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 عرشك  ةوزنينبغي لجلال وجهك وعظيم سلطانك اللهم لك الحمد والشكر كما 
 لما أنعمت علي وتفضلت...

 و بعد....
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السديدة التي كانت خير عون في ترصين هذا العمل والمساعدة في إنجازه بهذا  والآراءوالملاحظات القيمة 
 الشكل والمضمون.

 .عني كل خيروجزاه الله الدائمة أتمنى له التوفيق والنجاح والسعادة 
 وأتقدم بجزيل الشكر وامتناني لجميع الأساتذة الذين كان لهم أثر خلال المشوار الدراسي.

 

  

 

 

 

 

  

 

 



 

 هـــــــــــــــــــــــداءإ
 "وآخر دعواهم أن الحمد لله ربي العالمين"
من عقبات وصعوبات إلا بتوفيقه  الحمد لله الذي ما تم جهد ولا ختم سعي إلا بفضله وما تخطى العبد

 معونتهو 
 أهدي تخرجي

إلى من كلله الله بالهيبة والوقار إلى من أحمل اسمه بكل افتخار...يا من افتقدك من الصغر يا من يرتعش 
 قلبي لذكره

يا من أودعتني لله كم تمنيت من الله أن يمد في عمرك لترى ثمارا قد حان قطافها بعد طول انتظار. 
 ي قلبي لا يغيب "أبي الغالي" رحمه اللهالحاضر ف

إلى أعز الناس وأقربهم إلى ثمرة الخير والتضحية والعطاء اللامحدود إلى اليد الخفية التي أزالت عن 
 طريقي الأشواك ، والتي ساندتني عند ضعفي وهزلي....

 "أمي الغالية"
 إلى من أمسكت بيدي حين توقفت الحياة عن مدها لي.. أختي نسيبة

 خوتي سندي في الحياة: هبة، عبد الرحمان، وآخر العنقود أنس ...لأ
 إلى رفيقات المشوار اللاتي قاسمنني لحظاته: سمية، خديجة، منال، حبيبة، كوثر وزينب....

 ...إلى كل العائلة الكريمة وإلى كل من يعرفني من قريب وبعيد
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 ساعدني لكنها دليل عرفان مني لكم.كلماتي البسيطة لن تفي حق كل من 

 لحظة طالما انتظرتها، سهرت، تعبت، اجتهدت ل أصل لها...

 تخرجي لحظة إنها

 هديها:ثمرة جهدي اجنيها اليوم هي هدية أهي ذي 

نطقت به شفتاي "أبي الغالي حفظه الله  إلى رمز العطاء والبذل والسخاء، إلى أغلى ما
 وأطال في عمره".

إلى من جعل الله الجنة تحت أقدامها إلى نور عيني وجمال أيامي "أمي الحبيبة أطال الله 
 عمرها". 

              إلى زوجي الغالي حفظه الله ورعاه.                                                                                             
 حياتي وشموع دربي أختاي الغاليتين "وفاء ودعاء".إلى المصابيح المتلألئة في 

 جدي صادق رحمه الله.من رافقني دعائه  إلى

 إلى صديقتي الغالية "رونق" وفقها الله.

 والحمد لله الذي وفقني للوصول إلى ما أنا عليه.
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 الملخص:  
والتعيينين( علينى الالتينزام التنظيميني )الاستقطاب، الاختيار هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر استراتيجيات التوظيف 

وللتأكد من وجود هذا الأثر تم تطوير وقد استخدمنا المنهج الوصفي التحليلي، في المقاطعة التجارية نفطال المدية، 
( استبيان صالح 31( عامل وتم استرجاع )31( فقرة كأداة لجمع البيانات، ووزعت على )28استبيان مكون من )

 .(spssلإحصائية للبيانات عن طريق برنامج )للتحليل، بعد إجراء اختبار وثبات للاستبيان، تمت المعالجة ا
وقد كشفت النتائج عن وجود تأثير ذو دلالة إحصائية بين استراتيجيات التوظيف والالتزام التنظيمي، حيث يوجيند 
تأثير ذو دلالة إحصائية بين مؤشري استراتيجيات الاستقطاب والتعيين، كما كشفت النتائج أيضا عن عيندم وجينود 

 الاختيار والالتزام التنظيمي. إستراتيجيةإحصائية بين مؤشر تأثير ذو دلالة 
 الكلمات المفتاحية:

، المقاطعينينينينة التجاريينينينينة المينينينينوارد البشينينينينرية، اسينينينينتراتيجيات التوظيينينينينف، الاسينينينينتقطاب، الاختيينينينينار، التعيينينينينين، الالتينينينينزام التنظيمينينينيني
 .نفطال

 

     Abstract : 

This study aimed to know the impact of employment strategies (attraction, 

selection and appointment) on organizational commitment in the commercial 

district of Naftal Medea, We used the descriptive-analytical approach, and to 

ensure the existence of this effect, a questionnaire consisting of (28) items was 

developed as a tool for data collection, and it was distributed to (30) workers, 

and ( 30) A valid questionnaire for analysis, after conducting a test and 

reliability of the questionnaire, the statistical processing of the data was carried 

out by the program (spss). 

Findings show that revealed that there is a statistically significant effect between 

recruitment strategies and organizational commitment, where there is a 

statistically significant effect between the indicators of recruitment and 

recruitment strategies, and the results also revealed that there is no statistically 

significant effect between the selection strategy indicator and organizational 

commitment. 

key words: 

Human resources, recruitment strategies, polarization, selection, appointment, 

organizational commitment, the commercial district of Naftal 
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 مقدمة عامة

 

 أ
 

 ــــــــــــــــــــــــــــةمقدمـــــ
يقاس مدى نجاح أي منظمة  باهتمامها بموردها البشري، و على كيفية إدارة هذا المينورد وتوجيهينه بالشينكل 

علينينى مينيندى كفينيناءة وقينيندرات وخينينبرات احهينينا والوصينينول إلى أهينيندافها يتوقينينف الصينينحيح، وذلينينك لأن كفينيناءة المنظمينينة  ونج
هذا المورد، حيث تعتبر إدارة الموارد البشرية الأهم في أي منظمة مهما كان نوعها، فهي العمينود الفقينري لهينا، وذلينك 

 شري.تكون نقطة ارتكازه الأساسية هي المورد الب-سواء أكان اقتصاديا أم معرفيا أم خدميا-لأن أي نشاط 
لتوظيينينف المينينوارد اسينينتراتيجيات ولقينيند اتسينينع مفهينينوم المينينوارد البشينينرية ليشينينمل مجموعينينة مينينن الأنشينينطة الرئيسينينية منهينينا وضينينع 

عة، ومن أجل كسب ميزة تنافسية البشرية واستقطابها، اختيارها وتعيينها وتنمية قدراتها لتتلاءم مع التطورات المتسار 
إدارة المينينينوارد البشينينرية تعينيند مينينن أهينينينم أنشينينطة الوظينينائف الإداريينينينة في أي دامة عينينن المنظمينينات الأخينينينرى، وعليينينه فينين ن مسينينت

منظمة، كما أنها لا تقل أهمية عن باقي الوظائف الأخرى وذلك لما للمورد البشينري مينن أهميينة و تينأثير علينى الكفيناءة 
 الإنتاجية.

له على أحسن وجينه فالمورد البشري كلما تطابقت أهدافه مع أهداف المنظمة تتولد لديه الرغبة في أداء عم
والمحافظة عليه وبذل جهد أكبر للبقاء فيه، ويظهر ذلك في أدائه التنظيمي، والتزامه يزيد كلما ارتبط به ويقلل ذلك 

التينزام العينيناملين في عملهينينم  لأنمينن وجينينود السينلوكيات غينينير المرغينوب فيهينينا مثينينل الغييناب، الإهمينينال والتقصينير وغيرهينينا، و 
لمنظمينينينة الينينينتي يعملينينينون بهينينا وتفينينينانيهم ورغبينينينتهم القويينينينة وجهينينيندهم المتواصينينينل في تحقيينينينق يشينينير إلى تقينينينبلهم لقينينينيم وأهينينينداف ا

 أهدافها.
المنظمات يتطلب الاهتمام بالمورد البشري و المحافظينة عليينه فهيني تعتينبره ميينزة تنافسينية بالنسينبة لهينا   ولأن نجاح

ز الالتينزام التنظيميني للعيناملين فيهينا وعلى رأسها المقاطعة التجارية نفطال المدية ، حيينث تسينعى هينذه الأخينيرة إلى تعزيين
 مما ينعكس على رفع مستوى أدائهم وإنتاجيتهم.

 مشكلة الدراسة 
يعتبر المورد البشري في المنظمة من أهم عناصر العملية الإنتاجية، فهينو يمثينل مينوردا ذا قيمينة واسينتثمارا مهمينا 

إذا وضعت استراتيجيات لاستقطابه واختياره للجهود التنظيمية، ويمكن أن يكون مصدرا للقوة التنافسية، خصوصا 
من جهة أخينرى يعيند الالتينزام مينن أهينم العوامينل المينؤثرة في فعاليينة المنظمينة، والمعينبر عينن ا اهينات ورغبينة العامينل وتعيينه، 

 .نحو المنظمة التي يعمل بها
 ومن هذا المنطلق يمكن صياغة الإشكالية الرئيسية لهذه الدراسة كالتالي:
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راتيجيات توظيف الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي في المقاطعـة التجاريـة نفطـال المديـة ما هو أثر است
 خلال السنة الجارية؟

 التساؤلات الفرعية 
 وتندرج ضمن هذه الإشكالية التساؤلات التالية:  
المقاطعينينة التجاريينينة هينينل يوجينيند تينينأثير ذو دلالينينة إحصينينائية لإسينينتراتيجية الاسينينتقطاب علينينى الالتينينزام التنظيمينيني في  -

 نفطال المدية؟
هينينينل يوجينينيند تينينينأثير ذو دلالينينينة إحصينينينائية لإسينينينتراتيجية الاختيينينينار علينينينى الالتينينينزام التنظيمينينيني في المقاطعينينينة التجاريينينينة  -

 نفطال المدية؟
هل يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لإستراتيجية التعيين على الالتزام التنظيميني في المقاطعينة التجاريينة نفطينال  -

 المدية ؟
المتغينينينيرات  إلىلاسينينينتراتيجيات التوظيينينينف والالتينينينزام التنظيمينينيني تعينينينزى  إحصينينينائيةد فينينينروق ذات دلالينينينة هينينينل توجينينين -

 الشخصية؟
 فرضيات الدراسة 

 وكمحاولة للإجابة عن التساؤلات السابقة قمنا بصياغة الفرضيات التالية:  
 الفرضية الرئيسية:

البشينرية علينى الالتينزام التنظيميني في المقاطعينة لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لإستراتيجيات توظيف الموارد   
 التجارية نفطال المدية خلال السنة الجارية.

 الفرضيات الفرعية:
الاسينينينتقطاب والالتينينينزام التنظيمينينيني علينينينى مسينينينتوى  إسينينينتراتيجيةلا يوجينينيند تينينينأثير ذو دلالينينينة إحصينينينائية بينينينين مؤشينينينر   

 المقاطعة التجارية نفطال المدية.
الاختيار والالتينزام التنظيميني علينى مسينتوى المقاطعينة  إستراتيجيةلا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين مؤشر   

 التجارية نفطال المدية.
التعيينينين والالتينزام التنظيميني علينينى مسينتوى المقاطعينينة  إسينتراتيجيةلا يوجيند تينأثير ذو دلالينينة إحصينائية بينين مؤشينينر   

 التجارية نفطال المدية.
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ق ذات دلالينينينينة إحصينينينينائية لاسينينينينينتراتيجيات التوظيينينينينف والالتينينينينزام التنظيمينينينيني تعينينينينزى الى المتغينينينينينيرات لا توجينينينيند فينينينينرو   
 الشخصية

 أسباب اختيار الموضوع 
 نقص الدراسات المتعلقة بهذا الموضوع في مكتبتنا الجامعية.-
 نظرا للميول الشخصي لمثل هذه المواضيع المتعلقة بالموارد البشرية.-
 تلاؤم الموضوع مع التخصص.-
 أهمية الدراسة 
  الأهمية العلمية: تعد هذه الدراسينة مكملينة للدراسينات الينتي تناولينت مواضينيع حينول اسينتراتيجيات توظيينف المينوارد

 البشرية والالتزام التنظيمي، كما تساعد الباحثين في الحقل الأكاديمي لتقديم دراسات مماثلة في قطاعات أخرى.
  الجوانب ذات التأثير المرتفينع والتينأثير الميننخفو، والنتينائج الينتي توصينلت الأهمية العملية: تكمن الأهمية في تحديد

إليها الدراسة لتجعل متخذي القرار في مؤسسة نفطال بشكل عينام والمقاطعينة التجاريينة نفطينال المديينة بشينكل خينا  
ت الدراسينة الينتي يدركون أهميينة أثينر اسينتراتيجيات توظيينف المينوارد البشينرية علينى الالتينزام التنظيميني، بالإضينافة إلى توصينيا

تفيينيند المقاطعينينة التجاريينينة في تطينينوير وتحسينينينين عملياتهينينا الإداريينينة ممينينا يسينينهم في وضينينينع اسينينتراتيجيات توظيينينف سينينليمة ممينينينا 
 يساعد على زيادة الالتزام التنظيمي داخلها.

 حدود الدراسة 
 تمت معالجة دراستنا في إطار الحدود التالية:  

 ول استراتيجيات التوظيف و الالتزام التنظيمي.الحدود الموضوعية: اقتصرت دراستنا على تنا
 الحدود المكانية: تم إسقاط دراستنا على المقاطعة التجارية نفطال المدية.

 .2122/2123الحدود الزمانية: تمت الدراسة خلال السنة الجامعية 
 متغيرات ونموذج الدراسة 

ى مينينا إذا كانينينت هنينينا  آثينينار ذات دلالينينة لتحقيينينق غينينرد الدراسينينة والوصينينول إلى أهينيندافها المحينينددة بينينالتعرف علينين  
 إحصائية في النتائج بين المتغير المستقل والمتغير التابع، وقد قمنا بتصميم هذا النموذج للتوضيح:
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 منهج الدراسة 

 

 

 

 

 المنهج المستخدم 
مينن أجينل تحقيينينق أهينداف الدراسينينة تم اسينتخدام المينيننهج الوصينفي التحليليني، وذلينينك لملاءمتينه لطبيعينينة الدراسينة، ويهينيندف 

ائق مينينن المشينينكلة موضينينوع الدراسينينة لتفسينينيرها والوقينينوف علينينى دلالتهينينا، حيينينث تم قينينالبيانينينات والحهينينذا المينيننهج إلى تينينوفير 
على أهم الدراسات السابقة والبحوث النظرية والميدانية لبناء الجانب النظري، وتم بناء اسينتبانة مناسينبة مينن  الاطلاع

التأكد من على تساؤلات الدراسة و  ا للإجابةأجل تحصيل بيانات ومعلومات عن الدراسة ومن ثم اختبارها إحصائي
 صحة فرضياتها.

 الدراسات السابقة 
 الدراسات باللغة العربية .0
: "أمجد حسين العفيف، تـثثير ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية فـي الالتـزام التنظيمـي دراسـة (20راسة )الد

 .022-03، 4العدد، 30، المجلة العربية للإدارة، مجلد2200تحليلية في وزارة الثقافة الأردنية، 
    هينيندفت هينينذه الدراسينينة إلى التعينينرف علينينى مينيندى تطبيينينق وزارة الثقافينينة الأردنيينينة لممارسينينات إدارة المينينوارد البشينينرية المختلفينينة
) التخطيط للموارد البشرية، التوظيينف، التيندريب، التعويضينات وتقيينيم الأداء( وإلى التعينرف علينى ميندى اهتمينام وزارة 

زام التنظيمي لدى الأفراد العاملين فيها، وكذلك التعرف على أثينر ممارسينات إدارة المينوارد الثقافة الأردنية بتحقيق الالت
البشرية في تحقيق الالتزام التنظيم لدى الأفراد العاملين في وزارة الثقافة الأردنية، حيينث اعتميندت هينذه الدراسينة علينى 

قينينيند توصينينينلت هينينينذه الدراسينينينة إلى النتينينينائج موظفينينينا و 58اسينينينتخدام المينينيننهج الوصينينينفي التحليلينينيني، وتمثينينينل مجتمينينينع الدراسينينينة في 

ستراتيجيات توظيف ا
 يةالموارد البشر 

 بالاستقطا

 الاختيار 

 التعيين

 

 

 

 

 الالتزام التنظيمي

 المتغيرات الوسيطة المتغير التابع المتغير المستقل

 البيانات الشخصية
ليمي، العمر، المستوى التع

.الأقدميةالوظيفة،   
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 أظهرت نتائج الدراسة أن إدارة الموارد البشينرية تمينارس تينأثيرا معنويينا في الالتينزام العيناطفي والالتينزام الاسينتمراري التالية:
 والالتينينزام المعيينيناري، كمينينا تشينينير نتينينائج التحليينينل الجزئينيني إلى أن ممارسينينات إدارة المينينوارد البشينينرية لا تمينينارس أي تينينأثير علينينى
الالتزام العاطفي بصورة منفردة وإنما تأثير الممارسات بشكل كلي ناجم عن التفاعل الكليني فيمينا بينهينا، في حينين أن 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب، الاختيار والتعيين( لها تأثير على الالتزام الاستمراري والمعياري.
القرالـة، أثـر ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية علـى الالتـزام  ( : علاء عبـد الحـافا الـزغيلات22الدراسة )  

، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 2200التنظيمي في وزارة التربية والتعليم في محافظات جنوب الأردن، 
 .23-0المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث، المجلد الثاني، العدد الخامس، -والقانونية

دور ممارسينات إدارة المينوارد البشينرية علينى الالتينزام التنظيميني بأبعيناده بينوزارة التربيينة والتعلينيم في  هدفت هذه الدراسة إلى
محافظينينات الجنينينوب و التأكيينيند علينينى أهميينينة التينينزام الموظينينف في هينينذه الأخينينيرة مينينن خينينلال التركيينينز علينينى أهينينم العوامينينل الينينتي 

ي التحليليني المعتميند علينى المسينح البييناني مينن تسهم في بقاءه والتزامه، وقد اعتمدت هذه الدراسة على الميننهج الوصينف
عيناملا، وقينيند توصينلت هينذه الدراسينينة إلى النتينائج التاليينينة:  371خينلال أداة الدراسينة الاسينينتبانة، وتمثينل مجتمينع العينينينة في 

هنا  ارتباط وثيق بين ممارسات إدارة المينوارد البشينرية )الاسينتقطاب، التعيينين وتقيينيم الأداء ....( والالتينزام التنظيميني، 
 إسينينينينتراتيجيةممينينينينا يينينينيندل أن مينينينينديريات التربيينينينينة والتعلينينينينيم تهينينينينتم بهينينينينذه الممارسينينينينات، إضينينينينافة إلى أن الاعتمينينينيناد علينينينينى خطينينينينط 

للاسينينتقطاب والتعيينينين لهينينا أثينينر فعينينال علينينى كافينينة الممارسينينات الأخينينرى لإدارة المينينوارد البشينينرية وبالتينينالي تينينؤثر علينينى الالتينينزام 
 التنظيمي للعاملين.

