوله وإیمانه بأهدافها وقیمها ،ابهالبقاء في     

  من أجل تزوید المنظمة  الاجتماعيعل الرغبة التي یبدیها الفرد للتفا إلىالتنظیمي  الالتزامیشیر  -3

  .ومنحها الولاءوالنشاط بالحیویة     

  .  من جانب الفرد بهاوالارتباط التنظیمي التطابق مع المنظمة  الالتزام یمثل -4
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  التنظیمي بالشعور الداخلي الذي یضغط على الفرد للعمل بالطریقة التي یمكن من  الالتزام یعرف -5

  )285،ص2005،وآخرون  (فاروق عبده فلیه، .لح المنظمةصام تحقیقخلالها     

أنّ هناك فرق بین الإلتزام من خلال ما سبق ذكره عن التعاریف التي جاءت في الالتزام التنظیمي نبین و   

لفرق هو أنّ  ا ینتبه له معظم الباحثین بسبب التشابه الكبیر بین الأمرین، التنظیمي والإلتزام الوظیفي لا

یشمل  لا الإلتزام التنظیمي فهو أعمّ وأشمل، اأمّ  یتعلّق بالوظیفة داخل المؤسّسة، الوظیفي یكون في ما الإلتزام

أو في  منظمات العمل فقط بل هو أوسع من ذلك بحیث قد یكون في البیت والأسرة التزام تنظیمي خاص بها،

التنظیمي أعمّ وأوسع وقد یتجاوز  زامالالتفالشاهد إذن أنّ  القبیلة أو في الجیوش النظامیة إلى غیر ذلك،

  خرى.أماكن أ إلىالمنظمة 

  :أهمیة الإلتزام التنظیمي-2

یعد الالتزام التنظیمي من أبرز المتغیرات السلوكیة التي سلط علیها الضوء، حیث أكّدت نتائج العدید من    

العمالة من المنظمات  الدراسات والأبحاث عن ارتفاع تكلفة الغیاب وارتفاع التأخر عن العمل وتسرب

حث عن أسباب الظواهر السلبیة وانخفاض درجات الرضا الوظیفي، كما سلطت النتائج الضوء على أهمیة الب

بعض إذ أوضحت  التنظیمي، للالتزامأكّدت الكثیر من الدراسات الأهمیّة الواضحة السابقة،     وقد  

انخفاض مستوى مجموعة من الظواهر  ة العمل ینتج عنهالتنظیمي في بیئ الالتزامالدراسات أنّ ارتفاع مستوى 

 الالتزامومن الأسباب الّتي تبرز أهمیّة  العمل، داءأهرب عن السلبیة وفي مقدمتها ظاهرتي الغیاب والت

  بهذا المفهوم هي:  المتزاید والاهتمام  التنظیمي

وخاصّةً معدّل  دید من النواحي السلوكیّة،التنظیمي یمثّل أحد المؤشّرات الأساسیّة للتنبؤ بالع الالتزامأنّ -1

الملتزمین سیكونون أطول بقاءً في المنظمة وأكثر عملاً نحو تحقیق فمن المفترض أنّ الأفراد  دوران العمل،

  أهدافها

التنظیمي قد جذب كُلاً من المربّین وعلماء السلوك الإنساني نظراً لما یمثله من كونه  الالتزامنّ مجال  أ-2

   .مرغوباً فیهسلوكاً 

الأفراد هدفاً لهم في الحیاة                                      إیجادیة التنظیمي یمكن أن یساعدنا إلى حدّ ما في تفسیر كیف الالتزامأنّ -3

  )37-36،ص2006(خالد محمد أحمد الوزّان،
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                                                                                                      :التنظیميأنواع الإلتزام -3

                                                                    لقد تعددت أنواع الالتزام التنظیمي سنحاول أن نذكر منها ما یلي:

                                                                                             :الاستمراري الإلتزام -أ

ویشیر هذا المفهوم إلى قوّة رغبة الفرد لیبقى في العمل بمنظمة معینة لاعتقاده بأنَّ ترك العمل فیها سیكلّفه 

كه لها سیفقده الكثیر ممّا استثمره فیها على فكلما طالت مدّة خدمة الفرد لیبقى في المنظمة فإنّ تر  الكثیر.

یرغب في  والصداقة الحمیمة لبعض الأفراد) وكثیر من الأفراد لا الوقت مثل: (خطط المعاشات،  مدار 

، 2010فارس النفیعي،(.  عالیة الاستمراريویُقال على هؤلاء الأفراد أنّ درجة ولائهم  الأمور، هذه بمثلالتضحیة 

.comwww.hrdiscussion  (  

  :الإلتزام العاطفي -ب

بالعمل في منظمة معینة لأنّه موافق على أهدافها وقیمها  الاستمرارویعبّر هذا المفهوم عن قوّة رغبة الفرد في 

فإذا كانت الإجابة ب"نعم"  باستطاعته التكیّف مع الأهداف والقیم الجدیدة.وهنا یسأل الفرد نفسه عمّا إذا كان 

  .أمّا إذا وجد أنّه سیصعب علیه التكیّف فسیترك العمل بالمنظمة ظمة،فإنّه یستمرّ بالمن

  )www.hrdiscussion.com،2010(فارس النفیعي،

                                                                                        الإلتزام المعیاري: -ج

فالأفراد ذوي  ویشیر هذا المفهوم إلى شعور الفرد بأنّه ملتزم بالبقاء في المنظمّة بسبب ضغوط الآخرین،

ر ماذا یمكن أن یقوله الآخرون عنهم لو تركوا العمل الإلتزام المعیاري القويّ یأخذون في حسابهم إلى حدّ كبی

وبالتاّلي لهؤلاء  ، لدى الزملاء بسبب تركهم للعملیریدون أن یتركوا انطباعاً سیئاً  إذن فهؤلاء لا .بالمنظمة

  )www.hrdiscussion.com،2010فارس النفیعي، .( أدبي حتّى لو كان ذلك على حساب أنفسهم التزام

                                                                                                              :خصائص الإلتزام التنظیمي -4

                                                                                   یتمیّز الالتزام التنظیمي بالخصائص التالیة:

 ورغبته بالبقاء فیها، لمنظمة،التنظیمي عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح ا الالتزام ریعبّ  -1

.                                                                                                    ومن ثمّ قبوله وإیمانه بأهدافها وقیمها

بالحیویة  من أجل تزوید المنظمة الاجتماعية یبدیها الفرد للتفاعل التنظیمي إلى الرغب الالتزامیشیر  -2

  .حها الولاءوالنشاط ومن
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 یمكنالتي بالمنظمة وللعمل بالطریقة  للارتباطیمثل الإلتزام التنظیمي شعور داخلي یضغط على الفرد  -3

   .من خلالها تحقیق مصالح المنظمّة

 التنظیمي عن حالة غیر محسوسة یُستدلّ علیها من خلال ظواهر تنظیمیة معینة تتضمّن الالتزامر یعبّ  -4

  .سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتجسّد مدى ولائهم لمنظماتهم

  .التنظیمي في تحقیقه وقتاً طویلاً لأنّه یجسّد حالة قناعة تامّة للفرد الالتزامیستغرق  -5

  المحیطة.صفات الشخصیة والعوامل التنظیمیة والظروف الخارجیة التنظیمي بمجموعة من ال الالتزامیتأثر -6

لبقاء داخل المنظمة وعدم تركها ودرجة انتظام وحضور العاملین لتزام التنظیمي في اتتمثّل مخرجات الإ-7

  ).14-13، 2006وأخرون :  سامي ابراهیم (. المنظمةوالأداء الوظیفي والحماس للعمل والإخلاص داخل 

