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 الشكر والتقدير 

ة والعزيمة  صحة والعافيلهمني الأ ي في إتمام هذا البحث العلمي والذي الذي وفقن د الله عز وجل  حما  

. خلقه. على أشرف والصلاة والسلام   حمدًا كثيرًا طيبًا مباركًا فيه  لله فالحمد   

 

قدمته لنا   طفى العشري" على كل ما ى مص" من ة ة المشرفكتورة الد الأستاذ بجزيل الشكر والتقدير إلى  أتقدم 

بالشكر    أتقدمكما  المختلفة،موضوع دراستنا في جوانبها  في إثراء ساهمت  من توجيهات ومعلومات قيمة

. هماأطال الله بعمر والد ي ل لجزيل وأخص بالشكر ا استثناء، لكامل موظفي الجامعة دون ا  

الله تعالى بأن يوفقني ويوفق جميع المسلمين لما يحب ويرضى ولنا فيه خير وصلاح    في الأخير ادعوو

المين. لله رب الع والحمد   
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 الإهداء 
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 المستخلص
 زام التنظيميلتالوتهدف إلى تحديد العلاقة بين  "  الوظيفي الأداءاللتزام الوظيفي على تحسين ار تناول هذا البحث " آث

الموظفين. وأبعادها في تحسين أداء   

لتزام أل وهو مفهوم ال والشركة،رة على العامل هم على كثير من سلوكيات العاملين ولها انعكاسات كبيمله تأثير هوم وهو مف

وأبعاده.ه فاته وخصائصيركيز على عرض اهم تعروهذا من خلال الت التنظيمي  

هم ويظهرون ولئهم يخلصون في عملعلهم بما يج العاملين،لدى لتزام التنظيمي بدور مهم في رفع الروح المعنوية يقوم ال

ة الداخلية ئبيبدوره على تحسين ال ما يعملهم إلى العمل بتعاون وحماس لتحقيق أهدافها وهو ويدفع بها،يعملون للمنظمة التي   

السلبية والتراخي    ؤدي إلىي  ى العاملين يؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية بمالتزام التنظيمي لدفي حين انخفاض ال للعمل،

 في العمل  

أداء الموظفين" اعتمدت في هذا البحث  التابع "  والمتغير" لتزام التنظيميومن أجل التحقق من العلاقة بين المتغير المستقل " ال

استبيان.على إجراء وتصميم   

هذا المستخلص يعكس الحقائق الرئيسية والتجاهات العامة المتعلقة باللتزام التنظيمي وتأثيره على أداء الموظفين، ويستند إلى  

 البحوث والدراسات العلمية المتاحة في هذا المجال. 
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 ة البحث  مقدم .1.1

بعد؛أما   الهدى:رب  العالمين نحمده كثيرًا وبه نستعين وصلاة ربي وسلامه على من أتبع  لله  والحمدبسم الله الرحمن الرحيم   

 

وفي   المطلوب،قبل البدء في هذا البحث بإحدى الموضوعات الهامة في عالمنا اليوم اسأل الله أن يوفقني في تقديمه على النحو 

مقدمة  فكما نعلم أن ال ،عمالالن مالذي أصبح جزءًا ل يتجزأ  شائعًا،الموضوعات والعناوين التالية سوف اتناول موضوعًا 

يقدمه.ما هي حجر الأساس الذي يضعه الكاتب أو الباحث لنجاح   

ف على كل  مجهول، وقد جمع البشر منذ ذلك   فمنذ بدء الخلق احتاج البشر للمعرفة، وكان لديهم فضول وحب  الت عل م والتعر 

من بدأ بخوض الت جارب وعمل الأبحاث على   ر الز  الوقت حت ى يومنا هذا الكم  الهائل من المعلومات والحقائق، كذلك مع تطو 

كل  ما هو غريبٌ ومجهولٌ ليكشف الأسرار والحقائق المخبأة، لذا في بحثنا هذا جمعنا لكم أهم  الت جارب والحقائق والأسرار، 

ومتأملة أن يكون بحثي هذا من البحوث المعتمدة والموثوقة، وال تي  آمله التنظيمي(لتزام )الوأهم  المعلومات والت فاصيل عن  

والعلم.يستفيد منها كل  محبٍ للمعرفة   

  للعامل يولد الرغبة القوية في المحافظة على عمله وبذل أعلى درجات الجهد التنظيميإن  اللتزام ظيمي لتزام التنطلح المص

ارتباط الفرد بعمله   يزيد من التنظيميبالمهام المطلوبة منه في عمله، فاللتزام  يامه ي أدائه وقف يًا ذلك جلظهر و ييه للبقاء ف

العمل مما يكلف المؤسسات كثيرا، فهو يمثل  ، دورانالتقصير، الإهمال، التغيبويقلل من السلوك السلبي الذي يبرز عادة في: 

ومن ثمة فإن ه يؤدي دور حيوي في الربط بين  إنتاجيتهاواستمرارها وزيادة  إحدى العوامل الهامة في ضمان نجاح المؤسسات

المؤسسة أن تقدم الحوافز الملائمة لدفع هؤلء العمال للعمل  تستطيعسيما في الأوقات التي ل  ل العاملينالمؤسسة والأفراد  

أعلى مستوى من الإنجاز لتحقيق  

ة تطور الفكر الإداري يجنتيبة الغرالتي تناولتها الدراسات والأبحاث  السلوكية المتغيراتضمن أبرز  التنظيمييعتبر اللتزام 

، التي ارتبطت ارتباطا لمية الثانية الحرب العا بعد السلوكية، وظهور مدرسة العلوم العشرينفي النصف الأول من القرن 

النشاط الإنساني من جهة وارتباط هذه الحركة بالمناخ الثقافي من   وثيقا بمدرسة السلوك الإنساني، التي ركزت على حركة

  العربيةالإدارة  أدبياتفي  الحديثة  الإدارية المفاهيميعتبر من  التنظيميمفهوم اللتزام  في العالم العربي فإن أخرى أمجهة 

ي التنظيمإلى دراسة اللتزام  الحكوميةمنها ينطلق من الدراسات الغربية ومما ل شك فيه حاجة المؤسسة  بشكل عام، والمتوفر

 .(2017) .مصطفى )مشرفا( & ,بورويس, رزيقة, نسيمة, فريطس, شربال

بوجود:   Mowday  عنه  أعرب  الذي التنظيمي اللتزام تميز الوظيفي والأداء التنظيمي اللتزام   

  اللتزام  هذا. المنظمة في البقاء في قوية  رغبة( 3)  و الجاد؛ للعمل الستعداد( 2. )المنظمة وقيم أهداف  وقبول قوي انميإ (1)

  وأهداف  لقيم وفقا الشخصية وأهدافهم بقيمهم الأفراد شعور بمدى صلته حيث من عاطفي موقف أو مصنفة التزامات هو
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.بالمنظمة الموظفين التزام زاد المنظمة،  وأهداف قيممع  الفرد  وأهداف قيم بين التطابق زاد كلما. المنظمة  Mowday et al. 

(1982 ( 

والأداء التنظيمي اللتزام بين إيجابية  علاقة وجود يثبت بالأداء اللتزام لعلاقة تجريبي دعم . Riketta (2002) خلال من  

 تم. الرتباط  هذا على  المشرفين وتحديد الوظيفي والأداء للمواقف التنظيمي اللتزام بين الحقيقية العلاقة لتقدير  التلوي التحليل

  بين 0.20 كان المصحح الرتباط متوسط أن البحث نتائج وجدت. منشورة دراسة 93 من عينة عشرة وإحدى  مائة إدراج

وجد. الوظيفي والأداء اللتزامات  Rose, Kumar, and Pak (2009) يرتبطان الوظيفي  والرضا التنظيمي اللتزام  أن 

والعمل  التنظيمي التعلم بين العلاقة جزئيا تتوسط المتغيرات هذه وأن العمل بأداء إيجابيا ارتباطا  

موظف  كل من المتوقعة والنوعية الكمية  حيث من العمل أداء أنه  على للموظف الوظيفي الأداء تعريف تم  (Khan et al. 

 زيادة مع لأنه العالمي السوق هذا  في للمنافسة للموظف الوظيفي الأداء أهمية الشركات أدركت المنافسة، زيادة مع .([25]

  على تؤثر قد  التي العوامل  من عدد هناك. المطاف نهاية  في  الشركة وربحية الشركة أداء  على  ذلك سيؤثر الموظفين، أداء

العمل مكان في المختلفة الأشياء  عن مختلف تأثير موظف لكل يكون قد. للموظفين الوظيفي الأداء  (Zahargier 

 بين العلاقة هو بحثها تم التي المجالت أكثر أحد التنظيمي،/  الصناعي النفس علم مجال في .(Balasundaram [60]و

وآخرون  القاضي) الوظيفي والرضا  للموظف الوظيفي الأداء  [23]   العلاقة على أكبر بشكل السابقة الأدبيات ركزت(. 

 ارتبط وقد الوظيفي الأداء  من أعلى مستويات الأفراد يتوقع[ 45] لراشد وفقا. الوظيفي والأداء الوظيفي الرضا بين الخطية

باستمرار  ترتبط ل أنها من  الرغم على الوظيفي، الرضا من أعلى بمستويات دائما ذلك  

 التنظيمي اللتزام بين  العلاقة لفحص مختلفة دراسات الباحثين من العديد أجرى الوظيفي، الرضا   على التأثير جانب إلى

وآخرون قيصر) متنوعة نتائج السابقة الدراسات نتائج أعطت. للموظف الوظيفي والأداء  [44]   علاقة البعض وجد وقد(. 

  ; [ 51] وليز سليمان ; [ 24]  وماردن كاليبرغ ،[4] وغرانت باشاو المثال سبيل على) والأداء التنظيمي اللتزام بين إيجابية

وآخرون وخان[; 37] وآخرون ماير  [25] الثنين بين المهمة غير أو السلبية   أو جدا الضعيفة العلاقة  آخرون درس بينما ،(   

( المثال سبيل على  Leong et al. [29] و Wright [57] و Mathieu and Zajac [34]). بالعلاقة يتعلق فيما 

و سليمان أجرى والأداء، التنظيمي اللتزام بين الإيجابية Lles [51] ثلاث مع يعملون الذين  كامل بدوام الموظفين  عن بحثا  

 الوظيفي بالأداء إيجابي ارتباط له التنظيمي اللتزام  استمرار أن واستكشفوا الأردن في  الصناعي القطاع من شركات

 باكستان في والغاز النفط قطاع في العاملين الموظفين  عن بحثا أيضا [ 25] وآخرون  خان أجرى  ذلك، على  علاوة. للموظف

 النتائج في التباين  أن[ 44]  قيصر به استشهد الذي  بنخوف، يعتقد. المتغيرين هذين بين والهامة الإيجابية العلاقة  وفحص

اللتزام  تصور بها تم التي  الطريقة إلى يرجع  

ت الجهد  رجافي الشركة أو المؤسسة لبذل اقصى درادة التي يبديها العامل الإ عن:عبر يمي يول بإن اللتزام التنظالقويمكن 

حفاظ على  ها وذلك بهدف اليدة بالمحافظة على عضويتكيان والرغبة الشدبأهداف وقيم اليمان التام والنابع من الإ العمل،في 

حيث ان الولء واللتزام    التنظيمي،هومي الولء واللتزام مفتداخل  إشكالية كل هذا يقود إلى طرح  وتطويرها،ارها استمر

من   أهداف كلإيجابيا يساهم بشكل كبير في تحقيق  اتجاها فكلاهما يمثل والمضمون،مترادفان يدلن على نفس المعنى 

حد لتزام بعد واال فبالنسبة لهؤلء التنظيمي،اللتزام  ن أبعادؤمنوالذين ل ي النظرة تسود عند الباحثين. هذه المؤسسة والفرد
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ن الدراسات الحديثة في مجال اللتزام ترجع  غير أ المؤسسة،وأهداف م يعن تقاطع ق فكلاهما تعبير  الولء.يشترك مع 

أو  بين الفرد ووجهة أخرى داخل "ارتباط عاطفي أو وجداني  هو:فالولء  الأساسية،إلى أحد مكوناته  والولء،التمايز بينه 

..., وعلى هذا  الستغراق والستدخال  النخراط، الندماج، كالأنساق،ات ة مصطلحإليه بعديشار وقد  المؤسسة،في محيط 

ة  ة أشمل من الولء الذي يعبر عن التكيف النفسي للأفراد على الأنشطة المختلفه المتعدداللتزام بأبعاد حيصب الأساس

ه.  والمرتبطة بالدور الذي يؤدون  

 بالفعل تركز لم والتي أجريت التي  المحلية الدراسات بعض إلى  بالإضافة الأجنبية المصادر على الغالب في نعتمد أن علينا