ممارسـات إدارة المـوارد البشـرية والثقـة التنظيميـة علـى الالتـزام التنظيمـي (: حذافي راوية، أثـر 23الدراسة )
، مــذكرة ماســتر، تخصــص CRSTRAدراســة حالــة مركــز البحــث العلمــي والتقنــي حــول المنــاطق الجافــة

 ، جامعة محمد خيضر، بسكرة.2222إدارة موارد بشرية، 
يط للعلاقينينينة بينينينين ممارسينينينات إدارة المينينينوارد البشينينينرية هينينيندفت هينينينذه الدراسينينينة إلى قيينينيناس أثينينينر الثقافينينينة التنظيميينينينة كمتغينينينير وسينينين
ه الدراسينة الميننهج الوصينفي ذ، وقد اعتمدت هوالالتزام التنظيمي في مركز البحث العلمي والتقني حول المناطق الجافة

عامينينل، وقينيند   121التحليلينيني المعتمينيند علينينى المسينينح البيينيناني مينينن خينينلال أداة الدراسينينة الاسينينتبانة، وتمثينينل مجتمينينع العينينينة ب
النتائج عن وجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسينات إدارة المينوارد البشينرية علينى الالتينزام التنظيميني، أي وجينود كشفت 

 علاقة تأثير بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والالتزام التنظيمي
 الدراسات باللغة الأجنبية: .1
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 sharmin shahid,zaher zain, sayed shah alam, the mediating effect( 24دراسـة )

of organizatinal trust on human resource and effective commitment, 2018, 

international journal of human resource studies, vol 8, no 1, malaysia  تحـت
 عنوان التثثير الوسيط للثقة التنظيمية على إدارة الموارد البشرية والالتزام العاطفي.

ة إلى الكشينينف عينينن القينيندرة الإداريينينة والكفينيناءة في ممارسينينات إدارة المينينوارد البشينينرية لمواجهينينة القضينينايا هينيندفت هينينذه الدراسينين
النفسينينية للموظينينف والبحينينث عينينن الإجينينراءات الينينتي تحسينينن العلاقينينة بينينين ممارسينينات إدارة المينينوارد البشينينرية والثقينينة التنظيميينينة 

ي وقد تمثل مجتمع الدراسة، وقيند تم التوصينل ه الدراسة المنهج الوصفي التحليلذوالالتزام العاطفي، حيث اعتمدت ه
إلى النتائج التالية: توجد وساطة جزئية للثقة التنظيمية في العلاقة بين التوظيف والالتزام العاطفي وكذلك في العلاقة 

 بين تقييم الأداء والالتزام العاطفي.
 ما يميز دراستنا عن الدراسات السابقة 

وأهدافها ونتائجها، يتميز بحثنا بأنه من الدراسات القليلة الينتي تتنيناول  السابقةتوضيح الدراسات من خلال عرد و 
موضينينينوع اسينينينتراتيجيات التوظيينينينف وأثرهينينينا علينينينى الالتينينينزام التنظيمينينيني بالإشينينينارة إلى الاسينينينتراتيجيات الينينينثلاث للتوظيينينينف و  

واحينينينيندة مينينينينن  ةإسينينينينتراتيجيكينينينينذلك كينينينينل أبعينينينيناد الالتينينينينزام التنظيمينينينيني عكينينينينس الدراسينينينينات السينينينينابقة الينينينينتي تطرقينينينينت إمينينينينا علينينينينى 
الاسينينتراتيجيات أو بعينيند واحينيند مينينن أبعينيناد الالتينينزام، حيينينث لتلينينف بحثنينينا عينينن الدراسينينات السينينابقة في عينيندة نقينيناط أهمهينينا 

 اختلاف المؤسسة المدروسة وعينة الدراسة ، إضافة إلى سنة الدراسة، وكذلك اختلاف الأهداف والنتائج. 
ات العربيينينينة والأجنبيينينينة حينينينول هينينينذا الموضينينينوع، نظينينينرا لقلينينينة ممينينينا يينينينؤدي إلى تسينينينليط الضينينينوء نحينينينو إجينينينراء المزيينينيند مينينينن الدراسينينين

الدراسينات الينينتي تسينينتهدف هينينذا الموضينينوع الهينينام، وقينيند كانينت جوانينينب الاسينينتفادة مينينن هينينذه الدراسينينات في التعينينرف علينينى 
المواضيع ذات العلاقة بموضينوع الدراسينة في اختيينار الأسينولة وذلينك لإثينراء الدراسينة وكينذلك عينرد الإطينار النظينري وفي 

 على العديد من الدراسات المشابهة. الاطلاعستخدمة، وبناء مشكلة الدراسة من خلال المراجع الم
  الدراسةهيكل 

تضم هذه الدراسة مقدمة عامة وثلاث فصول، حيث يضم كل فصل ثلاث مباحث، وخاتمينة عامينة بحيينث تتضينمن 
 الموارد البشرية.هذه الفصول ما يلي:الفصل الأول: بعنوان الإطار المفاهيمي لاستراتيجيات توظيف 

حيث تطرقننا في المبحينث الأول مينن هينذا الفصينل إلى ماهيينة إدارة المينوارد البشينرية مينن مراجينل تطينور وتعريينف 
الموارد البشرية ووظائفها، أما المبحث الثاني تناولنا فيه عموميينات حينول التوظيينف أشينرنا إلى تعريينف التوظيينف وأهميتينه 
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أهدافينينه، وفي المبحينينث الثالينينث تطرقنينا إلى اسينينتراتيجيات التوظيينينف مينينن اسينينتقطاب إلى جانينب العوامينينل المينينؤثرة فيينينه وأهينم 
 واختيار وتعيين وأهم العناصر المتعلقة بهذه الاستراتيجيات.
 الفصل الثاني: بعنوان المدخل النظري للالتزام التنظيمي

لى مفهينوم وأهميينينة، كينان التركيينز في هينذا الفصينينل علينى الالتينزام التنظيميني حيينينث تم التطينرق في المبحينث الأول إ
خصينينينائص وأنمينينيناط الالتينينينزام التنظيمينينيني، أمينينينا المبحينينينث الثينينيناني فكينينينان حينينينول مراحينينينل تطينينينور الالتينينينزام التنظيمينينيني وأبعينينيناده ثم 
مستوياته، وفي المبحث الثالث تم التطرق إلى محددات الالتزام التنظيمي وكيفيه دعمه وتحقيقه والمتغيرات المينؤثرة عليينه 

 والآثار المترتبة عنه.
لثالث: أثر استراتيجيات توظيف الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي دراسة حالة المقاطعة التجارية نفطال الفصل ا
 المدية

وهو الجانب التطبيقي من هذه الدراسة حيث تطرقنينا في هينذا الفصينل في المبحينث الأول إلى تقينديم مؤسسينة 
الثالينينث علينينى التينينوالي تم التطينينرق إلى الإجينينراءات المنهجيينينة نفطينينال المقاطعينينة التجاريينينة نفطينينال المديينينة وفي المبحينينث الثينيناني و 

 للدراسة الميدانية واختبار الفرضيات 
 وفي الأخير من خلال الخاتمة تم عرد ما توصلنا له من نتائج وتوصيات.
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الإطار المفاهيمي لاستراتيجيات توظيف 
 الموارد البشرية



 المفاهيمي لاستراتيجيات توظيف الموارد البشرية الإطار الأول:صل الف
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            تمهيد

 لأنه يشكل ركيزة في تحقيق نجاحها،  -إن لم يكن أهمها على الإطلاق -يعتبر المورد البشري من أهم موارد المنظمة
ولهينينذا الغينينرد تطلينينب الأمينينر البحينينث علينينى المينينوارد البشينينرية ذات الكفينيناءة والخينينبرة، وذلينينك عينينن  هينيندافها،والوصينينول إلى أ

طريينينق اسينينتراتيجيات التوظيينينف ) الاسينينتقطاب، الاختيينينار والتعيينينين( مينينن أجينينل الحصينينول علينينى مينينوارد بشينينرية تحقينينق ميينينزة 
 حاول توضيحه  في هذا الفصل من خلال المباحث التالية:للمنظمة وهذا ما سنتنافسية 

 : ماهية إدارة الموارد البشرية.المبحث الأول
 .عموميات حول التوظيف الثاني: المبحث

 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية المبحث الثالث:
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 المبحث الأول: ماهية إدارة الموارد البشرية 

لقد تطور المورد البشري و أصبح هو العنصر الفاعل في العملية الإنتاجية و المتحكم في بيناقي المينوارد و   
نظرا للتحديات و التطورات الكبيرة التي تحصل في العالم الخارجي أصبحت الإدارة تهينتم بهينذا استخدامها، و  طريقة

 تطور، مفهوم و وظائف إدارة الموارد البشرية.المجال و تستثمر فيه، و من خلال هذا المبحث سنتعرف على 

 المطلب الأول: تطور إدارة الموارد البشرية       

لم تصل إدارة الموارد البشرية إلى مفهومها الحالي إلا بعد سلسلة من التطورات، الينتي يرجينع عهيندها إلى مينا 
ارة المينينينوارد البشينينينرية متخصصينينينة في قبينينينل الثينينينورة الصينينينناعية، تلينينينك التطينينينورات أسينينينهمت في إظهينينينار الحاجينينينة إلى وجينينينود إد

 شؤون الموارد البشرية في المؤسسة و يمكن إدراج مراحلها كما يلي:

 :المرحلة الأولى: مرحلة ما قبل الثورة الصناعية

امتازت هذه المرحلينة بممارسينة الإنسينان الأعمينال اليدويينة البسينيطة و الينتي اسينتطاع مينن خلالهينا تحقيينق الحيند  
ة الضينرورية الينتي تكفيينه للبقيناء علينى قييند الحييناة، إذ لم تشينهد هاتينه المرحلينة أي نظينم قائمينة الأدنى من متطلبينات الحيينا

للعمالة، بل كان صاحب العمل ينظر للعامل لديه كسلعة تباع و تشينترى وفقينا لحاجينات العمينل و متطلبينات إنجيناز 
و المهينارة و القيندرة علينى تشينغيل المهام، بعد ذلك ظهر نظينام الصينناعات المنزليينة، إذ تمتلينك بموجبينه فوينة معينينة الخينبرة 

العاملين لديها مقابل أجر محدد يفرضه صاحب العمل، الذي يكاد يكفي لمتطلبات العيش الضرورية و الأساسية 
للعاملين، و بعد ذلك التطور ظهرت بوضوح أنظمة الإقطاع في الريح من خلال حالات الملا  أي الإقطاعيين و 

 أنظمة الطوائف التي ظهرت في المدن، و كانت ذات قواعد مثل تحديد شينروط العبيد أي الفلاحين، بالإضافة إلى
 1العمل و الأجور التي تدفع للعاملين، التي اقتضتها أساليب العمل في ذلك الوقت.

 

 

 

                                                             
، دار المسيرة للنشر و التوزيع، عمان، 1، الطبعةالموارد البشرية، إدارة خيضر كاظم حمود و ياسين حاسب الخرشة1

 .71، ص7002الأردن،
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  ةالمرحلة الثانية: مرحلة الثورة الصناعي

ظمات الموارد البشرية، حيث إن ظهور المنيعتبر التصنيع نقطة البداية التي فرضت ضرورة إعادة النظر بكيفية إدارة 
تغير تركيبة مواردها المهارية و الثقافيينة، بالإضينافة إلى اسينتخدامها لأنظمينة الإنتيناج، كينل الصناعية و تنوع نشاطاتها و 

 1هذه كانت العوامل الحاسمة لظهور حقول إدارية متخصصة و منها إدارة الموارد البشرية.

الينينينتي رافقينينينت مرحلينينينة التصينينيننيع و المتمثلينينينة في التقينينيندم الصينينينناعي للعمينينينل و تقليينينينل و بينينينالرغم مينينينن المزايينينينا الكثينينينيرة 
الاعتماد على الجهد البشري و استخدام آليات الرقابة المركزية للعمل ة التخصص، إلا أن هذه المرحلينة ا هينت نحينو 

ا إلى المنظمة و حتى لحظة التفكير بحقل يتخصص بمتابعة الموارد البشرية خارج المنظمة و العناية بها منذ لحظة دخوله
انتهينينيناء علاقتهينينينا بهينينينا، فسينينيناعات العمينينينل الطويلينينينة و أسينينيناليب التهينينينذيب المتشينينينددة و زيينينينادة الرقابينينينة والملينينينل في العمينينينل و 
اسينتبدال الجهيند البشينري بالآلينة و سينوء ظينروف العمينينل كلهينا عوامينل أظهينرت الاحتييناج إلى تحسينين ظينروف العينيناملين و 

 2رية.ساعدت على رسم بدايات الموارد البش

 الثالثة:حركة الإدارة العلمية    المرحلة

مدرسة الإدارة العلمية، حيث اهتمت بالآلة أكثينر مينن اهتمامهينا بالعنصينر  21ظهرت مع بدايات القرن   
البشينينينري، ونظينينينرت إلى الإنسينينينان نظينينينرة بسينينينيطة و اعتبرتينينينه كينينينائن اقتصينينينادي، أي يمكينينينن التينينينأثير علينينينى سينينينلوكه مينينينن خينينينلال 

و زيينادة الإنتاجيينة، بالإضينافة إلى التأكييند الحوافز المادية، و قدم تايلور دراسينة الحركينة و الينزمن مينن أجينل تينوفير الوقينت 
 3على ضرورة التخصص في العمل.

و يعتينينبر فريينيندريك تينينايلور الأب الروحينيني و القينينوة الدافعينينة با ينيناه حركينينة الإدارة العلميينينة، حيينينث أكينيندت هينينذه 
لأداء و المرحلة على ضينرورة التعيناون بينين الإدارة و العيناملين مينن خينلال دراسينة العمينل و تحدييند أفضينل الأسيناليب في ا

                                                             
، 7012، دار العبيكان للنشر، الرياض، 1الطبعة متكامل(، استراتيجيإدارة الموارد البشرية )نحو منهج محمد بن دليم القحطاني، 1

  .77ص
شر و التوزيع، عمان، الأردن، 7الطبعة، إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم مطر الهيتي، 2 ئل للن ، 71، ص ص7002، دار وا

77. 

 3محفوظ أحمد جودة، إدارة الموارد البشرية، الطبعة1، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، 7010، ص72.  

 



 المفاهيمي لاستراتيجيات توظيف الموارد البشرية الإطار الأول:صل الف
 

5 
 

الاختيار و التعيين للأفراد المناسبين في الأعمال التي تتناسب ومؤهلاتهم و وضع الأجور المناسبة لهم، و من خينلال 
 1هذه الحركة توصل تايلور إلى الأسس الأربعة للإدارة و هي:

الينينينتي الصينينينواب في الإدارة بالطريقينينينة العلميينينينة بينينينذلك تبينينينديل الطريقينينينة التجريبيينينينة و  تطينينينوير حقيقينينيني في الإدارة: ويقصينينيند -
 الملاحظة في المؤسسة. تعتمد على الأسس المنطقية و 

 الاختيار العلمي للعاملين: و يعتبره تايلور الأساس في نجاح إدارة الموارد البشرية. -
 الاهتمام بتنمية و تطوير الموارد البشرية و تعليمهم. -
البشينينرية: و ذلينينك مينينن خينينلال التوفيينينق مينينا بينينين رفينينع و زيينينادة إنتاجيينينة العامينينل  التعينيناون الحقيقينيني بينينين الإدارة و المينينوارد -

 .إنتاجيتهمقابل مشاركته في الدخل الزائد لارتفاع معدل 

 حركة العلاقات الإنسانية:     الرابعة: المرحلة

ام قدمت هذه الحركة العلمية للعالم الصناعي دراسات سميت آنذا  "بالهوثورن" و هي دراسات ميدانية قين 
بهينينا "إلتينينون مينينايو" و زمينينلاؤه نفينينذت في شينينركة الكهربينيناء الغربيينينة الأمريكيينينة بجانينينب مدينينينة شينينيكاغو، و لقينيند ركينينزت هينينذه 
الدراسات على ارتباط الروح المعنوية للعمال ب نتاجيتهم وأهمية الحوافز المعنوية إلى جانب الحوافز المادية و تأثيرها في 

صينينر البشينينري في العمينينل، و ضينينرورة إحينينداث التكامينينل بينينين أهدافينينه و أهينينداف هينينذه الإنتاجيينينة، و أشينينارت إلى أهميينينة العن
المنظمة التي يعمل فيها، وانتقدت فكرة الرجل الاقتصادي التي نادت بها التايلورية و التي مفادها: إن العامل إنسان 

إنسينان لديينه  اقتصادي حافزه للعمل هو المال فقط، لقد أشارت العلاقات الإنسانية إلى عكينس ذلينك، فالعامينل هينو
مشاعر و أحاسيس يجب احترامها و معاملته معاملة إنسانية لرفع روحه المعنوية و بالتالي إنتاجيته، لقد غيرت هينذه 
الأفكار نظرة  أصحاب الأعمال إلى العنصر البشري في منظماتهم وجعلتهينا أكثينر عقلانيينة و إنسينانية عمينا سينبق، و 

 شؤون الموارد البشرية، يشرفون على هذه الإدارات لجعل أدائها أكثر عززت قناعتهم بضرورة إيجاد أناس مختصين في
 2فعالية.