 محددات الإلتزام التنظیمي: -5

                                                                                                         السیاسات: -أ

     على تبنّي سیاسات داخلیة تساعد على إشباع حاجات الأفراد العاملین في المنظمة  ضرورة العمل تتطلب 

مجموعة من الحاجات المتداخلة التي تساعد على تشكیل  إنسانومن المعروف أنّ لدى أيّ  التنظیم،في 

أو سلبیته على قدرة الفرد على إشباع هذه  وإیجابیةویعتمد السلوك شدّته  الوظیفي لهؤلاء الأفراد،السلوك 

كي ایجابي بشكل یساعد على نمط سلو  إتباعفإذا أُشبِعت هذه الحاجات فإنّ ذلك سیترتّب علیه  الحاجات،

الحاجات  إشباعالتنظیم للفرد في  وهذا السلوك المتوازن الناتج عن مساندة تكوین ما یُسمى بالسلوك المتوازن،

  .أو الولاء التنظیمي الالتزام ثمّ  ،والانتماء والاطمئنانیتولد عنه الشعور بالرضا 

                                                                                                               : الأهدافوضوح  -ب

فكلما كانت الأهداف  التنظیمي لدى الأفراد العاملین، الالتزامیادة ف التنظیمیة على ز یساعد وضوح الأهدا

  ر. أكب والمنظمةأو الولاء التنظیمي  للالتزامواضحة ومحددة كلما كانت عملیة إدراك وفهم الأفراد 

  العمل على مشاركة الأفراد العاملین في التنظیم: -ج

    فالمشاركة كما یراها  ف التنظیم،املین بصورة ایجابیة على تحقیق أهداتساعد المشاركة من قِبل الأفراد الع

الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي یشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقیق  الاشتراك"دایفن" هي 
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وقد أوضحت الكثیر من الدراسات أنّ  ویشترك في المسؤولیة في تحقیق تلك الأهداف، الأهداف الجماعیة،

  .كبروتجعل الأفراد یرتبطون ببیئة عملهم بشكل أ التنظیمي، والالتزامشاركة تعمل على زیادة الولاء الم

  العمل على تحسین المناخ التنظیمي: -د

المناخ التنظیمي هو ذلك المجال المتضمن للطرق والأسالیب والأدوات والعناصر والعلاقات المتفاعلة داخل 

لى ذلك یمكن النظر للمناخ التنظیمي الجیّد على أنّه یمثل شخصیة ءً عوبنا بیئة المنظمة بین الأفراد،

وأنّ نجاحها یعتمد على جوّ العمال السائد فالمناخ التنظیمي الجیّد یُشجّع على خلق جوّ  الناجحة،المنظمة 

  للأفراد والتنظیم. الاستقرارعمل ایجابي یعمل على تحقیق 

  :تطبیق أنظمة حوافز مناسبة -ه

مناسبة یؤدّي إلى زیادة فتوافر الأنظمة ال نظیمي الجیّد أنظمة حوافز معنویة ومادیّة مناسبة،مناخ التیتطلب ال

  وارتفاع معدلات الإنتاج وتقلیل التكالیف  الالتزاموبالتالي زیادة  الرضا عن المناخ وعن المنظمة،

  لعمل على بناء ثقافة مؤسسیّة:ا -و

داء متمیز أي بیئة عمل واحدة ترسخ معاییر والنظر إلیهم كأعضاء ف بإشباع حاجات العاملین الاهتمامإنّ 

وإعطائهم دوراً  المتبادل بین الإدارة والأفراد العاملین، الاحتراموتعمل على توفیر درجة كبیرة من  لأفرادها،

  .والولاء لها الالتزام وزیادة نظمة،في المشاركة في اتخاذ القرارات سیترتب علیه زیادة وتماسك الم   كبیراً 

  : نمط القیادة -ز

وفي جوّ عمل مناسب بضرورة إنجاز  إنّ الدور الكبیر الّذي یجب أن تقوم به الإدارة هو إقناع الآخرین،

فالإدارة القادرة على كسب التأیید الجماعي لإنجاز الأعمال من خلال تنمیة مهارات  الأعمال بدقّة وفاعلیّة،

 الالتزامفالقائد الناجح هو الّذي یستطیع زیادة درجات  ة الحوافز المناسبة،الأفراد الإداریة باستخدام أنظم

.                                                                                   )39 -37ص، 2005:(محمد بن غالب العوفي التنظیمي لدى الأفراد

نظیمي المذكورة في الأعلى قد تختلف أو تزید أو تنقص حسب لتا الالتزامأنّ محدّدات  إلىوتجدر بنا الإشارة 

لكن قام  ها في هذه الدراسة،یمكن ذكرها كلّ  ولا كثیرة،التنظیمي  الالتزامكما أنً محددات  بیئة المنظمة،

  .الباحث بتبیین أهم المحددات وأكثرها شیوعاً 
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 :الالتزام والانضباطالفرق بین -6

 دون تحرض من خارج ذاته، ه من عقیدة أو نهج،د لأن یبقى على ما یؤمن بالإلتزام هو استعداد الفر 

الإلتزام بالسیر على قواعد أخلاقیة آمن بها  أو والأسرة،كالإلتزام بالشعائر الدینیة أو الإلتزام برعایة الأبناء 

ویُصنّف الفعل  ا.الفرد وعَهِدَ على نفسه أن یسیر علیها دون أن ینتظر من أحد أن ینتقده أو یراجعه بشأنه

فهو حالة استعداد الفرد أن یقوم  الانضباطأمّا .تلك القواعد في باب (الفعل المسؤول) الفرد إزاءالحاصل من 

 جیش...) سواء كان مؤمناً بها أو لا، حزب، مجتمع، فعاله ویُعبّر عنها بما تُملیه ظروف الجماعة (أسرة،بأ

(ابن .)القواعد في باب (الفعل الواجبویُصنّف الفعل الحاصل من الفرد إزاء تلك 

  )www.arabsgate.com،2009حوران،

                                                                                                                  الخلاصة:  

غنى عنها بالنسبة  رورة ملحّة لاوعموماً ومن خلال ما سبق طرحه وتحلیله نستنتج أنّ الإلتزام التنظیمي ض

الإلتزام التنظیمي الجیّد هو المساعد الأمثل لتحقیق آمال  لأنّ  لأيّ منظمة عمل لها غایات وطموحات وآفاق،

  .وتطلعات وأهداف المنظمة

  



 

 

  

  

  الـــفـــــصـــــل اـلـــثـــالــــــــــــــث

  إدارة الموارد البشریة

  

  تمهید  -

                                                              وارد البشریةتعریف إدارة الم -1

   نشأة وتطور إدارة الموارد البشریة  -  2

     أهمیة إدارة الموارد البشریة  - 3

     أهداف إدارة الموارد البشریة  -4

    وظائف إدارة الموارد البشریة  -5

  الخلاصة   -
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 :تمهید   -

إدارة الموارد البشریة" وهي صنف من أصناف الإدارات الحدیثة بـ في العصر الحدیث ما یُسمّى  لقد ظهر    

 عن كیفیة نشأتها وتطورها، من تنطلق تساؤلات الباحث، ،...والّتي تُعنى بشؤون العمّال واختیارهم واستقطابهم 

ومناقشتها بشيء من لإجابة علیها وما هي أهدافها؟،كلّ هذه التساؤلات سنحاول استعراض ا وما هي أهمیتها؟

   ما یلي.التفصیل فی

 تعریف إدارة الموارد البشریة: -1

ولم یستقر تعریفھا على  ،والاتجاھاتتعددت التعاریف الخاصة بإدارة الموارد البشریة بتعدد الآراء      

تأثرت بالفترة نت قد بل العكس ھناك العدید من التعاریف كا تعریف واحد جامع مانع صالح لكل زمان ومكان،

