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لهذا الغرض، تم . لالتزام التنظيميمن خلال الدور الوسيط ل وظيفيعلى الأداء ال نمط القيادةالغرض من هذا البحث هو دراسة Ϧثير : ملخص 
لتزام التأثير الوسيط للا اقترح، و وظيفيوالأداء ال والالتزام التنظيمي نمط القيادةلثلاثة الأولى بعلاقات إيجابية بين تطوير أربع فرضيات، تنبأت ا

جميع دعمت نتائج  تم التوصل إلى  spss23 ،Amos21وʪستخدام برʭمجي . مستشفى مغلاوى بميلةموظفًا في  86تم مسح . التنظيمي
للالتزام  كان  لالتزام التنظيمي،Ϧثير إيجابي على ا لنمط القيادةكان   ،أثر إيجابي على الأداء الوظيفي نمط القيادةوعليه، كان ل. فرضيات الدراسة

بشكل كبير  وظيفيوالأداء ال نمط القيادةتم تقليل قوة العلاقة بين  للالتزام التنظيميϦثير إيجابي على الأداء الوظيفي عندما تم التحكم  التنظيمي
أن مجرد العلاقة الإيجابية  يتضح، المحققة في ضوء النتائج. للالتزام التنظيميمما يشير إلى الدور الوسيط  النموذج، في الالتزام التنظيمي إدخالعندما تم 

 الالتزام التنظيمي لذلك فإن سر النجاح يكمن في تحسين. "الأداء الوظيفي"قد لا تقود تلقائيًا إلى تحقيق نتيجة  وظيفيوالأداء ا ال نمط القيادةبين 
    .وʪلتالي زʮدة الأداء الوظيفي نمط القيادةمن خلال حلول لتعزيز 

  .نمط القيادة، الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي: الكلمات المفتاحية
 Jel :M12تصنيف 

Abstract: The purpose of this research is to study the effect of leadership style on job performance 
through the mediating role of organizational commitment. For the purpose, four hypotheses were 
developed; the first three predicted positive relationships between leadership, organizational 
commitment and job performance and the last one suggested the mediating effect of organizational 
commitment. 86 employees in the hospital of Meghlaoua in Mila were surveyed. Using spss23 and 
Amos21, the results of the study supported all the hypotheses. Accordingly, leadership style had a 
positive impact on job performance; leadership style had a positive impact on organizational 
commitment; organizational commitment had a positive impact on job performance when 
leadership style was controlled. The strength of the relation between leadership style and job 
performance was significantly reduced when organizational commitment was added to the model, 
suggesting the mediating role of organizational commitment. In the light of the findings, it is 
suggested that merely positive relationship between leadership style and job performance may not 
automatically lead an employer to achieve the outcome-job performance. Therefore, the secret of 
success lies in improving organizational commitment through solutions to enhance leadership style, 
thereby increase job performance.   
Key words: leadership style, organizational commitment, job performance. 
Jel Classification Codes: M12 
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I -  مقدمة :    
 المنظمات سعيإطار  ، وذلك فيالباحثين على مدى سنواتالتي ʭلت اهتمام  المهمة الموضوعات من والمنظمة الموظف بين العلاقة صبحتأ

تعد القيادة حيث  ،تحقيق الفعاليةنظمة قيادة فعالة لالمتتطلب إدارة لتحقيق أهدافها المخططة، لذلك  فاعلية أكثر بشكل البشرية مواردها لاستخدام
عتقد وت◌ُ  ما،إلهاأكثر إبقائهم متحمسين و و لمتابعين ا تحفيزالقدرة على  لهاتدعي بعض الأبحاث الحديثة أن القيادة المنظمة و سمة ذات قيمة عالية في 

ēقادر على تنمية  وهف. المنظمةحال م من أجل تحسين أن القائد الجيد لديه القدرة على إطلاق السمات الأكثر قيمة لزملائه ومرؤوسيه وتعبئة طاقا
 والمشاكل الطارئة،مما يساعد على حل النزاعات  الجيدة،هارات المعلاقات و الالمواهب واستخراج الأفضل من الموارد المتاحة لتحقيق الأهداف وتطوير 

 هذه بين ومن .ضائهاتعزيزها لدى أع إلى المنظمات تسعى تيوال فيها المرغوب سلوكياتالينعكس على تطوير  خلق مناخ تنظيمي جيد ويتحقق منه
. المنظمةللفرد حيال  شامل التزام على للحصول القيادة تؤمنها التي الكفيلة سبلال إيجاد ومحاولة المرؤوسين لدى الالتزام ثقافة غرس سلوكيات،ال

 ؤثرة فيالم المتغيراتمن أبرز  برعتتا بمالتي يعملون đا، ور  المنظمات هاتجا العاملينمواقف  تشكيل في يسهم جوهري فالقيادة وفق هذا تعتبر عنصر
  . التنظيمي الالتزام

ومن المفاهيم الإدارية الحديثة في أدبيات ت السلوكية تسليط الأضواء عليها ويعد الالتزام التنظيمي من ضمن أبرز المتغيرات التي أخذت الدراسا
ظمات وتحديدا في فهم سلوكيات الموظفين في محيط العمل وتفسيره لأن ما يميز المنظمات الحديثة هو مدى توفر الإدارة بشكل عام نظرا لأهميته للمن

أهم  الموارد البشرية ذات الالتزام العالي، ومما لا شك فيه أن أي تقدم في أي منظمة لا يمكن تنفيذه بعيدا عن العنصر البشري الذي أضحى من
 نتائج سينتحđدف  للعاملينالتنظيمي  الالتزامزʮدة  المهملذلك فمن  المنظمة، تمتلكها التي صولأهم الأها ويعتبر موجودات المنظمة وأساس بنيت

  . أعمالهم
 وكسل في أثريةال القيادة وقدرēا التمج فيودراساēم  الباحثيناهتمامات  ثرتك  ونظرا لأهمية القيادة وϦثيرها في كثير من المتغيرات في المنظمة، فقد

تم إجراء الكثير من الأبحاث حول هذا  .فيها والعاملين المنظمة أهداف يحقق بما سلوكتوجيه ذلك ال إلى يؤدي الذي القيادي النمط وممارسة الآخرين
يمقراطية، التسلطية، منها الد العديد من النماذج المختلفة لممارسات القيادةواقترح الباحثون  الموضوع على مدار الخمسين عامًا الماضية أو نحو ذلك

قد  وركزت الأبحاث بصفة عامة حول مسببات ومحددات الالتزام التنظيمي وماوغيرها، كما ... المتساهلة أو الحرة، التحويلية، التبادلية، الخادمة 
لى أنماط القيادة والالتزام التنظيمي لذلك فقد تم التطرق في هذا البحث إ يترتب عليه من نتائج سلوكية قد تؤثر على مستقبل المنظمة بكفاءة وفاعلية

  .والأداء الوظيفي ومعرفة علاقة التأثير بينها
؟ هل يؤثر الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين أسلوب القيادة والأداء الوظيفيومن هنا تكمن مشكلة الدراسة في السؤال الرئيس 

  :وتنبثق عن هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية
  هل يؤثر نمط القيادة على الالتزام التنظيمي؟ .1
  هل يؤثر نمط القيادة على الأداء الوظيفي؟. 2
  هل يؤثر الالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي؟. 3

  فرضيات الدراسة
. مغـلاوىفي مستشـفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة في الالتزام التنظيمي عند مسـتوى الدلالـة : الأولى الفرضية الرئيسية

  :وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية
 في مستشفى (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الديمقراطي في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الأولى

  .مغلاوى
في مستشفى  (α ≤ 0.05)دلالة إحصائية لنمط القيادة الحر في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو : الفرضية الفرعية الثالثة

 مغلاوى
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 ىفي مستشف (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الأوتوقراطي في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الثانية
  .مغلاوى

. مغـلاوىفي مستشـفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالـة  :سية الثانيةالفرضية الرئي
  :ويتفرع منها

مستشـفى في  (α ≤ 0.05)يوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائية لـنمط القيـادة الـديمقراطي في الأداء الـوظيفي عنـد مسـتوى الدلالـة : الفرضية الفرعيـة الأولى
  .مغلاوى

في مستشــفى  (α ≤ 0.05)يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصــائية لــنمط القيــادة الحــر في الأداء الــوظيفي عنــد مســتوى الدلالــة : الفرضــية الفرعيــة الثانيــة
  .مغلاوى

في مستشـفى  (α ≤ 0.05)لالـة يوجد أثر ذو دلالـة إحصـائية لـنمط القيـادة الأوتـوقراطي في الأداء الـوظيفي عنـد مسـتوى الد: الفرضية الفرعية الثالثة
  .مغلاوى

في مستشفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الرئيسية الثالثة
  :ويتفرع منها. مغلاوة

  مغلاوىفي مستشفى  (α ≤ 0.05)اء الوظيفي عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام العاطفي في الأد: الفرضية الفرعية الأولى
  مغلاوىفي مستشفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام المعياري في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الثانية
  مغلاوىفي مستشفى  (α ≤ 0.05)ر عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام المستم: الفرضية الفرعية الثالثة

 ≥ α)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي كوسيط في أثر نمط القيادة على الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الرئيسية الرابعة
  في مستشفى مغلاوى (0.05

  أهداف الدراسة
  الالتزام التنظيمي في مستشفى عينة الدراسةالتعرف على أثر نمط القيادة على . 1
  التعرف على أثر نمط القيادة على الأداء الوظيفي في المستشفى عينة الدراسة. 2
  التعرف على أثر الالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي في المستشفى عينة الدراسة. 3
  ط القيادة والأداء الوظيفي معرفة ما إذا كان الالتزام التنظيمي وسيطا في العلاقة بين نم. 4