 الأدبيات في المتسق من ليس. والأداء الوظيفي الرضا بين معقدة علاقة الباحثون وجد. الحالي الموضوع على  صارم بشكل

الوظيفي  الرضا في ساهم  الأداء أو الأداء في ساهم الوظيفي الرضا كان  إذا ما أن  السابقة  (Bagozzi et al. ، 1980،  

Linz et al). بين فقط ليس كبيرة إيجابية علاقة وجود إلى( 1998 وآخرون، يوسف) إليها توصل التي النتائج أشارت 

  رضا زاد  كلما أنه إلى وخلصت التنظيمي واللتزام الوظيفي  الرضا بين أيضا ولكن ،الوظيفي والأداء الوظيفي  الرضا

أفضل  الوظيفي  أداؤهم سيكون وأفضل تنظيمي التزام هناك  سيكون وظائفهم، عن الموظفين  

 في فشلت المبكرة الدراسات أن حقيقة بسبب والأداء التنظيمي اللتزام  بين العلاقة لفحص الأبحاث من نسبيا القليليوجد 

أداء وعلاقة  كبير تنظيمي التزام  عن الكشف  (Shaw ، Delery and Abdullah  ، 2003   اللتزام بين العلاقة تكن لم .(

أجرى حين في كبيرة دللة  ذات وجدوها التي الوظيفي والأداء التنظيمي  Riketta (2002) بين علاقة لإيجاد تلويا تحليلا 

  المشتركة الآثار أوضح كما. الوظيفي الرضا جوانب من مهما جانبا يعتبر الأجر أن وجد. الوظيفي والأداء التنظيمي اللتزام

   .الموظفين دوران  معدل على  الأجور عن  والرضا  التنظيمي واللتزام الوظيفي  للرضا

ويعد اللتزام التنظيمي من ضمن أبرز المتغيرات التي أخذت الدراسات السلوكية تسليط الأضواء عليها ومن المفاهيم 

الإدارة بشكل عام نظرا لأهميته للمنظمات وتحديدا في فهم سلوكيات الموظفين في محيط العمل  الإدارية الحديثة في أدبيات

الموارد البشرية ذات اللتزام العالي، ومما ل شك فيه أن أي تقدم في   وتفسيره لأن ما يميز المنظمات الحديثة هو مدى توفر

 موجودات المنظمة وأساس بنيتها ويعتبر أهم أي منظمة ل يمكن تنفيذه بعيدا عن العنصر البشري الذي أضحى من أهم

.اللتزام  منظمة , لذلك فمن المهم زيادة اللتزام التنظيمي للعالمين بهدف تحسين نتائج أعمالهم التي تمتلكها ال صولالأ

بوله قيدة في البقاء بها ومن ثمة ظمة , ورغبته الشدتنظيمي هو تعبير عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المنال

, دة والسعي لتحقيقها ) فاروق والسية اهداف المنظمقاد القوى العاملوقيمها ويتمثل اللتزام التنظيمي في اعت بأهدافهاوإيمانه 

9200 )  

نجاز على  التي يمكن قياسها ومراقبتها وتقييمها من حيث الإالوظيفي ويقصد به مجموعة سلوكيات الموظفين  الأداءأما   

(Bushra,2011) الفردي   المستوى   

ا بأنه مجموعة السلوكيات المعبر عنها من قبل الموظف أثناء قيامه بمهامه الوظيفية من حيث اللتزام جرائيً ويعبر عنه ا

حاول بعض الباحثين الأوائل، أمثال د المبذول.هومستوى الجبالنواحي الإدارية   (.al .et Porter  ،(1974 تعريف اللتزام  

  وحددواي لصالحها والتعرف على قيمها وأهدافها والستعداد لبذل جهد إضاف يتسم بنية البقاء فيها التنظيمي على أنه "ارتباط
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   -3هد كبير من أجل المنظمة الستعداد لبذل ج-2هداف المنظمة وقيمها,إيمان قوي بأ-1 به:امل مرتبطة ثلاثة عو

(Arti&Ekta,2009) .على العضوية في المنظمة رغبة قوية في الحفاظ   

أثرون بشكل كبير بمدى ارتباط أهداف وقيم المنظمة التي هم جزء منها بأهدافهم ن الموظفين والأفراد سيتوهذا يعني أ

(Allen& Mayer,1984) ثم جاءت دراسة (.1998)القرشي, وقيمهم    

التصال هذا على للحفاظ متحمسون وهم بالتصال، يشعرون ملتزمون  (O’Malley ، 2000 ل وفقا .(  Hellriegel and 

Slocum (2011) ، وقبول بدعم ويتميز معها والتماهي المنظمة في الموظف مشاركة قوة هو التنظيمي اللتزام فإن 

 وتشيو ليو يجادل. المنظمة مع البقاء في  والرغبة المنظمة عن نيابة كبير جهد لبذل والستعداد ، وقيمها المنظمة أهداف

  درجة هو التنظيمي اللتزام. المنظمة تلك في شاركةالم مع الشخص لهوية النسبية القوة يعكس اللتزام بأن( 2007)

المنظمة عن نيابة وخارجية داخلية إجراءات لتخاذ الموظفين استعداد  (Borycki et al. ، 1998  Mowday et يذكر .(

al. (1979) حياة في القيم وأنظمة المنظمة أهداف ودمج بالمنظمة الموظف به يقوم ارتباط هو التنظيمي اللتزام أن 

معينة لمنظمة بالولء الموظف بها يشعر التي الدرجة هو التنظيمي اللتزام.  الخاصة العامل  (Mueller et al., 1992; 

1997 برايس، جادل أخرى، ناحية من .(  Wu and Short (1996) الفردي الموظف بين رابط هو اللتزام بأن  

 اللتزام تعريفات  من العديد أن حين في. المنظمة أهداف  وقبول قوي إيمان إلى  يؤدي الربط هذا مثل وأن. والمنظمة

 ويقبلونها، التنظيمية والقيم بالأهداف يؤمنون الملتزمين الأفراد أن هو معظمها في المشترك الموضوع فإن كثيرة، التنظيمي

عنهم نيابة كبير جهد لتقديم ومستعدون المنظمة تلك مع للبقاء استعداد  على وهم  (Mowday et al. ، 1979   يعمل .(

المنظمة مصالح مع تتفق بطرق للتصرف الأفراد على تؤثر للمنظمة" نفسية رابطة"  بمثابة التنظيمي اللتزام  (Porter et 

al. ، 1974 ). 

 مشكلة البحث  .1.2

في هذا المجال توجد فجوات نظرية وتطبيقية تتطلب المزيد من التحقيق، ومن خلال تحديد الفجوات ومعالجتها، يمكن  

للباحثين المساهمة تحسين الإنتاجية وتقليل الهدر ففهم الفجوات النظرية والتطبيقية يساعد في توجيه البحوث والتطورات 

، تشمل مشكلة البحث في هذه الدراسة  التالمجوتكاملها بشكل أفضل في مختلف لتزام التنظيمي الالتكنولوجية لتحسين 

 مجالين رئيسين: الفجوات النظرية والتطبيقية. 

 

 

 ت الفجوا .1.3

الفجوات النظرية للالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي تمثل تباينات واضحة بين ما يتوقعه الموظفون أو يتمنونه من الجانب 

يتعلق باللتزام التنظيمي، وبين الواقع الفعلي للأداء الذي يتم تحقيقه في المنظمة. هذه الفجوات قد   فيماالنظري والمثالي 

 تؤثر سلباً على الأداء الوظيفي والرضا الوظيفي، مما يؤدي إلى تراجع في الكفاءة والفعالية التنظيمية.
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لفجوات النظرية  ا .1.3.1  

الفجوات النظرية للالتزام التنظيمي تشير إلى الختلافات بين النظريات والمفاهيم المتعلقة باللتزام التنظيمي، وبين الواقع  

الفعلي لما يحدث في البيئات التنظيمية. هذه الفجوات تساهم في فهم أسباب عدم اللتزام وعدم النخراط الكامل للموظفين  

.في المنظمات  

  الفجوات التطبيقية .1.3.2

الفجوات التطبيقية للالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي تعكس التحديات العملية التي قد تواجه المنظمات عند محاولتها تعزيز  

للتغلب على هذه الفجوات التطبيقية، يجب على المنظمات الاستثمار في تطوير   لموظفيها،الالتزام وتحسين الأداء الوظيفي 

ة وفعّالة، وتحسين بيئة العمل، وتوفير فرص التعلم القيادة الاستراتيجية، وتعزيز التواصل والشفافية، وإنشاء نظم مكافآت عادل

.والتطوير المستمر للموظفين. هذه الجهود ستعزز الالتزام التنظيمي وتحسن الأداء الوظيفي بشكل عام  

 

 سؤال البحث الرئيسي  1.4.   

 تتناول هذه الدراسة التساؤل البحثي الرئيسي التالي: 

" الغذائي؟ الأداء الوظيفي للقطاع تحسينآثر على التنظيمي  لتزامللا" كيف يمكن أن يكون   

 همية البحث أ .1.5

تكمن الأهمية النظرية والتجريبية لهذا البحث في قدرته على سد الفجوات القائمة والمساهمة في تحسين الأداء الوظيفي، من  

 خلال استكشاف الفجوات النظرية والتطبيقية التي تم تحديدها، تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق ما يلي؛ 

 أهمية نظرية  .1.5.1

نظرية اللتزام التنظيمي تمثل إطاراً نظرياً هاماً في دراسة سلوك الموظفين داخل المنظمات، وتحمل أهمية كبيرة لعدة   

 :أسباب

فهم أسباب ومعوقات اللتزام والنخراط لدى الموظفين داخل المنظمات. من خلال دراسة مدى   الموظفين عن طريقاعد تس

عندما يتم فهم طبيعة  الإدارةة تحسن قياد أدائهم،التفاني والولء والنتماء للمنظمة، يمكن تحديد كيفية تحفيز الموظفين وتحسين 

اللتزام التنظيمي، يمكن للقادة والمديرين تطوير استراتيجيات فعالة لإدارة الموظفين وتحفيزهم. يساهم ذلك في تعزيز الأداء 

. الوظيفي وتحقيق أهداف المنظمة بشكل أفضل  

بشكل عام، تعد نظرية اللتزام التنظيمي أداة قوية لإدارة وتحسين السلوك التنظيمي وتعزيز الأداء والفعالية في العمل، مما 

.يجعلها أساسية لدراسة السلوك التنظيمي وتطوير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  
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تحسين الأداء آثر على  لتزام التنظيمي للاكيف يمكن أن يكون :  سؤال البحث الرئيسي .1.6

 الغذائي؟  الوظيفي للقطاع 

 : أسئلة البحث .1.7

 على تحسين أداء الموظفين في بيئة العمل؟ مياللتزام التنظيما هو تأثير  :السؤال الفرعي-1

 2-السؤال الفرعي: ماهي أنواع اللتزامات التنظيمية المستخدمة في بيئة العمل؟ 

 3-السؤال الفرعي: ما مدى رضا الموظفين عن اللتزام التنظيمي؟

 

 ث  حف البأهدا .1.8

  العملية،في البيئة  على تحسين الداء العام للموظفينلتزام التنظيمي الاستكشاف العلاقة بين لبحث هو  هدف هذا ا العام:الهدف 

راض الآتي؛  تم افت  

 في تحسين الأداء الوظيفي. تنظيمياللتزام ال إمكانيةتقديم توصيات لتحسين : هدف البحث .1

 على الفعالية الشخصية للموظفين وتحسين أدائهم الوظيفي. اللتزام التنظيمي دراسة تأثير: هدف البحث .2

 ظيفيرضاهم الو: استكشاف التحديات التي قد تواجه العاملين خلال عملية تبني هدف البحث .3

 فرضيات البحث  .1.9

 اللتزام العاطفيو لتزام التنظيميعلاقة معنوية إيجابية ذات دللة إحصائية بين ال دتوج .1

 .مستمرالظيمي واللتزام اللتزام التنتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دللة إحصائية بين  .2

 .عياريالملتزام وال ظيمياللتزام التنتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دللة إحصائية بين  .3

 البحث: نموذج  .10

 : الوظيفي للموظفين الأداءعلى  اللتزام التنظيميدراسة تأثير الهدف من البحث هو 

 

 

 

  

 

الطالب المصدر:ج البحث المقترح نموذ  

العاطفي  اللتزام  

 اللتزام المستمر 

لتزام المعياري ال   

 

 

 اللتزام الوظيفي

الوظيفي الولء  

جاز المهامان  

 النضباط الوظيفي 

 اللتزام التنظيمي الأداء الوظيفي 

H1, Ha, Hb, Hc, Hd 
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   ة الميدانية سالدرا11. 