وعلیھ سنحاول جمع ما أمكن لنا من التعاریف لنصل في الأخیر إلى محاولة استخلاص  الزمنیة والمكانیة،

  والمدارس. الاتجاھاتتعریف إجرائي یجمع بعض العناصر المشتركة بین مختلف 

ن من حیث التأھیل لعاملیإدارة الموارد البشریة ھي جزء من الإدارة ككل یعني بشؤون الأفراد اإن       

وھي من جھة أخرى جذب واستقطاب وتنمیة الأفراد الذین  وتطویر الكفاءات وكذلك وصف أعمالھ، والتدریب

أنھا  negroویرىنیجرو یمتلكون المواھب والخیال اللازمین للمنظمات لكي تتنافس في بیئة متغیرة ومعقدة،

ھم وتطویر مھاراتھم وتھیئة الظروف التنظیمیة الملائمة قدرات فن اجتذاب العاملین واختیارھم وتعیینھم وتنمیة

  )13-12ص، 2011: (نورالدین حاروش .من حیث الكم والكیف لاستخراج أفضل

كما یعبّر عن إدارة الموارد البشریة هي ذلك الجانب من العملیة الإداریة المتضمنة لعدد من الوظائف     

وبما یؤدّي إلى  إدارة العنصر البشري الموجود بطریقة فعالة وإیجابیة،ل والأنشطة والتطبیقات الّتي تمارس لأج

وترتبط وظائف وأنشطة الموارد البشریة  تحقیق مصلحة المنظمة ومصلحة العاملین ومصلحة المجتمع ككل،

  مباشرة باستراتیجیات المنظمة المختلفة.

تي من مهامها البحث عن الأفراد وتخطیط الّ وإدارة الموارد البشریة هي الإدارة أو جزء من إدارة المنظمة 

والتعیین والتدریب وتنمیة المهارات وتضع هیكل أو نظام  والاختیار بالاستقطابثم تقوم  البشریة، الاحتیاجات

  المرتبات والأجور ...

للمنظمة  ینكما عُرفت إدارة الموارد البشریة على أنها ذلك النشاط الّذي یتم بموجبه الحصول على الأفراد اللازم

ویرغِّبهم على البقاء في خدمتها ویجعلهم یبذلون أكبر قدر  بالكم والنوع المناسبین وبما یخدم أهداف المنظمة،

ویرى آخرون بأنّ إدارة الموارد البشریة هي الإدارة  ممكن من طاقاتهم وجهودهم لإنجاحها وتحقیق أهدافها،
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عملیات التّي تتضمن التخطیط والتنظیم والتوظیف العن تمكین المنظمة في بناء مجموعة من  المسئولة

  ورقابة الأفراد العاملین في المنظمة وقیادتھم إلى تحقیق أھداف المنظمة بكفاءة وفاعلیة.

إدارة الموارد البشریة هو ذلك النشاط الّذي یتعلق بتخطیط وتنظیم وتوجیه ورقابة الوظائف الخاصة بتدبیر 

  بها لتحقیق الأهداف الفردیة والتنظیمیة والعامة. والانتفاعمل لعوتنمیة والمحافظة على قوّة ا

 وتنمیتها وقد عرّفتها الجمعیة الأمریكیة لإدارة الأفراد بأنها تعني فن اكتساب القوى العاملة ذات الكفاءة،

واختیار  كما تعرف بأنها انتقاء ،الأداءبها من أجل تحقیق أهداف المنظمة بأقصى قدر الفعالیة في  والاحتفاظ

الأمثل للقوى العاملة والحصول على  الاستخدامدد وتنمیة كفاءات المتواجدین في المنظمة بقصد العاملین الج

   )14-13،ص2011(نورالدین حاروش، .نتائج نوعیة وكمیة في المستوى المطلوب

هو مجال واسع لها ومجا وأحب أن أضیف معلومة أنّ إدارة الموارد البشریة هي من أهمّ الإدارات المعاصرة،

وقد طوّر الغرب علم تسییر إدارة الموارد البشریّة  وعلم متكامل الأركان یُدرّس في الجامعات ومراكز التكوین،

  .رین عنهم بمسافات كبیرة مع الأسفوعلوم الإدارة والقیادة بشكل عام بشكل مذهل یجعلنا متأخّ 

 نشأة وتطور إدارة الموارد البشریة: -2

لبشریة ولیدة الظروف الإداریة التي أفرزتها الثورة الصناعیة وإنّ المفهوم الحدیث لإدارة رة الموارد القد كانت إدا

ولقد       والتكنولوجیة. والاجتماعیةالموارد البشریة لم یستقرّ إلاّ بعد سلسلة من التطورات الإداریة والصناعیة 

كان  العلمیة، الاكتشافاتنتیجة سلسلة من  من القرن الثامن عشر، بدأت الثورة الصناعیة إبّان النصف الثاني

وكان اهتمام أصحاب المصانع آنذاك منصباً على التقدم الفني  ثم الآلات المیكانیكي، أبرزها الآلة البخاریة،

وتحقیق أقصى إنتاجیة من عناصر الإنتاج المادي(المواد الخام  ،الاقتصادیةالمیكانیكي والمشكلات 

لات)،وتهیئة أفراد القوى العاملة للبیئة الصناعیة الجدیدة دون توجیه أي اهتمام ولو بسیط أو سطحي إلى والآ

المشكلات التي سیواجهها العنصر البشري الذي سینتقل من البیئة الزراعیة الحرفیة إلى البیئة الصناعیة الجدیدة 

وكانت  د مغایرة تماماً عن بیئته الأصلیة الحرفیة.یكون لها عادات وتقالی والتي غالباً ما ذات الحجم الكبیر،

دون  نظرة أصحاب الأعمال إلى العنصر البشري على أنه آلة صماء یمكن تشغیلها واستغلالها كیفما یشاؤون،

یجب أخذها بالحسبان عند تغییر  ومشاعر وأحاسیس، له آمال وتطلعات، النظر إلى أنه بشر من دم ولحم،

وروح  الاجتماعيهذه النظرة أدت إلى ضعف التماسك  أي تغییر فیهما مهما كان نوعه، وإدخالبیئته الأصلیة 

وولدت لدى الأفراد نقمة على أصحاب  التعاون بین العنصر البشري من جهة وبین الإدارة من جهة ثانیة،

  الأعمال الذین یریدون استغلالهم أبشع استغلال.
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وبدأت تأخذ شكل  لات العمالیة بالظهور،تالتك بدأت ع عشر،القرن التاسوفي منتصف  ونتیجةً لهذا الوضع،

وبدأت هذه  الآلي،للاستغلال وأن تقول لا  هدفها الدفاع عن مصالح العمال، اتحادات وتنظیمات عمالیة،

التكتلات كذلك تهدد أصحاب الأعمال بالإضراب والتوقف عن العمل مما اضطرهم في الأخیر إلى توجیه 

وساعات  لمعالجة بعض شؤون الأفراد مثل: الأجور، ط إلى المفاوضات الجماعیة،البسی هتمامالابعض 

  .)18،ص2011أنس عبد الباسط عباس،( وظروفه. العمل،

الأمر الذي أدى إلى  وفي أواخر القرن التاسع عشر كانت المنافسة الإنتاجیة في أوجها بین الدول الصناعیة،

دون إعطاء أي اهتمام جدّي لمشكلات الأفراد  وخفض التكلفة، ي فیه،والتقدم الفن الإنتاج،زیادة التركیز على 

وفي تلك الأثناء كانت التكتلات العمالیة تنمو وتكبر إلى أن أخذت شكل النقابة  كمشكلة أساسیة یجب دراستها،

ن والدفاع ع ال الأعمال،العمالیة الّتي لها ممثلون ي كل منشأة تقوم بمهمة المفاوضات الجماعیة مع رج