  أهمية الدراسة 
  تستمد هذه الدراسة أهميتها مما يلي

  .المهام بكفاءة وفعالية مما يعكس أهمية دراسة توظيف هذا الأسلوب وأثره على المتغيرات التنظيمية لإنجازالنمط القيادي كأسلوب يهدف  أهمية- 1
  .المنظمات إلى تحقيقه مما يعكس أهمية دراسة العوامل المؤثرة به الالتزام التنظيمي كهدف استراتيجي تسعى أهمية- 2
  .الدور الذي يلعبه العنصر البشري في تحقيق أهداف المنظمات على اختلاف طبيعتها ونشاطاēا الاقتصادية أهمية- 3
في  للمؤسسة الصحية الاستراتيجية ات في الخطةإطارا مقترحا لإضافة بعض الإجراء تعد النتائج التي يؤمل الوصول إليها من خلال هذه الدراسة- 4

  .وظيفيالأداء ال مجال تحسين
  :أنموذج الدراسة

التوجــه ʪلمــريض، التنســيق بــين الوظــائف، (أنمــوذج الدراســة، حيــث المتغــير المســتقل والمتمثــل ʪلتوجــه الســوقي محــدد بخمســة أبعــاد ) 1(يوضــح الشــكل 
  .، والمتغير التابع الذي يتمثل في أداء العاملين)ة للمعلوماتتوليد المعلومات، نشر المعلومات والاستجاب

  
  

 أنموذج الدراسة: )1(الشكل 
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  التعريفات الاصطلاحية والإجرائية

جة هو جملة العادات والممارسات التي تصدر عن القائد في ممارسته القيادية ʪلتركيز على العمل أو العلاقات الإنسانية أو كليهما بدر  نمط القيادة
   )1999المزروع ، (عالية أو متوسطة أو منخفضة 

الآخرون ممن  ويعرف إجرائيا ϥنه مجموع سلوكيات القائد المتكررة أثناء ممارسته أعماله اليومية داخل التنظيم، ويمكن الحكم عليها من خلال ما يراه
  .لى ثلاثة أنماط هي الديمقراطي والأوتوقراطي والحروتصنف أنماط القيادة إ. ومن خلالها تتشكل العلاقة بين القائد والتابع .معه

يمانه إفي البقاء đا ومن ثمة قبوله و  الشديدةعن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنظمة ٕ ورغبته  تعبيرهو  الالتزام التنظيمي
  )2009فاروق و السيد، ( لتحقيقهامة والسعي التنظيمي في اعتقاد القوى العاملة أهداف المنظ ϥهدافها وقيمها، ويتمثل الالتزام

ستمرار ويعرف إجرائيا ϥنه حالة نفسية تدل على تطابق أهداف العامل أو الموظف مع أهداف المنظمة وشعوره القوي ʪلانتماء إليها والرغبة في ا
  . العمل đا وتذل المزيد من الجهد لتحقيق أهدافها

 ,Bushra) يات الموظفين التي يمكن قياسها ومراقبتها وتقييمها من حيث الإنجاز على المستوى الفرديمجموعة سلوكويقصد به  الأداء الوظيفي
2011) 

ية ومستوى ويعبر عنه إجرائيا ϥنه مجموعة السلوكيات المعبر عنها من قبل الموظف أثناء قيامه بمهامه الوظيفية من حيث الالتزام ʪلنواحي الإدار 
  . الجهد المبذول

 الذي قد يكون له دور في التأثير على المتغير التابع، ولولا وجوده، لَمَا استطاع المتغير المستقل التغيير في المتغير التابعالمتغير هو  الوسيط المتغير
  )1434خضر، (

  .التابع والمتغير المستقل المتغير بين العلاقة مستوى في المباشر غير الأثر ذو ويعرف إجرائيا ϥنه المتغير
 ليل النظريالتح

   أنماط القيادة
 هي قدرةالقيادة أن  House (1999(من الصعب جدا تقديم تعريف شامل للقيادة حيث عرفها الباحثون من وجهات نظر مختلفة، إذ يرى 

عملية التأثير على نى فهي đذا المع. (Yukl, 2013) المنظمة ونجاحهافي أداء فعالية بالفرد على التأثير والتحفيز وتمكين الآخرين من المساهمة 
عن طيب  القادة القدرة على التأثير في الأشخاص ليتبعوا توجيهات"Ĕϥا  Byars (2009)وعرفها . الناس للحصول على نتائج محددة مسبقًا

 ،)2008عوض، (الإدارة  عناصر أهم القيادة وتعتبر. (Ali, Abdul Talib, & Mohamed , 2015) "خاطر أو الالتزام بقراراēم
، وهذا )2012، .العبيدي ن(وبين مجموعة من الأفراد سعيا للوصول إلى هدف محدد ) القائد(حيث أن جوهرها هو عملية التأثير بين شخص 

 وفقًا لنظرية التوقع ونظرية التبادل الاجتماعي، فإن مسؤولية القائد هي إنشاء بيئة صحية وعادلةو . التأثير يحصل في مستوʮت متعددة من المنظمة
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أن القائد يجب أن يكون عادلاً في النهج  عدالةمن ʭحية أخرى، ذكرت نظرية ال. وهو بدوره يلبي توقعات واحتياجات الموظفين، في المنظمة
ترتبط أساليب القيادة بشكل كبير بنجاح وفشل المنظمة ، و والعمل لأن الموظف يدرك أن المكافآت على عمله الشاق تستند إلى إنصاف القائد

أنماط قيادية مختلفة، في أدبيات القيادة  وظهرت (Kim & Beehr, 2018) .الموظفينتؤثر أنماط القيادة بشكل مباشر على أداء  حيث
ة عالي، والمتة والتبادلية، والتحويلية، والروحية، والخادمةوعدم التدخل، والمسئول والديمقراطية، والاستبدادية، والحرة،والجذابة، والمشتتة،  التكيفية،مثل 

في ظل أساليب . التبادلية ةقيادالو  ةتحويليال القيادة هما أسلوب في أدبيات القيادة أسلوʪنمن بينها  وبرز (Dartey, 2015) ة وغيرهاوالفاضل
ل أسلوب في ظ فإنه على العكس من ذلك،، القيادة التحويلية، سيغير القائد الموقف والمعتقدات والقيم لتحقيق أداء أفضل من خلال التحفيز

 Minseo & Terry) أو نفسية، ينجز القائد العمل من خلال بعض المعاملات قد تكون ذات طبيعة اقتصادية أو سياسية تبادليةقيادة الال
A, 2020) . وهي، وقيادة غير رسمية وهي القيادة التي تمارس مهامها وفقا لمنهج التنظيمكما وتنقسم القيادة من حيث الرسمية إلى قيادة رسمية 

 وذكرت .)ʭ2007صر، ( وليس من مركزهم ووضعهم الوظيفي ومواهبهم القياديةتلك القيادة التي يمارسها بعض الأفراد في التنظيم وفقا لقدراēم 
(Miranda, 2019)"قود على مدى الع. ن غالبية الباحثين ركزوا فقط على أنماط القيادة الاستبدادية والديمقراطية والتوجيهية والتشاركيةأ

ويرى ". والتبادلية ركزت الكثير من الأبحاث حول نظرية القيادة بشكل أساسي على أساليب القيادة التحويليةبينما القليلة الماضية، 
(Munyeka & Ngirande, 2014) " أن أساليب القيادة تلعب دوراً مهمًا في الالتزام التنظيمي للموظفين ومن المهم جدًا لصانعي

  نظمةيتم ممارسته في الم ذيالقيادة ال نمط يعمل نوعكما و ". مية أن ϩخذوا ذلك في الاعتبار من أجل تحقيق الأهداف التنظيميةالسياسات التنظي
ويؤكد الباحثون على أهمية القيادة والدور الذي تلعبه في بناء . (Lian & Tui, 2012)كمحفز يؤثر إما إيجاʪً أو سلبًا على نتيجة الموظف 

ختلفة، فهي شكل من أشكال التفاعل الاجتماعي بين القائد والمرؤوسين، ومن هنا برزت النظرة إلى القيادة كدور ووظيفة اجتماعية الجماعات الم
يكون له Ϧثير في الآخرين وتوجيه سلوكهم واستثارة دوافعهم في سبيل بلوغ أهداف الجماعة  وليست كمركز ومكانة فمن يقوم بدور القيادة

  :يستعملها القادة الإداريون لقيادة مرؤوسيهم وحفزهم وهي وهناك ثلاثة أساليب للقيادة .)2003زهران، (
يقوم القادة ϵصدار الأوامر المحددة، وطلب الإذعان والولاء من مرؤوسيهم، والتأكيد على ضرورة إنجاز : القيادة الدكتاتورية أو الأوتوقراطية

رارات الفردية دونما مشاركة من المرؤوسين، ولا يتقبلون الاقتراحات واللجوء إلى أسلوب الإكراه العمل، وممارسة الرقابة عن كثب، واتخاذ الق
فالقائد المتسلط أو الديكتاتوري لا يهتم لآراء  (Putrawan, 2017) والعقاب والتهديد ʪستعمال السلطة لفرض النظام والقيام ʪلإنجاز

ض والعقاب لإنجاز العمل وفق أهوائه وهذا النوع من القيادة يؤدي إلى انتظام العمل وزʮدة وأفكار أتباعه ويستخدم أساليب التهديد والفر 
  . )Tui ،2012و  Lian(الإنتاجية وقد يظهر لاحقا بعض التذمر لدى العاملين 

لقرار أو يكتفي بطلب العون وفيها ينظم القائد إلى جماعته كعضو وزميل مشارك ولا يرغب في الانفراد ʪ): المشاركة(القيادة الديمقراطية 
فثقة القائد في مرؤوسيه   )Beehr ،2018و  Kim(. والمساعدة من مرؤوسيه، ويعطيهم حرية أكبر في الاتصال وتبادل الأفكار وصنع القرار

  )2001السيد ، (كبيرة، حيث يستأنس ϕرائهم ويعير الاهتمام اللازم لأفكارهم ويكتفي بتقديم النصائح والإرشادات لهم 
 بمعنى آخر، طالما أن تصرفات الموظف لا تؤثر سلبًا على. النقيض المباشر للقيادة الأوتوقراطيةيعتبر هذا النمط ): عدم التدخل(القيادة الحرة 