 

 
                                                             

ة للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، ، دار اليازوري العلميتطور إدارة الموارد البشريةنجم عبد الله العزاوي، عباس حسين جواد، 1
 .72ص

 .44، ص7002، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، الأردن،بعد إستراتيجي–، إدارة الموارد البشرية عمر وصفي عقيلي2
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 المرحلة الخامسة: الحرب العالمية الثانية      

يمكينينينينينن القينينينينينول بينينينينينأن ظينينينينينروف هينينينينينذه الحينينينينينرب تشينينينينينابه الحينينينينينرب الأولى، فمطالينينينينينب الحينينينينينرب أظهينينينينينرت الحاجينينينينينة إلى  
نتاجيينينة العنصينينر البشينينري في العمينينل وتلبيينينة مينينن أجينينل رفينينع إ العلاقينينات الإنسينينانية،صاصينينين في مجينينال المينينوارد البشينينرية و اخت

جينة ليندعم الأمريكية نفسينها بحات المنظمات الصناعية الأوروبية و الخدمات، لقد وجداحتياجات الحرب من السلع و 
 أخصينينائيبلينينع عيندد  1943تحديينيندا عينامففيني بريطانيينينا علينى سينينبيل المثينال و  تفعيينل دورهينينا،جهينود إدارات الاسينينتخدام و 

 1مختص. 5511د البشرية الذين يعملون في المصانع البريطانية شؤون الموار 

 إدارة الأفراد السادسة: المرحلة

بعد الحرب العالمية الثانية زادت القناعة بدور إدارة الاستخدام في المصانع، و أصبح العمل فيهينا لينه طينابع 
الأفراد، له مبادئ و قواعد و التخصص و الاحتراف، و ظهر تخصص جديد في مجال إدارة الأعمال هو تخصص 

أصينينينول تينينيندرس في الجامعينينينات و تغينينينيرت تسينينينمية إدارة الاسينينينتخدام إلى تسينينينمية جديينينيندة هينينيني إدارة الأفينينينراد والعلاقينينينات 
الصينينناعية، حيينينث شينيناعت هينينذه التسينينمية كثينينيرا في كينينل مينينن بريطانيينينا و الولايينينات المتحينيندة الأمريكيينينة، و ممينينا فعينينل دور 

ييند تيندخل الحكومينات في اليندول الصينناعية في مجينالات العمينل والتوظيينف، حيينث هذه الإدارة بعد الحينرب الثانيينة، تزا
راحينينينت تسينينينن القينينينوانين و التشينينينريعات لحمايينينينة المينينينوارد البشينينينرية في المنظمينينينات و تلينينينزم أصينينينحاب الأعمينينينال بتقينينينديم مزايينينينا 
ت وظيفيينينينة أكثينينينر لهينينينذه المينينينوارد )تينينينأمين صينينينحي، تعينينينويو، بطالينينينة...اي(، و كانينينينت تلعينينينب دور الوسينينينيط بينينينين النقابينينينا

العمالية و المنظمات لتخفيف حدة الصراع بينهما، ومنع حدوث إضينرابات و تينوفير الاسينتقرار الاقتصينادي، و قيند 
طلبينينينينينت الحكومينينينينينات مينينينينينن أصينينينينينحاب الأعمينينينينينال آنينينينينينذا  تفعيينينينينينل دور إدارة الأفينينينينينراد في منظمينينينينيناتهم و تكليفهينينينينينا بينينينينين جراء 

ترعينينى هينينذه الإدارة تطبيينينق القينينوانين و مفاوضينينات مينينع النقابينينات و التوصينينل إلى حلينينول لحينينل النينينزاع بيينيننهم و بينهينينا و ل
 2التشريعات الحكومية المتعلقة بشؤون العمل و العاملين.

لكينينن الملاحينين  أن دور إدارة الأفينينراد اقتصينينر في تلينينك الفينينترة علينينى تنفيينينذ سياسينينات الإدارة العليينينا في مجينينالات 
و التعويضينات واسينتخدام القواعيند  تخطيط الموارد البشرية و الاستقطاب و الاختيار و التعيين و التدريب و التنميينة

                                                             
لوم الاجتماعية، (الإستراتيجيةووارد البشرية )المفهوم، التطور إدارة المأحمد قرينعي، 1 قم، مجلة منارات لدراسات الع ، 1المجلد ر

 .2تيارت، ص-، جامعة ابن خلدون7العدد
 .47عمر وصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره، ص2
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و الأصول العلمية في هذه المجالات، كما اتسع نطاق عمل إدارة الأفراد ليشمل جميع العاملين في المنظمة بعيند أن  
 1كان مقتصرا على العمال الإنتاجيين فقط.

 إدارة الموارد البشرية السابعة: المرحلة

 2التالية:تقوم أفكار هذه المدرسة على الافتراضات 

ن تينيندر  حالينينة أنهينينا المينينوارد البشينينرية، لينينذا عليهينينا مد عليهينينا في الحصينينول علينينى مواردهينينا و تعمينينل المنظمينينة في بيوينينة تعتمينين  
 البيوة. إيجابا في نوعية الموارد البشرية الآتية منتعكس فر  وتهديدات تؤثر سلبا و  أنالتي يمكن الحركية في البيوة و 

بيوينينة إذ تحتينيناج إلى إدارة متخصصينينة تتينينابع حركينينة المينينوارد البشينينرية خينينارج المنظمينينة _تحينيناول المنظمينينة التكيينينف مينينع حركينينة ال
 من نشاطات أخرى.     للاستفادةتعيد تأهيلها بعد خروجها من المنظمة فعاليتها في الداخل، و  تهتم بها لزيادةو 

تركينينينينز علينينينينى الموائمينينينينة أن لتحقيينينينق حالينينينينة التكيينينينينف مينينينينع المتغينينينينيرات البيويينينينينة، علينينينى الإدارة المتخصصينينينينة بينينينينالمورد البشينينينينري –
                                                          كيفيينينينينة تحقيينينينينق الاسينينينينتخدام الأفضينينينينل للمينينينينوارد البشينينينينرية في المنظمينينينينة، وكيفيينينينينة الاسينينينينتجابة لمتطلبينينينينات البيوينينينينة.                                   الداخليينينينينة و 

تضينينينينينينع في حسينينينينينابها التنينينينينينوع في أهينينينينينيندافها  أنالمينينينينينوارد البشينينينينينرية للاسينينينينينتجابة للمتطلبينينينينينات البيويينينينينينة، يجينينينينينينب علينينينينينى إدارة  –
 الاقتصادية والاجتماعية والقانونية و الأخلاقية.   

ان المينوارد البشينينرية في المنظمينينة تكلفينينة و ميينينزة في نفينينس الوقينت و علينينى إدارة المينينوارد البشينينرية أن تحقينينق أفضينينل تينينوازن  –
 لكامل للموارد البشرية.   بين التكلفة و الميزة وذلك بتركيزها على الاستخدام ا

يلاح  من افتراضات مدرسة الموارد البشرية بأنها لا تهتم بالمورد البشري كفرد عامل داخل المنظمة فقط  
تضيف للمنظمة ميزة جديدة مينن مزاياهينا التنافسينية، فهيني تنظينر إلى المينوارد البشينرية   أنوإنما كأحد الموارد التي يمكن 

و من هو قادر على العمل أي أنهينا تنظينر إلى العنصينر البشينري باعتبيناره ميندخل مينن كل ما يقع ضمن قوة العمل، أ
 مدخلات العملية الإنتاجية و مورد داعم للمدخلات الأخرى.

 
 

                                                             
، 7002، إثراء للنشر و التوزيع، عمان، الأردن، 1، الطبعةإدارة الموارد البشرية)مدخل استراتيجي تكاملي(مؤيد سعيد السالم، 1

 .72، 72ص ص 
 72، 72ص خالد عبد الرحيم الهيتي، مرجع سبق ذكره، ص 2



 المفاهيمي لاستراتيجيات توظيف الموارد البشرية الإطار الأول:صل الف
 

8 
 

 1ومن أهم الاختلافات بين إدارة الأفراد وإدارة الموارد البشرية نوجزها فيما يلي:
ففي إدارة الأفراد هنا  منظور التخطينيط ويعتميند علينى الاسينتجابة لحاجينة المنظمينة،  من حيث الوقت والتخطيط:-

أما في إدارة الموارد البشرية يكون التخطيط بأفق زمني بعيد المدى، وقائم على أساس التوقعينات المسينتقبلية ومتكامينل 
 و ذو طابع استراتيجي. 

تتميينينز أنظمينينة الرقابينينة بكونهينينا داخليينينة ورسميينينة في إدارة الأفينينراد، بينمينينا في إدارة المينينوارد البشينينرية تكينينون  أنظمــة الرقابــة:-
 الرقابة الذاتية.

في إدارة الأفراد تتميز الوظائف وذات طابع اقتصادي يركز على النتائج الداخليينة للمنظمينة، بينمينا تميينل  الوظائف:–
                                   والطبيعينة الخارجيينة و تتضينمن الأبعيناد الاقتصينادية و الاجتماعيينة و الأخلاقيينة                                                        وظينائف إدارة المينوارد البشينرية إلى السينعة 

التنينوع و التكامينل  تركز إدارة الأفراد على الأدوار التخصصية والمهنية، بينمينا تميينل إدارة المينوارد البشينرية إلى الأدوار:-
في الأدوار، علاوة على أن دور إدارة الأفراد في المنظمة هينو دور تنفيينذي بينمينا يغلينب الطينابع الاستشيناري علينى دور 

 إدارة الموارد البشرية.

 إدارة الموارد البشرية.: الفرق بين إدارة الأفراد و (20-20)الجدول
 إدارة الموارد البشرية إدارة الأفراد البيان

 التخطيط بعيد المدى التخطيط قصير الأجل التخطيطالوقت و 

 رقابة ذاتية رسميةداخلية و  أنظمة الرقابة

تتميينينينينينينينز بكونهينينينينينينينينا ضينينينينينينينينيقة ذات طينينينينينينينينابع  الوظائف
 اقتصادي

تميينينينينينينل إلى السينينينينينينعة وتتضينينينينينينمن الأبعينينينينينيناد 
 الاجتماعية...الاقتصادية و 

تركينينينينينينينينز علينينينينينينينينى الأدوار التخصصينينينينينينينينية و  الأدوار
 المهنية

التكامينينينينينينينينل في  تركينينينينينينينينز علينينينينينينينينى التنينينينينينينينينوع و
 الأدوار

طائي،  المصدر: ماد على يوسف حجيم ال طالبتين بالاعت عداد ال مل(من إ ستراتيجي متكا شرية)مدخل ا موارد الب ، دار 1، طإدارة ال

 .77، 77، ص ص7007الوراق للنشر والتوزيع، عمان، 

                                                             
،دار الوراق للنشر و التوزيع، عمان، 1، طإدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي متكامل(يوسف حجيم الطائي وآخرون، 1

 .77، 77، ص ص7007
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 المطلب الثاني: مفهوم إدارة الموارد البشرية.     

إلى ع إلى طبيعينينينينة النشينينينيناط الينينينينذي تؤديينينينينه و ذلينينينينك راجينينينينتعينينينينددت التعينينينيناريف وتنوعينينينينت لإدارة المينينينينوارد البشينينينينرية و   
 للباحثين، حيث سنعرد مجموعة من التعاريف لها:     ةالإيديولوجيالتعددية 

تاجهينينا المنظمينينة يعينينرف البرنينينوطي إدارة المينينوارد البشينينرية:"بأنها عمليينينة الاهتمينينام بكينينل مينينا يتعلينينق بينينالموارد البشينينرية الينينتي تح-
الحفينيناع عليهينينا وتوجيههينينا لإشينينراف علينينى اسينينتخدامها وصينينيانتها و التحقيينينق أهينيندافها، وهينينذا يشينينمل اقتنينيناء هينينذه المينينوارد و 

 1لتحقيق أهداف المنظمة".

 2تعويو الموارد البشرية العامة بالمنظمة"."عملية اختيار واستخدام التنمية و يعرفها فرانش على أنها:-

الإدارة هينيني الينينتي تقينينوم بشينينؤون الاسينينتخدام الأمثينينل للمينينوارد البشينينرية علينينى جميينينع المسينينتويات و يقينينول أ ينيند مينيناهر: أن –
بالشروع بغية المساعدة على هذا المشروع، لذلك هي تهتم اهتماما كبيرا بالوظائف التي تقوم بأداء هذه الموارد على 

 3مستوى رئيس العمال و الإدارة الوسطى و مستويات الإدارة العليا".

المينوارد البشينينرية بينالمعنى الواسينينع تخينتص بشينينؤون الاسينتخدام الأمثينينل و الفعينال للمينينوارد البشينرية بجميينينع المسينينتويات إدارة –
أما في معناها الضيق فهيني تهينتم بتينوفير احتياجينات المنظمينة مينن ، مة حتى تحقق هذه الأخيرة أهدافهاالتنظيمية للمنظ

هينينينا في العمينينينل بمينينينا يسينينيناعد علينينينى تكينينينوين قينينينوة عمينينينل راضينينينية و القينينينوى العاملينينينة والمحافظينينينة عليهينينينا و تنميينينينة قينينيندراتها، ورغبت
 4منتجة.

 5كذلك تعرف أنها:"مجموع التطبيقات الخاصة باستخدام المورد البشري في المنظمة".–

ط ويعرفهينينا الكرخينيني علينينى أنها:"وظيفينينة في التنظينينيم تخينينتص باسينينتقطاب المينينوارد البشينينرية اللازمينينة للمنظمينينة، وتمثينينل تخطينيني-
 6تشغيلها والاستغناء عنها".لعاملة والتفتيش عنها و الاحتياجات من القوى ا

                                                             
 .12، ص7002التوزيع، عمان، ، دار وائل للنشر و7، طإدارة الموارد البشرية:إدارة الأفرادبرنوطي سعاد نايف، 1
 .77، ص 7007، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس، 2
 .74، ص 7004، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر، 3
 .17، ص 7000، دار صفاء للنشر والتوزيع، عمان، الأردن1طبعة إدارة الموارد البشرية،نظمي شحادة وآخرون، 4

5 Bernard Galambaud, Si la GRH était de la gestion, Edition Liaisons, Paris, 2002, p :13 
 .77، ص 7002، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي، 6
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ويتضح لنا من التعاريف السابقة أن:"إدارة الموارد البشرية من الوظائف الهامة في المنظمة التي تخينتص بكينل  
وإمكانياتينه تتمثينل في العمليينات بغيينة الاسينتغلال الأمثينل لطاقاتينه البشري في سلسلة من الإجينراءات و  ما يتعلق بالمورد

 التعيين". لاستقطاب والاختيار و ا

 المطلب الثالث: أهداف إدارة الموارد البشرية.                                                        

إن لإدارة المينينوارد البشينينرية أهينيندافها متعينينددة لكنهينينا تهينيندف كلهينينا إلى تنميينينة قينيندرات الأفينينراد وتطينينويرهم اسينينتمرار 
عمومينينا يمكينينن تقسينينيم أهينينداف إدارة المينينوارد البشينينرية إلى غبينيناتهم وكينينذا احتياجينينات المنظمينينة، و بحيينينث تلينينت احتياجينيناتهم ور 

 1:، أهداف العاملين، أهداف المنظمةثلاثة أهداف هي: الأهداف الاجتماعية

تتمثل هذه الأهداف في مساعدة الأفراد بأن  د لهم أحسن الأعمينال وأكثرهينا إنتاجيينة  الأهداف الاجتماعية: .0
شينغف، ييناتهم وإقبينالهم إلى العمينل برضينا و يجعلهم سعداء يشعرون بالحماس نحو العمل إلى جانب رفع معنو وربحية مما 

 وكل هذا من أجل تحقيق الرفاهية العامة لأفراد المجتمع.
على تقينديم وترقيينة الأفينراد في إطينار ظينروف عمينل منشينطة تحفينزهم علينى أداء  تتمثل في العملو أهداف العاملين:  .2

ت البشينينرية اوفعاليينينة وهينينذا مينينا يرفينينع مينينن دخلهينينم، انتهينيناج سياسينينات موضينينوعية تحينيند مينينن اسينينتنزاف الطاقينينالعمينينل ب تقينينان 
 تحاشي للإنسانية في معاملة الأفراد العاملين.و 
وتتمثل في جلب أفراد أكفيناء تتينوفر فينيهم جميينع المينؤهلات اللازمينة وذلينك عينن طريينق الاختيينار أهداف المنظمة:  .3

الاسينينتفادة القصينينوى مينينن الجهينينود البشينينرية عينينن طريينينق تينيندريبها و تطويرهينينا بينين جراء و  ،والتعيينينين حسينينب المعينينايير الموضينينوعة
العمينينينل علينينينى زيينينينادة رغبينينينة نظمينينينة، و لمفينينترات تكوينيينينينة و ذلينينينك لتجديينينيند الخينينينبرة و المعرفينينينة الينينينتي تتماشينينينى مينينع تطينينينور نظينينينام ا

بينالتوزيع العينادل  العاملين على بذل الجهيند والتفيناني وإدميناج أهيندافها مينع أهيندافهم لخلينق تعيناون مشينتر ، وذلينك يتينأتى
 2.والعمل على إعطاء كافة الضمانات عند التقاعد أو المرد والمكافآت للأجور

 

 

                                                             
رأس المال الفكري في ، ملتقى دولي حول متطلبات إدارة الموارد البشرية في عصر تكنولوجيا المعلوماتخلفاوي،  شمس ضيات1

 .2، 4، ص ص7011ديسمبر 14-17منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، جامعة شلف، الجزائر،
فاءاتصالح  مفتاح، 2 مة الك في خد عارف  سيير الم شرية وت موارد الب فرص إدارة ال شرية و ية الب حول التنم لدولي الأول  قى ا ، الملت

 .17، 17، ص7004مارس10، جامعة ورقلة، الاقتصاديةالكفاءات البشرية، كلية الحقوق والعلوم  المعرفة و اقتصادفي  الاندماج
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 عموميات حول التوظيف  الثاني: المبحث

تعتينينبر عمليينينة التوظيينينف مينينن الوظينينائف الهامينينة والرئيسينينية في المنظمينينة، فهينيني تمثينينل نشينيناطا أساسينينيا في مجينينال إدارة 
الموارد البشرية، فتتولى هذه الأخيرة القيام بمجموعة من الأنشينطة والوظينائف المتعلقينة بينالتنبؤ باحتياجينات المنظمينة مينن 

                         الموارد البشرية.                                   

 مفهوم التوظيف وأهميته المطلب الأول:

 :مفهوم التوظيف .1

 هنالك عدة تعاريف لعملية التوظيف والتي سنتطرق إليها فيما يلي:

"هو مجموعة من الفعاليات التي تستخدمها المنظمة لاسينتقطاب مرشينحين للعمينل، والينذين لينديهم الكفيناءة والتميينز -
 1في تحقيق أهداف المنظمة". والقدرة على المساهمة

كمينينا عرفينينه رفعينينت عبينيند الحلينينيم الفينيناعولي بأنينينه: "تينينوفير الكينينوادر البشينينرية الينينتي تحتاجهينينا المنظمينينة، واللجينينوء إلى مصينينادر -
 2توفير هذه الموارد بمختلف الوسائل لتتمكن من اختيار وتعيين الأشخا  المؤهلين للعمل".

داخينل  للانيندماجأكفينأ العناصينر ثم تينرغيبهم بموجبهينا يكشينف أجيندر و عمليينات الينتي يعرف كذلك بأنه: "مجموعينة ال– 
المنظمة بفعلية في نشاطها، وهذا بالعمل المسينتمر علينى تعظينيم إشينباع وتنميينة الشينعور بينالولاء والانتميناء لتحقيينق ميينزة 
 تنافسينينية، ويتبينينع كينينينل هينينذا بينين جراءات تسينينينمح للمنظمينينة بتهيوينينينة نفسينينها لكينيني  لينينينب عينيندد كينينافي مينينينن المترشينينحين الينينينذين

 3يتصفون بمهارات بحافز مقابل المنصب المقترح أو المعرود".