  ).19،ص2011(أنس عبد الباسط عباس، .مصالح العاملین فیها

 :أھمیة إدارة الموارد البشریة-3

وحل المشاكل  تقوم المؤسسة بإنشاء إدارة الموارد البشریة فیا بُغیة تسهیل التعامل مع الأفراد العاملین فیها،

نظمة من جهة أخرى(المنازعات)،كما المختلفة في الم الإداراتوبینهم وبین  الّتي تنشأ فیما بینهم من جهة،

بما یؤدي  ،إنتاجهمتقوم إدارة الموارد البشریة بعملیة التدریب ورفع روحهم المعنویة واستقرارهم الوظیفي وزیادة 

موارد البشریة على ومن هنا جاء مفهوم إدارة ال في النهایة إلى حسن إنجاز العمل وتحقیق الأهداف المنشودة،

علیها وتدریبها وتطویرها والعمل  والمحافظةي تقوم بتوفیر ما تحتاجه المنظمة من أیدي العاملة إنّها الإدارة الّت

على استقرارها ورفع معنویاتها وتحفیزها...كما تقوم هذه الإدارة أیضاً بمتابعة تطبیق اللوائح والتعلیمات 

طر القانونیة سواء كانت من أنّ كل منظمة تعمل ضمن مجموعة من الأ بحیث والقوانین الساریة المفعول.

.(نورالدین وضع المنظمة نفسها أو تلك الّتي یجب أن تتماشى معها وهي من وضع الدولة

  .)11،ص2011حاروش،

  

 وهو أحد الموجودات الثمینة والضروریة للمنظمة، منظمة،تعد الموارد البشریة العصب الرئیسي لنجاح أي 

أصبحت المنظمة في السنوات الأخیرة  السلع لذالها كما تستبدل عنها أو استبدا الاستغناءیمكن  تي لاوالّ 

تنظر لممارسات إدارة الموارد البشریة على أنّها الوسیلة المباشرة لتحقیق أهداف المنظمة وتوفیر المزایا 
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 أكثر من هذا إذ یتوقف علیها بقاء واستمرار المنظمة في ظلّ التهدیدات الداخلیة والخارجیة. التنافسیة، بل

  )  12-11ص، 2011(نورالدین حاروش،

سبق خاص بي كباحث قائلاً أنّ إدارة الموارد البشریة هي الجهاز العصبي  وأُضیف كتعقیب على ما

عنه أو استبداله بمورد آلي أو حیواني على الرغم  الاستغناء یمكن هو أنّ المورد البشري لا للمؤسسة والسبب

ى كلامي قائلاً أنّ الآلة حلت مكان قد یعترض شخص ما عل ن له،من كل التطور الهائل الذي وصل الإنسا

هذه الحال أقول له: هذه الآلة وإن أخذت مكان الإنسان في بعض المواطن  وفي ،الأماكنالإنسان في بعض 

                     فمن الذي یتحكم فیها؟؟من الذي یشعلها ویطفئها؟؟ من یزودها بالوقود أو الطاقة؟

  .إنّه الإنسان الى تفكیر، جولا تحتااضحة الإجابة و 

 أھداف إدارة الموارد البشریة: -4

إن یكن كل  وسوف تشتمل في أوقات مختلفة على بعض، أهداف إدارة الموارد البشریة تُعدّ كثیرة ومتنوعة.

  الأهداف التالیة:

المؤسسة لدیها قوّة لضمان أنّ توجیه النصح إلى الإدارة بشأن السیاسات الخاصة بالموارد البشریة اللازمة  -

 ولدیها مجموعة من الأشخاص المؤهلین للتكیف مع التغییر، عاملة على مستوى عال من الكفاءة والتحفیز.

  .علاوةً على ضمان التزام المؤسسة بالتزاماتها القانونیة الخاصة بالعمل

ة بالموارد البشریة حتى وریة الخاصتنفیذ والحفاظ على استمراریة استخدام كل الإجراءات والسیاسات الضر  -

  .تمكن المؤسسة من تحقیق أهدافها

  المساعدة في تطویر الإستراتیجیة العامة للمؤسسة وبصفة خاصة بالنظر إلى ما یتعلق بالموارد البشریة -

  .توفیر الدعم والظروف الّتي سوف تساعد المدیرین التنفیذیین في تحقیق أهدافهم-

حتّى یضمن ألاّ تقف مثل  وذلكصعبة الخاصة بالعلاقات بین الأشخاص المواقف الالتعامل مع الأزمات و -

  .هذه الأشیاء في طریق تحقیق المؤسسة لأهدافها

  توفیر قناة اتصال بین القوّة العاملة وإدارة المؤسسة -

          باري كشواي(البشریة. القیام بدور المشرف على القیم والمعاییر المؤسسیة في إدارة الموارد  -

  )13-12ص، 2006،
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  بالإضافة إلى الأهداف العامة السابقة یمكن تلخیص أهم الأهداف الفرعیة لإدارة الموارد البشریة فیما یلي:

  تحقیق التعاون الفعال بین العاملین لتحقیق أهداف المشروع.-

  وع.المشر إیجاد الحافز لدى القوّة العاملة لتقدیم أقصى مجهود ممكن لتحقیق أهداف -

  تنمیة العلاقات الطیبة في العمل بین جمیع أفراد التنظیم.-

  تحقیق العدالة وتكافؤ الفرص لجمیع العاملین في المشروع من حیث الترقیة والأجور والتدریب والتطویر.-

مثل  توفیر ظروف وأحوال العمل المناسبة الّتي تكفل جوّاً مناسباً للإنتاج وعدم تعریض العمال لأیة مخاطر-

  .حوادث العمل الصناعیة والأمراض المهنیة

اختیار أكفأ الأشخاص لشغل الوظائف الخالیة والقیام بإعدادهم وتدریبهم للقیام بأعمالهم على الوجه -

  .المطلوب

إمداد العاملین بكل البیانات الّتي یحتاجونها والخاصة بالمشروع ومنتجاته وسیاسته ولوائحه وتوصیل آرائهم -

  .لمسؤولین قبل اتخاذ قرار معین یؤثّر علیهمتهم لواقتراحا

  .بالسجلات المتعلقة بكل عامل في المشروع بشكل موحد الاحتفاظ-

  .والثقافیة والعلمیة لهم الاجتماعیةرعایة العاملین وتقدیم الخدمات -

جهود ودفعهم لبذل أقصى  الاقتصادیةتوعیة العاملین بمدى أهمیة دورهم في تحقیق أهداف خطّة التنمیة -

  )39،ص2011(أنس عبد الباسط عباس،.ممكنة

تجدر بنا الإشارة الى أنّ أهداف إدارة الموارد البشریة كثیرة ومتنوّعة فمجال تسییر الموارد البشریة مجال واسع 

 وما هید كلّ أهدافها في هذا البحث لكن حاولنا ذكر وحصر أهمّ الأهداف حسب وعلم ثريّ ویصعب تحد

  متوفّر من مراجع.

 وظائف إدارة الموارد البشریة: -5

أنها لا تختلف  إذ ،المنظمةتتسم إدارة الموارد البشریة بالقیام بمختلف الأنشطة الوظیفیة المتعلقة بالعاملین في 

عن الوظائف التي تمارسها الإدارات الوظیفیة الأخرى من حیث المهام الإداریة كالتخطیط والتنظیم والتحفیز 

نیة تتعلق بطبیعة الآداء المُناط بها فإدارة العملیات ل من تلك الإدارات تمارس أنشطة فأنّ ك غیر ،والرقابة
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وإدارة التسویق تقوم بالأنشطة المرتبطة  یرتبط عملها الفني بإدارة النشاطات الإنتاجیة والهندسیة والفنیة...الخ.