. (Virushka , 2015) سمح للموظفين ʪستخدام مهاراēم وأفكارهم لإكمال مهامهم ʪلطريقة التي يروĔا مناسبةفإن القائد ي، المنظمة
قة في يمكن أن تكون بيئات العمل هذه مثالية لأولئك الذين لا يتمتعون ʪلتفكير المستقبلي فحسب، بل يتمتعون أيضًا ʪلذكاء والموثوقية والثو 

في تحديد  في ظل هذا الأسلوب من القيادة لا يملك القائد سلطة رسمية وإنما يمثل رمزا للمنظمة ويترك حرية كاملة للمرؤوسين. مهاراēمو  قدراēم
و  Lian( يمكن أن يكون مفيدًا للصناعات التي تدافع عن الابتكار والتفردأهدافهم واتخاذ القرارات المتعلقة ϥعمالهم، وهذا الأسلوب من القيادة 

Tui ،2012(.  
  الالتزام التنظيمي 
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ارتباط ʪلمنظمة يتسم بنية البقاء فيها "على أنه تعريف الالتزام التنظيمي ) Porter et. al. ،1974( ، أمثالبعض الباحثين الأوائلحاول 
إيمان قوي ϥهداف المنظمة وقيمها، ) i: ( بهثلاثة عوامل مرتبطة وحددوا " والاستعداد لبذل جهد إضافي لصالحها هاوأهداف هاالتعرف على قيمو 
)ii ( الاستعداد لبذل جهد كبير من أجل المنظمة، و)iii ( العضوية في المنظمةأ رغبة قوية في الحفاظ على (Arti & Ekta , 2009) . وهذا

ثم  . )1998القرشي، ( يعني أن الموظفين والأفراد سيتأثرون بشكل كبير بمدى ارتباط أهداف وقيم المنظمة التي هم جزء منها ϥهدافهم وقيمهم
العاطفي هما نموذج لطاء بعدين فقط لعϵالالتزام التنظيمي في البداية، أبعاد  لتحديد  (Allen and Mayer,1984)دراسة  جاءت

نتيجة ϵضافة بعد الالتزام الأخلاقي أبعاد لوضع تصور للالتزام التنظيمي  ةثلاثذو نموذجًا ) 1990(في دراسة لهما لاحقًا  ثم طورا. والاستمراري
حد أكثر الأساليب المعترف đا والمقبولة على نطاق أهذا النموذج يعتبر ، و للبحث الذي تم إجراؤه في مجال عقد العمل النفسي بين الموظف والمنظمة

 Hyde)، وفي دراسة للباحثين )1997(، خاصة بعد إدخالهم لبعض التعديلات على فقرات أبعاد النموذج في واسع في أدبيات الالتزام التنظيمي
and Roy, 2005)  ا في نموذج طورا فيها نموذج أكثر شمولية للالتزام التنظيمي يتكون من أربعة أبعادđ ا عن الأبعاد المعمولēتختلف مسميا

Meyer and Allen هي :(i).  ،الانتماء(ii)  الرضا الوظيفي(iii)  التفاؤل(iv).  جودة حياة العمل، وتشمل هذه الأبعاد ثمانية متغيرات
  .  (NC, NC)التعاطف ثم التمكين  بيئة العمل، التأثير العاطفي، التفكير الإيجابي، الهدف الوظيفي، تحقيق الهدف، الرضا،: هي

، وهو الاستعداد الكامل للانضمام إلى التنظيم وفقا لهذا الإيمان وتحمـل كافة أجلهاالتي يكرس التنظـيم نفسـه مـن  هدافالإيمان ʪلأϥنه  ويعرف
 والقرارات المتخذةلمواقف السياسية والنظام الأساسي والتقيد ʪ والواجبات المطلوبةعلى ذلك والقيام بكافة المهمات  والمسؤوليات المترتبةالتبعات 
المفاهيم التي استعملت بطرائق مختلفة لتشير إلى الفـرد الملتـزم الـذي يحـرص على  أحد وعرف ϥنه .)2014شهاب، ( الأصول لدى التنظيمحسـب 

عبد الباقي، ( ـزاز ʪلانتماء لها والرغبة في البقاء فيها لأطول مدةأن يظهـر نمـاذج سـلوكية معينـة كالـدفاع عـن المنظمة والــشعور بـالفخر والاعت
حالة اجتماعية ونفسية تدل على تطابق أهداف العاملين مع أهـداف المنظمـة وشعور كل طرق بواجباته اتجاه  كما يعرف ϥنههو  أو . )2003

ويستند . )2011تقاسيمي، (ليها والدفاع عنها والرغبة في الاستمرار فيها الطرف الأخر، والتمسك بقيم وأهداف المنظمـة والشعور القوي ʪلانتماء إ
الذي يلزمه أداء عمله الالتزام التنظيمي إلى عدة ركائز، كونه ينبع من إيمان الفرد بمبدأ الالتزام القانوني الذي يلزمه طاعة السلطة، والالتزام الأخلاقي 

العاملين الأكثر التزاما، وأن العاملين الملتزمين يولون أهمية كبيرة لعملهم بطريقة تتفق ومصالح  طاعة لذاته، كما أن حجم العمل يكون أكبر لدى
   :وهيللالتزام التنظيمي  ثلاثة أبعادهناك و  )2014إيهاب و طارق، ( المنظمة لشعورهم ϥن الالتزام رʪط يجبرهم على طاعتها

يعبر عن قوة رغبة الفرد فهو . "مشاعر إيجابية للارتباط والمشاركة في منظمة العمل"نه ʪ (Allen & Meyer, 1990)وعرفه : الالتزام العاطفي 
تلك الأهداف، وأحياʭ تمر بعض المنظمات بفترات تغيير تحقيق نظمة لأنه موافق على أهدافها وقيمها ويريد المشاركة في المفي الاستمرار ʪلعمل في 

نظمة، وهنا يسأل الفرد نفسه إذا كان ʪستطاعته التكيف مع الأهداف والقيم الجديدة، فإذا كانت جوهرية قد تتغير فيها بعض أهداف وقيم الم
الالتزام العاطفي ف .)2004جيرالد و روبرت، ( الإجابة نعم فإنه يستمر ʪلمنظمة، أما إذا وجد أنه سيصعب عليه التكيف سيترك العمل ʪلمنظمة

أهداف الفرد مع  فتوافق )2004سلطان، ( ورغبته في أداء ذلكأهدافه مع  أهداف المنظمة مل لتوافقلرغبة الشخص في الاستمرار في الع يشير
   .القوة النسبية لاقتران الفرد ʪلمنظمة واندماجه đا ورغبته القوية في البقاء فيها يعتبرأهداف المنظمة 

وظفين ʪلالتزام تجاه مؤسستهم بسبب التكاليف التي يشعرون مدى شعور الم"ϥنه  (Allen & Meyer, 1990) وعرفه: الالتزام الاستمراري
الالتزام المستمر يستند على التزام الفرد ʪلبقاء ʪلمنظمة طالما أنه يحقق منافع، أي التوجه ʪلمنافع التي يحصل عليها الفرد من ف". أĔا مرتبطة ʪلمغادرة

هذا البعد ϥن ما يتحكم في درجة التزام  ويشير )2005الصيرفي، السلوك التنظيمي، ( المنظمة عمله الحالي ويمكن أن تتأثر هذه المنافع إذا ترك الفرد
و قرر الالتحاق الفرد تجاه المنظمة التي يعمل فيها هي القيمة الاستثمارية التي من الممكن أن يحققها لو استمر ʪلعمل مع المنظمة مقابل ما سيفقده ل

المنظمات الأخرى فيستمر ʪلارتباط đا،  له لتي يعمل فيها تقدم له المنافع والعوائد ما يفوق ما يمكن أن تقدمهبجهات أخرى، فما دامت المنظمة ا
أفضل من التي تقدمه له المنظمة التي يعمل فيها فإنه لن يتردد ʪلانتقال إلى الوضع الآخر، وأصحاب  من المنافسين أما إذا لاحت ʪلأفق أي عوائد

  (Christian & Barbara E, 2014 )   النفعيون الانتهازيون وأصحاب الطموحات العالية هذا الارتباط هم 
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يشير إلى  أي أنه )Allen and Meyer ،1990(" الموظف ʪلالتزام ʪلبقاء مع المنظمة شعور«وعرف ϥنه  :)الأخلاقي( الالتزام المعياري
ϩخذ في حسابه إلى حد كبير ماذا يمكن أن يقوله الآخرون وهذا يعني أن الموظف خرين، شعور الفرد ϥنه ملتزم ʪلبقاء في المنظمة بسبب ضغوط الآ

ان على لو ترك العمل؟، فهو لا يريد أن يسبب قلقا لشركته أو يترك انطباعا سيئا لدى زملائه بسبب ترکه العمل، إذن فهو التزام أدبي حتى ولو ك
 المنظمةمن قبل  الجيد الدعمغالبا ما يعزز هذا الشعور  المنظمة البقاء في نحو ʪلالتزام ظفالمو إحساس و  .)2004جيرالد و روبرت، (نفسه حساب 
ورسم  والخطط الأهدافوضع  في المساهمةالعمل بل وتنفيذ  الإجراءاتكيفية   ليس فقط في الإيجابيوالتفاعل  ʪلمشاركةوالسماح هلم  لمنسوبيها

   .)2005بن غالب، (للتنظيم السياسات العامة 
   :)2003عبد الباقي، (نجد من الأسباب التي تبرز أهمية الالتزام التنظيمي والاهتمام المتزايد đذا المفهوم و 
)i ( اد أن الالتزام التنظيمي يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية وخاصة معدل دوران العمل، فمن المفترض أن الأفر

أن مجال الالتزام التنظيمي قد جذب كلا من المربين وعلماء ) ii(. طول بقاء في المنظمة وأكثر عملا نحو تحقيق أهداف المنظمةالملتزمين سيكونون أ
في تفسير كيفية إيجاد الأفراد  أن الالتزام التنظيمي يمكن أن يساعدʭ إلى حد ما ) iii(. السلوك الإنساني نظرة لما يمثله من كونه سلوكا مرغوب فيه