يعرف أيضا أنه:"مهمة صعبة ومعقدة تبدأ من تحليينل الوظينائف ثم البحينث والتنقيينب عينن مصينادر وتطينوير المصينادر –
 4".الحالية وتنميتها وكذا ترغيب وتحضير من تتوفر فيهم المواصفات المطلوبة وإلحاقهم بالمنظمة وحثهم على البقاء

                                                             
 .172، ص7070، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، ، إدارة الأعمال الحديثة)وظائف المنظمة(أحمد يوسف دودين1
 .702، ص7002المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، ، منشورات يالتنظيم، إدارة الإبداع رفعت عبد الحليم الفاعولي2
في شروط التوظيف حسب رحماني يوسف زكريا، لبرق محمد رياض، 3 ية)قراءة  واقع التوظيف في المؤسسات العمومية الجزائر

سادس، القانون الجزائري(،  لد ال فة، المج مارس مجلة العلوم القانونية والاجتماعية، جامعة زيان عاشور بالجل ئر،  عدد الأول، الجزا ال

 .222، ص7071
ئرعبد القادر القرش4 في الجزا ها  سيير، ، دراسة سياسة التوظيف وتكاليف سم علوم الت صادية، ق لوم الاقت ية الع ، رسالة ماجستير، كل

 .71، ص1222جامعة الجزائر، 
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التوظيف هو النشاط الذي يقتضيني الإعينلان عينن الوظينائف الشيناغرة، وترغيينب الأفينراد المينؤهلين للعمينل في المنظمينة، -
 1ثم اختيار أفضل العناصر المتقدمة وتعيينهم، وذلك بغرد تحقيق الأهداف الموضوعة.

الموارد البشرية اللازمة التي تتوفر فيها التوظيف هو مجموعة من العمليات والإجراءات التي تتخذها المنظمة لانتقاء –
 2شروط الكفاءة والقدرة اللازمة لتوليد منصب شاغر.

ومن خلال ما سبق يمكن تعريف التوظيف بأنه:"النشاط أو العملية التي يتم فيها البحث أو الكشف عينن 
مينينينينة وتحقيينينينينق الأهينينينينداف الأفينينينينراد والعناصينينينينر المينينينينؤهلين لشينينينينغل مناصينينينينب العمينينينينل الشينينينيناغرة، لتحقيينينينينق ميينينينينزة تنافسينينينينية للمنظ

 الموضوعة".   

 أهمية التوظيف: .2

إن أهميينينينة التوظيينينينينف تكمينينينينن في الينينينيندور الفعينينينينال الينينينينذي تشينينينينغله وهينينينينو تينينينينوفير احتياجينينينينات المنظمينينينينة مينينينينن العينينينيناملين 
المناسبين والمؤهلين للقيام بأعمالها، وذلك من خلال استراتيجياتها الثلاث )الاستقطاب، الاختيار والتعيين( والقيينام 

التوظيف بهدفها الرئيسي وهو توفير أفضل العاملين ذوي الكفاءات والمؤهلات وتزويد المنظمة بالأييندي  بكافة أهمية
 3العاملة التي تتطلبها لتحقيق الأهداف المرجوة منها.

تهينيندف عمليينينة التوظيينينف إلى مينينلء الوظينينائف الشينيناغرة ووضينينع الرجينينل المناسينينب في المكينينان المناسينينب مينينن أجينينل 
 4قق التوظيف الفعال عدة مزايا للمنظمة منها زيادة الإنتاج من خلال:تحقيق أهداف المنظمة، ويح

 ؛دتحسين أداء الأفرا-

 ؛دريب والتقليل من تكاليف التدريبتحسين عملية الت-

 ؛الوصول إلى الرضا الوظيفي للعمال-

                                                             
 .741، ص7002مان، ، دار الصفاء للنشر والتوزيع، ع1ط أسس الإدارة المعاصرة،ربحي مصطفى عليان، 1
صادية ز مساهمة إجراءات التوظيف في تحقيق التميامال،  خالدي فراح، مهاوة2 من المؤسسات الاقت المؤسسي"دراسة حالة عينة 

 .27ص ، 7071، 7، المجلد1، الآفاق للدراسات الاقتصادية، العددفي ولاية بسكرة"
جأحمد محمد حمدان الحجاج، 3 ستراتيجيات التوظيف على  ثر ا ملأ ياة الع شرق ودة ح عة ال ية الأعمال، جام ، رسالة ماجستير، كل

 .17، ص7070الأوسط، 
، مجلة مركز دراسات أثر تغيرات البيئة الداخلية على توظيف الموارد البشرية في مجمع صيدال فرع فرمال بعنابةخميلي،  فريد4

 142، ص7014، 77، العدد7014الكوفة، مجلد
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 ؛وضع برامج للأجور العادلة-

 ؛رسم المسار الوظيفي للعمال من أي عراقيل-

 ؛العامل الواحدزيادة إنتاجية -

 تخفيو التكاليف وتحقيق الأرباح من خلال الاستثمار في المورد البشري.-

 1إدارة الموارد البشرية: إستراتيجيةكما تبرز أهمية التوظيف من خلال الدور الذي يلعبه في إنجاح 

  إدارة الموارد البشرية إستراتيجيةالتوظيف ركن أساسي في 

بمهمة إدارة شؤون العاملين في المنظمة خلال مسارهم المهني، وذلك ما يسمى تضطلع إدارة الموارد البشرية 
"بعملية تكوين الموارد البشرية" التي تتشكل من عدة وظائف متسلسينلة، ومتكاملينة تسينعى لتينوفير مينورد بشينري كينفء 

، وهذا مينا سينيتم لدم أهداف المنظمة، والتي تلعب عملية التوظيف فيها دورا أساسيا من خلال ارتباطها بالوظائف
 توضيحه فيما يلي:

تعتمد عملية التوظيف على المعلومات التي توفرها لها عملية تصميم وتحليل الوظائف من خلال ما تينوفره لهينا مينن - 
 التي تصمن اختيار الأنسب بين المتقدمين. الانتقاءمعلومات عن الوظيفة وشاغلها تساعدها على وضع معايير 

خطينيط المينوارد البشينرية مينن خينلال مينا يينوفره لهينا مينن تحدييند نينوعي وعينددي للمينوارد البشينرية ترتبط عملية التوظيينف بت-
 التي يحتاج إليها حجم العمل في الحاضر والمستقبل.

 العوامل المؤثرة في التوظيف الثاني: المطلب

 فيما يلي: إدراجهاخرى خارجية يمكن أتؤثر على التوظيف منها داخلية و  هنا  مجموعة من العوامل التي

 : وتتمثل فيما يلي:العوامل الداخلية .1

 تعرف السياسة على أنها مرشدا في التفكير والعمل نحو تحقيق أهداف معينة.   السياسة التي تتبعها المنظمة: -أ

                                                             
، رسالة ماجستير، تخصص تسيير العمومي على كفاءة الموظفين بالإدارات العمومية الجزائريةأثر التوظيف تيشات سلوى، 1

 .14 17، ص ص 7010 جامعة الجزائر، المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية،
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ومينينن أهينينينم الجوانينينينب الينينينتي ترسينينينم لهينينا السياسينينينات تلينينينك المتعلقينينينة بينينين دارة المينينوارد البشينينينرية، وتعتينينينبر السياسينينينة نقطينينينة 
ن نجيناح أي ، حيينث أالأهينداف ترسينم وتعلينن السياسيناتجميع العلاقات مع الأفراد العاملين وعلينى أسيناس البداية في 

سياسينينة في المنظمينينة يتطلينينب دعمينينا مينينن الإدارة العليينينا، لينينذلك فينين ن إعطينيناء ورفينينع مكانينينة العامينينل في هيكلينينة المنظمينينة مينينن 
 1سن الموارد البشرية.يعطي أهمية أكثر لعملية التوظيف، من  خلال البحث والاختيار لأح أنشأنه 

بحيث نجد أن عملية التوظيف تختلف باختلاف المنظمة، إذ نجد أن التي تستوعب عينددا كبينيرا حجم المنظمة:-ب
مينينينن المينينينوارد البشينينينرية بتعقيينينيند الإجينينينراءات، حيينينينث تنشينينينة المنظمينينينة وحينينيندات تنظيميينينينة مختصينينينة في التوظيينينينف، في حينينينين أن 

المينينينوارد البشينينرية تقينينينوم بجهينيند حثيينينينث يواجينينينه المنظمينينات ويتنينينيناول التنبينينينؤ المنظمينينة الينينينتي تسينينتوعب عينينينددا أقينينينل مينينن توظيينينينف 
 2.بمستقبل احتياجاتها

تعتينينبر عمليينينة تخطينينيط القينينوى العاملينينة مينينن أهينينم العوامينينل المينينؤثرة علينينى عمليينينة التوظيينينف  تخطــيط القــوى العاملــة: -ت 
لبشينينرية، وجهينيند حثيينينث داخينينل المنظمينينة، حيينينث نقصينيند بتخطينينيط القينينوى العاملينينة وسينينيلة لضينينمان الحصينينول علينينى المينينوارد ا

يواجه المنظمات ويتناول التنبؤ بمستقبل الاحتياجات العمالية والمحيطية التي توجه عمل ونشاط جهاز الموارد البشرية 
بأقل تكلفة ممكنة وبالاعتماد على شتى طرق الرقابة و التقييم المتوفرة، فعملية التخطينيط تينؤثر علينى عمليينة التوظيينف 

ع الوظائف المطلوبة داخل المنظمة، وتحديد عدد الموارد البشرية التي تحتاجهينا كينل وظيفينة وذلك من خلال تحديد أنوا 
 3من تلك الوظائف.

الذهنيينة  : تعتبر سمعة المنظمة أحد أهم العوامل التي تؤثر على عملية التوظيف ونعني بها الصينورةسمعة المنظمة-ج
معاملينينة الأفينينراد سينينواء العينيناملين بهينينا أو المتربصينينين أو الينينزوار الينينتي يتصينينورها الأفينينراد عينينن تلينينك المنظمينينة ومينينن بينها:"طريقينينة 

وكذلك طبيعة وجودة منتوجاتها وخدماتها، ومشاركتها في الأنشطة الاجتماعية والمحلية وتحسينين صينورتها ونشينر قيمهينا 
 4بين أفراد المجتمع الذي تعمل فيه.

 

 
                                                             

ندماج المهنيغرناوط سميرة، 1 ها على الا لوم طرق وإجراءات التوظيف ومدى تأثير ية الع سانية، رسالة ماجستير، كل عة  ،الإن جام

 .20، ص7002الجزائر،
 17، ص1222، مصر، الإسكندرية، مؤسسة شباب الجامعة للنشر، الإنسانيةإدارة الأفراد والعلاقات  صلاح الشناوني،2
 .171، ص7011، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، لتخطيط وتنمية الموارد البشرية استراتيجيراوية حسن، مدخل 3
  .171صالمرجع نفسه، راوية حسن، 4
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 : ويمكن حصرها في النقاط التالية:      العوامل الخارجية .2

: إن التطينينور التكنولينينوجي الينينذي عرفتينينه المنظمينينات في شينينتى المجينينالات لينينه تينينأثير كبينينير في عمليينينة قــدم التكنولــوجيالت-أ
توظيينف المينوارد البشينرية، حيينث يشينينكل التقيندم التكنولينوجي مجموعينة مينينن الصينعوبات والتعقييندات لاسينيما في الحصينينول 

ين الاعتبينينينار هينينينذا التطينينينور علينينينى مسينينينتوى فينينرد مؤهينينينل للينينينتحكم في هينينينذه التكنولوجيينينينا، لهينينينذا علينينينى المؤسسينينة أن تأخينينينذ بعينينين
طرق إنتاج متطورة تينؤثر  وإتباعالتكنولوجيا عند قيامها بعملية التوظيف، لأن إدخال التكنولوجيا واستخدام الآلات 

بطبيعة الحال عن نوعية ومهام الوظائف، هذه الأخيرة تؤثر بيندورها علينى العامينل، فالمنظمينة في هينذه الحالينة تكينون في 
 يينينينيند عاملينينينينة مؤهلينينينينة ذات كفينينينيناءات ومهينينينينارات تقنيينينينينة عاليينينينينة حينينينينتى تسينينينينتطيع مواكبينينينينة هينينينينذه التطينينينينورات أمينينينينس الحاجينينينينة إلى

 1الحديثة.

تينينينؤثر الظينينينروف الاقتصينينينادية بصينينينفة مباشينينينرة في عمليينينينة التوظيينينينف، بحيينينينث يسينينيناهم التطينينينور  الوضـــع الاقتصـــادي:-ب
ى العاملينة ذات المينؤهلات الاقتصادي  في توسيع نشاطات المنظمة وإنتاجهينا، وهينذا مينا يتطلينب عينددا كبينيرا مينن القينو 

والتخصصات المتخلفة، الأمر الذي يجعل من الصعب الحصول عليها في ظينل المنافسينة الكبينيرة عنيند اسينتقطاب الييند 
العاملينينة، بحيينينينث نجينينيند أن التطينينينور الاقتصينينادي فينينينرد علينينينى المنظمينينينات المنافسينينة الجيينينيندة والتسينينينابق لاسينينينتقطاب المهينينينارات 

الاقتصادي ينقص الطلب على السينلع فتقينل الأربيناح، الشينيء الينذي ييندفع  والكفاءات البشرية، أما في حالة الكساد
المنظمينينة في بعينينو الأحيينينان إلى تسينينريح عينيندد مينينن العمينينال، والتسينينريح يينينؤثر سينينلبا علينينى المنظمينينة إذ تضينينطر المنظمينينة بعينيند 
 تسينينينريح عمالهينينينا إلى توظيينينينف مينينينن لا يملكينينينون الخينينينبرة والكفينينيناءة وبالتينينينالي تكينينينون مضينينينطرة علينينينى تحمينينينل تكينينيناليف تينينيندريبهم

 2وتكوينهم.

 

 

 

 

 
                                                             

 .22، ص7007، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، 1، الطبعةإدارة الموارد البشريةبلوط،  إبراهيمحسين 1
 .20، ص المرجع نفسهبلوط،  مإبراهيين حس2
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 المطلب الثالث: أهداف التوظيف

إن الهدف الأساسي للتوظيف هو تزويد المنظمة باليد العاملة لتحقيق أهدافها بالإضافة إلى وجود أهداف 
 1أخرى نلخصها فيما يلي:

 على المستوى الداخلي: .0

والسينينينماح لهينينينا مينينينن مباشينينينرة يمكينينينن تلخينينينيص أهينينينداف التوظيينينينف في تلبيينينينة حاجيينينينات المنظمينينينة مينينينن اليينينيند العاملينينينة 
نشاطها في أحسن الظروف، كما يهدف إلى وضع وسائل وتقنيات تسمح للمنظمة مينن اختيينار مترشينحين مينؤهلين 
وذلك بتحديد الأفراد المؤهلين لشغل منصب ما بأحسن تكلفة وجلب أكبر عدد ممكن من المترشحين لكي يتسنى 

 للمؤسسة اختيار أحسنهم.

كن تلخيصها كالتينالي: يعمينل علينى امتصينا  الييند العاملينة مينن المجتمينع والمسيناهمة في يمعلى المستوى الخارجي:  .2
السياسة الاقتصادية و الاجتماعية للدولة، ففكرة التوظيف تنطلق من مبدأ الاستفادة من الأفراد الذين تم توظيفهم 

فرد إلا إذا شعرت بينأن  بطريقة لا تتحمل فيها المنظمة تكاليف إضافية، حيث أن المنظمة لن تستأجر خدمات أي
 مساهمة هذا الفرد سوف تزيد أو تساوي قيمة الأجر الذي تدفعه.

 2تتمثل فيما يلي: أهداف التوظيفويرى الهيتي أن  

لاحتياجاتهينا  محاولة استخدام المهارات التي تحتاج إليها المنظمة ونعني بها عملية التوظيف تهدف إلى تقدير المنظمة-
 ؛من الموارد البشرية

 ؛كفاءة العاملينرات الذاتية و تأكيد وضمان الفر  لتنمية القد–

 ؛لأعمال المراد إنجازها للمنظمةتسهم بشكل قوي في تصميم وإعادة تصميم ا-

 ؛الوصول إلى درجة الإشباع الأمثل لحاجات ورغبات الأفراد-

 ؛ة للعاملين بأهداف المنظمةالشخصيالاعتراف بذاتية الأفراد وتشجيهم لتحقيق أهداف المنظمة وربط الأهداف -
                                                             

الاقتصادية، جامعة ، رسالة ماجستير، كلية العلوم العمومي( فالتوظيالتسيير التقديري للموارد البشرية )حالة إدريس تواتي، 1

 .172، ص 7001الجزائر، 
 .174، ص7007، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان، 1، طبعةإدارة الموارد البشريةالهيتي خالد عبد الرحيم، 2
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 ؛همة الفرد لتحقيق أهداف المنظمةالوصول إلى الحد الأقصى في مسا -

 ؛أكيد كفاءة وقدرة وجدارة القيادةضمان وت-

ي يسينينينمح تينينوفير مسينينينتوى عينينال مينينينن الأمينينان الاقتصينينينادي للفينينرد العامينينينل، وضينينع المترشينينينح في المكينينان المناسينينينب لينينه والينينينذ-
 ؛باستخدام طاقته وقدراته

 حاجات المنظمة من الموارد البشرية. تلبية-

 جلب أكبر عدد ممكن من المترشحين لكي يتسنى للمنظمة اختيار أحسنهم.-

 1وهنالك أهداف أخرى للتوظيف تتمثل في:        

 ؛تعيين عاملين من ذوي المهارات المناسبة سواء الفنية أو الشخصية في الأماكن المناسبة-

العمينينل للعمينل وحينينثهم وتينرغيبهم في  وتينرغيبهم ليكونينينوا أعضيناء في المنظمينينة وإعيندادهم اسينتقطاب أكثينر العناصينينر تميينزا-
 ؛فيه والاستمرار

 التعرف على أفضل المترشحين من جانب الخبرة المهنية والقدرات.-

 

 

 

 

 

 

                                                             
شماوي محمدد، 1 سمية، ح ئرحدادة  ية فةي الجزا سات العموم يف بالمؤس يدة لسياسةة التوظ جراءات الجد ييم الإ لة المددبر، تق ، مج

 .14، ص7070، 7العدد ،2المجلد
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 .توظيف الموارد البشرية تاستراتيجياالمبحث الثالث:

تعني إجراءات الحصول على الموارد البشرية الفاعلة، حيث تقوم إدارة الموارد البشرية بعملية التوظيف، والتي 
يينينينرى العديينينيند مينينينن الكتينينيناب و البينينيناحثين أن اسينينينتقدام عمينينينال ذوي كفينينيناءات ومينينينؤهلات عاليينينينة هينينينو مينينينن أهينينينم وظينينينائف 
ومسينينؤوليات إدارة المينينوارد البشينينرية، ومينينن خينينلال هينينذا المبحينينث سينيننتطرق إلى عمليينينة الاسينينتقطاب وخطواتهينينا ومصينينادرها 

 وخطواتها إضافة إلى التعيين وشروطه.وعملية الاختيار 

 المطلب الأول: استقطاب الموارد البشرية. 