والترویج والتوزیع والإدارة من تخطیط البضاعة والتسعیر والإعلان  mix marketingبالمزیج التسویقي 

ولذا فإنّ إدارة الموارد البشریة  في المنظمة، والاستثماریةلیة تمارس الأنشطة المتعلقة بالأمور المالیة الما

  یتركز اهتمامها في الأنشطة التخصصیة المتعلقة بالأفراد العاملین في المنظمة والتي تتضمن ما یلي:

                                                                                                                    تخطیط الموارد البشریة:-1

المطلوبة من القوى العاملة في المنظمة بالكم والنوع وفقاً لطبیعة  الاحتیاجاتویتعلق هذا النشاط في تحدید 

  النشاطات المراد إنجازها في المنظمة.

صنیف الوظائف:                                                                                                          تحلیل وت -2

ویرتبط هذا النشاط بتحلیل الوظائف وتصنیفها وتوصیفها وتحدید الواجبات والمسؤولیات المناطة بكل مستوى 

  وظیفي معین في المنظمة.

                                                                                                                     والتعیین: الإختیارنظام  -3

ویرتبط هذا النشاط بتحدید سبل الإختیار والتعیین للموظفین من خلال إجراء عملیات التعیین والإختیار 

  لذلك.والمقابلات والشروط للازمة 

تصمیم نظام الأجور والحوافز:                                                                                                -4

إضافة لتحدید الحوافز المادیة  ویتم من خلال ذلك تصمیم أنظمة الأجور المتعلقة بكل مستوى وظیفي معین،

  اعي للعاملین في المنظمة ووفقاً للآداء المناط بهم.أو الجم والمعنویة على المستوى الفردي

                                                                                                                             إعداد خطة التدریب: -5

الأفراد العاملین في المنظمة من خلال  ارات لدىمن خلال ذلك السعي باستمرار نحو تحسین وتطویر المه

  وضع البرامج التدریبیة والتطویریة الملائمة لهم.

                                                                                                                 تصمیم نظام تقویم الآداء: -6

یة لتقویم الآداء المنجز للعاملین وفق قواعد وثوابت تنظم من خلالها ة وتنظیمویتم ذلك وفق ضوابط إداری

  أسلوب العدالة والمساواة في التقویم العام للآداء الفردي أو الجماعي للعاملین لدیها.

                                                                                                             وضع نظام الترقیات والنقل: -7

  للترقیات والنقل للعاملین في المنظمة. الضوابطوتقوم هذه المهمة بوضع 
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                                                                                                                العاملین:صیانة ورعایة  -8

 والاجتماعیةم بوضع ضوابط نظم السلامة المهنیة والصناعیة والرعایة الصحیة وتهتم هذه الوظیفة بالقیا

  للعاملین في المنظمة.

                                                                                                                :  للعاملینتقدیم الخدمات -9

وكافة التسهیلات التي تسهم  ةوالترفیهیوالثقافیة  الاجتماعیةبط تقدیم الخدمات تهتم هذه الوظیفة بوضع ضوا

ذات الأهمیة في  الضوابطوالمودة والإخاء وغیرها من  في تحسین أجواء العلاقات السائدة بالعمل من الثقة

                                                                                للمنظمة. والانتماءخلق الولاء 

ویتضح من خلال ذلك بإنّ إدارة الموارد البشریة تعنى بجمیع النشاطات المتعلقة بالأفراد العاملین ابتداءً من 

مروراً بتقدیم التسهیلات الفاعلة بخلق الولاء  للمنظمةالتخطیطیة  للاحتیاجاتوفقاً  والتعیینعملیات الإختیار 

وكلما امتلكت المنظمة القدرة على تحقیق  مة من المنظمة،ءً بالتقاعد أو إنهاء الخدوالإنتماء للمنظمة وانتها

هذه الأهداف بكفاءة وفاعلیة كلما أدّى ذلك لتحقیق المنظمة المعینة للإستراتیجیات الفاعلة في إنجاز أهدافها 

  .)32-31ص، 2007خضیر كاظم حمود وآخرون،( أكبر.بجدارة 

 الخلاصة:  -

تمّ عرضه وتفصیله نستخلص أنّ إدارة الموارد البشریة هي كما یتمّ وصفها (إدارة القوى  خلال ماوختاماً ومن 

یمكن  ولا یمكن سیر العمل بدونها، تُعنى باستقطاب واختیار وتعیین الید العاملة الّتي لاالعاملة للمنظمة) إذ 

دارة الموارد البشریة ومدى حاجة استبدال المورد البشري بمورد آلي أو حیواني وهنا ندرك مدى أهمیة إ

المنظمة لها.
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  :تمهید -

للجانب المیداني  الانتقالبعد التطرق إلى الجانب النظري كتمهید وكنظریات مع طرحه وتحلیله لابد الآن من 

  صلب الواقع  إذا یعتبر المرجع الحقیقي للقارئ لكونه یدرس الظاهرة دراسة واقعیة و من

                                                                                                 :الاستطلاعیةإجراءات الدراسة  -1

المیدانیة لابدّ من إجراء دراسة استطلاعیّة أوّلیة تكون تمهیداً للدراسة و  الاستكشافیةفي معظم الدراسات 

عاملاً من عمّال إدارة الموارد البشرّیة في  30قمنا بدراسة استطلاعیّة كمقدّمة واستعداد شملت الأساسیّة لهذا 

ج الوصفي وقد كان المنهج المتبّع في الدراسة الإستطلاعیّة هو المنه بعض مستشفیات ولایة ورقلة،

بالسهولة والیسر وتعاون  كما تجدر بنا الإشارة الى أنّ إجراءات الدراسة الإستطلاعیّة تمیّزت الإستكشافي،

  .العمّال المعنیین بالدراسة والله الحمد

                                                                                                                     :منهج الدراسة -2

 لحقیقة والكشف عن مختلف جوانبها،یُعتبر الطریق الذي یقود الباحث في دراسة ظاهرة ما للوصول الى ا

 1989 كاظم، أحمد خیري جابر عبد الحمید،(.مناسب لدراستهفالمناهج متعددة فعلى الباحث أن یختار المنهج ال

  .                                                                                                                       )135ص

وصف الظاهرة كما وقد اعتمد الباحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي الإستكشافي لأنه یعتمد على 

  .هي في الواقع ووصفها وصفاً دقیقاً كمیاً أو كیفیاً 

                                                                                                                                 :الأداة-3

دّ مُسبقاً للباحث محمد بن فرحان الشلوي والّذي یحتوي تم الإعتماد على استبیان "قیاس الإلتزام التنظیمي" مُع

غیر -04موافق- 05موافق جداّ باتباع البدائل التالیة:  وكانت طریقة التصحیح كالتالي فقرة وخمسة، 25على 

  .01معرض-02معارض جداّ -03متأكّد

                                                                                            :للمقیاس ةالسیكومتریالخصائص *

                                                                                               :الصدق/1-3

 قیسة .أي أنها تصادق هو أن تكون الأداة  نبغي على الباحث أن یتأكّد منهاوهو من الأمور المهمّة الّتي ی

 أو (الأداة)وقد اعتمد الباحث طریقة المقارنة الطرفیة للتأكّد من صدق المقیاس. من أجله  بدقّة  تما صُمّم

  یُسمّى علمیاً بالصدق التمییزي وكانت النتائج كما هو مدّون في الجدول التالي: ما
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  یبیّن المقارنة نتائج صدق المقارنة الطرفیة )01( رقمالجدول 

   المؤشرات 

  الإحصائیة

  المجموعات

عدد 

 الأفراد

  ( ن)