  . دفا لهم في الحياةه
  وظيفيداء الالأ

فعندما يؤدي الموظفون  "تحقيق أهداف محددة يتم قياسها مقابل معايير محددة مسبقًا أو المستوى المتوقع من الدقة والاكتمال "يعرف الأداء على أنه 
شخص ما في إكمال مهمة معينة ʪلإضافة إلى  مدى نجاح" يعرف ϥنه مهامهم ʪلمستوى المطلوب، يمكن اعتبارهم من أصحاب الأداء الجيد، أو

أو يمكن تعريف الأداء الوظيفي من حيث النتائج القابلة للقياس الكمي لسلوكيات  .(Sultana, 2014) " التصور الذي يكمل به هذه المهمة
ا سبق يتضح أن تعريف الأداء يدور حول اتباع ومم. (Sila, 2014) "العمل مثل كمية المبيعات والأرقام المباعة وأيضًا من حيث الأبعاد السلوكية 

فالأداء . وفقًا لجميع التعريفات المذكورة أعلاه، يعني أداء الموظف إنجاز مهمة معينة. الإجراءات أو السلوكيات بشكل فعال لتحقيق أهداف محددة
 ن المخرجات بمواصفات محددة وϥقل تكلفة ممكنةقدرة الإدارة على تحويل المدخلات الخاصة ʪلتنظيم إلى عدد م الوظيفي đذا المعنى هو

(Wheelen T.J, 2002)  ،ا فهو يشيرđ حيث تضع . إلى كيفية تصرف العاملين في مكان العمل ومدى أدائهم لواجبات الوظيفة التي ألزموا
 . جيدة للعملاء، ويقلل من الهدر ويعمل بكفاءة المؤسسة عادةً أهدافاً لأداء الموظفين الأفراد والمؤسسة ككل على أمل أن يقدم عمل المؤسسة قيمة

يشير إلى فعالية العمل والجودة والكفاءة على مستوى المهمة المكلف đا خلال فترة زمنية محددة وبجودة الوظيفي الأداء فʪلنسبة للموظف الفرد، و 
ذا كان العاملون لا يستطيعون مواكبة أهداف المؤسسة أو يؤدون فإ. ويؤثر الأداء الفردي على ʪقي العاملين والأداء التنظيمي. عالية وتكلفة أقل

وعندما يكون أداء العامل . عملاً دون المستوى، فهذا يعني أن العمال الآخرين قد يضطرون إلى الركود أو أنه يتعين على المؤسسة إعادة تنظيم العمل
جودة : ويتم قياس الأداء من خلال. ظهر آʬر سلبية على سمعة المؤسسة ومبيعاēاضعيفًا، فقد لا تكون المؤسسة قادرة على إرضاء عملائها وʪلتالي ت

وتشمل حجم العمل المنجز في (: كمية العملو . )وتشمل الدقة، والإتقان، والتمكين الفني، والقدرة على تنظيم وتنفيذ العمل، وقلة الأخطاء(العمل 
وتشمل المعرفة النظرية، والمعرفة الفنية، والمهارة المهنية، والمعرفة العامة عن (: بمتطلبات الوظيفة المعرفة والالتزامو  .)الظروف العادية وسرعة الإنجاز

الجدية في العمل، والقدرة على تحمل المسؤولية، وإنجاز الأعمال في مواعيدها، والالتزام ʪلدوام : يشملو (الإلمام  ثم، )الوظيفة واĐالات المرتبطة đا
مهارة العنصر البشري ) i(ويتأثر الأداء بمجموعة من العوامل من داخل وخارج المؤسسة وهي :)2013عبد الباري، ( رافومدى الحاجة للإش

إلتزام الإدارة بمسؤوليتها في التخطيط والتنظيم والتنسيق والرقابة على جميع الموارد التي تقع ضمن ) ii. (ومعارفه وقدرته على الانسجام مع الجماعة
أهمية الوظيفة ) v. (خصائص بيئة العمل المحيطة ʪلعامل) iv. (توزيع وتحديد المهام والمسؤوليات وفقا لتخصصات العمال) iii. (تهانطاق مسؤولي

 العوامل الفنية من آلات ومعدات ووسائل الاتصال وغيرها التي تؤثر Ϧثيرا كبيرا على الأداء) vi. (التي يشغلها الفرد ومقدار فرص الترقية فيها
الجهد ) i( :)2008درة، (هي  محددات الأداء الوظيفي في ثلاثة عوامل رئيسة) Porter & Lawler(ويلخص نموذج كما . )ʬ2001بت، (

ثم  )iii( ،قدرات الفرد وخبراته السابقة، وهي التي تحدد درجة فعالية الجهد المبذول) ii( ،المبذول، وهو الذي يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمل
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 .لمنظمةك الفرد لدوره الوظيفي وتصوراته وانطباعاته عن السلوك والنشاطات التي يتكون منها عمله والكيفية التي ينبغي أن يمارس đا دوره في اإدرا
اسك وزʮدة فاعلية وزʮدة المكافآت، كما تنعكس على الجماعة ʪلتم زʮدة مشاعر الأمانبعود على الفرد ومن النتائج الإيجابية للالتزام التنظيمي أنه ي

ʪ دة جاذبية العمل، وعلى المنظمةʮدة فرص الفاعلية نتيجة  لأفراد خارج التنظيمانخفاض نسبة الغياب والتأخير وانخفاض معدل دوران العمل وزʮوز
  .الجهد المبذول من قبل العاملين

  نمط القيادة، الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي
جريت حول القيادة أو الالتزام التنظيمي الربط بينهما وبين تحسين الأداء الوظيفي وزʮدة الرضا الوظيفي وانخفاض دوران لقد حاولت الدراسات التي أ

، وأكدت هذه الدراسات أن أسلوب القيادة الممارس على الموارد البشرية كان له Ϧثير إيجابي كبير على موقف Turnoverالموظفين أو ترك العمل 
أثبتت و  .إلى أن تنفيذ ممارسات القيادة الإيجابية سيعزز سلوك الالتزام التنظيمي بين الموظفين وخلصت ،ه تجاه المنظمة التي ينتمي إليهاالموظف والتزام

يكل الهالدراسات والأبحاث السابقة أن الالتزام التنظيمي يتأثر بعدة عوامل مثل الوضع الشخصي وسمات الشخصية وبيئة العمل وممارسات الإدارة و 
، حيث أوضحت أن ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنه انخفاض مستوى مجموعة من الظواهر التنظيمي والعلاقات الشخصية

ابه غي العمل، ولكن يضمن النجاح في التنظيمي لا الالتزامإن . )2016الجماصي، (السلبية وفي مقدمتها ظاهرتي الغياب والتهرب من أداء العمل 
 بيئاتدرجات عالية من الالتزام التنظيمي في  لديهمالأفراد الذين ف، )2014إيهاب و طارق ، السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة، ( يضمن الفشل

بن غالب، ( الوظيفيالإبداعات في اĐال من المزيد يم و للعمل والتزامهم ϥهداف التنظ همحماسو  همعن حب ʭتجز داء وظيفي متميϥ يمتازونعملهم 
إذ . يشير المستوى الأدنى من الالتزام التنظيمي إلى عدم قبول الأهداف التنظيمية وعدم الرغبة في تقديم جهد للبقاء مع المنظمةبينما  . )2005

 & ,Meyer, Allen)يرتبط هذا ارتباطاً وثيقًا ببعد الاستمرارية و . عندما يمُنح خيارًا سيترك المنظمة ى،يجب تحرير الموظف في هذا المستو 
Smith, 1993)   

الوظيفي فالأداء هو المحصلة النهائية  ءإن طبيعة العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي هي علاقة طردية فكلما زاد الالتزام زادت جودة الأدا  
والابتكار لدى لعاملين في المنظمة مما ينعكس على إنتاجية  تقانوالإتميز يولد الإبداع الأداء المو لجميع الأنشطة التي يقوم đا العاملون داخل المنظمة، 

هم في يغالبًا ما يعُرف القادة الجيدون Ĕϥم يركزون بشكل كافٍ على أهمية العمل الذي يشارك فيه مرؤوسكذلك، . )2012، .العبيدي ن( .المنظمة
يمكنهم التأثير على جودة  ميؤدي إلى خلق جو يشعر فيه الموظفون أĔغرس شعور ʪلثقة في قدرēم، مما و  همفقط من خلال تمكين. مكان العمل

لذلك، يصبح من الواضح أن الالتزام التنظيمي يمكن أن يتأثر ʪلقادة ويمكن . (Avolio & Chan, 2008)عملهم ومستوى الإنتاجية 
  . الإيجابية والتفاني المستمر في تحقيق الأهداف التي حددēا المنظمةاستخدامه كطريقة فعالة لضمان قبول الموظفين لحاجة المنظمة للأداء الجيد والنظرة 

  الدراسات السابقة
القيادة السائدة لدى مديرات المدارس الحكومية للإʭث في الزرقاء، كذلك مستوى  الأنماطالتعرف إلى إلى  )2020أسامة و جمال ، (دراسة هدفت 

نتائج أن النمط القيادي السائد في المدارس الوأظهرت .  علاقة تلك الأنماط القيادية ʪلمناخ التنظيميالمناخ التنظيمي في تلك المدارس، ʪلإضافة إلى
أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية  ماالمناخ التنظيمي في تلك المدارس، ككذلك . الحكومية ʪلزرقاء هو النمط الديمقراطي وبدرجة مرتفعة

   .لقيادي الديمقراطي والمناخ التنظيميودالة إحصائية بين النمط ا
 وعلاقته ʪلأداءإلى التعرف على مستوى الالتزام التنظيمي للعاملين في الشركة العامة لمرفأ طرطوس  )2016علي و محمود، (دراسة  وسعت

كما بينت   .رتفع نسبياً من الأداء الوظيفيم ومستوىأهم النتائج وجود مستوى مرتفع نسبياً من الالتزام التنظيمي لدى العاملين  وكان من الوظيفي،
  . لدى العاملين في الشركة العامة لمرفأ طرطوس والأداء الوظيفيالالتزام التنظيمي  وطردية بينالنتائج وجود علاقة ارتباط موجبة 