سيتم تطبيق هذا البحث على إحدى القطاعات الغذائية بمدينة الرياض، سيتم تنفيذ دراسة ميدانية في شركة الربيع حيث 

 سيتم جمع البيانات من خلال مقابلات مع المديرين والموظفين المعنيين.

شركة الربيع السعودية للأغذية هي شركة مساهمة سعودية مقفلة مقرها الرئيسي مدينة الرياض بالمملكة العربية 

السعودية تأسست عام 1980  للميلاد وتعتبر إحدى الشركات الرائدة في مجال صناعة  الألبان والعصائر والآيس كريم  

في المملكة. اتخذت شركة  الربيع منذ بداية تأسيسها عهداً  على نفسها باللتزام في تطبيق مفهوم الجودة الشاملة والخدمة  

الكاملة لعملائها ومستهلكي منتجاتها داخل وخارج المملكة. حققت شركة الربيع في  السنوات القليلة  الماضية نمواً  واضحاً.   

واستطاعت الحصول  على زيادة  كبيرة في حصتها بالسوق وشهرة  واسعة لمنتجاتها. كل هذا بفضل من الله ثم بفضل  

جودة المواد التي تستخدمها في التصنيع إضافة إلى الإجراءات الصارمة المتخذة لمراقبة تلك الجودة لضمان حصول  

المستهلك على منتجات ذات قيمة عالية وجودة ل تضاهى من هنا  احتلت شركة الربيع السعودية للأغذية مكانة مرموقة 

 وحققت الثقة والمصداقية بين عملائها ومستهلكي منتجاتها ليبقى الربيع دائما "  الختيار الأول. )الربيع( 

 للأغذية السعودية الربيع شركة

الحليب ومشتقات الحليب وغيرها من المواد الغذائية بمواصفات   الفاكهة،نكتار وعصائر    شراب،تسعى لضمان تصنيع وتوزيع 

المساس بمصالح ومبادئ الصحة   التزامنا   العامة،عالية الجودة وصحية دون  البيئة.  أثار سلبية على  العملاء وبدون  خدمات 

البيئة وسلامة الأغذية يتجلى من خلال مبادرات وبرامج الشركة التي تركز على التحسين المستمر   بالجودة، المحافظة على 

 . الربيع(,  2024) والمتثال المنطقي

 

  الهيكل العام للمشروع المقترح .12

 الوظيفي  بالأداءيمي وعلاقته الفصل الأول: تاريخ اللتزام التنظ

 

من خلال  الوظيفي    بالأداءتحليل علاقته  . سيتم  ساسيةفي هذا الفصل سيتم استعراض اللتزام التنظيمي كمفهوم ومفاهيمه الأ

 ه العلاقة.علقة بهذالسابقة والنظريات المت للأبحاثاجع متعمقة دراسة مر

 

 الوظيفي  والأداءتنظيمي العوامل المؤثرة على اللتزام ال الثاني:الفصل  

 

ع يشير الهيكل التالي لمقترحات المشرو  
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الإطار العام للدراسة : الفصل الأول 

الإطار النظري : الفصل الثاني 

منهجية البحث : الفصل الثالث 

التحليل الإحصائي : الفصل الرابع 

مناقشة النتائج والخاتمة : الفصل الخامس 
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 قةات الساب: الدراسالفصل الثاني .2
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 المقدمة  .2.1

من أجل الحصول على نتائج دقيقة للبحث ما فإن ذلك ل يقتصر فقط على الجانب النظري لها، بل يجب التطرق إلى  

إجراءات ميدانية من اجل تحقيق فرضيات الدراسة،  إذ يتوجب على الباحث أن يختار المنهج العلمي الملائم والأدوات 

المناسبة لجمع وتحليل البيانات والمعلومات المتحصل عليها من محل البحث، وكذا الستخدام الأمثل والصحيح للوسائل  

 الإحصائية مناجل الحصول على نتائج دقيقة وذات دللة. 

ومن هذا المنطلق سيسعى هذا الفصل إلى تسليط الضوء على الجانب التطبيقي للبحث، قصد دراسة بحث الموضوع دراسة  

ميدانية حتى نتمكن من إعطاء المنهجية العلمية حقها ومستحقها، وذلك من خلال الخروج للواقع وجعل ما درسناه في الجانب  

 النظري عرضة للامتحان والختبار والفحص، وتم ذلك من خلال الستعانة بأداة الستبيان.

الرضا  دة يالقد حاولت الدراسات التي أجريت حول القيادة أو اللتزام التنظيمي الربط بينهما وبين تحسين الأداء الوظيفي وز

وأكدت هذه الدراسات أن أسلوب القيادة الممارس على الموارد   العمل،وانخفاض معدل دوران الموظفين او ترك  الوظيفي

الموظف والتزامه تجاه المنظمة التي ينتمي إليها، وخلصت إلى أن تنفيذ   إيجابي كبير على موقف له تأثيرالبشرية كان 

الدراسات والأبحاث السابقة أن اللتزام   ممارسات القيادة الإيجابية سيعزز سلوك اللتزام التنظيمي بين الموظفين. وأثبتت

التنظيمي  التنظيمي يتأثر بعدة عوامل مثل الوضع الشخصي وسمات الشخصية وبيئة العمل وممارسات الإدارة والهيكل

والعلاقات الشخصية، حيث أوضحت أن ارتفاع مستوى اللتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنه انخفاض مستوى مجموعة 

إن اللتزام التنظيمي ل   .(2016السلبية وفي مقدمتها ظاهرتي الغياب والتهرب من أداء العمل )الجماصي،  من الظواهر

  (، فالأفراد2014السلوك التنظيمي وسلوك المنظمة،  ،وطارقيضمن الفشل )إيهاب  يضمن النجاح في العمل، ولكن غيابه

وحماسهم للعمل  زون بأداء وظيفي متميز ناتج عن حبهم درجات عالية من اللتزام التنظيمي في بيئات عملهم يمتا الذين لديهم

الأدنى من . بينما يشير المستوى (2005,والتزامهم بأهداف التنظيم والمزيد من الإبداعات في المجال التنظيمي )بن غالب

الموظف ير إذ يجب تحر. نظمةاللتزام التنظيمي إلى عدم قبول الأهداف التنظيمية وعدم الرغبة في تقديم جهد للبقاء مع الم  

.الستمراريةد رتبط ارتباطًا وثيقًا ببععندما يمنح خيارًا سيترك المنظمة. وي المستوى،هذا   في  

(Meyer Allen& Smith,1993) 

 

3.1. )Commitmentanizational gOr( التنظيمي   مالالتزا 

(Organizational Commitment) الالتزام التنظيمي  ممفهو   

على الرغم من الهتمام الذي ناله مفهوم اللتزام التنظيمي، إل أنه لم يتفق على تعريف محدد له،  ويعود ذلك إلى تعدد  

 المنطلقات والزوايا التي نظر الباحثون إليه من خلالها،  الأمر الذي إلى تعدد تعريفاته. وفيما يلي عرض لبعضها؛ 

يعرف بأنه: المعاصرة والتأييد للجماعة من قبل الفرد العامل في  المؤسسة، والمودة أو الصداقة المؤثرة في اتجاه تحقيق  

 أهداف وقيم المؤسسة وهو ناتج عن تفاعل عناصر ثلاثة هي  
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 التطابق: أي تبني أهداف المؤسسة وقيمها باعتبارها أهدافًا وقيمًا للعامل في التنظيم.

 الستغراق: والمقصود به النهماك أو النغماس أو النغمار النفسي في أنشطة المؤسسة ودور الفرد في العمل. 

 الإخلاص والوفاء: أي الشعور بالعاطفة والرتباط القوي إزاء المؤسسة.  

 (Poter Lymon)  وهذا ما يؤك د عليه تعريف  

للالتزام التنظيمي على انه: قوة تطابق الفرد مع مؤسسته وارتباطه بها. حيث أشار إلى وجود عدة صفات لها تأثير كبير في 

 تحديد اللتزام التنظيمي.

يعكس درجة اندماج الفرد بالمؤسسة واهتمام بالستمرار فيها وقوة ارتباطه بها وتتطابق مصالحه مع أهدافها، ورغبته في  

 بذل الجهد الأكبر لتطويرها، مما يوجد علاقة قوية وإيجابية وديناميك ية تقوم على القتناع بأهداف وغايات التنظيم. 

والهتمام بالل تزام التنظيمي كظاهرة اجتماعية داخل المؤسسة يرجع إلى ضرورة العناية بدور الفرد الذي يمثل عنصرً ا هامًا  

وفاعلا أساسيًا لتحقيق أهدافها. هذا الفرد له اتجاهات، ميول وأساليب تفكير توجه سلوكه، ما يخلق صعوبة في التعامل  

والسيطرة على مكوناته النفسية والجتماعية، مما حتم على المؤسسة تحديد أهداف مشتركة يسعى الجميع إلى تحقيقها وفقًا  

لمبادئ وقواعد متفق عليها. إذ كلما كانت عملية إدراك وفهم الأفراد لتلك الأهداف وسبل تحقيقها ومدى تطابقها مع أهداف  

 المؤسسة كلما زاد معدل الإنجاز  والإتقان.

يعرف ايضًا بأنه العملية التي يحدث فيها التطابق والتشابه بين أهداف الفر د وأهداف المنظمة وارتباطه بها والتزامه 

 بالأهداف والوسائل )حسن وخميس,2020(

مما يزيد من استعداد العامل الكامل لبذل الجهد الأكبر لتقديم الأفضل ل لمؤسسة التي يصبح متمسكً ا بالبقاء فيها، في ظل ما 

توفره من بيئة تتميز بالدعم الجيد لمنسوبيها، وسماح ها لهم بالمشاركة الفعالة واليجابية في كيفية تطبيق الإجراءات والعمل  

على وضع  الأهداف والتخطيط لرسم السياسات العامة للتنظيم، ما يولد اعتقادً ا قويًا بأن ترك العمل في المؤسسة سيكلفهم 

 الكثير، ما يعكس ارتباطهم الدائم بها.

 خصائص الالتزام التنظيمي:  .3.1.1

استه وتتلخص في النقاط هذا المفهوم وضرورة در أهميةلتزام التنظيمي والتي تؤكد مدى هناك عدة خصائص يتميز بها ال

الية:  الت  

مؤسسة للبقاء بها وقبول وإيمانه  هد ممكن لصالح المنظمة أو الل أقصى جفرد لبذلتزام التنظيمي عن استعداد اليعبر ال

 بأهدافها وقيمها. 

. حيوية والنشاطة بالمظيشير إلى الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الجتماعي من أجل تزويد المن  

ه للمنظمة.رار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركيمي على قيؤثر اللتزام التنظ  
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 من  ظمة ووجود مستوى عالٍ واليمان بها وبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المن الإنسانيةقبول أهداف وقيم المنظمة 

يجابي. م الإمة التقويووجود الميل لتقويم المنظ أطول،راط في المنظمة لفترة النخ  

ة ليست مطلقة وأبعاده متعددة بتمنظماتهم ونجد درجة ثامال لد في ولء العسجالتنظيمي حالة غير ملموسة تت اللتزاميتصف 

. (2021,)نوالومؤثرة في بعضها البعض   

 أهمية الالتزام التنظيمي:  .3.1.2

 إن لهذا المفهوم أهمية بالغة تتجلى في النقاط التالية: 

زيادة ارتفاع مستوى اللتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنه اختفاء مجموعة من الظواهر  السلبية كالغياب والتهرب عن 

 أداء المهام. 

يعتبر اللتزام التنظيمي عنصرً ا هامًا في الربط بين المنظمة والأفراد العاملين بها وذلك من خلال دفعهم لتحقيق ألعى مستوى  

 من الإنجاز خاصة في الأوقات التي ل تستطيع فيه المنظمات أن تقدم حوافز ملائمة لموظفيها. 

 التزام الفراد للمنظمات يعتبر عاملا أكثر أهمية من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في منظماتهم أو تركهم للعمل.

 يعتبر التزام الفراد لمنظماتهم عاملا هاما في نجاح المنظمات واستمرارها وزيادة انتاجها. 

يقوم اللتزام بترجمة الرغبات والميول والعتقادات التي تكون داخل الفرد إلى سلوك إيجابي يدفع بالمنظمة إلى البقاء 

 والمنافسة والستمرارية.

يعتبر اللتزام أحد العناصر التي تجعل المنظمة تتنبأ بعديد من الظواهر السلوكية للعمال خاصة معدل دوران العمل، الفراد  

 الملتزمين يكون أطول بقاء وعمل في المنظمة تحقيق أهدافها. )ابتسام,2014/2015,صفحة 43( .