توظيينينف العينيناملين تبينينيندأ الخطينينوة التاليينينة وهينينيني  أهينينيندافوظينينينائف إدارة المينينوارد البشينينرية و بعينيند التطينينرق إلى تحديينيند 
وجينينينذبهم البحينينث عينينينن انسينينب الأشينينينخا  لهينينذه الوظينينينائف ومحاولينينة جينينينذب الأفينينراد ذوي القينينيندرات والمهينينارات المطلوبينينينة 

 وتحفيزهم للوظيفة المعلن عنها والالتحاق بها .

 تعريف الاستقطاب: .0

جينينينذبهم الوظينينينائف الشينينيناغرة في العمينينينل واسينينينتمالتهم و  لمينينينلءيعينينينرف الاسينينينتقطاب انينينينه" البحينينينث عينينينن الأفينينينراد الصينينينالحين -
 .1لك للعملاواختيار الأفضل منهم بعد ذ

الوظينينائف  لمينينلءيشينينير لفينين  الاسينينتقطاب إلى تلينينك المراحينينل أو العمليينينات المختلفينينة للبحينينث مينينن المرشينينحين الملائمينينين -
 .2الشاغرة بالمنظمة

كما يمكن تعريفه بأنه "عملية تشير إلى ذلك النشاط الذي ينطوي علينى إيجيناد عيندد مينن المتقيندمين المينؤهلين، ليينتم -
 .3اختيار أفضلهم لشغل الوظيفة

 

                                                             
 .21صمرجع سابق،عادل حرحوش صالح، مؤيد سعيد سالم، 1
 .141احمد ماهر، مرجع سابق، ص 2
 .127، صالحسن الفضل، مرجع سابق يوسف حجيم الطائي، مؤيد عبد 3
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الاسينينتقطاب بمعينيننى العمليينينة الينينتي يمكينينن بهينينا جينينذب طينينالت العمينينل للتقينيندم للمنظمينينة لشينينغل الوظينينائف الشينيناغرة وقينيند يينينتم 
ذلينك عينينن طريينق الإعينينلان الموسينع كمينيندخل لتعينرف البينيناحثين عينينن العمينل بوجينينود فينر  بالمنظمينينة، وبينذالك يكينينون أمينينام 

 .1الإدارة مجال أوسع لانتقاء أفضل العناصر

 قة يمكن القول أن الاستقطاب هو:بناءا على التعارف الساب

"عمليينينينة البحينينينث عينينينن المينينينوارد البشينينينرية الجيينينيندة الينينينتي تحتاجهينينينا المؤسسينينينة، وانتقينينيناء أفضينينينلها لشينينينغل الوظينينينائف الشينينيناغرة في 
 المؤسسة". 

 أهداف الاستقطاب: .2

 2يهدف الاستقطاب إلى تحقيق جملة من الأهداف أبرزها ما يلي: 

 الذين يمكن الاستعانة بهم لسد الشواغر. تحديد مجموعات العمل أو الأشخا  والأفراد -

كسينينينينينب رأي وثقينينينينينة المرشينينينينينحين السينينينينيناعين وراء الوظينينينينينائف الشينينينينيناغرة سينينينينينواء تم تينينينينينوظيفهم أم لا، وذلينينينينينك عينينينينينن طريينينينينينق  -
الاستخدامية التوظيفية الايجابية أمامهم، والاستفادة مستقبليا من رأي وثقة هينؤلاء بمينا يضينمن اعتبينارهم زبينائن جيندد 

 قيد الطلب. للمنظمة أو موظفين واعدين

جذب اكبر عدد ممكن من المرشحين الأكفاء المتقدمين للعمل وتقييم قدراتهم واحتمالات نجاحهم في الأعمال  -
 .التي يمكن أن تسند إليهم في حال صدور قرار توظيفهم في مرحلة لاحقة

مينينن اجينينل  )للمنظمينينةالبيوينينة الداخليينينة والخارجيينينة (لعينينن الوظينينائف الشينيناغرة إلى سينينوق العمينينإيصينينال معلومينينات وافيينينة  -
زيادة عدد المتقدمين المحتملين لشينغل هينذه الوظينائف، إذ انينه كلمينا ازداد عيندد المتقيندمين تينوافرت فينر  اكينبر لاختيينار 
الموظفين الأكثر ملائمة وانسجاما مع متطلبات ملة الوظيفة أو الوظائف المطلوب إشغالها هينذا مينن جهينة، كمينا أن 

خرى إلى تزوييند المتقيندمين المحتملينين بالمعلومينات الكافيينة عينن المنظمينة وسياسينتها إدارة الموارد البشرية تسعى من جهة أ
وأنشينينطتها وطبيعينينينة الوظينينينائف المطلينينينوب شينينينغلها والمينينينؤهلات الواجينينب توافرهينينينا فينينينيمن يتقينينيندم لشينينينغلها دون تقينينينديم مينينينن لا 

 تتوافر فيه المؤهلات المطلوبة لشغل هذه الوظائف بهدف تقليل تكاليف عملية الاختيار. 

                                                             
قزازي، 1 سين ال في، ح فار حن بد الغ فراد"ع مي وإدارة الأ سلوك التنظي يع، "ال شر والتوز ية للن لدار الجامع سكندرية، ، ا ، 1227الإ

 .422ص
 .171-170سن إبراهيم بلوط، مرجع سابق، ص ص، ح2
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لاختيينينينار  )البينينيندائل(م هينينيندف تسينينينعى لتحقيقينينينه عمليينينينة الاسينينينتقطاب هينينينو الموازنينينينة بينينينين زيينينينادة عينينيندد المتقينينيندمين إن أهينينين -
 .الأفضل، وتخفيو تكاليف الاختيار إلى أدنى قدر ممكن

 خطوات استقطاب الموارد البشرية: .3
ين تمينينينر عمليينينينة اسينينينتقطاب المينينينوارد البشينينينرية بعينينيندت خطينينينوات تبينينيندأ مينينينن تخطينينينيط القينينينوى العاملينينينة وتنتهينينيني بينينينالتعي

 1ويوضح الشكل التالي تسلسل هذه الخطوات:
 .(: خطوات استقطاب الموارد البشرية20-20الشكل)

 
 
 

 

 

 

 

 

 

ياتطارق الياس ،" من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مرجع المصدر: كز الإدارة بالعمليات من الإستراتيجية إلى الخطط بالعمل "، مر

 .122، ص7012الخبرات المهنية للإدارة للنشر، 

 

 

 

 
                                                             

، 7012، مركز الخبرات المهنية للإدارة للنشر، الإدارة بالعمليات من الإستراتيجية إلى الخطط بالعمليات"طارق الياس ،" 1

 .127-122ص

 تخطيط القوى العاملة

 

المديرين من طلبات 
 العمالة

 

 

تحديد 
الوظائف 
 الشاغرة

 

النظر في 
تحليل 
الوظائف 
ومراجعة 
مواصفات 
شاغلي 
 الوظائف 

 الاختيار والتعيين الاستقطاب
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 1تمر بالخطوات التالية:من خلال من الشكل السابق إن عملية استقطاب الموارد البشرية ويتضح 

تخطيط القوى العاملة: حيث يتم تحديد احتياجات المنظمة من الموارد البشرية طبقا لخطط الإنتاج والعمينل علينى  .1
 الفترة القادمة. 

طلبات المديرين من العمالة: وتتضمن هذه الخطوة تحديد أعداد ونوعيات العمالينة المطلوبينة مينن حيينث المتطلبينات  .2
 ة والقدرات والمهارات. الجسمانية والذهني

تحديينيندي الوظينينائف الشينيناغرة: بنينيناء علينينى الخطينينوتين السينينابقتين يكينينون لينيندى إدارة المينينوارد البشينينرية تصينينور كامينينل عينينن  .3
أعينينداد الوظينينائف الشينيناغرة المطلينينوب شينينغلها وفي أي الإدارات والأقسينينام وأيضينينا في أي المسينينتويات الوظيفيينينة تقينينع تلينينك 

 الوظائف.
ومراجعينينينينة مواصينينينفات شينينينيناغلي الوظينينينائف: بعينينينيند تحديينينيند الوظينينينينائف الشينينيناغرة يكينينينينون مينينينينن النظينينينر في تحليينينينينل الوظينينينائف  .4

 الضروري مراجعة المواصفات التي ينبغي توافرها في شاغل الوظيفة من حيث المؤهل وعدد سنوات الخبرة ونوعها.
 الاستقطاب: وهو البداية العملية لجذب العمالة وتتضمن هذه الخطوة عددا من الأنشطة. .5
تعيين: وهذه الخطوة هي خلاصة كل الخطوات السابقة حيث تتضمن المرحلينة النهائيينة الينتي يينتم فيهينا الاختيار وال .6

 .)سيتم التطرق إليها لاحقا بالتفصيل(تصفية المتقدمين إلى عدد اقل يتم الاختيار من بينهم ثم التعيين 
 مصادر الاستقطاب: .4

 2تنقسم مصادر الاستقطاب إلى مصادر داخلية وأخرى خارجية:

 مصادر الاستقطاب الداخلية: 
ويقصينيند بهينينا تلينينك المتاحينينة داخينينل المنظمينينة حيينينث تبحينينث المنظمينينة مينينن العمينينال الأكفينيناء المهينينرة ضينينمن الأفينينراد 

 العاملين لديها.
وغالبا ما تلجا المنظمات إلى هذه المصادر في حال الوظائف الإشرافية أو الوظائف التي تحتاج إلى خينبرات 

ذا مينا يفسينر لنينا سينعي الكثينير مينن المنظمينات للارتقيناء بمسينتوى العيناملين لينديها بشينكل قيند لا تتينوافر خينارج المنظمينة وهين
 دائم.

 أهم مصادر الاستقطاب الداخلية:

                                                             
 .127-122ص، نفس المرجع، ص طارق الياس1
 .74صمرجع سابق، حمود خضير، 2
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الترقية: وهي تتضمن تحريك العاملين في المنظمة مينن مواقينع دنيينا إلى مواقينع أعلينى تنطينوي علينى زيينادة في المسينتوى  -
الامتيينينازات الوظيفيينينة، وتعينيند الترقيينينة بمثابينينة مكافوينينة علينينى الصينينعيدين المينينادي الإداري أو التنظيمينيني أو العائينيند المينينادي أو 

 والمعنوي للعاملين.

النقينل الينينوظيفي: ويقينينوم هينينذا الأسينلوب علينينى تغيينينير الموقينينع الينينوظيفي للأفينراد العينيناملين في المسينينتوى التنظيمينيني نفسينينه،  -
ة والخينينبرة، كينينان يينينتم نقينينل الموظينينف مينينن وهينينذا يسينيناهم في تغذيينينة الوظينينائف الشينيناغرة بينينالإفراد المناسينينبين مينينن حيينينث الأهليينين

 منصب مدير المبيعات إلى منصب مدير المشتريات.

مخينينينينزون المهينينينينارات: ويسينينينينينتخدم هينينينينذا الأسينينينينلوب عنينينينينيندما تكينينينينون المنظمينينينينينة علينينينينى درايينينينينة كاملينينينينينة بمهينينينينارات، مينينينينينؤهلات،  -
زون المهارات خبرات.... العاملين لديها بحيث إذا ما وجدت وظيفة شاغرة يمكن تحديد احتياجاتها ثم العودة إلى مخ

 والبحث عن العامل الذي تتناسب مهاراته وخبراته مع احتياجات الوظيفة.

الإعينينينلان الينينينداخلي: تسينينينتخدم المنظمينينينة هينينينذه الطريقينينينة في اسينينينتقطاب العينينيناملين مينينينن خينينينلال الإعينينينلان عينينينن الوظينينينائف  -
 المطلوبين. الشاغرة في لوحة الإعلانات الداخلية في المنظمة متضمنة الشروط اللازم توافرها في الأشخا 

 المعارف.عن طريق الزملاء و  -

 مزايا ومساوئ مصادر الاستقطاب الداخلية:   

 تتعدد وتتنوع الخيارات والبدائل أمام صناع القرار وتتعدد معها المزايا والمساوئ المصاحبة لكل خيار.  

 1من أهم مزايا مصادر الاستقطاب الداخلية:

o .تكاليف الاستقطاب منخفضة 
o  خبرة ودراية بأسلوب عمل المنظمة وسياستها وخططها.موظفون ذو 
o بحيينينينث أنهينينينا ستحسينينينن انتقينينيناء الموظينينينف )خبراتينينينه، مؤهلاتينينينه، تعليمينينينه...(نظمينينينة لينينينديها معرفينينينة جيينينيندة بكينينينل موظينينينفالم

 وتتجنب بالتالي الكثير من نتائج التعيين الخاطة.)الشخص المناسب في المكان المناسب(المناسب للوظيفة الشاغرة 

   

 

                                                             
 .74حمود خضير، الخرشة ياسين، مرجع سابق، ص1
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 1وئ مصادر الاستقطاب في:تتمثل مسا

o .قد لا يكون الموظف على استعداد لتحمل مسؤوليات وواجبات إضافية 
o .غياب التجدد داخل المنظمة ومواكبة روح العصر 
o  الحمينيناس والرغبينينة في تقينينديم ادا علينينى درجينينة عاليينينة مينينن التأهيينينل و قينيند تفقينيند المنظمينينة بالاعتمينيناد علينينى هينينذه المصينينادر أفينينر

 أفضل ما لديهم.
  الاستقطاب الخارجية:مصادر 

ويقصد بها لجوء المنظمة إلى مصادر من البيوة الخارجيينة لتينوفير العمالينة المطلوبينة وهينذه المصينادر هيني الينتي يطلينق عليهينا 
 2:فيأهم مصادر الاستقطاب الخارجية ، وتتمثل سوق العمل

 وكالات التوظيف:  -
  وكينالات التوظيينف العامينة: وهيني مكاتينب حكوميينة تينديرها الحكومينة وتشينرف عليهينا ويكينون هيندفها الرئيسيني إيجيناد

فرصة عمل لكل عامينل عينن طريينق التوفيينق بينين خينبرات ومينؤهلات الأفينراد المسينجلين لينديها وبينين متطلبينات الوظينائف 
 المتاحة.        

  المسينينجلين لينينديها  البطالينينة للأفينينرادم بصينينرف إعانينينات وفي حينينال عينيندم تحقيينينق هينينذا التوافينينق فينين ن هينينذه الوكينينالات تقينينو
 العمل.والعاطلين عن 

        .هذه المكاتب تقدم خدماتها مجانا وهي تعتبر همزة الوصل بين المنظمات وطالت العمل 
  وكالات التوظيف الخاصة: وهي مكاتب خاصينة يينديرها أفينراد متخصصينون في جينذب واسينتقطاب العمالينة حيينث

 طلبات راغت العمل وتصنفها وفق التخصصات المهنية.تتلقى هذه المكاتب 
هذه الوكالات تقدم خدماتها مقابل أجور محددة تأخينذها مينن الأفينراد قبينل حصينولهم علينى الوظيفينة أو بعيند حصينولهم 

 عليها.

 المعاهد والجامعات -

                                                             
، رسالة سياسات الاختيار والتعيين وأثرها على فاعلية المنظمة دراسة تطبيقية على قطاع النفط في ليبيا"محمد الأشخم،" 1

 100، ص7002، جامعة دمشق، دمشق،هدكتورا
 .127سن راوية، مرجع سابق، ص ح2
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المراكينينز  الخدمينينة العسينينكرية: قينيند يكينينون هينينذا المصينيندر فريينيندا مينينن نوعينينه جديينيندا في طرحينينه حيينينث تلجينينا المنظمينينات إلى -
والقيينينينادات العسينينينكرية وتطلينينينب معلومينينينات عينينينن مينينينؤهلات بعينينينو القينينينادة المتقاعينينيندين مينينينثلا أو معلومينينينات عينينينن المجنينينيندين 

 الحاليين وتحاول تحقيق التوافق بين خبراتهم ومؤهلاتهم واحتياجات الوظائف الشاغرة.
المنظمينينينينينات المتعينينينينينددة (مينينينينن الطبيعينينينينيني أن هينينينينينذا المصينينينيندر لا يناسينينينينينب جميينينينينينع المنظمينينينينات حيينينينينينث انينينينينينه يينينينينتلاءم مينينينينينع  

 أي يتلاءم مع المنظمات متسعة النطاق. )الجنسيات،منظمات الطيران،...

 الإعلام في الوسائل المرئية، المقروءة، المسموعة. -

 الأخذ بآراء الخبراء وأساتذة الجامعات. -

 النقابات العمالية. -
 مزايا ومساوئ مصادر الاستقطاب الخارجية:

 1الخارجية:من أهم مزايا مصادر الاستقطاب 
o  التنينينينوع الكبينينينير الينينينذي تتميينينينز بينينينه هينينينذه المصينينينادر حيينينينث تينينينوفر للمنظمينينينة احتياجاتهينينينا مينينينن اليينينيند العاملينينينة وفينينينق الشينينينروط

 والمواصفات التي تطلبها.
o .الروح المتجددة للمنظمة والتي تساعد على تلاؤم المنظمة مع مستجدات العصر 
o بطريقة تخدم غايات المنظمة وأهدافها. الاستفادة من الحماس والنشاط الكبيرين لدى العاملين الجدد 

 مساوئ مصادر الاستقطاب الخارجية:

o  :تكينينيناليف الاسينينينتقطاب، تكينينيناليف التعريينينينف بالمنظمينينينة، (التكينينيناليف الكبينينينيرة الينينينتي تتحملهينينينا المنظمينينينة والينينينتي تتضينينينمن
 .)تكاليف التدريب

o .الفترة الزمنية التي يحتاجها العمال الجدد للتكيف مع المنظمة 

 

 

 

                                                             
 .127حسن راوية، مرجع سابق، ص 1
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 مصادر الاستقطاب(:22-20رقم:)الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

شرية استراتيجيمدخل حسن راوية، بالاعتماد على مرجع تينمن إعداد الطالب المصدر: موارد الب ية ال ية لتخطيط وتنم لدار الجامع ، ا

 .127، ص7011التوزيع، الإسكندرية، للنشر و

 اختيار الموارد البشرية.        الثاني: المطلب

مينا توصينف هينذه المرحلينة بأنهينا عمليينة تصينفية  الاختيار هو المرحلة الثانية من مراحل عملية التوظيف، وغالبا  
 وغربلة لتحقيق مبدأ الشخص المناسب في المكان المناسب.