 غزة،الطبية العسكرية بقطاع  الخدمات في للعاملينالوظيفي  والأداءالتنظيمي  ين الالتزامقة بلاللتعرف على الع )2016الجماصي، ( هدفت دراسةو 
 يرووجود مستوى كب غزة،الطبية العسكرية بقطاع  الخدمات في العاملينلدى  ϥبعاده التنظيمي الالتزاممن  يروجود مستوى كب إلىوتوصلت الدراسة 

  .الطبية العسكرية بقطاع غزة الخدمات فيالعاملين الوظيفي لدى  الأداءمن 
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 ،إلى تعرف مستوى أنماط القيادة الإدارية في وزارة الداخلية في الأردن وأثرها في تحقيق الالتزام التنظيمي )2015ا الله، عط( هدفت دراسةكما 
وجود وتوصلت الدراسة إلى نتائج من أهمها وجود مستوى مرتفع لأنماط القيادة والالتزام التنظيمي حسب تقدير المستجيبين، كما أظهرت الدراسة 

من التوصيات التي تستهدف تعزيز الالتزام ا لأنماط القيادة في تعزيز أبعاد الالتزام التنظيمي وفي ضوء هذه النتائج قدمت الدراسة عدد إيجابيأثر 
  . الالتزام التنظيمي.ً  التنظيمي في الوزارة

الوظيفي  وعلاقتها ʪلأداءية في الجامعات الليبية الأنماط القيادية السائدة لدى رؤساء الأقسام الأكاديم على )2013قنينيص، (وتعرفت دراسة      
نتائج أن الأنماط القيادية الثلاثة متوافرة لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعتي سرت الأظهرت و  في ضوء بعض المتغيرات الخاصة đم للعاملين فيها

القيادية لدى رؤساء الأقسام  وبين الأنماطوى الأداء الوظيفي وجود علاقة إيجابية دالة إحصائيا بين مستكذلك  وأظهرت النتائج .وطرابلس
   .الأكاديمية

الأكاديمية في جامعة البلقاء التطبيقية، وأثرها  إلى التعرف على أنماط القيادة التربوية السائدة لدى رؤساء الأقسام )2012عربيات، ( وسعت دراسة
مستوى مرتفع من الأداء لدى أعضاء هيئة التدريس وتبين وجود أثر  الدراسة إلى وجـود وقد توصلت. على الأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس

  .على أداء العاملين) التقليدية والتسلطية: (وجود أثر لنمطي القيادة على أداء العاملين، وعدم) الديمقراطي والترسلي: (لنمطي القيادة
علاقة بين أساليب القيادة والالتزام التنظيمي بين أعضاء هيئة ال (Mwesigwa, Tusiime, & Ssekiziyivu, 2020)واستعرض 

أن وجود أثر ذو دلالة لنمط القيادة على الالتزام الوظيفي، و النتائج  تظهر وأ. بوساطة الرضا الوظيفي الأوغندية،التدريس في الجامعات الحكومية 
 . التنظيميالرضا الوظيفي يتوسط جزئيًا العلاقة بين أنماط القيادة والالتزام 

ومن أهم النتائج والاستنتاجات التي توصل إليها . Ϧثير أنماط القيادة على الالتزام التنظيمي في البنوك الأردنيةلمعرفة  (Bassam , 2017)وسعت 
ب القيادة التحويلية جاء أولاً ير أسلو Ϧث جانب إلى. الأردنية البنوك في التنظيمي الالتزام على القيادة لأنماط إحصائية دلالة ذي Ϧثير وجود البحث

  .فيما يتعلق بحجم التأثير
الآʬر الوسيطة للالتزام التنظيمي على العلاقة بين أسلوب القيادة التحويلية والأداء الوظيفي  على (Dhaifallah , 2016)وتعرفت دراسة 

النتائج إلى أن أسلوب القيادة التحويلية يرتبط ارتباطاً  وأجريت الدراسة في أربع مستشفيات سعودية، وأشارت. للموظفات الممرضات السعودʮت
  . أن الالتزام التنظيمي العاطفي يتوسط العلاقة بين أسلوب القيادة التحويلية والأداء الوظيفيو . إيجابيًا ʪلأداء الوظيفي والالتزام التنظيمي

ظمة تحكم القيادة والإدارة في عملية خلق الالتزام إلى معرفة كيفية تفاعل أن (Kleine & Weißenberger, 2014)وهدفت دراسة 
وتؤثر القيادة إيجابيا قادرة على نقل سلوكيات مثل الموظفين والضوابط الثقافية، هي  وأشارت النتائج إلى أن عناصر التحكم غير الرسمية. التنظيمي

  .تنمية الالتزام التنظيمي على
التنظيمي في  والالتزامالوظيفي  الالتزامالفرق بين  (Andrea, Moscoso, & Ted Shir-Tau, 2011)دراسة  وʭقشت      

 الالتزامأن الدراسة وتوصلت  ،نوعين من المنظمات الربحية وغير الربحية فيالتنظيمي والوظيفي  الالتزامالمنظمات الربحية وغير الربحية وإلى استكشاف 
  .التنظيمي للمنظمة الالتزامالوجداني يزيد من  الالتزامالتنظيمي وأن  الالتزامالوظيفي يزيد من قوة 

الجامعين على  للأساتذةإلى تحديد Ϧثير أبعاد الرضا الوظيفي  (Muhammad , Samina , & Basharal , 2010) وهدفت دراسة
معنوية  دلالةلها Ϧثير إيجابي وذو  الإشرافجودة الأجور و التنظيمي المدرك في جامعة ʪكستان، وجاءت أبرز النتائج أن الرضا عن العمل و  الالتزام
التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس  ʪلالتزامأن عوامل التنبؤ الدراسة، و التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس العاملين في الجامعتين محل  الالتزامعلى 

  .الإشرافالعاملين في الجامعات العامة في ʪكستان تتمثل في طبيعة العمل والرضا عن الراتب وجودة 
  :على الدراسات السابقةتعقيب 
الدراسة  أهداف وكذا فيين كل متغيرين من متغيرات الدراسة، طبيعة العالقة ب  تحديدمع بعض الدراسات السابقة في الحاليةالدراسة اتفقت 

  ،والمنهج الوصفي البياʭت لجمعكأداة   الاستبيانواستخدام 
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لم تتناول الالتزام ) العربية(الدراسات السابقة والأهم من ذلك أن  .النتائجو حجم العينة و ، ني والمكانيال الزمĐمن حيث ا سابقاēاعن  واختلفت
الدراسات فائدة خاصة من حيث ضبط  لهذهكانت كما  . التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين نمط القيادة والأداء الوظيفي حسب علم الباحثين

  .إعداد البحث في للمساعدة المرجوة المراجع مجال في لتوجيهالإشكالية وكذا االفرضيات وبناء 
  الدراسة التطبيقية

  عينة الدراسة
  .عاملا من عمال مستشفى مغلاوى بميلة 86تعتبر عملية اختيار عينة البحث خطوة من خطوات البحث ذاته، وتم اختيار عينة عشوائية مكونة من 

   أداة الدراسة 
  :ة ʪلدراسة عن طريق الاستبانة، إذ تكونت من أربعة محاورلقد تم جمع البياʭت المتعلق

  ).العمر، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(بياʭت شخصية عن المستجيب : المحور الأول
ة  ويتكون المقياس من ثمان عشر .Kurt Lewin in 1930لقياس نمط القيادة، وتم استخدام استبانة نمط القيادة التي طورها : المحور الثاني

، وهذا المقياس معد على شكل فقرات ذات مقياس خماسي، يتراوح ما بين )الديمقراطي، الأوتوقراطي، الحر(عبارة لقياس الأبعاد الثلاثة لنمط القيادة 
  .(Northouse, 2012) "موافق تماما) "5(إلى " غير موافق تماما) "1(

والمكون من ثمان عشرة عبارة، وهذا  (Allen & Meyer, 1996)قياس الذي طوره لقياس الالتزام التنظيمي، وتم استخدام الم: المحور الثالث
  " موافق تماما) "5(إلى " غير موافق تماما) "1(المقياس معد على شكل فقرات ذات مقياس خماسي، يتراوح ما بين 

وتم قياسه من  )2016أحمد ، (، و )2010خ، أبو شر (و  )2009عوني، (ʪلاعتماد على دراسات يخص مقياس الأداء الوظيفي : المحور الرابع
ولتحقيق أهداف الدراسة تم ". موافق تماما) "5(إلى " غير موافق تماما) "1(ما بين ات وفقا لمقياس ليكرت الخماسي الذي يتراوح فقر ) 10(خلال 

  . Amos.v.21، وبرʭمج spss.v.23معالجة البياʭت ʪستخدام برʭمج 
  :اأداة الدراسة وصدقه ثبات

  :    كانت النتائج كما هي مبينة ʪلجدول التاليو  Cronbach-Alpha كرونباخ-ألفا  التحقق من ثبات الاستبيان من خلال طريقة معامل تم
  .نتائج تحليل معاملات ألفا للثبات لمتغير الدراسة): 1(جدول

  ثبات الاستبانة  الأداء الوظيفي  الالتزام التنظيمي  نمط القيادة  المحاور
  0,728  0,765  0,814  0,754  وى الدلالة مست

  .اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائي للبياʭت ينمن إعداد الباحث :لمصدرا
، ولمحور 0,814، ولمحور الالتزام التنظيمي يساوي 0,754من الجدول أعلاه، نلاحظ أن معامل الثبات ألفا كرونباخ لمحور الأنماط القيادية يساوي 

وهذا يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات  0,728، في حين بلغ معامل الثبات للاستبانة ككل 0,765يساوي الأداء الوظيفي 
  .كحد أدنى للثبات  0,70والذي اعتمد  (Nunnally & Bernstein, 1994) بحسب مقياس ʭنلي

  اختبار التوزيع الطبيعي لبياʭت الدراسة
ما إذا كانت البياʭت تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه، وكان مستوى الدلالة لجميع  عرفةلم (K-S) سميرنوف – وفم اختبار كولموغور ااستخدتم 