 

 عوامل زيادة وضعف الالتزام التنظيمي: 

هناك العديد من العوامل التي تساهم في تنمية اللتزام التنظيمي، كما أن هناك أسباب إذ توفرت فإنها تؤثر سلبًا على التزام  

 الأفراد. وفيما يلي عرض مختصر لهذه العوامل: 

 

 

(Organizational Commitment)  عوامل زيادة الالتزام التنظيمي  

:ما يليومن بينها نذكر  العمال،هناك عدة عوامل وأسباب من شانها أن ترفع مستوى اللتزام التنظيمي لدى   
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الفضلي المصدر: صباح فضل    

 

 

 

 

 

(Organizational Commitment)   عوامل ضعف الالتزام التنظيم  

:تاليةلا الأسبابالتنظيمي في تتمثل عوامل ضعف اللتزام   

كلما زادت مكانة 

الفرد ضمن  

مجموعته أو 

مؤسسته كلما شعر  

  وجوده،بأهمية 

ادت قوة ولئه وز

للتعاون    عهدفاوان

اسك مع  والتم

 الخرين

كانةالم فاعل بين أفراد  دياد التاز 

 الشركة 

الجماعات الأصغر  

غالبًا هي  حجمًا 

من  ماسكًاالأكثر ت

 الأكبرالجماعات 

ذلك   الحجم،في 

لن الجماعات  

 ما ينقصهاعادة 

التجانس بين 

ائهاأعض  

 العلاقات التعاونية

التزام   زدادي

  إذا كان رادالف

ناك فهم مشترك  ه

بينهم ويتسع  

إدراكهم لعدد كبير 

وعات  من الموض

  المنظور،من نفس 

ول يتحقق ذلك إل 

من خلال وجود  

علاقات تعاونية  

في تحديد الأهداف  

ووضع المعايير  

التي يجب أن  

لتزموا بها جميعًا ي  

حداث  الظروف والأ

عيةماالجت  

من الطبيعي ان  

يزداد تماسك 

راد والتزامهم  فالأ

ستهم ومن ثم  سؤبم

مستقبلهم 

 الشخصي. 
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محمد حميدات المصدر:  

للفرد: زام التنظيمي ل الالتمراح  

(Bochanan) بوكانن  حسب  بثلاث مراحل متتابعة للفرد  لتزام التنظيمياليمر   

 مرحلة التجربة

ون د ويكون الفرد خلالها خاضعًا للتدريب والإعداد والتجربة, ويكمله ولمدة عام واحلفرد لعة اشرخ مباوهي التي تمتد من تاري

, والبيئة التي يعمل فيها تأقلم مع الوضع الجديداولة الخلال تلك الفترة اهتمامه منصبًا على تأمين قبوله في المنظمة, ومح

ة  خلال هذه الفتر"إنه  مة ومحاولة إثبات ذاته, ويقول بوكاننأهداف المنظوجاهات أهدافه واتالتوفيق بين اتجاهاته وومحاولة 

تليها ومن هذه المواقف تحديات العمل,  ئة للمرحلة التي مواقف التي تكون عنده مرحلة التجربة وتهين اليواجه الفرد عددًا م

)محمد بن  عدم وضوح الدور, ظهور جماعات متلاحمة, إدراك التوقعات , نمو التوجهات نحو التنظيم, والشعور بالصدمة.

(2005,غالب العويفي  

 

:الإنجازمرحلة العمل و  

هذه  زما يميوخلال هذه الفترة يحاول الفرد تأكيد مفهوم الإنجاز وأهم  أعوام،وتتراوح المدة هذه المرحلة بين العامين وأربعة 

المنظمة.وتبلور وضوح الولء للعمل و العجز،وتخوفه من  للفرد،الفترة الأهمية الشخصية   

 

عدم إتاحة الفرصة العادلة للعاملين 
اط في الترقي مما قد يصيبهم بالإحب

التعليمات غير المحددة 
والغامضة

سوء توزيع الأعمال على 
العمال كنتيجة لعدم مراعاة 

العدالة في ذلك

تقصير الإدارة في فهم مدى اقتناع 
العمال بأهمية أعمالهم وكونهم 
اعضاء نافعون في المجتمع

الشعور بالتوتر نتيجة لبعض 
د الجراءات التعسفية التي ق
تتبعها الإدارة مع بعض 

العاملين

الفشل في اعتماد سياسة 
سليمة لعمليات الثواب 

والعقاب
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 مرحلة الثقة بالتنظيم: 

حيث يزداد ولئه وتقوى علاقته بالتنظيم   نهاية،تقريبًا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة وتستمر إلى ما ل وتبدأ 

: يبي" تمر بمرحلتين حددهما في التالي"العتية انتقال الفرد بالمنظمة حسب عملو النضج،ى مرحلة والنتقال إل  

.الفرد للمنظمة التي يعتقد أنها تحقق رغباته وتطلعاته رما يختاالبًا غمرحلة النضمام إلى المنظمة التي يريد الفرد العمل بها و  

لتزام التنظيمي وهنا يصبح الفرد حريص على أهداف المنظمة والعمل على النهوض بها.مرحلة ال  

 

 : التنظيمي لتزامالابعاد أ .3.2

 : الالتزام العاطفي أولاً  .3.2.1

 (Allen et Meyer) صائص التي تميز عمله من  خل المنظمة يجب عليه المراعاة للخحيث أن الفرد دا اقترحه يالذ  

رد  بدرجة إحساس الفلتزام طلوبة وقرب المشرفين وتوجيههم له, كما يتأثر هذا الجانب من الرات الممية, المها, أهةليتقلااس

ما  خاذ القرارات, سواء ما يتعلق منها بالعمل أو الفعالة بمجريات اتبالمشاركة  بأن البيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح له

طلبات التي تفرضها ظروف  هو الرتباط المحدود, وأصحاب هذا التوجه هم الذين يعملون وفق تقييم ذاتي للمت أي هيخص

لشعور  لهم منظماتهم, ويرجع اللتزام العاطفي إلى ا هما تقدممة وفق العمل المختلفة فيكون الرتباط بين الفرد والمنظ

   نتماء.بال

 عياري: لتزام المثانياً: الا .3.2.2

ح والسما فيها،هذا الشعور دعم المنظمة الجيد للعاملين  زما يعزوغالبًا  المنظمة،الفرد بالتزام والبقاء في  إحساسويقصد به 

بل بالمساهمة في وضع الأهداف والتخطيط ورسم  العمل،التنفيذ   إجراءاتوليس فقط في  الإيجابي،لهم بالمشاركة والتفاعل 

ون أصحاب الضمير الذين  الموظفوأصحاب هذا التوجه هم   السامي، خلاقي ويعبر عنه الرتباط الأ للمنظمة،سياسات العامة ال

 يعملون وفق مقتضيات الضمير والمصلحة العامة. 

حساس نابعًا من لإالمصدر الأساسي لهذا ا نما يكوغالبًا ساس الفرد العاملين باللتزام الأدبي للبقاء في المنظمة وبر عن إحيع

*التطبيع *التطبيع الجتماعي* أو عقب التحاقه بالمنظمة من أي من الأسرة أو  بالمنظمة،كتسبها الفرد قبل التحاقه القيم التي ي

(58-47ص 1996ايد عادل, ولما يعتقد بأنه أخلاقي )ز به،اسًا لما يشعر وبالتالي يكون سلوك الفرد انعك *التنظيمي*  

 

 لتزام المستمر:لاثالثاً: ا .3.2.3

أي القيمة الستثمارية التي من الممكن ان يحققها لو استمر  فيها،المنظمة التي يعمل  هدرجة التزام الفرد تجاوهو تحكم في 

أي أن هذه الرتباط مصلحي يقوم بالدرجة الأولى على   أخرى،هات بالعمل مع المنظمة مقابل ما سيفقده لو قرر اللتحاق بج

ى تقدم عوائد أفضل من التي تقدمه له المنظمة التي  أما إذا أوحد الفرد العامل منظمة أخر أخرى،أن يتحصل عليها من منظمة 

. ذا الرتباط هم النفعيون وأصحاب الطموحات العاليةوأصحاب ه إليها،يعمل فيها فإنه لن يتردد في النتقال   
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سية تتمثل في اعتبار اللتزام التنظيمي حالة نف بينها،لتعبر عن رابطة مشتركة  بينها،نظيمي فيما ؤثر هذه الأبعد للالتزام التوت

ف طبيعة اللتزام فالموظف الذي لديه التزامًا عاطفيًا يبقى في  وتختلف باختلا فيها،تعكس علاقة الموظف بالمنظمة التي يعمل 

الفرد يمكن أن يحصل على   ومن المتوقع أن ذلك،نه يحتاج إلى أما الذي يتمتع بالتزام مستمر فيبقى لأ الرغبة،المنظمة بدافع 

   (.0220خالد ظافر, الهاجري)مجتمعة. زام هذه اد اللتأبعذه عندما ينظر إلى ه المنظمة،ع لعلاقته متفهم المنظمة أفضل 

 

3.3. (Job Performance) فيالوظي ءالأدا   

 الأساسية ةكونه الركيز ,الإدارةا وافرًا من الهتمام من قبل علماء نالت نصيبً التي  عالوظيفي من المواضي الأداءد موضوع يع

ة على  طيع الشركة أن تحقق أهدافها لأنه يعتبر من المؤشرات الدال ركة إن لم نقل أنه الوسيلة التي بها تستالتي تقوم عليها الش

ميع الدول  وى كفاءة العاملين وبلوغهم للأهداف المرسومة, فضلًا عن انه رمز من رموز التقدم الحضاري والقتصادي لجمست

صول إلى  الوظيفي بغية الو بالأداءالمتعلقة  والأبحاثالعديد من الدراسات  أجريت, حيث المتقدمة والنامية على حد سواء

وأبعاده. ,فيهدداته, والعوامل المؤثرة هيته, ومحاالوظيفي من خلال التعرف على م الأداءحقيقته, لذا سنتناول في هذا الفصل   

يجب على المنظمات التي تريد تحقيق ميزة تنافسية لبد أن تمتلك القدرة على إدارة سلوك ونتائج الأفراد العاملين فيها، وهذا  

 (.Noe ,2009:329) يتم عن طريق تقييم الأداء.

الوظيفي  الأداء فهوم : مأولاً  .1.1.3  

وجهات نظرهم وفهمهم   لختلاف لفون حول تعريفه وذلكمؤفقد اختلف الباحثون وال الوظيفي، الأداءمفاهيم  تتعدد

.ف الأهداف والوظائفتلا خللموضوع أو ل همت وممارس  

ف مع وليات وواجبات وفقًا للعمل المفروض أداؤه من  داء بأنه القيام بالأعباء الوظيفية من مسؤالأ الإداريةطلحات جم المصعر 

ة التي يتكون منها عمله خلال فترة  قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفالأداء الوظيفي يعني درب. فقبل العامل الكفء الم

. (167,ص2016جوان وقمو، ديسمحددة )با  

يعني النتائج التي   بها،رتبط وظيفته اته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهود التي ته: تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤوليويقصد ب

والنتائج التي تحققت  السلوك  توماس جلبرت "انه التفاعل بين السلوك والنجاز وانه مجموعويقول  ظمة.نف للميحققها الموظ

.(60صفحة  2020" )تجاني,معًا  

 ية للاستخدام المعقودلفرد من إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له يتوثق على ذلك القيود العاده بأنه نشاط امكن تعريفكما ي

بمقدار استغلال الفرد لطاقته   الأداءولة من قبل الفرد ويتأثر هذا . ويعرفه النمر بأنه" الناتج الفعلي للجهود المبذتاحةللموارد الم

(. 30, صفحة  2016)الجماصي, " وإمكاناته وفي نفس الوقت بمقدار الرغبة لدى الفرد في تأدية العمل  

ؤوليات وواجبات والنتائج بها من مسالمكلف  والأنشطةمهام ف بكافة الهو قيام الموظ الوظيفي الأداءتنتج مما سبق أن نس

هداف  للموارد المتاحة وقدرات الفرد من أجل تحقيق أ الأمثلالفعلية التي يحققها في مجال عمله وذلك بالمزج بين الستخدام 

  المؤسسة.
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" أو المستوى المتوقع من الدقة والكتمالقًا اسها مقابل معايير محددة مسبيتم قي"تحقيق أهداف محددة يعرف الأداء على أنه 

نجاح   بأنه “مدىأو يعرف   الجيد،يمكن اعتبارهم من أصحاب الأداء  المطلوب،فعندما يؤدي الموظفون مهامهم بالمستوى 