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

(ت) 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

 6,61648 102,4444 9  العلیاالفئة 

12,072  16  
  0.05 

 7,92850 60,8889 9  الدنیاالفئة   دالة

 

، المقارنة الطرفیة الأداة  عن طریق حساب صدق التأكّد من صدق  تمّ   (01)من خلال نتائج الجدول رقم 

   sig، أي قیمة الاحتمالمن قیمة "ت" المجدولة كبركانت أ 12,072تبیّن أنّ قیمة "ت" المحسوبة حیث 

   ة.ادقص لأداة نّ اه النتیجة تعبّر على أهذو   0.05ند مستوى الدلالة ع

  :الثبات/2-3

                                                                                                                :ثبات ألفا كرونباخأ/

معامل ألفا كرونباخ وطریقة التجزئة النصفیّة وكانت  حساب  على الاعتمادلقیاس ثبات الأداة تمّ بالنسبة  و 

  ئج كما هي مدونة في الجداول الآتیة:النتا

  یبیّن نتیجة ثبات المقیاس  )02( ول رقمالجد

  معامل الفاكرومباخ  أفراد العینة  المقیاس المؤشرات

  0.91  25  المقیاس

 

وهذا یدل  مرتفعة.وهي قیمة  0.91 بــقیمة ألفا كرونباخ  قُدّرتمن خلال نتیجة الجدول المتضح أعلاه، أین 

  الثبات مرتفع ومنها نقول بأن الأداة ثابتة.   على أن مستوى 
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                    :ثبات التجزئة النصفیةب/  

  یبیّن ثبات المقیاس باستخدام التجزئة النصفیة )03( الجدول رقم

  الارتباط بعد العدیلمعامل   معامل الارتباط قبل التعدیل  المقیاس المؤشرات

  0.89  0.80  المقیاس

  

ومن خلال نتائج الجدول الموضح أعلاه أن الباحث أعتمد كذلك في حسابه لثبات الأداة على طریقة التجزئة 

  وبعد التعدیل تم تقدیره  0.80التعدیل قُدّر ب  براون قبلسبیرمان  الارتباطمعامل  النصفیة اعتمادا على  

  ثابتة. الأداةعلى أن ه النتیجة تعبّر وهذ 0.05مستوى الدلالة  عند 0.89 ــب

                                                                                            :إجراءات الدراسة الأساسیّة-4

                :                                                                                 منهج الدراسة -4-1

  .  الاستكشافيالمنهج الوصفي إعتمد الباحث  في دراسته الأساسیة  على لقد 

                                                                                                                             :عینة الدراسة-4-2

ة من مجتمع الدراسة یتم اختیارها بطریقة معینة وإجراء الدراسة عبارة عن مجموعة جزئییعبّر عن العینة بأنها 

 .وتُعتبر من أهم مراحل البحث  تائج وتعمیمها على كامل المجتمع الأصلي،علیها ومن ثم استخدام تلك الن

  )399ص ،1999(عبد الفتاح دویدار،

ن من عمال إدارة الموارد حیث حاول الباحث جمع أكبر عدد ممك عشوائیة،وقد تم اختیار العینة بطریقة 

اشتملت  استبیاناً منها، 42استبیان وتم استرجاع  66البشریة في بعض مستشفیات ولایة ورقلة وقام بتوزیع 

                                                                    .العینة كلاً من الجنسین ومختلف الأعمار والمستویات الدراسیة والعلمیة

                                                                                                 :الأسالیب الإحصائیة -4-3

                                                                                                            الباحث في دراسته على استعمال الأسالیب الإحصائیة التالیة: اعتمد قدل

                                             .                                     النسب المئویة لقیاس مستوى الإلتزام التنظیمي-1

، السن ، الجنس مثل ( ات الوسیطیة متغیر الاختبار "ت" للكشف عن فروق ذات دلالة إحصائیة باختلاف -2

).                                                                                        الاجتماعیة الحالة و الأقدمیة

.                                                    المتوسط الحسابي لدراسة المتوسطات الحسابیة لدرجات المقیاس حسب المتغیرات-3
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                                                                                                                :الخلاصة  -

میدانیة ومنهجیة مهمة حیث تم وصف الأداة المعتمدة في الدراسة وتبیین  إجراءاتا الفصل عرض تم في هذ

والأسالیب الإحصائیة وإجراءات التطبیق وكلها  الدراسة، وعینة المتبع، والمنهج لها، الخصائص السیكومتریة

  .غنى عنها  لاستكمال أي دراسة میدانیة خطوات منهجیة مهمة لا



 

 

  

  

 فـــصـــــل الخـــامسال

  عرض ومناقشة النتائج

  

    تمهید   - 

  الالتزام التنظیمي مستوى عرض ومناقشة نتیجة  - 1

  الفرضیة الأولى ومناقشة نتیجة عرض  - 2

  الفرضیة الثانیة    ومناقشة نتیجة  عرض - 3

  الفرضیة الثالثةومناقشة نتیجة  عرض - 4

  عةالرابالفرضیة نتیجة  عرض ومناقشة - 5

  الخلاصة  -
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  تمھید:  -

                        كالآتي:  حیث تترتب  الحالیة،أسفرت عن الدراسة  التيالنتائج ومناقشة یتضمن هذا الفصل عرض 

أولا: عرض ومناقشة نتائج الإلتزام التنظیمي .                                                                             

                                                                                                الأولى.الفرضیة ة ثانیا: عرض ومناقشة نتیج

                                                                          الثانیة.ثالثا: عرض ومناقشة نتیجة الفرضیة 

                                                                                   الثالثة.عرض ومناقشة نتیجة الفرضیة  رابعا:

خامسا: عرض ومناقشة نتیجة الفرضیة الخامسة.                                                                        

  النتائج. خلاصة –

  :نتیجة مستوى الإلتزام التنظیمي عرض -1

التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة في بعض  الالتزاممستوى   ) یوضح نتائج 04الجدول رقم (إن     

  .مستشفیات ولایة ورقلة

   التنظیمي لدى أفراد العینة الالتزام) یبیّن نتائج مستوى 04( الجدول رقم

مستوى الالتزام 

  التنظیمي

عدد 

 الأفراد

  (ن)

النسب 

  المئویة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري 

 11,75184 93,5714 66,7 28  مستوى مرتفع

 10,14104 63,9286 33,3 14  مستوى منخفض

 

لتنظیمي االإلتزام  الأعلى فيقدر مستواها  عون، 42من الجدول الموضح أعلاه، یتضح أن العینة التي بـ 

أنّ مستوى الإلتزام ومن خلال هذه النسب یتضح  .%33.30الأدنى بنسبة  ، ومستواها%66.70 بنسبة

كما هو مبین أیضاً في هذا مرتفع و أعوان الموارد البشریة في بعض مستشفیات ولایة ورقلة  لدىالتنظیمي 

  الشكل الدائري في الأسفل:
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  ظیمي لدى عینة الدراسةیّن مستوى الإلتزام الت) یب01الشكل رقم( 

  

:                                                                                عرض ومناقشة الفرضیة  الأولى  -2

                                                                                      یلي: تنص الفرضیة الأولى على ما

  .الجنسمتغیّر یمي لدى أعوان إدارة الموارد البشریة باختلاف التنظ الالتزامفي  توجد فروق دالة   -

  یبیّن نتیجة الفروق الإحصائیة بین الإلتزام التنظیمي وفق متغیٍر الجنس  )05رقم ( الجدول

  

  المؤشرات الإحصائیة

   الجنس

عدد 

  الأفراد

المتوسط 

  الحسابي

نحراف الا 

  المعیاري

(ت) 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

 18,37275 86,5833 24  ذكر

1,210  40  
0.05   

  غیر دالة
 17,20892 79,8333 18  انثى
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   كانت أقلّ من درجة "ت" المجدولة  1,210المحسوبة   یتضح من خلال الجدول المبین أعلاه أنّ نسبة "ت"