  .مما يعني أĔا تتبع التوزيع الطبيعي 0,814و 0,708ويتراوح بين ) 5%أكبر من  Sig( المتغيرات
  اختبار فرضيات الدراسة
في مستشفى  (α ≤ 0.05)إحصائية لأنماط القيادة في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة  يوجد أثر ذو دلالة: الفرضية الرئيسية الأولى

  :ويتفرع منها. مغلاوى
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في  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الديمقراطي في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الأولى -
  .مغلاوى مستشفى

في مستشفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الحر في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة : ية الفرعية الثالثةالفرض -
 .مغلاوى

في  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الأوتوقراطي في الالتزام التنظيمي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الثانية -
  .مغلاوىمستشفى 

  ).2(كما هو مبين في الجدول ) Multiple Linear Regression(تم استخدام الانحدار الخطي المتعدد 
  الالتزام التنظيمي في نمط القيادة لأثر المتعدد الخطي الانحدار تحليل نتائج) 2( الجدول

مجموع   مصدر التباين  النموذج
  المربعات

درجة 
  الحرية

متوسط 
  اتالمربع

R  R2  Adjusted  

R2  

F  Sig  

  Regression  14.804  2  7.402  0,566  0.321  0.318  109.013  0.000  الانحدار الخطي المتعدد

مما  (α ≤ 0.05)وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ) 0.000(وبدلالة إحصائية  (F = 109.013)أن قيمة ) 2(يلاحظ من الجدول 
الالتزام (والمتغير التابع ) نمط القيادة(ة لاستخدام نموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد بين المتغير المستقل يدل على وجود قوة تفسيرية ومعنوي

المتغيرين، كما يتبين أن قيمة معامل الارتباط بين المتغير لقياس العلاقة السببية بين ا ذا يكون نموذج الانحدار الخطي البسيط ملائمً وđ). التنظيمي
وأن قيمة معامل ) 0.321(بلغت ) R2(وأن قيمة معامل التحديد ) 0,566(بلغت ) الالتزام التنظيمي(والمتغير التابع ) ط القيادةنم(المستقل 

من التغيرات الحاصلة في المتغير  % 32,1استطاع أن يفسر ) نمط القيادة(وهذا يدل على أن المتغير المستقل ) 0.318(التحديد المعدل بلغت 
  . والباقي يعزى إلى عوامل أخرى) تزام التنظيميالال(التابع 

في الالتزام التنظيمي، حيث بلغت  نمط القيادة الديمقراطيلأبعاد المتغير المستقل يتضح وجود دلالة إحصائية لبعد ) 3(في الجدول ) T(وبمتابعة قيم 
نمط القيادة ا يتضح وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد ، كم(α ≤ 0.05)وهي قيمة معنوية عند مستوى الدلالة ) 7.575(المحسوبة ) T(قيمة 
، كما تبين وجود (α ≤ 0.05)وبدلالة إحصائية معنوية عند مستوى دلالة ) 5.596(المحسوبة ) T(في الالتزام التنظيمي، حيث بلغت قيمة  الحر

  .(0.05 ) وبدلالة إحصائية أقل من) 3.247(ة المحسوب) T(في الالتزام التنظيمي حيث بلغت قيمة  يادة الأوتوقراطيالق نمط أثر لبعد
النمط (قبول الفرضية بصورة جزئية ʪلنسبة لمتغيرات نمط القيادة المتمثلة في يستنتج من النتائج السابقة الخاصة بدراسة الفرضية الأولى، 

ومعنوية بين هذه المتغيرات ومستوى الالتزام ، والتي ثبت إحصائيا أنه توجد علاقة إيجابية )الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي، النمط الحر
  .التنظيمي ʪلمستشفى محل الدراسة

 المعيارية وغير (Standardized) المعيارية المتعدد الخطي الانحدار معادلة (Coefficient)معاملات معنوية) 3(جدول 
(Unstandardized) الرئيسية للفرضية .  

  
  البسيط الخطي الانحدار نموذج

  

   المعيارية  اريةالمعي غير
  Tقيمة 

 
Sig 
 

Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients  
B  Std. Error  Beta  

(Constant) 0.000  12.356    0.094  706. 0  الحد الثابت  
  0.000  7.575  0.676  0.046  514. 0  نمط القيادة الديمقراطي

  0.000  5.596  0.216  0.034  312. 0  نمط القيادة الحر
  0.000  3.247  0.182  0.028  422. 0  نمط القيادة الأوتوقراطي
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. مغلاوى في مستشفى (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الرئيسية الثانية
  :ويتفرع منها

في مستشفى  (α ≤ 0.05)ائية لنمط القيادة الديمقراطي في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة يوجد أثر ذو دلالة إحص: لفرضية الفرعية الأولى -
  .مغلاوى

 في مستشفى (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الحر في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الثانية -
  .مغلاوى

في  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة الأوتوقراطي في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة  :الفرضية الفرعية الثالثة -
  .مستشفى مغلاوى

  ).4(كما هو مبين في الجدول ) Multiple Linear Regression(تم استخدام الانحدار الخطي المتعدد 
  الوظيفي الأداء في نمط القيادة رث لأ المتعدد الخطي الانحدار تحليل نتائج )4(الجدول

  R  R2  F  Sig  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين  النموذج

  Regression  14.804  2  7.402  0.691  0.478  140.508  0.000  الانحدار الخطي المتعدد

 ≥ α)هي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية و ) 0,000(وبدلالة إحصائية ) 140.508(تساوي  (F)أن قيمة ) 4(يلاحظ من الجدول 
والمتغير التابع ) نمط القيادة(مما يدل على وجود قوة تفسيرية ومعنوية لاستخدام نموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد بين المتغير المستقل  (0.05

المتغيرين، كما يتبين أن قيمة معامل الارتباط بين لسببية بين لقياس العلاقة اا ذا يكون نموذج الانحدار الخطي البسيط ملائمً وđ). الأداء الوظيفي(
وهذا يدل على ) 0,478(بلغت ) R2(وأن قيمة معامل التحديد ) 0,691(بلغت ) الأداء الوظيفي(والمتغير التابع ) نمط القيادة(المتغير المستقل 

والباقي يعزى إلى عوامل ) الأداء الوظيفي(الحاصلة في المتغير التابع من التغيرات  % 47.8استطاع أن يفسر ) نمط القيادة(أن المتغير المستقل 
  . أخرى

في الأداء الوظيفي، حيث بلغت  نمط القيادة الديمقراطيلأبعاد المتغير المستقل يتضح وجود دلالة إحصائية لبعد ) 5(في الجدول ) T(وبمتابعة قيم 
نمط القيادة ، كما يتضح وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد (α ≤ 0.05) توى الدلالةوهي قيمة معنوية عند مس) 11.419(المحسوبة ) T(قيمة 
، كما تبين وجود أثر لبعد (α ≤ 0.05)وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة ) 3,562(المحسوبة ) T(في الأداء الوظيفي، حيث بلغت قيمة  الحر

  . (0.05) وبدلالة إحصائية أقل من) 2.198(المحسوبة ) T(ة في الأداء الوظيفي حيث بلغت قيم نمط القيادة الأوتوقراطي
النمط (قبول الفرضية بصورة جزئية ʪلنسبة لمتغيرات نمط القيادة المتمثلة في يستنتج الباحث من النتائج السابقة الخاصة بدراسة الفرضية الثانية، 

ه توجد علاقة إيجابية ومعنوية بين هذه المتغيرات ومستوى الأداء ، والتي ثبت إحصائيا أن)الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي، النمط الحر
  .الوظيفي ʪلمستشفى محل الدراسة

 المعيارية وغير (Standardized) المعيارية المتعدد الخطي الانحدار معادلة (Coefficient)معاملات معنوية) 5(جدول 
(Unstandardized) الرئيسية للفرضية  

  
  لبسيطا الخطي الانحدار نموذج

  

   المعيارية  المعيارية غير
  tقيمة 

 
Sig 
 

Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients  
B  Std. Error  Beta  

(Constant) 0.000  22.763    0.088  2.003  الحد الثابت  
  0.000  11.419  0.584  0.027  0.307  نمط القيادة الديمقراطي

  0.000  3.562  0.166  0.031  0.110  نمط القيادة الحر
  0.000  2.198  0.148  0.030  0.114  نمط القيادة الأوتوقراطي 
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في مستشفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الرئيسية الثالثة
  :ويتفرع منها. مغلاوى

  .مغلاوىفي مستشفى  (α ≤ 0.05)أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام العاطفي في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة يوجد : الفرضية الفرعية الأولى
  .مغلاوى في مستشفى (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام المعياري في الأداء الوظيفي عند مستوى الدلالة : الفرضية الفرعية الثانية

  .مغلاوىفي مستشفى  (α ≤ 0.05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام المستمر عند مستوى الدلالة : الثةالفرضية الفرعية الث
  ).6(كما هو مبين في الجدول ) Multiple Linear Regression(تم استخدام الانحدار الخطي المتعدد 

 ≥ α)وهي أقل من مستوى الدلالة الإحصائية ) 0.000(وبدلالة إحصائية  (112.436)تساوي ) F(أن قيمة ) 6(يلاحظ من الجدول 
والمتغير التابع ) الالتزام التنظيمي(مما يدل على وجود قوة تفسيرية ومعنوية لاستخدام نموذج تحليل الانحدار الخطي المتعدد بين المتغير المستقل  (0.05

المتغيرين، كما يتبين أن قيمة معامل الارتباط بين العلاقة السببية بين لقياس ا ذا يكون نموذج الانحدار الخطي البسيط ملائمً وđ). الأداء الوظيفي(
وهذا يدل ) 0.542(بلغت ) R2(وأن قيمة معامل التحديد ) 0.734(بلغت ) الأداء الوظيفي(والمتغير التابع ) الالتزام التنظيمي(المتغير المستقل 

والباقي يعزى إلى ) الأداء الوظيفي(من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع  % 2,54 راستطاع أن يفس) الالتزام التنظيمي(على أن المتغير المستقل 
   . عوامل أخرى