(Sultana,2014   ضافة إلى التصور الذي يكمل به هذه المهمة" )ة بالإشخص ما في إكمال مهمة معين

رقام المباعة  يعات والأيات العمل مثل كمية المبالوظيفي من حيث النتائج القابلة للقياس الكمي لسلوك الأداءمكن تعريف أو ي

(Sila,2014) ضًا من حيث الأبعاد السلوكية"وأي  

ددة. وفقًا لجميع اءات أو السلوكيات بشكل فعال لتحقيق أهداف محومما سبق يتضح أن تعريف الأداء يدور حول اتباع الإجر

هو قدرة الإدارة على تحويل  هذا المعنى يعني أداء الموظف إنجاز مهمة معينة. فالأداء الوظيفي ب أعلاه،التعريفات المذكورة 

(Wheelen T.J,2002) كلفة ممكنةت وبأقلالخاصة بالتنظيم إلى عدد من المخرجات بمواصفات محددة  تالمدخلا   

تضع المؤسسة  ثبها. حية التي ألزموا لواجبات الوظيف أدائهمفهو يشير إلى كيفية تصرف العاملين في مكان العمل ومدى 

ويقلل من الهدر ويعمل  للعملاء،ؤسسة قيمة جيدة مؤسسة ككل على أمل أن يقدم عمل المعادًة أهدافًا لأداء الموظفين الأفراد وال

ى مستوى المهمة المكلف بها خلال فترة  داء الوظيفي يشير إلى فعالية العمل والجودة والكفاءة علفالأ للفرد،بكفاءة. وبالنسبة 

 الفني،والتمكين  والإتقان، الدقة، وتشمل)العمل : جودة خلالاء من زمنية محددة وبجودة عالية وتكلفة أقل. ويتم قياس الأد

)وتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة   العمل:ية (. وكم الأخطاءوقلة   العمل،والقدرة على تنظيم وتنفيذ 

لمعرفة العامة  ة الفنية والمهارة المهنية وارفرفة النظرية والمعالمع )وتشمل الوظيفة:والمعرفة واللتزام بمتطلبات  .الإنجاز(

ية وإنجاز العمال في  قدرة على تحمل المسؤولوال العمل،ية في الجد ويشمل:)ثم الإلمام  (،بها الت المرتبطة وظيفة والمجال

بمجموعة من العوامل من داخل   الأداءويتأثر  (:2013باري, اجة للإشراف )عبدالوام ومدى الحمواعيدها واللتزام بالد

  الإدارة  التزام( 2سجام مع الجماعة. )درته على النالعنصر البشري ومعارفه وق( مهارة 1وخارج المؤسسة وهي )

وتحديد المهام ( توزيع 3. )رقابة على جميع الموارد التي تقع ضمن نطاق مسؤوليتهاالتخطيط والتنسيق والتها في سؤولي بم

فرص  يشغلها الفرد ومقدار والمسؤوليات وفقًا لتخصصات العمال. خصائص بيئة العمل المحيطة بالعامل. أهمية الوظيفة التي 

كما (. 2001)ثابت,  الأداءووسائل التصال وغيرها التي تؤثر كبيرًا على ومعدات  آلتمن الترقية فيها. العوامل الفنية 

Potter& Lawler هي: ية الوظيفي في ثلاثة عوامل رئيس الأداءمحددات نموذج  ص يلخ   

لسابقة )وهي التي تحدد درجة  قدرات الفرد وخبراته ا -2اء العمل (الذي يعكس درجة حماس الفرد لأد )وهوهد المبذول الج-1

إدراك الفرد لدوره الوظيفي وتصوراته وانطباعاته عن السلوك والنشاطات التي يتكون منها عمله  ثم  -3المبذول( فعالية الجهد 

ومن النتائج الإيجابية للالتزام التنظيمي أنه يعود على الفرد بزيادة  يمارس بها دوره في المنظمة.التي ينبغي أن فية والكي

خفاض نسبة وعلى المنظمة بان العمل،دة فاعلية مشاعر الأمان وزيادة المكافآت كما تنعكس على الجماعة بالتماسك وزيا

يادة فرص الفاعلية نتيجة الجهد  راد خارج التنظيم وززيادة الجاذبية الأفلعمل والغياب والتأخير وانخفاض معدل دوران ا

(.2008درة, )العاملين. ذول من قبل بالم  



26 
 

  3.2.1  أنواع الأداء الوظيفي 

الوحدة أي أنه ينتج ما   حسب معيار المصدر: ينقسم الأداء إلى نوعين فالنوع الأول هو الأداء الداخلي الذي يقصد به أداء -أ

، تنافسيةالتنمية والميزة التحقيق أساسي في  تملكه المؤسسة من الموارد الذي ينتج أساس الأداء البشري الذي يعتبر مورد

الأداء المالي الذي يصف   وأيضاواستخدام استثمارها بشكل فعال،  والأداء التقني الذي يتمثل في قدرة المؤسسة على استغلال

الموارد المتاحة، أما النوع الثاني هو الأداء الخارجي وهو الأداء الذي ينتج عن   واستخدام توظيفالمؤسسة في  فعالية

( 2009)بوعطيط الدين,هو خارج عن إرادة المؤسسة حيث ل تتدخل في إحداثه خارجية وتغيرات البيئة الم  

يقوم على أداء الوحدة الذي   ه يقوم على شطرين شطر داخلي وآخر خارجي، فالأوليفهم من هذا الأخير "معيار المصدر" أن  

ما يجعله خارج ة والمتغيرات البيئية خارجيال أساسه الجهد البشري والتقني والمالي، أما الخارجي فهو مرتبط بالتطورات

.نطاق المؤسسة  

الأداء الذي يظهر في   : ينقسم الأداء حسب هذا المعيار إلى أداء كلي وجزئي، حيث يقصد بالأولالشموليةحسب معيار  -ب

للمؤسسة، أما الأداء الجزائي   الفرعيةالأنظمة  فيها جميع العناصر، وشاركته فيها مختلف شتركيوالإنجازات التي يساهم فيها 

مالية، ومختلف الوظائف   وظيفةإلى أداء  الوظيفيحسب المعيار  فيتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمؤسسة ينقسم بدوره

(. 1988,د تومي الشبلي)عمر محم نتاج والتسويقوالإ والتموينالأفراد  وظيفةالأخرى من   

الإنجازات من قبل الأنظمة   الكلي في سدكلي وجزئي، ويتج ئينالملاحظ من خلال هذا المعيار أن  الأداء ينقسم إلى جز

 الوظيفيالفرعية وهو ينقسم بذاته حسب المعيار  ا في الأنظمةيا الثاني فيظهر جل  ، أم  ظيمالفرعية، بمشاركة جميع عناصر التن

.والتسويقية ، الماليةوالإنتاجية التمويليةإلى مجموعة وظائف منها   

:الوظيفيومكونات الأداء   عناصر        3.2.2  

"عبد الباري   المؤسسة حيث حدد يمستوى أداء العامل ف  تحديدخاصة في  أهمية كبيرةللأداء مجموعة من العناصر ذات 

( 2008هيم وآخرون,)عبدالباري إبرا  :فيدرة" عناصر الأداء   إبراهيم  

عالية. العامل من خبرات ومهارات وقدرات  هيملكإلى ما  ركفاءات العامل: وهي تشي  

.بالوظيفةالتي ترتبط  والمسؤولياتالوظيفية: وتشمل المهام والواجبات والأدوار  المتطلبات  

ة عيالعوامل الجتما مثل يةوعوامل خارج ظيمكأهداف التن داخليةمن عوامل  التنظيم: حيث تتكون بيئة التنظيمبيئة 

.والقتصادية  

.ذ العمليالدقة والنظام والإتقان والقدرة على تنف شملنوع العمل: الذي ي  

.العمل: يقصد به حجم العمل الذي تم إنجازه، وسرعة الإنجاز يةكم  

. نجاز الأعمال في أوقاتهاالإوية المسؤولة في العمل وتحمل ديالمثابرة: وتعني الج  
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ة أو صفات شاغل  ظيفالو يتضح أن  عناصر الأداء تحتوي على جميع الجوانب المتعلقة بأداء العمال سواء كانت مواصفات 

.العمل ومخرجاته وظيفة وبيئةال  

ظيفي: مكونات الأداء الو  3.2.3 

.ة والكفاءةيالفعال نئيسير ينمن مكون يتكونل على وجود أداء فعال وهو ية للأداء فهي دلسيهي مكونات أسا  

الأهداف المسطرة حيث  لتحقيق ر في المؤسسة، وهي معيارييعلى أنها: أداة من أدوات مراقبة التس يةإلى الفعال ينظرالفعالية: 

 تحقيقة أداة لقياس مدى يأن  الفعال يتبين (.2009,)الشيخ الدواوي المؤسسة من خلال كمية الأرباح المحققة فعاليةتقاس 

.تمكنها من صنع مكانة لها تنافسيةالمؤسسة لأهدافها والوصول إلى جودة بمعايير   

النشاط الأقل تكلفة وهي   والنشاط الكفء هو كانياتمن الإم ليلبالعمل المطلوب بالق قيامبها القدرة على ال  يقصدالكفاءة: و

( 2013هيم محمد,إبرا. )الشركة بأقل تكلفة ممكنة أن ها تستخدم الأمثل لموارد  ، أيالتكاليفق ما هو مطلوب بأقل قيترتبط بتح  

مع الستغلال الأمثل لكل  بالمهام والوظائف المطلوبة بأقل جهد وأقل وقت وتكلفة قيمال نيةالقول أن  الكفاءة هي إمكا يمكن

.المتاحة نياتالإمكا  

الالوظيفي الفع الأداءط شرو  3.2.4    

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

410ص . 2006، الأردن، ،والتوزيع، دار حامد للنشر الحديثة: الإدارة  حريمالمصدر: حسين   

مة/ الواجب وضوح المه  

 الأهلية الكفاية المهنية  

ءشروط الأدا  

ة المهمة حصيل  اللتزام بالمهمة  

همة ضبط الم  

شة المهمة قمنا  

مهمة مميزات وظروف ال  

 التعاون في أداء المهمة 
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 3.2.5  الوظيفي: اء في الأدؤثرة وامل المالع

ضًا بعدد من العوامل التي قد تؤثر عليه ايجابًا أو سلبًا والتي يجب على الوكالت مراعاتها من أجل اي أثر الأداء الوظيفييت

التالي: ى النحو زيزها والتي يمكن معالجتها علتحسين مستويات أدائها وتع  

: والذي يتضمن الهيكل التنظيمي للمؤسسة والذي يجب أن يتسم بوضوح المهام والمسؤوليات والأدوار وجهة  البناء التنظيمي

لأنه وسيلة رئيسة تساعد    القرارات،ية في اتخاذ لية الذاتالمكافأة بالإضافة إلى وجود مناخ العمل الملائم والستقلاالمساءلة و

للوصول إلى الأهداف المنشودة. الإدارة على تنظيم وتنسيق جهود العاملين   

نظمة انت هذه الأكالشركة وكلما  أنشطةءات والأساليب التي تسير وفقها اعد والإجراوهي كافة القو: ءات العملإجراأنظمة و

.سهم وتزرع في العمال روح الإبداعوالتعقيد فإنها تلتشدد بسيطة وبعيدة عن الروتين وا  

ت لأنها هي التي تحافظ على انسياب المعلومات وتدفقها داخل في المنظمة على التصال الإداريةتقوم الأنشطة  الاتصالات:

جيدة  أنظمةفكلما كانت هناك  التصالت،تصل بعملية ولأن أهداف المنظمة وخططها وتوجهاتها ت وخارجها،المنظمة 

ت زادت كفاءة العمل ومردوديته والعكس صحيح وأي تهاون أو قصور في نظام التصالت من شأنه أن يعطل أو  للاتصال

. الأخرى الإداراتيؤخر سير   

هم وتعبئة قاتعي عن طريق ترشيد الأفراد وحشد طابداالإ الأداءزيز مية وتعالقيادة الحكيمة والواعية تعمل على تننمط القيادة: 

ة نحو تحقيق الأهداف والغايات المنشودة.تنظيم جهودهم وتوجيههم الوجهة الصحيحقدراتهم وتنسيق و   

لمزيد من الجهد في الإنجاز وزيادة ا  دأة والتجديد وبذلبداع والمباشجيع الموظفين على الإتعمل الحوافز على تالحوافز:  

بل وركيزة أساسية لوجود الإبداع وتنميته. المبدعة،ئيسيًا في المنظمات الطلاقة الفكرية والإنتاجية وتعتبر الحوافز مقومًا ر  