 :تعريف الاختيار .1

يعينرف الاختيينينار بأنينينه،" تلينينك العمليينة الينينتي تسينينعى إلى تحقيينينق التوفيينينق الفعينال بينينين متطلبينينات الوظيفينينة الشينيناغرة   
 .1ومواصفات ومؤهلات المرشحين

 

 

                                                             
 .272، ص1222"، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت،  " إدارة الأعمالاحمد توفيق جميل، 1

 مصادر الاستقطاب

 المصادر الخارجية المصادر الداخلية

 وكالات التوظيف -
 علاناتلإا -
 الخدمة العسكرية -
 المعاهد والجامعات -
 النقابات العمالية -

 الترقيات  -
 مخزون المهارات -
 الداخلي الإعلان -
 صدقاءالأ -
 الوظيفي النقل -
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الخطينينوات الينينتي تقينينوم بهينينا المنظمينينة لانتقينيناء أفضينينل المرشينينحين للوظيفينينة الشينيناغرة ويينينتم هينينذا ويعينينرف بأنينينه" تلينينك   
 .1الانتقاء طبقا لمعايير الاختيار التي تطبقها المنظمة

ومينينن التعينيناريف السينينابقة يمكينينن القينينول بينينأن الاختيينينار هينينو عمليينينة تحديينيند وتوظيينينف المرشينينحين الأكثينينر ملائمينينينة   
 ة الشاغرة لتحقيق أهداف وغايات المنظمة.والذين يمكنهم تلبية متطلبات الوظيف

 :أهمية الاختيار .2
 2تتمثل أهمية الاختيار في:

يسينيناعد علينينى وضينينع الشينينخص المناسينينب في الوظيفينينة المناسينينبة وفي الوقينينت المناسينينب بمينينا يمكينينن الفينينرد مينينن الاسينينتغلال  -
 الكامل لإمكانياته وطاقاته، الأمر الذي يعود بالنفع على المنظمة ككل.

المناسينب في المكينينان المناسينب لينه مينينن حيينث إمكانياتينه وقدراتينه ومؤهلاتينينه يينؤدي إلى جعينل أمينينر إن وضينع الشينخص  -
 تدريبه سهلا واستمراره في المنظمة قائما وتعرضه لإصابات العمل محدودا.

 خطوات عملية الاختيار: .3

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
 .122احمد ماهر، مرجع سابق، ص1
 .27، ص7007، البحرين،ر الوفاء لدنيا للنشر والطباعةدا ،1ط "، ،" إدارة الموارد البشريةسامة الكامل، محمد الصيرفيأ2
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 ختيارح خطوات الاضيو  (:23-20الشكل رقم)

   

 مرفود    مقبول 

   

 مرفود  مقبول 

  

  مرفود مقبول 

   

  مرفود مقبول 

  

ماد على مرجع المصدر طالبتين بالاعت عداد ال من إ ماهر،:  شرية احمد  موارد الب ية، الإسكندرية، ،إدارة ال ، 7004الدار الجامع

 .172ص

 1خلال الشكل التالي تتمثل خطوات الاختيار فيما يلي: من

 :استلام طلبات التوظيف 

تعينيند هينينذه الخطينينوة مينينن أكثينينر الخطينينوات سينينهولة وقلينينة في التكينيناليف حيينينث يقينينوم طالينينب الوظيفينينة بتعبوينينة طلينينب 
المنظمينة، وطلبينات التوظيينف مينن أهينم مصينادر الحصينينول التوظيينف والينذي يكينون مطبوعينا وجيناهزا بصينورة مسينبقة لينيندى 

 على معلومات حول المتقدمين كما تعد الأساس الذي يمكن الاستناد إليه عند الاختيار.

ولتلف تصميم استمارة طلب التوظيف من منظمة لأخرى باختلاف طبيعة عمينل المنظمينات كمينا لتلينف 
ئمينينينا في طلبينينينات التوظيينينينف السينينينهولة، الوضينينينوح، التسلسينينينل، في المنظمينينينة الواحينينيندة مينينينن وظيفينينينة لأخينينينرى ولاكينينينن يراعينينينى دا

 وغالبا ما تقدم طلبات التوظيف بيانات متنوعة حول المتقدمين منها: المطروحة،بساطة الأسولة 
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 .)العمر، الجنسية، الحالة الاجتماعية، مكان الميلاد،..(بيانات شخصية  -

 .)الدراسة،...نوع الدراسة، مكان (بيانات عن المؤهلات العلمية  -

 بيانات عن الخبرات السابقة. -

 بيانات عن الهوايات والنوادي المنتسب إليها. -

 بيانات عن المصادر التي يمكن الرجوع إليها للتأكد من صحة المعلومات المقدمة في طلب التوظيف. -

 بيانات عن الحالة الصحية. -

 بيانات عن الوظيفة التي يفضل العمل بها. -
 :الاختبارات 

بعينيند الانتهينيناء مينينن اسينينتلام طلبينينات التوظيينينف تقينينوم الجهينينة المعنيينينة بدراسينينة هينينذه الطلبينينات وتحديينيند المقبينينول منهينينا 
بصينينورة أوليينينة وهنينينا تينينأا الخطينينوة التاليينينة مينينن خطينينوات الاختيينينار ألا وهينيني اختبينينارات الانتقينيناء وكمينينا يينينوحي اسمهينينا 

ة الوظيفينيند المرشينينحين المينينؤهلين لشينينغل فهينذه الاختبينينارات تهينيندف إلى انتقينيناء أفضينينل المتقينيندمين وبالتينالي تقليينينل عينيند
والاختبارات تعد احد أقدم وسائل الاختيينار المطبقينة وعلينى الينرغم مينن أهميتهينا فينلا يمكينن ، المنظمةالشاغرة في 

 1الاعتماد عليها بمفردها في الحكم على صلاحية الفرد للوظيفة.

عاتها والأخينذ بهينا حينتى تعطيني وعند تطبيق المنظمة للاختبارات هنا  خصائص ونقاط أساسية لابد من مرا
 2الاختبارات النتائج المرجوة منها،وهذه الخصائص هي:

 حساسة للقياس فهي تفرق جيدا بين الخاضعين لها. أداةتعتبر الاختبارات  .أ
الاختبارات موحدة التطبيينق علينى عينينة ممثلينة وكبينيرة مينن الأفينراد وبالتينالي فينان مينا يحققينه الفينرد مينن درجينات يمكينن  .ب

 مقارنتها بدرجات الآخرين. 
 يمكن الوثوق بها أي أنها تعطي النتائج نفسها عند تطبيقها على نفس المجموعة وتحت الظروف نفسها. .ت
قياسينها، بمعيننى أن اختبينارات الينذكاء مينثلا يجينب أن تقينيس مسينتوى يجب أن تقيس الاختبارات الجوانب المعدة ل .ث

 الذكاء.

                                                             
 .222، ص7007"، مكتبة جرير،تقنيات الإدارةارمسترونج ميشيل،" 1
 .247ص مرجع سبق ذكره، توفيق جميل، احمد2
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يجبينينان تكينينون الاختبينينارات موضينينوعية أي تفهينينم بالطريقينينة نفسينينها مينينن قبينينل جميينينع الأفينينراد المتقينيندمين بحيينينث لا تينينتر   .ج
 مجالا للشك أو اللبس.

 أنواع الاختبارات:
 1ومن أنواع الاختبارات نذكر:

الاختبينينارات الينينتي تقينيس درجينينة ذكيناء الفينينرد ومينيندى سينلامة حكمينينه علينى الأمينينور وطريقينينة اختبينارات الينينذكاء: وهيني  -
 تفكيره وقوة ملاحظته.

اختبينينارات الكفينينيناءة والأهليينينة: وهينينيني الينينتي تقينينينيس قينيندرة الفينينينرد علينينى القيينينينام بعمينينل مينينينا أو مهمينينة مينينينا كمينينا أنهينينينا تتنبينينينأ  -
 بمستوى كفاءة أداء الفرد وجودته.

رات تقيينينيم نينينوع شخصينينية المتقينيندم وقيينيناس تصينينرفاته العامينينة وانفعالاتينينه اختبينينارات الشخصينينية: تحينيناول هينينذه الاختبينينا -
وردود أفعاله...، كل هذا بهدف التأكد من توافق الصفات الشخصية للمتقيندم مينع احتياجينات ومتطلبينات الوظيفينة 

 الشاغرة.
 

 اختبينينارات الميينينل للعمينينل: والغينينرد مينينن هينينذه الاختبينينارات قيينيناس مينيندى ميينينل الفينينرد لعمينينل معينينين ودرجينينة انسينينجامه -
 معه.
 :المقابلات الشخصية 

تعد المقابلات مينن أهينم وأكثينر طينرق الاختيينار شينيوعا بسينبب فرصينة التفاعينل المشينتر  بينين المتقيندم وصيناحب 
العمل وتهدف المقابلات عموما إلى معرفة درجينة  يناوب الفينرد وميندى اسينتعداده وقدرتينه علينى التفاعينل والتكيينف مينع 

ي عن طبيعة المرشحين وتصرفاتهم وهذا الرأي غالبا ما يتكينون في ظروف العمل كما تهدف المقابلات إلى تكوين رأ
اليندقائق الأولى للمقابلينة إن لم يكينينن في الثينواني الأولى وهنينينا نجيند مينا يعينينرف بينأثر الهالينينة والينتي تعينني تشينينكيل القينائم علينينى 

 معينينايير المقابلينينة في اللحظينينات الأولى فكينينرة عينينن الشينينخص المتقينيندم قينيند تكينينون صينينحيحة وقينيند تكينينون خاطوينينة اسينينتنادا إلى
 2، ويمكن تقسيم المقابلات إلى:يراه في المتقدم محددة في ذهن المقابل يقيم بناء عليها ما

: وهيني المقينابلات الينتي يحكمهينا نمينط أو أسينلوب معينين بحيينث يتوجينب علينى المقابينل )الموجهينة(المقينابلات المخططينة  .أ
تحديينيند والتقييينيند الموجينينودة في هينينذه الحصينينول علينينى بيانينينات ومعلومينينات محينينددة مينينن المتقينيندم، وعلينينى الينينرغم مينينن درجينينة ال

                                                             
 .247ص المرجع نفسه، احمد توفيق جميل،1
 .704، ص1221"، دار النهضة العربية للنشر والطباعة، بيروت، تنظيم وإدارة الأعمالغنايم عمرو، الشرقاوي علي،"2
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المقينينابلات فالمقابينينل لا يينينزال يتمتينينع بالمرونينينة حيينينث لا تحينيندد الأسينينولة بصينينياغة معينينينة ولكينينن تينينتر  حريينينة اختيينينار الصينينبغة 
 للمقابل طبعا ضمن الإطار العام المرسوم للمقابلة.

روح التفاعينل المشينتر   من أهم ما يؤخينذ علينى هينذه المقينابلات أنهينا تحتيناج إلى مقينابلين علينى درجينة عاليينة مينن
 بين المقابل والمتقدم.

: وتتميينز هينذه المقينابلات عينن سينابقتها بدرجينة مرونينة عاليينة وحريينة كبينيرة )غير الموجهة(المقابلات غير المخططة   .ب
في طرح الأسولة دون أن يراعي أي منهج أو إطار محدد في الطرح ويتم توجيه الأسولة بالتناغم مع التفاعل الحاصينل 

 بل والمتقدم مما يدعو إلى أن يكون الحوار وديا وخاليا إلى درجة ما من الصفة الرسمية.بين المقا
 

يعينينيناب علينينينينى هينينينينذه المقينينينينابلات صينينينعوبة الاسينينينينتناد إلى نتائجهينينينينا في عمليينينينينة الاختيينينينار بسينينينينبب درجينينينينة المصينينينينداقية   
المتقدمين الملائمين وغير الملائمين المنخفضة بالمقارنة مع المقابلات المخططة إضافة إلى عدم صلاحيتها للتمييز بين 

 1للعمل كما أن الأسولة المطروحة لا تستند إلى أي ترتيب منطقي فهي أسولة ار الية غير مدروسة.
: تشبه هذه المقابلات المقابلات المخططة ولكن تختلف عنها أن الأسينولة الينتي )القياسية(المقابلات النموذجية  .ت

 ل يلتزم بنموذج موحد للأسولة لجميع المتقدمين.ستطرح تكون محددة مسبقا والمقاب
هذا النوع من المقابلات لا يحتاج إلى مقابلين على درجة عالية من الكفاءة والمهارة فالطريق الذي سيسينلكه المقابينل 

 والأسولة التي سيطرحها مرسومة له بصورة مسبقة.
بيعينينة الوظيفينينة الشينيناغرة تتضينينمن قينيندرا مينينن تسينينتخدم هينينذه المقينينابلات إذا كانينت ط :)الانفعاليينينة(مقينابلات الضينينغوط .ث

الضينينينغوط وتحتينينيناج إلى قينينينوة وثبينينينات الأعصينينيناب واتينينينزان وعينينيندم التهينينينور وبعينينيند عينينينن العاطفينينينة لينينينذا فهينينينذه المقينينينابلات هينينيندفها 
 الكشف عن قدرة الفرد على تحمل هذه الضغوط ودراسة ردود أفعاله وطريقة  اوبه.

والطينينرف الثينيناني  )ممثينينل عينينن المنظمينينة(طينينرفين الأول المقبينينل المقينينابلات الفرديينينة: ويينينتم هينينذا النينينوع مينينن المقينينابلات بينينين  .ج
 المتقدم.
 ويمتاز هذا النوع من المقابلات بدرجة تفاعل كبيرة بين طرفي المقابلة. 
 2الأشكال التالية: أحدالمقابلات الجماعية: وتأخذ هذه المقابلات  .ح

                                                             
 
، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، متكاملة" إستراتيجية ومنهجيةرؤية -الموارد البشرية إدارةريحان المحمدي، "سعد علي ال2

 .727، ص7012الأردن، 
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يجري المقابلة  )المقابل(ممثل للمنظمة مع فردين أو أكثر: حيث يوجد في هذه المقابلات ممثل واحد عن المنظمة  (1
 مع اثنين أو أكثر من المتقدمين وهذا سيسمح بتقييم كل متقدم مقارنة مع المتقدمين الآخرين.

ابينينل عينيندة ممثلينينين عينينن المنظمينينة أكثينينر مينينن ممثينينل للمنظمينينة مينينع فينينرد واحينيند: في هينينذه المقينينابلات نجينيند متقينيندم واحينيند يق (2
من أهم ما يميز هذه المقابلات وجهينات النظينر المتعينددة الينتي سينيقدمها المقينابلون ممينا سينيعطي حكمينا علينى  )مقابلين(

 المقابل أكثر شمولا واتساعا.
أكثينر مينينن ممثينينل للمنظمينينة مينع أكثينينر مينينن فينينرد: هينينذا النينوع مينينن المقينينابلات يملينينك ميينزات النينينوعي السينينابقين مينينن حيينينث  (3

ة تقيينينيم المتقينيندم مقارنينينة مينينع زملائينينه والآراء المتعينينددة الينينتي يقينيندمها المقينينابلون، وهنينينا سينينتكون فرصينينة الحكينينم علينينى إمكانيينين
 ملائمة الشخص للوظيفة أكثر دقة واصدق تنبؤ.

أنينينينينينينينينينينينينواع المقينينينينينينينينينينينينابلات لا تنحصينينينينينينينينينينينينر فقينينينينينينينينينينينينط فيمينينينينينينينينينينينينا تم تقديمينينينينينينينينينينينينه فالإبينينينينينينينينينينينينداع والابتكينينينينينينينينينينينينار صينينينينينينينينينينينينفة لازمينينينينينينينينينينينينة للحيينينينينينينينينينينينيناة                                         
 في كل جوانبها ونشاطاتها وسنجد أنواعا وأنماطا جديدة للمقابلات باستمرار الحاجة إليها. 

 :مراجعة التوصيات 
ابلات الشخصينينية تبينيندأ الصينينورة بالوضينينوح أمينينام الإدارة حينينول المتقينيندمين بعينيند الانتهينيناء مينينن الاختبينينارات و المقينين  

المؤهلين والصالحين لشغل الوظيفة الشاغرة، هنا وقبل صدور قرار التعيين تقوم المنظمة بخطوة ما قبل نهائية ألا وهي 
تأكينيند مينينن صينينحتها مراجعينينة التوصينينيات والينينتي هينيني "شينينهادات الخينينبرة والتوصينينية الينينتي يقينيندمها المتقينيندم للوظيفينينة ويتعينينين ال

والأخينينينذ بهينينينا"، وهينينينذه الخطينينينوة تقينينينوم بهينينينا المنظمينينينة في بعينينينو الوظينينينائف كالمينينينديرين و المشينينينرفين إضينينينافة لينينينبعو الوظينينينائف 
التخصصينية والينينتي تلعينب دورا كبينينيرا في المنظمينة ويصينينعب القيينام بهينينذه الخطينوة بالنسينينبة لبقيينة الوظينينائف لمينا في ذلينينك مينينن 

 1وقت وتكلفة كبيرين.
 :الكشف الطت 

ا الفحينينص علينينى التأكينيند مينينن سينينلامة المتقينيندم مينينن الناحيينينة العضينينوية سينينواء مينينا يتعلينينق منهينينا بالسينينمع ويرتكينينز هينينذ
والبصينينينر وقينينيندرة التحمينينينل وسينينينلامة الأطينينينراف العليينينينا والسينينينفلى وسينينينلامته مينينينن بعينينينو الأمينينينراد السينينينارية والمعديينينينة وبعينينينو 

حينص قيند يمينارس شينكليا الأمراد ذات الطبيعة المستديمة كالقلب والسكري والضغط وغيرها. بالرغم من أن هذا الف

                                                             
 .704غنايم عمرو، الشرقاوي علي، مرجع سابق، ص1
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ولكنه مهم من ناحية سلامة إجينراءات عمليينة الاختبينار، إذ تحتيناج بعينو الوظينائف إلى سينلامة الحينواس ودقينة الانتبيناه 
 .1والسرعة في الانتقال من مكان إلى أخر

 أهداف الاختيار: .1
الاختيينار إن لكل عمل هدف يسعى صاحبه لتحقيقه، وبالتالي فان المنظمات عملينت علينى إجينراء سياسينة 

 2وذلك من اجل تحقيق عدة أهداف أهمها:

 تهيوة أساس سليم للتدريب فالفرد المناسب للوظيفة يسهل تدريبه وتقل تكلفة تدريبه. -

تحقيينينق درجينينة رضينينا عاليينينة بينينين العينيناملين مينينن خينينلال شينينعورهم بينينالتكيف مينينع وظينينائفهم وب مكانيينينة تحقيينينق التقينيندم في  -
 المسار الوظيفي.