  الوظيفي الأداء في الالتزام التنظيمي ثر لأ المتعدد الخطي الانحدار تحليل نتائج )6(الجدول

  R  R2  F  Sig  متوسط المربعات  درجة الحرية  مجموع المربعات  مصدر التباين  النموذج

  Regression  14.804  2  7.402  0.734  0.542  112.436  0.000  الانحدار الخطي المتعدد

لأبعاد المتغير المستقل يتضح وجود دلالة إحصائية لبعد الالتزام العاطفي في الأداء الوظيفي، حيث بلغت قيمة ) 7(في الجدول ) T(وبمتابعة قيم 
)T ( المحسوبة)ى الدلالة وهي قيمة معنوية عند مستو ) 13.101(α ≤ 0.05) كما يتضح وجود أثر ذو دلالة إحصائية لبعد الالتزام المعياري ،

، كما تبين وجود أثر لبعد (α ≤ 0.05)وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة ) 7.477(المحسوبة ) T(في الأداء الوظيفي، حيث بلغت قيمة 
  .(α ≤ 0.05)وبدلالة إحصائية أقل من ) 6.662(سوبة المح) T(الالتزام المستمر في الأداء الوظيفي حيث بلغت قيمة 

قبول الفرضية بصورة جزئية ʪلنسبة لمتغيرات الالتزام التنظيمي المتمثلة في يستنتج الباحث من النتائج السابقة الخاصة بدراسة الفرضية الثالثة، 
صائيا أنه توجد علاقة إيجابية ومعنوية بين هذه المتغيرات ومستوى الأداء ، والتي ثبت إح) الالتزام العاطفي، الالتزام المستمر، الالتزام المعياري(

  .الوظيفي ʪلمستشفى محل الدراسة
 المعيارية وغير (Standardized) المعيارية المتعدد الخطي الانحدار معادلة (Coefficient)معاملات معنوية (7)جدول 

(Unstandardized) الرئيسية للفرضية  
  

  البسيط الخطي الانحدار نموذج
  

   المعيارية  المعيارية غير
  tقيمة 

 
Sig 
 

Unstandardized Coefficients  Standardized Coefficients  
B  Std. Error  Beta  

(Constant) 0.000  11.419    0.064  1.670  الحد الثابت  
  0.000 13.101 0.360  0.048 0.246  الالتزام العاطفي
  0.000 7.477 0.235  0.041 0.260  الالتزام المعياري
  0.000 6.662  0.307  0.028  0.213  الالتزام المستمر

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي كوسيط في أثر نمط القيادة على الأداء الوظيفي عند مستوى : اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة
  .في مستشفى مغلاوة (α ≤ 0.05)الدلالة 
  :إلى ضرورة توافر ثلاثة شروط أساسية للوقوف على الوساطة التداخلية هي  Baron & Kenny)1986(أشار 
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وهي العلاقة التي سبق قياسها ). المتغير التابع(ومستوى الأداء الوظيفي ) المتغير المستقل(التعرف على العلاقة المباشرة بين متغيرات نمط القيادة  -
 .ʪلفرض الأول

باشرة بين المتغير المستقل نمط القيادة والمتغير الوسيط أبعاد الالتزام التنظيمي بصفة إجمالية، وهي العلاقة التي سبق التعرف على العلاقة الم -
 .قياسها ʪلفرض الثاني

راسة، وهي العلاقة على المتغير التابع الأداء الوظيفي ʪلمستشفى محل الد) أبعاد الالتزام التنظيمي(التعرف على Ϧثير المتغير الوسيط التداخلي  -
  .التي سبق قياسها في الفرض الثالث

نتائج تحليل ) 8(ويوضح الجدول  SPSSالمدعوم ببرʭمج  AMOS.21لاختبار هذه الفرضية تم استخدام تحليل المسار ʪستخدام برʭمج 
  .المسار لتأثير نمط القيادة على الأداء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي

  تحليل أثر نمط القيادة على الأداء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي كعامل وسيطنتائج ) 8(الجدول 

  مستوى الدلالة  التأثير غير المباشر  التأثير المباشر  البيان
نمط القيادة على الأداء الوظيفي 

  بوجود الالتزام التنظيمي
    0.609  نمط القيادة على الالتزام التنظيمي

0.204  
  

  0.335  تنظيمي على الأداء الوظيفيالالتزام ال  0.000
RMSEA = 0.034           CFI = 0.91           GFI = 0.94          Chi = 9.192           VIF= 1.270 

   AMOS.21من إعداد الباحثين اعتمادا على نتائج برʭمج : المصدر
اء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي، وأظهرت نتائج التحليل وجود أثر ذو دلالة نتائج تحليل المسار لتأثير نمط القيادة على الأد) 8(يوضح الجدول 

 Goodness)(وهو مؤشر ملاءمة الجودة ) GFI = 0.94(إحصائية لنمط القيادة على الأداء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي، إذ بلغت قيمة 
of fit index  وتتراوح قيمة ) التامةالملاءمة (وهو مقارب إلى قيمة الواحد الصحيحGFI  ما بين الصفر والواحد الصحيح، وبنفس السياق

وهذا يعبر عن المقاربة التامة، وبلغ الجذر Comparative fit index)(CFI) (وهو مؤشر المواءمة المقارن ) CFI = 0.91(بلغت قيمة 
. ر ، وكلما كانت أقرب للصفر كانت ملاءمة النموذج أكثروهي مقاربة لقيمة الصف (RMSEA = 0.034)التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبي 

  .لإجاʪت عينة البحث Confirmatory Analysisومن شأن هذه النتيجة أن تعكس التحليل التوكيدي 
وبذات السياق بلغ  .ظيميوهو ما يشير إلى أن نمط القيادة يؤثر على الالتزام التن) 0,609(وبلغ التأثير المباشر لنمط القيادة على الالتزام التنظيمي 

  .وهو ما يشير إلى أن الالتزام التنظيمي يؤثر على الأداء الوظيفي كذلك) 0,335(التأثير المباشر للالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي 
ن الالتزام التنظيمي يلعب دورا في وهو ما يؤكد أ) 0,204(كما بلغ التأثير غير المباشر لنمط القيادة على الأداء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي 

عند توسط  نمط القيادة على الأداء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط، أي أن هذه النتيجة تؤكد الدور الذي يؤديه الالتزام التنظيمي
نص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة مما يعني قبول صحة الفرضية الرابعة التي تالعلاقة في Ϧثير نمط القيادة في الأداء الوظيفي، 

  .في مستشفى مغلاوى بميلة (α ≤ 0.05)على الأداء الوظيفي بوجود الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط عند مستوى الدلالة 
III - الخلاصة : 

  :خلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج التطبيقية والتي تتمثل في
ر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة على الالتزام التنظيمي وأظهرت النتائج أن نمط القيادة الديمقراطية جاءت في توصلت الدراسة إلى وجود أث -1

 )2017بن معتوق، (ودراسة  )2020حامدي و عسول، (المرتبة الأولى من حيث حجم الأثر، وتتفق هذه وتتفق هذه الدراسة مع دراسة 
 , Ashfaq, Abdul , Abdul) وكذلك نتيجة دراسة (Humuntal , Wesly , & Manihar , 2018) مع نتيجة دراسةو 

& Md Lazim, 2015) و ( Christian & Barbara E, 2014) و (Bassam , 2017)  وجميعها أشارت إلى وجود أثر
  لنمط القيادة على الالتزام التنظيمي،
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داء الوظيفي في مستشفى مغلاوى بميلة، وتتفق هذه الدراسة مع نتيجة توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة على الأ -2
 Kalu & Okpokwasili)، ونتيجة دراسة Kalu, 2018 and Okpokwasili(  ،(Tan & Obed , 2019)( دراسة

أن أثر النمط بش )2012عربيات، ( واختلفت مع دراسة .، وجميعها أشارت إلى وجود أثر لنمط القيادة في الأداء الوظيفي(2018 ,
 الأوتوقراطي 

توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية للالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي في مستشفى مغلاوى بميلة، وأظهرت النتائج أن  -3
 ودراسة    )2020د ، بني عيسى و اʪزي(ة دراسالالتزام الوظيفي جاء في المرتبة الأولى من حيث حجم الأثر، وتتفق هذه الدراسة مع نتيجة 

(Lamba & Nirmala, 2013) ونتيجة دراسة ،(Erlan, 2013)  ونتيجة دراسة(Qaisar, safdar, & Mohamad , 
 وجميعها أشارت إلى وجود أثر للالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي،  (2012

قة بين الأنماط القيادية والأداء الوظيفي، مما يدلل تطبيقيا على أن أسفرت نتائج الدراسة عن وجود دور وسيط للالتزام التنظيمي إجمالا في العلا -4
هتمام بتنمية أسلوب القيادة المتبع مع وجود الالتزام التنظيمي ينعكس على أداء العاملين، وأن نمط القيادة لن يؤتي ثماره ما لم تراع المستشفى الا

  . شعور العاملين ʪلالتزام التنظيمي
  :المتحصل عليها من هذه الدراسة يمكن تقديم التوصيات التاليةء على النتائج وبنا
في المستشفى واتباع نمط القيادة الديمقراطية بفاعلية، لكي توصي هذه الدراسة بضرورة أن توفر إدارة المستشفى الأساس لغرس أنماط القيادة  -1

فع من الأداء الوظيفي، وتزويد العاملين ʪلمعرفة النظرية لموضوع تتمكن من تحقيق نتائج إيجابية وترسيخ الالتزام التنظيمي لضمان مستوى مرت
 القيادة وأنماطها لأن لها الأثر الإيجابي على الأداء 

من أجل نشر التوعية والمعرفة ϥهمية استخدام الأنماط ، عند استلامهم لمناصبهم ʪلمستشفىضرورة إجراء تدريب خاص ومكثف لرؤساء الأقسام  -2
 .إيلاء المزيد من الاهتمام لأسلوب قيادēم من أجل تحسين الأداء الوظيفي .العاملين تحت قيادēم فة، وأثر كل منها علـى أداءالقيادية المختل