ة والكفاية في الأداء  يعد التدريب الأداة التي إذا تم استثمارها بشكل جيد فإنه يمكن المؤسسات من تحقيق الكفاء: التدريب

 أبو عيشةة للعنصر البشري ومنا ثم تقدم المجتمع وبنائه. )والإنتاج وتبرز أهمته باعتباره أساسًا لكل تطوير وتنمي

(.2018وحجازي,  

 

 

ي:الوظيف داء أبعاد الأ  3.2.6 

كز عليها الباحثون هي  رلأداء الوظيفي التي ياد اوأهم أبع الوظيفي،داء الألمفهوم حثين على أبعد متعددة بين الباهناك توافق 

. (2220,.عائشة، ب. )إنجاز المهامظيفي والنضباط الوظيفي وء الوولالظيفي واللتزام الو  
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 : وظيفيالالتزام ال .1.1.3

منظماتهم وقبول الأهداف وقيم  دهم لبذل أقصى جهد ممكن لصالح لعمال واستعداولء ا  تتجسد فيهو حالة غير ملموسة 

ويتأثر اللتزام الوظيفي بمجموعة  الولء،واليمان بها من أجل تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحها  الإنسانيةالمنظمة 

. (2020عمل. )مشتي وخطار,لوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة باالصفات الشخصية والع  

: ء الوظيفيالولا  

والستمرار في عضوية   كبير، م في خدمة المنظمة بشكل بين الفرد والمنظمة بحيث يبدي الموظفون رغبته هو اقتران فعال 

ية وقائمة على المعتقد فيما يتعلق بأهداف أو غايات  اميك حيث يجب أن تكون هذه العلاقة قوية وإيجابية ودين المنظمة،هذه 

الذي يتمثل في ولئه للمنظمة فالرتباط الوجداني  مختلفة،منافع ليس لمجرد تقييم لما حصل عليه الفرد من مزايا و المؤسسة،

. (2016القحطاني والمعمري,)لديها. اء ويعزز رغبته في البق  

:الانضباط الوظيفي  

ظفين ارتفع دى المومستوى النضباط ل كلما ارتفع الموظفين،ى أداء  ؤثر علالنضباط أحد العوامل المهمة في المنظمة لأنه ي

المعمول بها ويسعون فون بالمعايير والنضباط ضد التسيب وهو حالة النظام في المؤسسة حيث يلتزم الموظ الأداء،مستوى 

.(2020,المحددة. )عليلي وخرواع الأهدافإلى تحقيق   

: الوظيفي الأداءطرق تحسين   

ؤثرة فيه وجب التطرق إلى طرق تحسينه وتطويره وهي ثلاثة طرق:مالعوامل الحددات الأداء الوظيفي وبعد أن تطرقنا إلى م  

غيير أو التحسين في الأداء  جة إلى التف بحاتحسين الموظف أكثر العوامل صعوبة في التغيير فالموظ: فتحسين الموظ-1

 ويتم ذلك من خلال: 

 منها،التي يعاني  الأداءظف بما في ذلك مشاكل تجاه المو إيجابيخاذ موقف دى الموظف واتز على نقاط القوة لالتركي

  الموظف،على جميع نقاط القصور والضعف لدى  ءالقضا مكنل يوإدراك حقيقة أنه  كامل،يوجد فرد  والعتراف بأنه ل

وتنميتها.  ،وتحسينهااستثمارها، ومحاولة  ،الموظفومواهب  والتركيز على مهارات   

زة من خلال لأن توافق الرغبة والأداء سيولد نتائج جد ممتا بامتياز،التركيز على توافق عمل الموظف مع الأشياء التي يؤديها 

يعني توفير النسجام بين الأفراد واهتماماتهم والعمل  حثون عن أدائها وهذا راد بأداء الأعمال التي يرغبون أو يبالسماح للأف

شركة. ى في الؤدالذي ي  

مات وأهداف الموظف  نسجمة مع اهتما الربط بالأهداف الشخصية: يجب أن تكون مجهودات تحسين الأداء مرتبطة وم 

مات مما يزيد من تحقيق ساهم في تحقيق هذه الهتماوب في الأداء سوف يوالستفادة منها من خلال إظهار أن التحسين المرغ

سينات المرغوبة للموظف.التح  
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رات فإذا كانت محتويات الوظيفة تفوق مها الأداءا في تحسين رًا هامً غيير في مهام الوظيفة دويلعب الت تحسين الوظيفة:-2

ات الأداء الوظيفي والعكس ا في تدني مستويرورية فهذه سيكون سببً الموظف او تحتوي على مهام غير مناسبة أو غير ض

كان  صحيح, ومن أجل تحسين الأداء في وظيفة معينة يجب مراعاة مدى ضرورة كل مهمة من مهام الوظيفة خصوصًا إذا 

رات أو أقسام  عينة بين إدامهام خاصة بإدارة مأداء  وتكرار الستفادةد توقفها عن بعض المهام بع أداءرار من الممكن استم

. حيحأداء المهام على وجه الصا بينها في فيمرات والأقسام داخل الشركة بسبب عدم ثقة الإدا  

دي إلى تحسين الأداء من  مما قد يؤ للتغيير،تعطي فرصًا  ظيفةإن الموقف أو البيئة التي تؤدى فيها الوتحسين الموقف: -3

خلال معرفة مدى مناسبة عدد المستويات التنظيمية والطريقة التي يتم بها تنظيم الجماعة ووضوح خطوط التصال 

(. 2017. )قويدر, والمسؤولية والفعالية المتبادلة مع الإدارات ومع الجمهور المستفيد من الخدمة المؤسسة  

ما  اسهيفي وطرق قيالأداء الوظعلاقة الالتزام التنظيمي و  

 

 أولاً: العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي 

لجميع الأنشطة المنفذة داخل المنظمة. ويتم إذ يعد الناتج النهائي  والمنظمة،رتباطه بسلوك الفرد داء اتب على المفهوم الأيتر

عامل بتفاعل جهده وقدراته أو يمكن تحديدها في  ويتحدد سلوك ال المنظمة،التعبير عن الأداء كنتيجة لتفاعل العاملين داخل  

ية وهي:ثلاث محددات رئيس   

افق رد وإقباله على العمل ويتوحماس الفدافعية عبر ذه التظهر هحيث  العمل،للرغبة في   الأساسيالدافعية الفردية المصدر  -1

اته. هذا العمل مع ميوله واتجاه  

مناخ العمل ويتأثر  عمله،يحقق رغباته وأهدافه ويشعر بالرضا عن  د أن شباع الذي يشعر به الفرد بععن الإمناخ العمل -2

فرادها. ة الداخلية للمنظمة والتواصل بين أيئبعدة عوامل مثل الب  

حصل عليها من خلال التعليم والتدريب واكتساب الخبرات والمهارات والمعارف دى الفرد على أداء العمل فهي تالقدرة ل-3

(. 153صفحة   ,2015. )درنوني,المتخصصة  

مي  تزام التنظيثانياً: طرق قياس الال  

ا رًا ضروريً يعتبر التحقق من درجة اللتزام التنظيمي أم العاملين،ة وجود مستوى من اللتزام التنظيمي لدى ا لأهمينظرً 

مات لستخدام وسائل وطرق تسمح لها بتقييم مستوى اللتزام التنظيمي لدى موظفيها. تسعى بعض المنظ وذلك،للمنظمات. 

هذا الغرض. يس يمكن استخدامها لباحثون إلى عدة مقاييشير ال  
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س الموضوعية:ي : المقايأولاً   

 

. المنظمة بدرجه اللتزام التنظيمي للعاملين في المتعلقةوالطرق التي تستخدم لقياس وتحليل السلوكيات والظواهر  الأدواتهي 

التي تعبر  وتعكس بعض الجوانب المهمة  السلوك،عية لرصد وتقييم على استخدام وحدات قياس موضوالمقاييس  تعتمد هذه

   للفرد.عن مستوى اللتزام التنظيمي 

 من امثلة هذه المقاييس السلوكية:

. يتم ذلك  ةبالعمل في المنظم ياس لقياس مدى رغبة العاملين في الستمرارتستخدم هذه المق: بالمنظمة رغبة الفرد في البقاء

مع المنظم   الإيجابيوالتفاعل  تستهدف قياس مدى رغبة الفرد في الستمرارية  أسئلةعن طريق استخدام استبيانات او   

ددة . يمكن استخدام معايير محامهم وواجباتهم في المنظمةمه أداءيتم قياس مدى تفوق العاملين في : العاملين أداءى مستول

العاملين. أداءالمحددة لقياس  الأهدافقيق حوت والجودة، الإنتاجمثل كمية   

العمل: اب عن يكثرة الغ  

يب فيها العامل عن العمل بدون  يغالغياب بعدد الأيام التي يعد مؤشرًا مهمًا لدرجة اللتزام التنظيمي للعاملين. يمكن قياس كثرة 

المحددة.زمنية حساب نسبة الغياب بالنسبة للفترة ال أو بواسطة مقنع،عذر   

ة ذا كانت نسبإ المثال،سبيل فعلى  منها،كلات الخاصة باللتزام التنظيمي والتحذير وكية لتحديد المشسلاليس تستخدم هذه المقاي

ا على الضعف. فقد يكون هذا مؤشرً  مرضٍ،الغياب عالية أو إذا كان أداء العاملين غير   

 ثانياً المقاييس الذاتية: 

ك من خلال تصميم قائمة تحتوي على أسئلة توجه  ملين بطرق تقديرية ذاتية. ويتم ذلة لقياس ولء العاس الذاتيم المقاييتستخد

مقاييس  تبر هذا النوع من اليع  التنظيمي،دف الحصول على تقدير منهم بشأن درجة اللتزام  به المؤسسة،راد العاملين في  للأف

.إيجابيةبية أو كانت سلجة الولء سواء الأكثر قدرة على تشخيص در  

ان على الموظفين وتحتوي على سلسلة من  لستبيع اأفضل طريقة لتطبيق هذه المقاييس هي استخدام الستبيان حيث يتم توزي

درجة النتماء للفريق  مل وعن العمستوى الرضا  بين قياس  الأسئلةولء التنظيمي. تتنوع هذه التي تستهدف قياس ال الأسئلة

وامل ذات الصلة. والتفاعل مع المدير وغيرها من الع  
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   :خلاصة الفصل

إلى بلورة   والباحثين الدارسين المؤسسة قد وجه انتباه ويرالإنتاج وفي تطة عملييقوم به الفرد في  يالذ لكبيرا إن إدراك الدور 

التي منها الأداء الوظيفي،  ميةالتنظيوالأبعاد  غيراتالمت بمجموعة من ظيميالتي تفسر علاقة اللتزام التن النظرياتعدد من  

والدارسين إثباته والكشف عليه من خلال   الباحثينمن  العديدوهذا ما حاول  التنظيميباعتبارها تتأثر بصفة مباشرة باللتزام 

 بمتغيرالتي منها الدراسات التي تم تناولها في هذا الفصل سواء المتعلقة  للمتغيرين الواقعية والدراسات الميدانيةالبحوث 

أو كلاهما معا، والتي سيتم مقارنة نتائجها مع نتائج هذه الدراسة الوظيفيأو الأداء  التنظيمي اللتزام  

مؤثر في نجاح أو فشل   التي تقوم عليها المنظمات، فهو يعتبر عنصر الأساسيةهو أحد الركائز  التنظيميإن اللتزام 

اتجاه منظمته التي يعمل بها تم  القيام في هذا   غير ملموسة يشعر بها الفرد إيجابيةباعتباره حالة  التنظيميالمنظمات، فاللتزام 

وأبعاده وخصائصه،  التنظيميومعرفة المراحل التي يمر بها اللتزام  الفصل بالتعرف عليه بعمق من خلال عرض أنماطه،

العوامل التي تؤثر فيه، والتعرف على طرق قياسه   وتوضيحوجماعة العمل والمنظمة،  از أهميته على مستوى الفرد وابر

. يهلع والنتائج المترتبة  
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البحث منهجية : ثالفصل الثال  
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 المقدمة 

  تحسين الأداء الوظيفي بالتطبيق على موظفي القطاع   في   لتزام التنظيمي ال   )تأثير مة في التحقيق  د يوضح هذا الفصل منهجية البحث المستخ 

ع  ومجتم   البحث، تصميم  و   البحث، لمتغيرات    الإجرائية وهو يعرض بالتفصيل التعريفات  (  المملكة العربية السعودية   - في منطقة الرياض الغذائي  

قياس مدى  إلى  , يهدف الستبيان  تحليل البيانات   وإجراءات وطرق    ع البيانات ا انات وأنو وتقنيات أخذ العينات وطرق جمع البي ق  وطر   البحث، 