یا في الالتزام إحصائدالة عدم وجود فروق وهذا یعبّر عن  40 درجة الحریّةك بذلو  0.05عند مستوى الدلالة 

  باختلاف متغیر الجنس. أعوان الموارد البشریة بین  التنظیمي 

  :الثانیةعرض و مناقشة الفرضیة -3

  : يما یلص الفرضیة الثانیة على نت

  السن؟  متغیّرباختلاف البشریة ارد أعوان المو في الالتزام التنظیمي لدى دالة إحصائیا توجد فروق   -

  یبیّن نتیجة الفروق في الالتزام التنظیمي باختلاف متغیّر السن  )06(رقم  الجدول

  

  

  

  

 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة باختلاف متغیر السن بین  أنه لاأن یتضح من خلال الجدول المبین أعلاه 

وهذا  sigأي قیمة الإحتمال  ،المجدولة"ت" قیمة ت" المحسوبة أقلّ من “قیمة یعبّر على أن  حیث، العمّال

  .0.05 الدلالة مستوىعند 

  :فرضیة الثالثة عرض و تفسیر ومناقشة ال-4

                                                                                       : يما یلعلى تنص الفرضیة الثالثة   

  .ةالأقدمیمتغیر  في الالتزام التنظیمي لدى العمال باختلاف اإحصائی دالة توجد فروق  -

  یبیّن نتیجة الفروق الإحصائیة ) 07الجدول رقم (

    .ختلاف متغیر الأقدمیةبین أفراد العینة في الالتزام التنظیمي با

عدد  الالتزام التنظیمي

 الأفراد

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعیاري

 15,05988 80,2000 20  31الى  22من 

 20,74912 84,9444 18  41الى  32من 

 16,42153 95,5000 40  51الى  42من 

 17,98846 83,6905 42 المجموع
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توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الالتزام التنظیمي  الجدول المبین أعلاه أنه لایتضح من خلال 

المجدولة "ت" قیمة "ت" المحسوبة أقلّ من یعبّر عنه بأن قیمة  حیث، الأقدمیةمتغیر لدى العمال باختلاف 

  .0.05عند مستوى الدلالة 

  :الفرضیة الرابعةومناقشة  وتفسیرعرض -5

  : يما یل الرابعة علىتنص الفرضیة 

  الاجتماعیة. متغیر الحالةالالتزام التنظیمي لدى العمال باختلاف  إحصائیا فيتوجد فروق دالة   -

                                                             ) یبیّن نتیجة الفروق الإحصائیة                 08الجدول رقم (

  العینة في الالتزام التنظیمي باختلاف متغیر الحالة الاجتماعیة  بین أفراد 

  المؤشرات الإحصائیة

  الحالة العائلیة

عدد 

  الأفراد

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

(ت) 

  المحسوبة

درجة 

  الحریة

مستوى 

  الدلالة

 19,03644 78,9474 19  زباع

1,581  40  
0.05   

 16,46412 87,6087 23  متزوج  غیر دالة

یتضح من خلال الجدول أعلاه أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الالتزام التنظیمي لدى عمال 

من أنها أكبر على  "ت" المحسوبةحیث تعبّر قیمة  ادراة الموارد البشریة باختلاف متغیر الحالة الإجتماعیّة،

دالة وجود فروق یعبّر عن  مما، 0.05 عند مستوى الدلالة sigأي قیمة الإحتمال "ت" المجدولة  قیمة

  العزّاب.باختلاف  لصالح المتزوجین التنظیمي وذلكالإلتزام  فيالعمّال بین  اإحصائیّ 

  

عدد  الالتزام التنظیمي

 الأفراد

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

  المعیاري

 16,34963 80,3889 18  سنوات 05الى  0من 

 19,65653 83,4444 18  سنوات 10الى  05من 

 15,98332 94,3333 60  سنوات 10من  أكثر

 17,98846 83,6905 42 المجموع
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  :الاقتراحات -

الإلتزام ى العمال والحفاظ على مستوى معین من سنّ قوانین صارمة لزیادة مستوى الإلتزام التنظیمي لد-1

  .داخل المؤسسة كما هو معمول به في الدول المتقدمة

یكون التزام  بمهنته حتىكل طرف  والتزامأن تكون العلاقة بین العمال والمدیرین مبنیة على الإحترام -2

  خلال بالقوانینالعمال عن قناعة بدون تحریض أو إجبار خارجي إلاّ في حالة الضروة أو الإ

  .عیة ولو رمزیاً للعمال الأكثر التزاماً من غیرهماقتراح مكافآت تشجی-3

زیادة قیمة الإلتزام في النفوس من خلال تبیین أنه قیمة مهمة یحث علیها الإسلام ومعظم الشرائع -4

  مثلاً: ویمكن فعل ذلك بعدة طرق، السماویة وحتى القوانین الوضعیة،

حملات ذات  مُلصقات تذكر بقیمة الالتزام والعمل، السنة،المؤسسة على الأقل مرة في دورات توعویة داخل 

  إشهارات ........الخ إعلانات، منفعة عامة،

والعمل على استیراد بعض برامجها المفیدة المساعدة على زیادة  الأجنبیّة المتقدّمة، الإقتداء بالشركات-5

  وتكییفها لتتناسب مع الثقافة العربیةعض تعدیلها وربما ب الإلتزام التنظیمي لدى العمّال،

یتعلّق بها من ثقافة  العمل على ترقیة السلوك التنظیمي للعمّال ومعلوماتهم عن العمل ومنظمّة العمل وما-6

  التنظیمي. الاتصالومهارات  وولاء تنظیمي، تنظیمیّة والتزام تنظیمي،

وترقیة النفس البشریّة لزیادة الإلتزام التنظیمي لدى  قة بمساعدةالإستعانة ببعض العلوم الحدیثة الّتي لها علا-7

  علوم التفوّق. علم النفس الإیجابي، مثل علم التنمیة البشریة، العمّال،
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 13/12/2009صید الفوائد وحقیقته الشرعیّة، لاستقامة مصطلحا ید،آل یعن االله سع-15
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  الملاحق:

استبیان لقیاس الالتزام التنظیمي): 1ملحق رقم (  

أختي الموظفة أخي الموظف،   

نتقدم إلیكم بهذا الإستبیان من أجل  في إطار إعداد مذكرة تخرج ماستر في علم النفس العمل والتنظیم،

وعلیه نرجوا منكم أن تجیبوا  البشریة،الإلتزام التنظیمي لدى أعوان إدارة الموارد التعرّف على مستوى 

ونطمئنكم أنّ إجاباتكم ستحظى  ) أمام الإجابة المُختارة.Xبصدق على الأسئلة التالیة بوضع علامة (

  .إلاّ لغرض علميالسریّة التامّة ولن تُستعمل 

جزاكم االله خیراً على تعاونكم                                                              

 

                                                                                                                             

  أنثى                                                ذكر الجنس         

سنة 60-52سنة                51-42سنة           41-32سنة          31-22السنّ            

 

سنوات 10أكثر من   سنوات     10-05   سنوات    05-الأقدمیة        سنة    

                                                                                                  

                                                                                                                             

  الحالة الاجتماعیة            أعزب                           متزوج
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  موافق  العبارات   الرقم

  جدا

غیر   موافق

  متأكد

  معارض

  