التأكيند مينن أن ، و المنظمينة ومينؤهلات الفينرد وحاجيناتهم المؤهلين للوظيفينة في ضينوء مصينلحةاختيار أفضل الأشخا  -
 3الشخص المختار سيؤدي العمل المطلوب منه ب تقان.

 المطلب الثالث: تعيين الموارد البشرية.
بعينيند مينينرور المتقينيندم إلى العمينينل بكينينل المراحينينل الينينتي سينينبق ذكرهينينا مينينن الاسينينتقطاب والاختيينينار جينيناء دور مرحلينينة 

 يين وهي المرحلة الأخيرة التي يجب على الفرد أن يتخطاها ليصبح عضوا في المنظمة.التع
 تعريف التعيين: .1

 .4هي عملية تمكين الفرد في الوظيفة المناسبة التي توفر للفرد مشاعر الرضا نظرا لتوافقها مع قدراته وإمكانياته
الإجينراءات مينينن خينينلال مراجعينة الطلبينينات بنينيناءا ويمكينن تعينينرف التعيينين بأنينينه،"هو عمليينينة الاختيينار والتطينينوير في 

 5عن الاختبارات المعرفية والاختبارات الشخصية.
ومينينينن التعينينيناريف السينينينابقة يمكينينينن القينينينول أن التعيينينينين هينينينو " هينينينو عمليينينينة وضينينينع الفينينينرد المناسينينينب في الوظيفينينينة الينينينتي 

هائيينة لعمليينة التوظيينف  تتناسب مؤهلاته وكفاءاته مع مسينتلزمات وشينروط هينذه الوظيفينة، والينذي هينو بمثابينة الخطينوة الن
 ككل.

                                                             
 .727سعد علي الريحان المحمدي، مرجع سابق، ص 1
 العلمية في إدارة الموارد البشرية بالمؤسسات العامة التطبيقاتالمرعي" موسى علي أبو عساف، هيثم عبد الله ذيب  مؤيد2

 .21،ص7012، عمان،للنشر والتوزيع ، دار أمجد1ط"، والخاصة
مي تحليلالقطامين" رائد عبد الحليم حماد 3 يل عل عال دل تابالعمل ودوره في عملية التوظيف الف شر والتوزيع،  "، دار الك قافي للن الث

 .74،ص7012الأردن،
 .100، ص7002"، دار الوفاء للنشر والتوزيع، الإسكندرية، الموارد البشرية إدارةحجازي" محمد حافظ  4
 .141، ص7007"، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية، للموارد البشرية الإستراتيجية الإدارةالنجار" فريد  5
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 شروط التعيين: .2
 1يتعين على الفرد المتقدم للعمل أن تتوفر فيه مجموعة من الشروط التي تطبق في كثير من المنظمات وهي:

 ؛شروط الجنسية -

 ؛شروط حسن السيرة والسمعة -

 ؛شرط عدم سبق الحكم عليه بعقوبة جنائية -

 ؛شرط عدم سبق الفصل من الخدمة -

 ؛عسكرية لبعو الوظائف الاستثنائيةالخدمة الشرط اجتياز  -

 شرط اجتياز الاختبارات التي تعقدها الجهة الموظفة. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
"، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية المفاهيم والأسس، الأبعاد والاستراتيجياتعبد الرحمان بن عنتر،" 1

 .27، ص7017الأردن، 
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 خلاصة الفصل

مما سبق يتضح لنا بان إدارة الموارد البشرية مرت بسلسلة طويلة من التطورات بفعل عدة متغيرات ساهمت 
ب عطائها مكانة أساسية بين مختلف وظائف المؤسسة، كما أصبحت إدارة الموارد البشرية عنصرا هاما في أي منظمة 

ط بالدرجينة الأولى بمواردهينا البشينرية، فين ذا كينان تعمل على تحقيق الانسينجام والاسينتقرار، و إن نجيناح أي مؤسسينة مينرتب
العنصر البشري في المؤسسة يمتاز بالكفاءة فيصاحب ذالك الاستغلال الأمثل لباقي المينوارد والعكينس صينحيح، ومينن 

التوظيينينف الينينتي تعتمينيند علينينى الاسينينتقطاب والاختيينينار والتعيينينين مينينن  ب سينينتراتيجيةهينينذا المنطلينينق تظهينينر لنينينا أهميينينة الاهتمينينام 
اء العينينيناملين الكينينينفء الينينينذين يظهينينينرون الرغبينينينة الاسينينينتمرارية بالعمينينينل في المنظمينينينة وتحقيينينينق الأهينينينداف المرجينينينوة.خينينينلال انتقينينين



 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: 

 لتزام التنظيميالنظري للا المدخل
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 تمهيد

يثير اهتمام كثير من  يعد الالتزام التنظيمي عنصرا حيويا في بلوغ أهداف المنظمة، ويعد موضوعا مهما  
المنظمات بسبب ارتباطه بسلو  العاملين، وتعزيز الثقة والاستقرار بين الإدارة والعاملين فيها، كما يعبر الالتزام عن 
ا اه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء فيها، وبالتالي يمثل الأفراد الملتزمون مصدر قوة ا اه منظماتهم 

ى بقاءها ومنافستها للمنظمات الأخرى ولهذا برزت الحاجة لدراسة هذا النوع من الظواهر الإدارية التي تساعد عل
 لاقت اهتماما كبيرا من قبل الباحثين.

 وعليه سيناقش هذا الفصل:

 ماهية الالتزام التنظيمي. .1
 مراحل تطور الالتزام التنظيمي وأبعاده ومستوياته .2
 وتحقيقه والمتغيرات المؤثرة عليه والآثار المترتبة عنهمحددات الالتزام وكيفية دعمه  .3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 التنظيميلتزام النظري للا المدخل الثاني:الفصل 

 

37 
 

 .الأول: ماهية الالتزام التنظيمي المبحث

يعد الالتزام التنظيمي من الظواهر المهمة في حياة المنظمات، كونه يضمن ارتباط العيناملين بالمؤسسينة، وهينو 
الاتفاق على تعريف محدد له، وفيما يلي سنتطرق احد أكثر المفاهيم صعوبة، حيث تعددت مضامينه، لهذا لم يتم 
 إلى كل من مفهوم الالتزام التنظيمي وأهميته، خصائصه وأنماطه.

 المطلب الأول: مفهوم الالتزام التنظيمي. 
لقينينيند تطينينينرق العديينينيند مينينينن البينينيناحثين إلى مفهينينينوم الالتينينينزام التنظيمينينيني فكينينينل باحينينينث عرفينينينه حسينينينب طبيعينينينة دراسينينينته 

 وجهة نظره. وكذلكوزمنها 
 أولا: تعريف الالتزام التنظيمي

 يمكن تقديم التعاريف التالية للالتزام التنظيمي:
الالتزام التنظيمي بأنه الربط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة مما يدفعينه إلى الانيندماج في العمينل و إلى تبينني  عرف-

 1قيم المنظمة.

ليينينة الينينتي يحينيندث فيهينينا التطينينابق بينينين أهينينداف الفينينرد و ويينينرى شينينندير و تغينينرين هينينول بينينأن الالتينينزام التنظيمينيني" يمثينينل العم-
أهينينداف المؤسسينينينة فكلمينينينا بينينينذل الفينينينرد سينينلوكا متطوعينينينا يفينينينوق السينينينلو  الرسمينينيني الينينذي يطالينينينب بينينينه كلمينينينا دل ذلينينينك علينينينى 

 2التزامه".

 3كما عرف الالتزام التنظيمي " بأنه استعداد أعضاء المجتمع لتقديم ولائهم و طاقاتهم لأنظمته".-
نينينه: "مجموعينينة الضينينغوط الداخليينينة المعياريينينة الينينتي يتحملهينينا الفينينرد في عملينينه لغينينرد تحقيينينق الأهينينداف بأ كمينينا عرفينينه وينينينر-

 4التنظيمية مقابل المنافع والعوائد المدركة".

                                                             
ني مخلص شياع علي الجميلي، 1 هد التق في المع عاملين  بار""العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي دراسة تحليلية لأراء ال ، الان

 .722، ص 7017، جامعة الانبار، العراق 2، العدد 4مجلة للعلوم الاقتصادية و الإدارية، المجلد 
ناخالزهرة" بن صافية فاطمة 2 سيارات  الم صناعة ال ية ل ية بالمؤسسة الوطن سة ميدان مي درا بالالتزام التنظي ته  مي وعلاق التنظي

 .2، ص7، جامعة الجزائر 7، العدد 1اجتماع المنظمات، مجلد مجلة دراسات في علم الصناعية بالرويبة"، 
، 70، مجلددة كليدة التدراث الجدامعي، العدددد اثةر الأجةور فةي تعزيةةز الالتةزام التنظيمةي للعةاملينم.م.حسدين وليدد حسدين وآخددرون ،3

 . 111ص
سيد، 4 سة تعبد الله أحمد عبد الرحمان ال مي درا تزام التنظي تأثير حقوق الموظف على الال طاع " في ق شرطة  ية على جهاز ال طبيق

 .2، ص7002، قسم إدارة أعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، الأعمال، رسالة ماجستير في إدارة غزة"
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الفينرد بالمنظمينة الينتي يعمينل بهينا وبينذل قصينارى جهينده لتحقيينق  يعرف الالتزام التنظيمي علينى انينه قينوة إيمينانو 
 1إليها.عتزازه بالانتماء اأهدافها وفخره و 

ومن خلال التعاريف السابقة يمكن تعريف الالتزام التنظيمي بأنه: "حالة شعورية لدى الفرد العامل ا اه 
 المنظمة تعبر عن مدى ارتباطه بها و التمسك بقيمها، والشعور القوي بالانتماء إليها والرغبة في الاستمرار فيها"

 ثانيا: أهمية الالتزام التنظيمي.

التنظيمي من ابينرز المتغينيرات السينلوكية الينتي سينلط عليهينا الضينوء، حيينث أكيندت نتينائج العدييند يعد الالتزام 
مينينن الدراسينينات والأبحينيناث عينينن ارتفينيناع تكلفينينة الغيينيناب و ارتفينيناع التينينأخر عينينن العمينينل وتسينينرب العمالينينة مينينن المنظمينينات 

اهر السينينلبية وانخفينيناد درجينينات الرضينينا الينينوظيفي، كمينينا سينينلطت النتينينائج الضينينوء علينينى أهميينينة البحينينث عينينن أسينينباب الظينينو 
السابقة، وقد أكدت الكثير من الدراسينات الأهميينة الواضينحة للالتينزام التنظيميني، حيينث أن ارتفيناع مسينتوى الالتينزام 
التنظيمينيني في بيوينينة العمينينل ينينينتج عنينينه انخفينيناد مسينينتوى مجموعينينة مينينن الظينينواهر السينينلبية وفي مقينيندمتها ظينيناهرا الغيينيناب 

كمينينا يمثينينل الالتينينينزام التنظيمينيني عنصينينرا هامينينينا في الينينربط بينينين المؤسسينينينة والأفينينراد العينيناملين بهينينينا ،  المهينينينام والتهينينرب عينينن أداء
لتحقيينينق أعلينينى  فيهينينا  المؤسسينينات أن تقينيندم الحينينوافز الملائمينينة لعمالهينينا ودفعهينينم عتسينينتطيلا لاسينينيما في الأوقينينات الينينتي 

 هامينينينا أكثينينينر مينينينن الرضينينينا إن التينينينزام الأفينينينراد للمؤسسينينينات الينينينتي يعملينينينون بهينينينا يعتينينينبر عينينيناملا، حيينينينث مسينينينتوى مينينينن الانجينينيناز
الوظيفي في التنبينؤ ببقينائهم في مؤسسيناتهم أو تينركهم للعمينل . وأيضينا يعتينبر التينزام الأفينراد لمؤسسيناتهم عيناملا هامينا في 
ضينينينمان نجينينيناح تلينينينك المؤسسينينينات واسينينينتمرارها وزيينينينادة إنتاجهينينينا، كمينينينا تكمينينينن أهميينينينة الالتينينينزام في ترجمينينينة الرغبينينينات والميينينينول 

 2رد  اه مؤسسته إلى سلو  ايجابي يدفع بالمؤسسة إلى التقدم والبقاء.والاعتقادات التي تكون داخل الف

بالإضافة إلى عدة أسباب أدت إلى الاهتمام بهذا المفهوم وهي أن الالتزام التنظيمي يمثينل احيند المؤشينرات 
تينينزمين الأساسينينية للتنبينينؤ بعديينيند مينينن النينينواحي السينينلوكية  وخاصينينة معينيندل دوران العمينينل  فمينينن المفينينترد أن الأفينينراد المل

 3سيكونون أطول بقاء في المؤسسة وأكثر عملا نحو تحقيق أهداف المنظمة. 

                                                             
عدد "دور الالتزام التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي في الجامعات الليبية"خيرية محمد بن عصمان ،1 ، مجلة كلية التربية ببنها، ال

 . 742، ص 7012،سنة  170
سيير عاشوري ابتسام، 2 ية والت يوان الترق "الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية،دراسة ميدانية بمؤسسة د

والاجتماعيدة، جامعددة محمدد خيضددر،  الإنسددانيةرسدالة ماجسددتير، تخصدص تنظدديم وعمدل، كليددة العلدوم ، العقةاري بمدينةة الجلفةةة"

 .77، ص7014بسكرة،
 .717ص، 7002 ، الدار الجامعية الإسكندرية،"مبادئ السلوك التنظيمي"عبد الباقي صلاح الدين، 3
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 1وكذلك زيادة تماسك الأفراد وثقتهم بالمنظمة وبالتالي تحقيق الاستقرار المنظمي.  

لا تقتصينر علينى مينا يترتينب  عليينه مينينن أهميـة الالتـزام التنظيمـي فيمينا يينرى محميند مصينطفى أبينو جييناب أن   
بالفرد و المنظمة، وإنما تتعيندى ذلينك لتشينمل المسينتوى الاجتميناعي والقينومي،  وتبيندوا هينذه الأهميينة فيمينا آثار تتعلق 

 2يترتب على الالتزام التنظيمي من آثار كما يلي:

 .على مستوى الفرد: 0

تتضمن نتائج الالتزام على المستوى الأفراد العديد من المخرجات، حيث أن الفرد الملتزم يشعر بالانتميناء 
الأمينينان والنظينينرة الإيجابيينينة للينينذات والقينينوة وتحديينيند الأهينينداف في الحيينيناة، إن الأفينينراد الملتينينزمين يحصينينلون علينينى مكافينينآت و 

 من أجل تشجيعهم، وتشمل أثار الالتزام التنظيمي على مستوى الفرد:

 العامل الملتزم أكثر رغبة في التضحية من أجل المنظمة 
 رتبطة بمهام العمل، ويجعلهم أقل رغبة في تر  العمليحفز العاملين على بذل مزيد من الجهود الم 
 أعمينينالهم والمنظمينينة الينينتي يعملينينون بهينينا ويينيندفعهم إلى  يجعلهينينم يحبينينونالينينروح المعنويينينة لينيندى العينيناملين حيينينث  يرفينينع مينينن

 التعاون والعمل بحماس لتحقيق أهداف المنظمة

 .على مستوى المنظمة: 2

  الكفينيناءات الجيينيندة مينينن العينيناملين، إضينينعاف  فقينيندان)مثينينل الحينيند مينينن التسينينرب الينينوظيفي ومينينا يترتينينب عليينينه مينينن آثينينار
 الروح المعنوية، تدني الإنتاجية وارتفاع تكاليف التوظيف مجددا(.

 سهولة استجابة التنظيم للمتغيرات المختلفة حيث أنه كلما زاد الشعور بالولاء يزداد تقبل العيناملين لأي تغيينير 
 يصب في مصلحة المنظمة.

 .يزيد الالتزام التنظيمي من مستوى الإنتاجية ويقلل من معدل الغياب ويحسن من جودة العمل 
 .الأفراد الملتزمون يتبنون أهداف المنظمة، ويدركون قيمتها وأهمية التكامل بين الأهداف الفردية والتنظيمية 

                                                             
، 7007، الطبعددة الثانيددة، دار وائددل للنشددر والتوزيددع، عمددان، "التطةةوير التنظيمةةي أساسةةيات ومفةةاهيم حديثةةة"اللددوزي موسددى، 1

 .172ص
، رسالة ماجستير "مداخل تنمية الالتزام التنظيمي لدى ضباط الشرطة الفلسطينية في قطاع غزة"أبو جياب،  مصطفىمحمد  محمد2

 .12، ص7014إدارة أعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، 
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 .على المستوى الاجتماعي: 3
 ي إلى خلق جو من الترابط والعلاقات الاجتماعية بين العاملين في المنظمة.يؤدي الالتزام التنظيم 
  تينينيننعكس أثينينينار الالتينينينزام علينينينى الارتبينينيناط العينينينائلي والحيينينيناة الشخصينينينية للعينينيناملين، حيينينينث يشينينينعر ذوي الالتينينينزام المرتفينينينع

 بالسعادة والرضا.