متغير تابع. الموظفين ك   أداء وكذلك فهم مدى    غير مستقل كمت لتزام التنظيمي ومقوماته  ال   

 

البحث  لمتغيرات   الإجرائيةالتعريفات   

الالتزام الوظيفي يعرف ايضًا بأنه العملية التي يحدث فيها التطابق والتشابه بين أهداف الفرد   وأهداف المنظمة وارتباطه 

 بها والتزامه بالأهداف والوسائل  )حسن وخميس,2020( 

يدة في البقاء بها ومن ورغبته الشد المنظمة،تنظيمي هو تعبير عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح اللتزام ال

  )فاروقة والسعي لتحقيقها ة اهداف المنظمقاد القوى العاملوقيمها ويتمثل اللتزام التنظيمي في اعت  بأهدافهابوله وإيمانه قثمة 

 والسيد, 2009( 

 

 ديسة التي يتكون منها عمله خلال فترة محددة )باقيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفالوظيفي يعني   فالأداءفي الوظي الأداء

. (167,ص 2016جوان وقمو،  

يعني النتائج التي   بها،رتبط وظيفته اته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهود التي ته: تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤوليويقصد ب

والنتائج التي تحققت  السلوك  توماس جلبرت "انه التفاعل بين السلوك والنجاز وانه مجموعويقول  ظمة.نف للميحققها الموظ

.(60صفحة  2020" )تجاني,معًا  

البحث( )بصلة  صلة البحثتصميم ب   

    نهج الوضعيالم: بحثفلسفة ال

ملاحظات محايدة وقابلة للقياس للأنشطة ة تأتي من خلال رف أن المعحيث يفترض  والعقل،نهج فلسفي يعتمد على القياس  هو

يتم . مؤكد ه بشكلمكننا معرفتفلا ي الطريقة،غير قابل للقياس بهذه   شيءكان  إذاانه ل المنهج الوضعي . يقووالتفاعلات

يم ة من القغير نظريات مسبقة وخالييانات من من خلال تجميع الب اكتساب المعرفة العلمية  

(Understanding Pragmatic Research) 

تاجي : استنمنهج البحث  
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لبحث الستنتاجي هو نوع من البحث يبدأ فيه الباحث بنظرية أو فرضية أو تعميم ثم يختبرها من خلال الملاحظات وجمع ا

 البيانات 

يستخدم طريقة من أعلى إلى أسفل يبدأ فيها الباحث بفكرة عامة ثم يختبرها من خلال ملاحظات محددة. غالبا ما يستخدم  
. ة معروفةالبحث الستنتاجي لتأكيد نظرية أو اختبار فرضي  

دراسة حالة: ية البحثاستراتيج  

 بالواقع المعاش لدى المشاركين متصلة قيةأو شبه حقي ة ية حقيقار حالختيهي إحدى تقنيات التدريب الناشطة. وهي تقوم على ا

(Slide Share) من قبلهم  دراستها وتحليلها  فبهد   

أداة واحدة+ ع البحث: دراسة كمية نو  

الدراسة. وهذا   لإجراءاستخدام طريقة أو تقنية بحث واحدة كاستراتيجية بحث إلى نهج  الأحادية الأساليب: تشير الواحدة الأداة

(Typeset.io) ات وتحليلها ي او الكمي لجمع البيانواحد محدد مثل النوع أسلوبيعتمدون على أن الباحثين  يعني   

: مستعرضة  الزمني الأفق  

 في البحث  (Cross-Sectional Study :بالإنجليزية)الدراسة المستعرضة أو دراسة مقطعية أو استقصاء مقطعي 

 تجمع فيها البيانات في نقطة زمنية واحدة  هي نوع من أنواع الدراسة بالملاحظة والعلوم الجتماعية الطبي

 طرق جمع وتحليل البيانات: الاستبيان والتحليل الاحصائي 

 تحليل البيانات: هي عملية جمع وتحليل كميات كبيرة من البيانات من أجل تحديد التجاهات وتطوير رؤى قيمة.

الستبيان: عبارة عن قائمة من الأسئلة او العناصر المستخدمة لجمع البيانات من المشاركين حول مواقفهم او تجاربهم او 

 آرائهم, يمكن استخدام الستبيانات لجمع معلومات كمية/ نوعية 
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الطالب  المصدر:ملخص منهجية البحث   

 

 

 

دمة المق  

يعد أهم خطوة في البحث  ار المرجعي في الدراسات والبحوث ومنه ننتقل إلى الجانب الميداني الذيالإطيعد الجانب النظري 

وما يتبعها من ميدان الدراسة وتقديم  الستطلاعيةوالدراسة  المستخدمة،المنهجية  الإجراءاتالعلمي، والذي يتطلب منا معرفة 

  الإجراءاتمواصفاتها، وأدوات الدراسة ومدى دقتها للوصول إلى نتائج صادقة، بعدها نعرج على  عينة الدراسة بجميع

من أجل تحليل نتائج الدراسة   .المستخدمة لعرض وتحليل البيانات المتحصل عليها الإحصائية والأساليبللدراسة،  الأساسية

  وهذاسنقوم بتحليل إجابات العمال شركة الربيع في  الوظيفي للعاملين لأداءبا علاقتهالتنظيمي و اللتزامالتي تتمحور حول 

: مطالب لاثسنتطرق في هذا المبحث إلى ث وعليه، ستنتاجيباستخدام المنهج ال  

 

Posivist الوضعية

Inductive 
استنتاجي

Case Study  دراسة
حالة 

Quantitive
كمي 

Cross-
sectional
مستعرضة 

Questioner 
الإستبيان

Research philosophy    ثالبحفلسفة  

 

 
Research approach نهج البحث 

Research strategy   استراتيجية البحث 

Research choice اختيار  

 البحث  

Time horizon الزمني الأفق   

Data collection and analysis techniques   تقنيات جمع وتحليل

 البيانات 
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تقنيات أخذ العينات مجتمع البحث وطرق    

.لأطعمة والأغذيةكة الربيع لرعلى شم تطبيقها مفصلة عن مجتمع البحث في دراستي التي ت علوماتسأقدم م في هذا القسم  

ة العربية  لكموهي إحدى الشركات الرائدة في قطاع الأغذية والعائر بالمحث في شركة الربيع ا الب الشركة والقطاع: تم تنفيذ هذ

 السعودية.

. خل الشركةوالمستويات دا الأقساملف مختشخص يعملون في  100من  حجميتألف ال :بحثع الحجم مجتم  

من مختف  حيث يشمل على مجموعة واسعة من الموظفين  المجتمع،فراد  لأصنيف محدد يوجد ت لصنيف المجتمع: ت

والمستويات داخل الشركة الربيع  الأقساموتم اختيار العينة لتمثيل مختلف داخل الشركة   الإداريةالصناعات والمستويات 

دنيا.العليا والمتوسطة وال الإدارةويشمل العاملين في   

.لمملكةا اطقتوجد فروع عدة لشركة الربيع في مختلف منالمنطقة الجغرافية:   

 عينة الدراسة 

  حجم مجتمع البحث حجم العينة
 العاملين في شركة الربيع 

 
 

 
30 

 
28 

 

العينة طرق وتقنيات أخذ   

هذه الطريقة لضمان تمثيلية العينة تم اختيار  البسيطة،لختبار العينة وتحديدًا العينة العشوائية  الحتمالية أسلوبام استخدتم 

تمكنت من جمع عينة كبيرة تتألف من عدد متنوع من  ل هذه الطريقة فضب كامل،حث بشكل عميم النتائج على مجتمع البوت

. المشاركين في مختلف القطاعات مما يساهم قي زيادة الدقة والموضوعية للنتائج  

 

 طريقة جمع البيانات

البحث واختبار فرضيته.   أسئلةعلى  للإجابةلازمة  يوضح هذا القسم الأدوات التي استخدمت لجمع البيانات ال  

مية من خلال استخدام الستبيانات.استخدم الباحث المنهجي المسحي لجمع البيانات الك  

" غير موافق بشدة5فق بشدة في حين يعبر الرقم " " عن موا1حيث يعبر الرقم " الستبيان هو ليكرت الخماسي نوع   

 
  غير موافق 

 بشدة
 

 
موافق  غير    

 

 
ايدمح  

 
 موافق  

 

 
 موافق بشدة 

 

 
 العبارات

 
5 

 
4 

 
3 

 
2 

 
1 

 درجة الموافقة 



38 
 

زام التنظيمي( : المقياس المستخدم لقياس المتغير المستقل )اللت(1دول )  

اد بعالأ عدد العبارات  المصدر ستقل المتغير الم   

 
 
 

معلم، بشير، عزو، حمزة، 
 .محمد/مؤطر & فودوا، 

(2023) 

  اللتزام المعياري  4
 
 
لتنظيمي اللتزام ا  

 اللتزام العاطفي  4

لتزام الستمراري ال 4  

لي لكالعدد ا 12  

 

 

( الوظيفي الأداء)  تابع : المقياس المستخدم لقياس المتغير الم(2جدول )   

 

ب در: الطالالمص  

 

 

 

 

 

اد بعالأ عدد العبارات  المصدر ستقل المتغير الم   

 
 
 
 

معلم، بشير، عزو، حمزة، 
 .محمد/مؤطر & فودوا، 

(2023) 

  اللتزام الوظيفي  4
 
 
الوظيفي   الأداء  

 الولء الوظيفي  4

 انجاز المهام   4

 النضباط الوظيفي  4

لي العدد الك 16  
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البيانات: أنواع   

Primary Data الأولية  انات البي  

دى  قياس اللتزام التنظيمي وماستبيانات مصممة خصيصًا لهذه البيانات تم جمعها من الموظفين في الشركة عبر استخدام 

فين من ع البيانات بشكل عشوائي بسيط من مجموعة متنوعة من الموظمنات وج . تم توزيع الستبياالوظيفي لديهم الأداء

ئج.وزيادة دقة النتا نوعالت مما يساهم فيمختلف القطاعات   

Secondary Data انات الثانوية البي  

إلى   بالإضافةالوظيفي.  والأداءلتزام التنظيمي موضوع البقة التي تناولت لساا الأبحاثمصادر سابقة مثل  ذه البياناتشمل هت

يات والنتائج التي دراسة بالنظر. هذه المصادر تساهم في اثراء الالكتب والمقالت والرسائل العلمية التي تتناول هذه المواضيع

بحث الحالي. كمل النتائج الخاصة بالسبق ان تم نشرها والتي قد تؤكد او ت  

 

انات  اليب تحليل البيأسق وطر  

تنتاجات ذات معنى. حيث تم استخدام لتي تم جمعها لستخلاص اسمات المعلول الضروري تحليمن ا  البيانات،د جمع بع

ات المجمعة.انلتحليل البي 28ا الإصدار حديدً وت (            )  الجتماعيةلوم الحزمة الإحصائية للع  

نة. يساعد الباحثين حليل الكمي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العيمن خلال الت العينة،ختبار توصيف م إجراء ات

سة. فراد المشاركين في الدراصلة بالأعلى فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات ال  

املي  الع  )التحليلحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة واتساقها اختبارات الصدق تعتبر اختبارات الصلا

(  ألفا خكرو نبا )اختباربات ثنما تقوم اختبارات البي قياسه، تهدف إلى  وات البحث تقيس مانت أدكا إذاوالستكشافي( لتحديد ما 

الوقت. مرورمع  بتقييم ثبات النتائج  

 الخاتمة  

الدراسة الميدانية التي أجريناها في شركة الربيع على الواقع العلمي من خلال تم من خلال هذا الفصل إسقاط الجانب النظري 

لازمة والتي تم تحليلها ببرنامج التحليل الحصائي نات الة الستبيان من أجل جمع كافة البياوذلك باستخدام أدا للأغذية،  

قة  كد وجود علاللالتزام التنظيمي على الأداء الوظيفي كما تأ  إحصائيةتنتجنا أن هناك أثر ذو دللة وبعد اختبار الفرضيات اس

   في.ردية قوية بين اللتزام التنظيمي والأداء الوظيط

 

 

 

SPSS
S 

SPSS 
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 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج 
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 المقدمة 

 

 

الوصفية لعينة البحث(  )الاحصائياتتوصيف عينة البحث    

 

 

الصدق والثبات للاستبيانات  اختبارات  

 

 

على أسئلة البحث(  )الإجابةء الوصفي لمتغيرات البحث حصاالإ  
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الفرضيات ومناقشة النتائج اختبار   

 

 

 الخاتمة 
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ت والاستنتاجا: حدود البحث والتوصيات الفصل الخامس  
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ية مستقبلدراسات الد الدراسة والحدو  

 

 توصيات الدراسة 

 

 الخاتمة 
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دور الالتزام التنظيمي في تحسين الأداء  .(2017) .مصطفى )مشرفا( & بورويس، رزيقة، نسيمة، فريطس، شربال،

 .(Doctoral dissertation)الوظيفي 

Supriyanto, A. S. (2013). Role of procedural justice, organizational commitment and job 

satisfaction on job performance: The mediating effects of organizational citizenship 

behavior. International Journal of Business and Management, 8(15), 57-67. 