  معارض

  جدا  

            لعاملین فیهاتستحق مؤسستي الإخلاص والولاء من قِبل ا  01

            أحرص وفقاً لتوقعاتي وما أؤمن به أن أكون عضواً في هذه المؤسسة.  02

            یُعتبر وجود الفرد في هذه المؤسسة مؤشراً لكفاءته.  03

            أتوقّع أنّ الآخرین یمتلكون رغبة قویّة في الانتماء للمؤسسة.  04

            أعتبر مشاكل المؤسسة هي مشاكلي شخصیاً   05

            أشعر بالانتماء لمؤسستي كما وكأنها بیتي الّذي أحرص علیه  06

            أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أحد أفراد هذه المؤسسة  07

            ارتباطي بهذه المؤسسة صائباً.أعتبر قرار   08

            یمكن الحصول على مكاسب كثیرة عند الانتماء لهذه المؤسسة  09

            عاملین في المؤسسة كبیرةثقتي بأغلب ال  10

            أتطلّع للحصول على مرتبة وظیفیة متمیزة في المؤسسة  11

            خدمة لصالح المؤسسةأتطلّع للمشاركة في إحدى اللّجان الّتي تقدّم   12

            سأقبل أيّ وظیفة أُكلّف بها في المؤسسة مقابل استمراري بالعمل  13

            ليي یمثل استثماراً وظیفیاً جیداً بالنسبة وجودي على رأس عملي الحال  14

            سأكون سعیداً لقاء بقائي لآخر حیاتي في المؤسسة الّتي أعمل بها  15

            بالإستمرار العلاقة الّتي قامت بیني وبین زملائي في المؤسسةأرغب   16

            أتحدث مع أصدقائي عن مؤسستي باعتبارها مكاناً رائعاً للعمل فیها  17

            أشعر بالاعتزاز و أنا أتحدّث عن مؤسستي  18

            أرغب بالبقاء في عملي مهما توفّرت لي فرص بدیلة  19

            بین قیمي وقیم مؤسستيهناك توافق   20

            یُعتبر مناخ العمل في المؤسسة الّتي أعمل بها مریح ومستقرّ   21

            أشعر بالعلاقة الأخویة الطیبة مع زملائي  22

            یتیح لي رؤسائي المشاركة الفعّالة في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل  23

            بها للالتحاقأرى أنّ جهة عملي الحالیة من أفضل جهات العمل   24

            أهتم جدا بوضع ومستقبل مؤسستي  25
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  ألفا كرونباخ وصدق المقارنة الطرفیة ): ثبات2ملحق رقم (
Notes 

Output Created 22-mai-2018 12:27:06 
Comments  

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 30 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with valid 

data for all variables in the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=VAR00001 VAR00002 

VAR00003 VAR00004 VAR00005 

VAR00006 VAR00007 VAR00008 

VAR00009 VAR00010 VAR00011 

VAR00012 VAR00013 VAR00014 

VAR00015 VAR00016 VAR00017 

VAR00018 VAR00019 VAR00020 

VAR00021 VAR00022 VAR00023 

VAR00024 VAR00025 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

Resources Processor Time 00 00:00:00,000 

Elapsed Time 00 00:00:00,000 

 
 
[DataSet0]  
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Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,911 25 

 
 
Reliability 
 
 
 
[DataSet0]  
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Scale: ALL VARIABLES 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 
 

 

Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha Part 1 Value ,845 

N of Items 13a 

Part 2 Value ,834 

N of Items 12b 

Total N of Items 25 

Correlation Between Forms ,809 

Spearman-Brown Coefficient Equal Length ,895 

Unequal Length ,895 

Guttman Split-Half Coefficient ,892 

a. The items are: VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, VAR00005, 

VAR00006, VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010, VAR00011, VAR00012, 

VAR00013. 

b. The items are: VAR00013, VAR00014, VAR00015, VAR00016, VAR00017, 

VAR00018, VAR00019, VAR00020, VAR00021, VAR00022, VAR00023, VAR00024, 

VAR00025. 

 
 
NEW FILE. 
DATASET NAME DataSet1 WINDOW=FRONT. 
T-TEST GROUPS=(2 1)المجموعات 
  /MISSING=ANALYSIS 
  /VARIABLES=المقارنة 
  /CRITERIA=CI(.95). 
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T-Test 

 
 
[DataSet1]  
 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean العلیا/الدنیا 

 2,20549 6,61648 102,4444 9 علیا المقارنة الطرفیة

 2,64283 7,92850 60,8889 9 الدنیا

 

 

 
 

 

   

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

المقارنة 

 الطرفیة

Equal variances 

assumed 

,343 ,567 12,072 16 ,000 41,55556 3,44220 34,25841 48,85270 

Equal variances 

not assumed 
  

12,072 15,504 ,000 41,55556 3,44220 34,23937 48,87174 



  المــلاحــــــق
 

 41 

  حساب الفروق بین المتغیرات"ت" ل ت): اختبارا3( ملحق رقم

T-Test 
 
[DataSet2]  
 

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 3,75032 18,37275 86,5833 24 ذكر الالتزام التنظیمي

 4,05618 17,20892 79,8333 18 انثى

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval 

of the Difference 

Lower Upper 

الالتزام 

 التنظیمي

Equal variances 

assumed 

,003 ,954 1,210 40 ,233 6,75000 5,57737 -4,52229 18,02229 

Equal variances not 

assumed 
  

1,222 37,976 ,229 6,75000 5,52427 -4,43353 17,93353 

 

ONEWAY الالتزام BY السن 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
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Oneway 

 
 
[DataSet2]  
 

 

Descriptives 

 الالتزام التنظیمي

 
N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

31الى  22من   20 80,2000 15,05988 3,36749 73,1518 87,2482 48,00 111,00 

41الى  32من   18 84,9444 20,74912 4,89062 74,6261 95,2627 50,00 119,00 

51الى  42من   4 95,5000 16,42153 8,21077 69,3697 121,6303 72,00 109,00 

Total 42 83,6905 17,98846 2,77568 78,0849 89,2961 48,00 119,00 

 

 

ANOVA 

 الالتزام التنظیمي

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 829,832 2 414,916 1,301 ,284 

Within Groups 12437,144 39 318,901   

Total 13266,976 41    

 
 

ONEWAY الالتزام BY الاقدمیة 
  /STATISTICS DESCRIPTIVES 
  /MISSING ANALYSIS. 
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Oneway 
 

 
 
[DataSet2]  
 

 

Descriptives 

 الالتزام التنظیمي

 

N Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

95% Confidence Interval for 

Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

 05الى  0من 

 سنوات

18 80,3889 16,34963 3,85365 72,2584 88,5194 48,00 111,00 

 10الى  05من 

 سنوات

18 83,4444 19,65653 4,63309 73,6695 93,2194 50,00 119,00 

سنوات 10اكثرمن   6 94,3333 15,98332 6,52516 77,5599 111,1068 72,00 118,00 

Total 42 83,6905 17,98846 2,77568 78,0849 89,2961 48,00 119,00 

 

 

ANOVA 

 الالتزام التنظیمي

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 876,921 2 438,460 1,380 ,264 

Within Groups 12390,056 39 317,694   

Total 13266,976 41    

 

 

 
 

T-TEST GROUPS=(2 1)الحالة 
  /MISSING=ANALYSIS 

  /VARIABLES=الالتزام 
  /CRITERIA=CI(.95). 
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T-Test 
 
 
[DataSet2]  
 

 

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الحالة الاجتماعیة 

 4,36726 19,03644 78,9474 19 اعزب الالتزام التنظیمي

 3,43301 16,46412 87,6087 23 متزوج

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

الالتزام 

يالتنظیم  

Equal 

variances 

assumed 

,904 ,347 -

1,581 

40 ,122 -8,66133 5,47738 -19,73153 2,40887 

Equal 

variances 

not 

assumed 

  

-

1,559 

35,902 ,128 -8,66133 5,55504 -19,92854 2,60588 

 
 

 

 

 