لمهنية تعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المستشفى عينة الدراسة من خلال إشراك العاملين في اتخاذ القرارات التي تؤثر على حياēم ا -3
 ماعية، لتعزيز الممارسات الإيجابية للعاملين بما يخدم أهداف المستشفى وخططها المرسومة من خلال تفعيل نظام الحوافز والمكافآت، والاجت

إدخال فكرة الالتزام التنظيمي كشيء حديث يعتمد عليه بما يحقق أهداف الشركة والعاملين فيها على حد سواء وتكثيف عقد المؤتمرات  -4
 .رات التدريبية وورش العمل لتدعيم الالتزام التنظيمي وصولا لتعزيز الأداءوالندوات والدو 

دعوة الجهات المعنية إلى وضع نظام حوافز يضمن تقدير اĐهودات الشخصية التي يقوم đا العاملون في المستشفى لتطوير الأداء الوظيفي و  -5
 .يبية لتطوير أدائهمعلى الالتحاق ʪلبرامج التدر  وتحفيز العاملينزʮدة الإنتاجية 

ية تشجيع إجراء المزيد من البحوث من قبل المستشفى للتعرف على المزيد من العوامل التي تؤثر في التزام موظفيها وذلك đدف العمل على تنم -6
االتزامهم التنظيمي مما يعود ʪلفائدة العظمى على أدائهم الوظيفي وإنجازهم مما يسهم في تحقيق أهداف الجامعة ورقيه
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  : حقملا  -  
  )1(الملحق 
  )الاستبانة(أداة الدراسة 

  الخصائص الديمغرافية: المحور الأول
  (  )أنثى              (  )ذكر : النوع) 1(
  (  )أخرى         (  )أعزب        (  )متزوج : الحالة العائلية) 2(
  (  )سنة  45أكثر من          (  )سنة  45إلى  30من        (  )سنة  30أقل من : العمر) 3(
  (  )دبلوم مهني         (  )ʬنوي           (  )جامعي         (  )دراسات عليا : المستوى التعليمي) 4(
    (  )سنوات  10أكثر من (  )     سنوات  10إلى  5       (  )سنوات  5أقل من : الخبرة العملية) 5(
 )( إدارة تنفيذية (  )            إدارة وسطى )                    (إدارة عليا : الموقع الإداري والوظيفي) 6(

  )x(الرجاء بيان الرأي ʪلعبارات التالية لتحديد مدى الاتفاق بما يرد في كل عبارة ʪلتأشير ʪلعلامة 
  مستوʮت الإجابة    Leadership Styles النمط القيادي: المحور الأول  ت
DS 1.النمط الديمقراطي Participative (Democratic) Leadership    
DS1 ينفذ رئيسك اللوائح التنظيمية بسهولة  
DS2 مđ يمنح رئيسك العاملين السلطة المتكافئة مع المسؤوليات المنوطة  
DS3 يشرك رئيسك المرؤوسين في تخطيط العمل  
DS4 رئيسك جزءا من سلطته للمرؤوسين يفوض  
DS5 رئيسك بتنسيق الجهود بين المرؤوسين يهتم  
DS6 يتيح رئيسك الفرصة للمرؤوسين لإبداء الرأي  
LS 2.النمط القيادي الحر Delegative (Laissez-Faire) Leadership   
LS1 يتردد رئيسك عادة في اتخاذ القرار  
LS2 واقف العملينفرد كل مرؤوس برأيه الشخصي في مواجهة م  
LS3 لخروج أثناء العملʪ يكثر رئيسك من السماح للعاملين  
LS4 مēيتساهل رئيسك مع المرؤوسين المقصرين في أداء واجبا  
LS5  يمنح رئيسك سلطاته الإدارية لجميع العاملين  
LS6 ēميترك رئيسك للمرؤوسين اختيار المسؤوليات التي تتناسب مع رغبا  
AS 3.نمط القيادي المتسلط Authoritarian (Autocratic) Leadership   
AS1 يركز رئيسك السلطة في يده  
AS2 يعتبر رئيسك تبادل الآراء مضيعة للوقت  
AS3 رئيسك على أن يسير العمل وفق التعليمات يحرص  
AS4 تخاذ القرارات  ينفردʪ رئيسك  
AS5 رئيسك على أن يكون المتحدث الرسمي عن العاملين يحرص  
AS6 يتابع رئيسك عمليات الغياب بحزم دون مراعاة ظروف العاملين  
OC الالتزام التنظيمي: المحور الثالثOrganizational Commitment   
AC  1.الالتزام العاطفي Affective Commitment   
AC1 جدا لقضاء بقية حياتي المهنية مع هذه المستشفى سأكون سعيدا.  
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AC2 أشعر حقا كما لو أن مشاكل هذه المستشفى هي مشاكلي.    
AC3   حساس قويϵ لانتماء"لا أشعرʪ "ع. (إلى هذه المستشفى(    
1C4   ننيϥ ذه المستشفى" مرتبط عاطفيا"لا أشعرđ) .ع(    
AC5   نني جزϥ ع. (ء من عائلة هذه المستشفىلا أشعر(    
AC6 لنسبة ليʪ هذه المستشفى لها معنى شخصي كبير.    
CC 2.الالتزام المستمر Continuance Commitment     
CC1  ʮًلمستشفى أمرا ضرورʪ في الوقت الحالي، يعد البقاء    
CC2 لنسبة لي مغادرة المستشفى الآʪ نسيكون من الصعب جدًا    
CC3 سيتعطل قدر كبير من حياتي إذا قررت أن أغادر المشفى الآن.    
CC4 أشعر أن لدي خيارات قليلة جدًا لأفكر في ترك هذه المستشفى.   
CC5 إذا لم أشعر أني قدمت الكثير لهذه المستشفى فقد أفكر في العمل في مكان آخر.    
CC6  لمغادرة هذه المستشفى ندرة البدائل المتاحةمن النتائج السلبية القليلة.    
NC 3.الالتزام المعياري  Normative Commitment      
NC1 لبقاء مع هذه المستشفىʪ ي التزامϥ ع. (لا أشعر(     
NC2 ،لا أشعر أنه سيكون من الصواب ترك المستشفى الآن حتى لو كان ذلك لمصلحتي    
NC3 لذنʪ ب إذا تركت المستشفى الآنسأشعر.    
NC4 هذه المستشفى تستحق ولائي.    
NC5  لالتزام تجاه الأشخاص فيهاʪ لن أترك المستشفى الآن لأن لدي شعور.    
NC6 لكثير لهذه المستشفىʪ مدين ʭأ.    
JP الأداء الوظيفي: المحور الرابع job Performance     
JP1 ن عϥ لدقةأتميزʪ ملي في المؤسسة يتصف    
JP2 ستمرار على تنفيذ التعليمات والأنظمة المتعلقة بعمليʪ أعمل    
JP3 لسعادة حينما أؤدي عملي بدقةʪ أشعر    
JP4 ستمرار من خلال رضا المسؤولين عني وظيفياʪ أقيم نفسي    
JP5 لبحث والتقصي عن الأفكار الجديدة في مجʪ ال مهنتيأرغب    
JP6 ستمرار ما يواكب التطور الحاصل في مجال تخصصي الوظيفي لغرض تحسين أدائيʪ بعʫأ    
JP7 درا ما أرتكب الأخطاء أثناء أدائي لعملي في المؤسسةʭ    
JP8 علاقتي بزملائي في العمل علاقة طيبة وحسنة    
JP9 الموضوعة أدائي في المؤسسة لا يختلف عن المعايير    
JP10 أطلب دائما عملا أو مسؤوليات إضافية على العمل المطلوب مني    

  شكرا لكم على تعاونكم

 

  
 

  :والمراجعالإحالات   -
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تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفى في شركة الاتصالات الفلسطينية من وجهة نظر ). 2010. (أبو شرخ، ʭدر حامد عبد الرازق1
  .كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر، غزة، فلسطين. رسالة ماجستير في إدارة الأعمال. لعاملينا2
عمان، رسالة ماجستير غير منشورة،  . أثر الثقافة التنظيمية في الالتزام التنظيمي في البنوك التجارية الكويتية). 2014. (العنزي، ماجد معتق عايد3

  الأردن كلية الأعمال، عمان،
رسالة ماجستير في العلوم الإدارية، الرʮض، جامعة ʭيف للعلوم . الثقافة التنظيمية وعلاقتها ʪلالتزام التنظيمي). 2005. (العوفي محمد بن غالب4

  .الأمنية، السعودية
رسالة . 1999لحكومي الخاص الرʮض النمط القيادي وعلاقته ʪلرضا الوظيفي لدى العاملين في القطاع ا). 1999. (المزروع بدر بن سلمان5

  .أكاديمية ʭيف للعلوم الأمنية. ماجستير غير منشورة
  القاهرة. دار السماح. تنمية المهارات القيادية للمديرين الجدد). 2001. (السيد عليوة6
  مصر. العربية للعلوم والثقافةالمؤسسة . السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة). 2014. (إيهاب، عيسى المصري، وطارق، عبد الرؤوف عامر7
مجلة جامعة القدس . Ϧثير الرقابة المفروضة من وزارة الداخلية على المؤسسات الأهلية في قطاع غزة). 2017. (الديب سليمان، وفروانة محمد8

  .المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية
. رسالة ماجستير غير منشـورة. ين فـي مدينة جدة بعض المحددات والآʬرالولاء التنظيمي للموظفين الحكومي). 1998. (القرشي سوزان محمد9

  جدة، السعودية. جامعة الملك سعود
  .دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان. ، الإدارة الرائدة)2003. (الصيرفي، محمد عبد الفتاح10
  .الإسكندرية، مصرحورس للنشر والتوزيع، . السلوك التنظيمي). 2005. (الصيرفي، محمد عبد الفتاح11
. العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العاملين في الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة). 2016. (الجماصي، محمد إسماعيل داود12

  غزة، فلسطين. رسالة ماجستير، جامعة الأقصى
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