دراسة تطبيقية  -ء التنظيميديرين وأثرها على الولادمة من قبل المستخأثير المتأساليب ال البيضاني،الحربي شجاع بن متعب 

  رغي العامة، الإدارةاه الفلسفة في  وردكتدرجة ة مقدمة لنيل , رسال-في المملكة العربية السعوديةجمارك على مصلحة ال

.56,ص2007رة,جامعة القاه منشورة،  

Bagozzi, P.R (1980). Performance and satisfaction in an industrial sales force: An 

examination of their antecedents and simultaneity, Journal of Marketing, 44, No 2 (spring). 

Liu AMM, Chiu WM (2007). Enhancing commitment through work empowerment. Eng. 

Constr. Architect. Manage. pp. 6-14. 

 .هدى درنوني. اللتزام التنظيمي )المفهوم، الأبعاد والنتائج( & الأستاذ الدكتور، عبد الرحمن برقوق، الباحثة،

Porter Lymon and others, Organizational commitment, Job satisfaction and Turnover 

among Psychiatric technicians , Journal of Applied Psychology, Vol 59, N° 5, 1974, pp 603-

609. 

أثر اللتزام التنظيمي على جودة الأداء  .(2023) .محمد/مؤطر & معلم، بشير، عزو، حمزة، فودوا،

 ــي   .(جامعة احمد دراية-ادرار ,Doctoral dissertation)الوظيفـــــــــــ

د معه الإداري، مجلة   ،الشخصيةغيرات وتابعيه والمت الرئيس نما بيعلاقة اللتزام بعلاقات العمل  الفضلي، صباح فضل 

. 76, ص1997مايو (،11( عدد )37)مجلد  العامة،الإدارة   

 

ات التجارية,  مجلة البحوث والدراس. لتزام التنظيميتحقيق الفية في ة الوظيحيامساهمة جودة ال (.2120) شنافي نوال.

206-196الصفحات (،1)5  

في العلوم  . مجلة الباحث ؤسسات التعليميةع اللتزام التنظيمي في الم(. واق2020)ومحمد سليم خميس.  لحسن،دليلي 

ةوالجتماعي الإنسانية  

. 68, ص2006,الأردن الحامد،دار    المدارس،لتزام الوظيفي لدى المديرين والمعلمين في قيم العمل وال حميدات،محمد   
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  العلية،كلية دراسات  منشورة،غير ماجستير ة رسال التنظيمي،الثقافة التنظيمية وعلاقتها باللتزام  العويفي،محمد بن غالب 

37-63,ص 2005الرياض,  العربية،جامعة نايف  الإدارية،م  قسم العلو  

- 47,ص1996,(3)عدد ( 4)مجلد  الشرطي،الفكر  ةالشرطة", مجلالتنظيمي للعاملين بجهاز  النتماءقياس "  عادل،زايد 

85 .  

ة تطبيقية على موظفي والتنظيمية: دراسعوامل الجتماعية "العلاقة بين الولء التنظيمي وبعض ال ظافر،الهاجري خالد 

كلية  منشورة،رسالة ماجستير غير  سعود،جامعة الملك  الرياض،الرياض", الخطوط الجوية العربية السعودية بمدينة 

. 24,ص 2002الداب,  

المجلة   والمتوسطة،الصغيرة الوظيفي في المؤسسات  الأداءعلى  أثر الرضا الوظيفي  (،2016)سهيلة قمو  باديس،بوخلوة 

.-ورقلة-صدي مرباح, جامعة قا 02عدد والمالية،الجزائرية للدراسات المحاسبية   

مجلة الميدان للعلوم  مي لدى عمال المؤسسة الجزائرية. الوظيفي وعلاقته باللتزام التنظي الأداء (. 2020)تجاني. منصور 

.(4)3والجتماعية،  الإنسانية  

Sultana A., Irum, Ahmed, K. & Mehmood, N., Sultana). October 2014. (Impact of training on 

employee performance: a study of telecommunication sector in Pakistan. Interdisciplinary 

Journal of Contemporary Research in Business. 4(6). 646-661 

 

Sila, A. K. (2014). Relationship between training and performance: a case study of Kenya 
women finance trust eastern Nyanza region, Kenya. European Journal of Business and 

Social Sciences, 3(1), 95-117 

مصر (. كيفية تقييم أداء الشركات والعاملين. دار النهضة العربية. 2001) زهير ثابت.  

لتزام التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين نمط القيادة والأداء الوظيفي أثر ال كورتل،فريد  بلحاج، طارق  بولصباع،د حموم

(.310- 289)ص.ص تطبيقية،دراسة   

بمؤسسات سونلغاز،  المنفذين، دراسة ميدانية على العمال الوظيفيوعلاقتها بالأداء  التنظيميبوعطيط الدين: التصال  (1)

77. 76،ص 2009، ،قسنطينةمحمود،  ورينتم جامعة  

.56ص  1988للكتاب، طرابلس، ليبيا، ، العربيةعمر محمد تومي الشبلي: علم النفس الصناعي، الدار   

261ص. 2008، الأردن، ،والتوزيع، دار وائل للنشر البشريةدرة وآخرون: إدارة الموارد    إبراهيمعبد الباري   

219ص . 2009جامعة الجزائر، ،  07لمفهوم الأداء، مجلة الباحث، العدد ، ريةالأسس النظ يلي: تحلشيخ الدواوال  

، عمان، الأردن،  وزيعر للنشر والتري، دار جظرية والتطبيقبين الن وظيفيالأداء ال قييممحمد المحاسنة: إدارة وت إبراهيم

ص. 2013، 110 

 Noe R.A.,  (2009)  ,"Human  Resource  Management:  Gaining  A  competitive",15thed,Mc 

GRAW Hill 
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مجلة العلوم  أساتذة التعليم الجامعي. . اللتزام الوظيفي وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى  (2020)خطار. وزهية  مشتي،وية لر

 النفسية والتربوية

مجلة  الوظيفي،لء القيادية على الو الأنماط(. تأثير 2016)المعمري. وياسر حسن سالم  القحطاني،سعيد عايض محمد 

(.1)6 ,والإداريةالية والمحاسبية الدراسات الم  

(. 2)16ى النضباط الوظيفي في الوظيفة العمومية. . تأثير ممارسة عل (2020وهند حاج سليمان خرواع. ) عليلي،خيرة    

:  ةالفلسطينية. غززارات أداء العاملين في الورات الناعمة في تحسين (. دور المها2017) قويدر. أريج محمد رمضان 

ة الأقصى. للدراسات العليا وجامعياسية أكاديمية الإدارة والس  

الدكتورة(. الجزائر.  )أطروحةتنظيمي مية في تحقيق اللتزام ال(. دور الثقافة التنظي1520) هدى درنوني.  

لكتروني ستبيان الال  

واي   على موقع 2017أكتوبر  23 نسخة محفوظة .حسب قاموس المعاني Cross-sectional study ترجمة 

 .باك مشين
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 استمارة الاستبيان 

حمة الله وبركاته السلام عليكم ور  

لتزام الر يثتأ"  ت عنوانكلية الإدارة تخصص إدارة المشاريع تحوريوس في دة البكالفي إطار لنيل شها وبعد،حية طيبة ت

اباتكم بأنها  من أجوكلي ثقة لى أسئلة الستبيان أدناه التكرم بالإجابة ع رجاء منكمال" تحسين الأداء الوظيفي في التنظيمي

  التامة،السرية بموضع ستكون ة المعلومات التي ستقدمونها كم بأن كافونعاهد حضرت والهتمام،ضوعية صف بالدقة والموتتس

. عاونكمأشكر لكم حسن ت فقط،ولن تستخدم إل لأغراض البحث العلمي   

 

بيانات الشخصية  محور الأول: اللا  

ا لذ الإجابات،هذا الجزء هو معرفة بعض المعلومات الشخصية والوظيفية التي تساعد في تفسير الختلاف بين الغرض من 

بوضع إشارة في المكان المناسب. بةالرجاء اختيار الإجابة المناس  

أنثى                             ذكر    : الجنس-1  

  

سنة   33-26    سنة             25-81  :الفئة العمرية-2  

سنة 41أكبر من    سنة             34-41                         

 

دراسات عليا                      جامعي   وي                 ثان   تعليمي:المستوى ال-3  

 

سنوات  10إلى  6من      سنوات                  5أقل من     سنوات الخبرة: -4  

سنة  16أكثر من                      سنة  15إلى  11من                             

مؤقت                                    ئم دا     طبيعة المنصب: -5  

 

   أخرى              رئيس تنفيذي           مدير عام             مهندس: المنصب-6
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لتزام التنظيمي  الا العبارات الخاصة المحور الثاني:  
 

غير  
موافق  
 بشدة

 
غير  
 موافق

 

 
ايد مح  

 
 موافق

 
موافق  
 بشدة  

 

 العبارات 

 
 

 الرقم
 

 
لتزام المعياري د الأول: الالبع  

 لموظفلات اهناك توافق بين مؤه     

ه والمنصب الذي يشغل  

 
01 

أوقات ومعايير وبرامج  موظفلحترم اي     
ملالع  

 
02 

  يحافظ على سمعة الشركة لدى المجتمع       
03 

هداف  الأ وفق أعماله  موظفال ؤديي     
لها المخطط  

 
04 

 
فيالبعد الثاني: الالتزام العاط  

      
 أريد البقاء في الشركة  

 

 

01 

      
ه الشركة ديد لهذانتماء شأشعر ب  

 

02 

      
 أشعر بأني عضو فعال في الشركة

 

03 

أشعر ان مشكلات الشركة هي جزء من      
 مشاكلي الخاصة  

 

04 
 

 

 زام الستمراريالبعد الثالث: اللت

مستعد للقيام بأي مهمة من      
العمل في  رار باجل الستم

 الشركة 

01 
 

      02 
 

شركة تشجع قية في الهناك حوافز وتر

 العمل على الستمرار في العمل 
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اء الوظيفي لأدعبارات الخاصة بالالمحور الثالث: ا  

 

 
غير  
موافق  
 بشدة

 
غير  
 موافق

 

 
ايد مح  

 
 موافق

 
موافق  
 بشدة  

 

 العبارات 

 
 

 الرقم
 

 
وظيفيلتزام الد الأول: الالبع  

شركة ظروف العمل جيدة توفر ال     

نوظفيملل  

 
01 

ها على بذل أقصى  تشجع الشركة موظفي     
 جهد من أجل تحقيق أهداف الشركة

 
02 

ات للموظفين تقدم الشركة حوافز وترقي     
عهم على القيام بأي مهمة  شجمما ي

 إضافية توجه لهم

 
03 

تشجع البيئة العمل الرغبة لدى الموظفين       
ءفي البقا  

 
04 

 
لاء الوظيفي والبعد الثاني: ال  

      
 تؤدي عملك بكل حب ووفاء وإخلاص

 

 

01 

      
موظفين على الحفاظ على  يحرص ال

شركةتلكات المم  

 

02 

تشعر بالفخر والعتزاز كوني أعمل في       
 هذه الشركة 

 

 

03 

اريد اللتزام في عملي لكن       
 اتأجد صعوب

03 
 

بقائي في عملي الحالي  إن      
 يعكس حاجتي للعمل 

04 
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اري المهني في  ومنى أن أواصل مشأت     
 هذه الشركة 

 

04 

 البعد الثالث: إنجاز المهام  

ي وفي  لهم بشكل مثالينجز الموظفين عم     
 الوقت المحدد  

01 

ل بشكل مصنف بين تحدد العما     
 الموظفين 

02 

يس واضحة  المهام والبرامج والمقاي     
ومةومفه   

03 

ن بين الموظفين من  يسود روح التعاو     
 أجل ضمان جودة العمل  

04 

يفي لانضباط الوظ البعد الرابع: ا  

وظفين بالقواعد والقوانين  يلتزم الم     
 الداخلية للشركة 

01 

ينجز الموظفون المهمة الموكلة إليهم في       
رتب على ذلك الوقت المحدد وإن ت

 إضافة ساعات إضافية 

02 

 ينفذ الموظفون القرارات والتعليمات     
   إعلانهاالصادرة فور 

03 

بشكل جيد  ؤدي عملي أ       04 

أدرار-دراية مدحالمصدر: جامعة أ  
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