 .على المستوى القومي: 4
 المحصينينلة النهائيينينة للالتينينزام، وذلينينك عينينن طريينينق زيينينادة كفينيناءة  يينينؤدي الالتينينزام التنظيمينيني إلى زيينينادة النينيناتج القينينومي في

 1وعالية الأفراد العاملين بالمنظمة.
 ( أهمية الالتزام التنظيمي وأثاره على مختلف المستويات:20-22ويوضح الشكل رقم )

 

ضباط الشرطة الفلسطينية في قطاع  ىمداخل تنمية الالتزام التنظيمي لد: محمد محمد مصطفى أبو جياب، المصدر

 .19،  7014، رسالة ماجستير إدارة أعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة، غزة"

 

 

                                                             
 12ياب، نفس المرجع، ص  جمحمد محمد مصطفى أبو 1

على المستوى 
القومي

زيادة الناتج القومي •
ءة كحصيلة لزيادة كفا
ملين وفاعلية الأفراد العا

في المنظمة

على المستوى 
الاجتماعي

تعزير العلاقات •
الاجتماعية

الارتباط العائلي •
والسعادة الشخصية 

والشعور بالرضا

على مستوى المنظمة

تحسين الجودة•
رب التس/ تقليل الغياب•

الوظيفي
ملينالتنبؤ بسلوك العا•
غييرتقبل العاملين للت•
تبني الأفراد لأهداف•

المنظمة

على مستوى الفرد

الأمان•
الإستعداد•
الشعور بالرضا و •

الاستقرار
رفع الروح المعنوية •
ةايجاد هدف في الحيا•
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 : خصائص الالتزام التنظيمي المطلب الثاني

 1يشتمل الالتزام التنظيمي على مجموعة خصائص تميزه عن المتغيرات التنظيمية الأخرى، ومن أهمها:   

 . أنه نوع من العاطفة الوجدانية التي تولد شعورا داخليا ايجابيا لدى الفرد العامل نحو المؤسسة التي يعمل فيها 
 عمله. أنه حالة غير ملموسة تفسر من خلال سلوكيات الفرد العامل أثناء 
  إنشينينينائه وتعزيينينينزه أنينينه حصينينينيلة تفاعينينينل العديينينيند مينينينن العوامينينينل التنظيميينينينة لاسينينيما الإنسينينينانية والإداريينينينة الينينينتي تعمينينينل علينينينى

 .واستمراره وشموله
 .وفي حالات كثيرة فان الملتزم على استعداد للتضحية بحقوقه في سبيل مؤسسته 

 2أن خصائص الالتزام التنظيمي تتمثل فيما يلي: إبراهيمكما يرى طلعت    

 .يؤثر الالتزام التنظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه أو تركه للمؤسسة 
 .يتصف الالتزام التنظيمي بأنه متعدد الأبعاد 
 يمينان بهينا   يتميز الأفراد الذين لديهم التزام تنظيمي بالصفات التاليينة: قبينول أهينداف وقينيم المؤسسينة الإنسينانية والإ

وبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المؤسسة ووجود مستوى عال من الانخينراط في المؤسسينة لفينترة طويلينة  ووجينود 
 الميل لتقويم المؤسسة التقويم الايجابي.

 : أنماط الالتزام التنظيمي المطلب الثالث

يعيند حالينينة سينلوكية وارتباطينينا نفسينينيا  أشينار كينينل مينن كينينولين، وسمينينرز، واسينيو في دراسينينة لهينم أن الالتينينزام التنظيمينيني  
نحينينينو المؤسسينينينة لينينينذا تينينيننص الرؤيينينينة السينينينلوكية علينينينى أن هنينينينا  ثلاثينينينة أنمينينيناط تشينينينكل في مجموعهينينينا الالتينينينزام التنظيمينينيني وهينينينذه 

 3الأنماط هي:

 

 

                                                             
 .170، ص7077، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، "الفكر الإداري والقيادي الحديث"مهدي صالح مهدي السامرائي، 1
 .77، ص7002، والتوزيع، القاهرة، دار غريب للطباعة والنشر "علم الاجتماع التنظيم" طلعت إبراهيم،2
 .127، ص7007سكندرية، ، دار الجامعة الجديدة، الإ"السلوك التنظيمي"حسين حريم، 3
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ويقصينينيند بهينينينا شينينينعور العامينينينل بالارتبينينيناط بالمنظمينينينة  :الالتـــزام الوجـــداني((يلـــنمط الوجـــداني للالتـــزام التنظيمـــا
 1والمساهمة فيها،

ويعرف كذلك بأنه التزام عاطفي وهو توافق أهداف الفرد مع أهداف وقيم المؤسسة مما يؤدي إلى مشيناركة 
 2الفرد في تحقيق الأهداف وتدعيم هذه القيم.

 وهو مبني على التكاليف التي يرى العامل أن سببها  :الالتزام المستمر((مط الاستمراري للالتزام التنظيميالن
 3هو تركه للمنظمة.

 ويشير إلى شعور العامل بالالتزام بالبقاء في المنظمة :الالتزام المعياري((زام التنظيميالنمط المعياري للالت، 

 4لك إلى ضغوط الآخرين مثل الزملاء والرؤساء.وقد يعود ذ 

 5بالإضافة إلى أنماط أخرى تتمثل في:

 ويظهينينر ذالينينك في التعبينينير بالافتخينينار بالمؤسسينينة والقناعينينة الذاتيينينة  :ســاس بالانتمــاء للالتــزام التنظيمــينمــط الإح
 بأهدافها وقيمها .

  والتي تنبع من رضاه النفسي بأهمية الأنشطة والأدوار التي يقوم بها.المشاركة من قبل الفرد 
  :والعمينل الينذي يعينبر عنينه بوجينود تلينك الرغبينة الأكييندة عينن الفينرد بالاسينتمرار نمط الإخـلاص للالتـزام التنظيمـي

 بالمنظمة في جميع الظروف والأحوال، ومضاعفة الجهد المبذول من قبله سعيا وراء تحقيق أهدافه وأهداف المنظمة.

 محدداتهطور الالتزام التنظيمي وأبعاده و الثاني:مراحل ت المبحث

رى، يعينيند الأفينينينراد الملتينينينزمين مصينينيندر قينينوة ا ينينيناه منظمينينيناتهم تسينينيناعد علينينى بقائهينينينا ومنافسينينينتها للمنظمينينينات الأخينينين
 الالتزام التنظيمي لديهم و اد العاملين لديها لخلق الولاء و لذلك من مصلحة المنظمة تبني سياسات ا اه الأفر 

 الاحتفاع بهم، وعليه سوف نتطرق في هذا المبحث حول: مراحل تطور الالتزام التنظيمي، أبعاده ومحدداته.  

                                                             
، زمددزم ناشددرون 1، الطبعددة"الرضةةا والةولاء الةةوظيفي قةةيم وأخلاقيةةات العمةل"محمدد احمددد سددليمان، سوسددن عبدد الفتدداح وهددب، 1

 .72، ص7011وموزعون، عمان، 
 .41ص، 7011، دار الأمة للطباعة والترجمة والتوزيع، الجزائر، 1، الطبعة ادارة الموارد البشرية" " حاروش، نوردين2
 .72محمد احمد سلمان، سوسن عبد الفتاح وهب، مرجع سابق، ص3
 .740حاروش،  مرجع سابق، ص نوردين4
 .72مد احمد سلمان, سوسن عبد الفتاح وهب , مرجع سابق,صح5
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 الأول:مراحل تطور الالتزام التنظيمي. المطلب

اندماج العامل بالمنظمة والتزامه بها عبر مراحل مختلفة، وتعينددت تصيننيفات البيناحثين لهينذه المراحينل يترسخ 
 على النحو التالي:

 : للالتزام التنظيميوالش وليفون تصنيف  .0
 ويرى كل من والش وليفون أن الالتزام التنظيمي يتكون من مرحلتين هما:

غالبينينا مينينا لتينينار الفينينرد المنظمينينة الينينتي يعتقينيند أنهينينا تحقينينق  العمــل بهــا:مرحلــة الانضــمام للمنظمــة التــي يريــد الفــرد -أ
 رغباته وتطلعاته.

أقصينى جهيند لتحقيينق أهينداف أي المرحلة التي يصبح الفرد فيها حريصينا علينى بينذل  مرحلة الالتزام التنظيمي:-ب
 1النهود بها.المنظمة و 

 . تصنيف عامر وقنديل للالتزام التنظيمي2
 ثلاثة مراحل للالتزام التنظيمي وهما: أشار عامر وقنديل إلى  

أي قبل الدخول إلى العمل، وتمتد هذه المرحلة لعام واحيند، حيينث تعتميند علينى مينا يتينوافر ليندى  مرحلة التجربة:-أ
مينينينينن  عنينينينيندهم درجينينينينات أو مسينينينينتويات مختلفينينينينةة لأن الأفينينينينراد يينينينيندخلون المنظمينينينينات و الفينينينينرد مينينينينن خينينينينبرات العمينينينينل السينينينينابق
اجمينة عينن توقعينات الفينرد وظينروف العمينل وطبيعينة البيوينة الاجتماعيينة ومينا تمثلينه مينن قينيم الاستعداد للالتينزام التنظيميني ن

وا اهات وأفكار، ففي هذه المرحلة يهدف من توجهه نحو العمل على تحقيق الأمن والشينعور بينه، والحصينول علينى 
 2القبول من المنظمة، وبذل الجهود للتعلم والتعايش مع بيوة العمل الجديدة.

: وتتضمن هذه المرحلة خبرات العمل المتعلقة بالأشهر الأولى من تاريخ بيندء العمينل، في العمل مرحلة البدء-ب
وتتراوح الفينترة الزمنيينة لهينذه المرحلينة مينن عينامين إلى أربعينة أعينوام، وتظهينر حلالهينا خصينائص مميينزة لهينا تتمثينل في الأهميينة 

 3الشخصية، والخوف من العجز، وظهور قيم الالتزام التنظيمي.

                                                             
ندا1 بو  ميس أ لة سامية خ شعور بالعدا مي وال بالالتزام التنظي يادة  ماط الق يرات الشخصية وأن عض المتغ يل علاقة ب ية ، تحل التنظيم

عة الإسلامية، "دراسة ميدانية على الوزارات الفلسطينية في قطاع غزة" جارة، الجام ، رسالة ماجستير، قسم إدارة الأعمال، كلية الت

 .174، ص7002غزة، 
 . 722، ص7010، دار الفكر ناشرون وموزعون، عمان، 1، طالتطوير التنظيميسامح عبد المطلب عامر، علاء قنديل، 2
غزة"د أكرم، صقرمحم3 ية  سية على بلد ، رسالة ماجستير، دور إدارة التغيير في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاملين "حالة درا

 .42، ص7012قسم إدارة أعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،
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: وتمثل السنة الخامسة من تاريخ بدء العمل، حيث تزداد الا اهينات الينتي تعينبر عينن ة الثقة في المنظمةمرحل-ت
 1زيادة درجات الالتزام التنظيمي ويزداد نمو الالتزام حتى يصل إلى مرحلة النضوج.

                     ويشير الخشالي إلى ثلاثة مراحل للالتزام التنظيمي و هي:                                 

: فالتزام العامل مبني على مينا سيحصينل عليينه مينن المنظمينة مينن فوائيند في البدايينة، لينذا  يند العامينل مرحلة الإذعان-أ
 يتقبل سلطة الآخرين، ويلتزم بما يطلبونه مقابل الحصول على الفوائد المختلفة.

يتقبل سلطة وتأثير الآخرين من أجل الرغبة  فتجد العامل: المنظمةالتطابق أو التماثل بين العامل و مرحلة -ب
 الاستمرار للعمل في المنظمة فهي تشبع حاجته للانتماء، لذا ف نه يشعر بالفخر لانتمائه لها.و 

ام ناتج عن تطابق أهينداف العامينل قيما له، فالالتز : فالعامل يعتبر أهداف وقيم المنظمة أهدافا و مرحلة التبني-ت
 2قيمه مع أهداف المنظمة.و 

 المطلب الثاني: أبعاد الالتزام التنظيمي.

المحركينينة لينينه، وتشينينير الأدبيينينات إلى أن لمنظمينينات بينيناختلاف القينينوة الباعثينينة و تختلينينف صينينور التينينزام العينيناملين ا ينيناه ا
هنا  أبعادا مختلفة للالتزام التنظيمي ولينيس بعيندا واحيندا، ويتفينق البيناحثين في تعيندد أبعيناد الالتينزام، إلا أنهينم لتلفينون 

 د هذه الأبعاد.في تحدي

 :. بعد الالتزام العاطفي .1

الذي اقترحه آلن و مايو حيث رأيا بأن الالتزام العاطفي للعامل يتأثر بدرجة إدراكه للخصائص التي تميز          
عمله من استقلالية، وأهمية، ومهارات مطلوبة، وقينرب المشينرفين وتينوجيههم لينه، كمينا يتينأثر هينذا الجانينب مينن الالتينزام 

يعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة بمجريات اتخاذ القرارات،  بدرجة من إحساس العامل بأن البيوة التنظيمية التي
سواء ما يتعلق منها بالعمل أو ما لصه أي هينو الارتبيناط المحيندود، وأصينحاب هينذا التوجينه هينم الينذين يعملينون وفينق 

                                                             
فيراتب السعود، سوزان سلطان، 1 ية  سام الأكاديم ها  درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأق ية الرسمية وعلاقت عات الأردن الجام

 .704، ص7002(، 7+1، العدد)72، مجلة دمشق، المجلدبالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية فيها
عات الخشالي، شاكر جاد الله2 في  الجام ، أثر الأنماط القيادية لرؤساء الأقسام العلمية على الالتزام التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس 

 .704، ص7007، المجلد السادس، العدد الأول، الأردنية الخاصة، المجلة الأردنية للعلوم التطبيقية
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مينه لهينم تقييم ذاا للمتطلبات التي تفرضها ظروف العمل المختلفة فيكون الارتبيناط بينين الفينرد والمنظمينة وفينق مينا تقد
 1و الالتصاق النفسي بالمنظمة. ءبالانتمامنظماتهم، ويرجع الالتزام العاطفي إلى الشعور 

 . بعد الالتزام المعياري:2

ويعبر عن الالتزام الأدبي، أو الأخلاقي، يظهر من خلال تمسك العامل بقينيم وأهينداف المنظمينة، ويكينون نيناتج عينن 
 قيم العامل.ق أهداف وقيم المؤسسة مع أهداف و والدينية، أو عن توافالتأثر بالقيم الاجتماعية والثقافية 

يظهينر هينينذا النينوع مينينن الالتينزام عمليينينا مينن خينينلال التينزام العامينينل بالبقيناء في المنظمينينة نتيجينة شينينعوره بالمسينينؤولية، 
والسياسينات العامينة وغالبا ما يعزز هذا البعد المشاركة الإيجابية للعامل في المنظمة ومساهمته في رسم ووضع الخطط 

 2للمنظمة.

 . بعد الالتزام المستمر:3

ويشينينير إلى الرغبينينة القويينينة للفينينرد لمواصينينلة العمينينل مينينع المنظمينينة بسينينبب حاجتينينه للبقينيناء فيهينينا وعينيندم وجينينود بينيندائل 
أخينينرى للعامينينل ممينينا يجعينينل تينينر  العمينينل مكلفينينا ويسينينبب خسينينارة كبينينيرة لينينه، فهينينو ارتبينيناط مصينينلحي يقينينوم بالدرجينينة الأولى 

أمينا إذا لاحينت بينالأفق أي عوائيند أفضينل مينن الينتي  3تي يتحصل عليها العامينل نظينير بقيناءه في المنظمينة،على المنفعة ال
تقدمها المنظمة التي يعمل فيهينا ف نينه لينن يينتردد بالانتقينال إلى الوضينع الآخينر، وأصينحاب هينذا الارتبيناط هينم النفعيينون 

 4الانتهازيون وأصحاب الطموحات العالية.

 تزام التنظيمي      المطلب الثالث: مستويات الال

هنالينينينك مسينينينتويات مختلفينينينة مينينينن الالتينينينزام التنظيمينينيني الينينينتي تينينينربط بتنميينينينة الفينينينرد مينينينن خينينينلال التزامينينينه التنظيمينينيني، 
 والشكل الموالي يوضح ذلك:

                                                             
قانبكراوي عبد العالي، مستوى 1 شمال ر غازي  بالمجمع ال ية  سة ميدان ية أدرار-الالتزام التنظيمي في العمل "درا ، مجلة سالي ولا

 .722، ص7071، 7العدد، 70، المجلدالإنسانيةالحقيقة للعلوم الاجتماعية و 
ية باالطاهر بن تونس، يوسف بربيع، بوحزام ليديا، 2 جامعي الالتزام التنظيمي وعلاقته بالعدالة التنظيمية" دراسة ميدان شفى ال لمست

 .10، ص7077، 1، العدد11، مجلة الحكمة للدراسات الفلسفية، المجلدوزو"محمد تيزي نذير 
سة حالة مديرية توزيع الكهرباء مستوى الالتزام التنظيمي في التقليل من نية ترك العمل" درا،أثر نصر الدين قعودة، منيرة سلامي3

 .42، ص7070، جوان01، العدد04المجلدنماء للاقتصاد والتجارة،  ةمجل "،الغاز بباتنةو
طاهري ممومني سارة، 4 عة  لة جام سة حا شار(، أثر القوة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في المنظمة )درا ية حمد ب لة العالم المج

 .172، ص7012، 7، العدد4للاقتصاد و الإدارة، المجلد
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 مستويات تنمية الالتزام التنظيمي(22-22)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

"دور الثقافة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي، دراسة ميدانية بمؤسسة صنع الكوابل الكهربائية هدى درنوني، : المصدر

، 7012ية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع الإدارة والعمل، قسم العلوم الاجتماعبسكرة"

 .177ص

 

م التنظيمينيني عنينيندما يينينزداد وعنينيندما يأخينينذ في التنينيناقص، فمسينينتوى يوضينينح لنينينا هينينذا الشينينكل مسينينتويات الالتينينزا
الالتينينزام التنظيمينيني لينيندى العامينينل قينيند ينتقينينل مينينن مسينينتوى  مينيننخفو إلى مسينينتوى معتينيندل والاسينينتمرار فينينير تطينينويره إلى 

 1مستوى أعلى من المستوى الالتزام التنظيمي، ويتمثل فيما يلي وصفا لمستويات الالتزام التنظيمي:

 لالتزام التنظيمي:مستوى أعلى من ا .0

                                                             
"دور الثقافةة التنظيميةةة فةي تحقيةق الالتةةزام التنظيمةي، دراسةة ميدانيةة بمؤسسةةة صةنع الكوابةل الكهربائيةةة هددى درندوني، 1

، ص 7012الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ، أطروحة دكتوراه في علم الاجتماع الإدارة والعمل، قسم العلوم بسكرة"

 .177-171ص

 رتفاع مستوى الالتزام التنظيمي                                        ا       نخفاض مستوى الالتزام التنظيمي              ا

مستوى أعلى من الالتزام 
 التنظـــــــــــــــــــــيمــــــــي

 

مستوى أعلى من الالتزام 
 التنظـــــــــــــــــــــيمــــــــي

مستوى معتدل من الالتزام 
 التنظــــــــــــــــــيمـــــــــــي

 

مستوى معتدل من الالتزام 
 التنظينينينينينينينينينينينينينينينينينينيمينينينينينينينينينينيني

مستوى منخفو من الالتزام 
 التنظينينينينينينينينينينينيمينينينينينيني

 

مستوى منخفو من الالتزام 
 التنظينينينينينينينينينينينيمينينينينينيني
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ويتسينينم بمسينينتوى عينينال مينينن الالتينينزام التنظيمينيني لينيندى العمينينال بقبينينولهم قينينيم المنظمينينة واسينينتعدادهم لبينينذل الجهينينود 
الراميينة إلى البقينيناء مينينع المنظمينينة)إرادة البقيناء(، والالتينينزام التنظيمينيني يينينوحي بينينأن الميينول السينينلوكية في هينينذا المسينينتوى تتصينينل 

 الالتزام، حيث أن الأفراد يريدون البقاء.بشكل وثيق مع البعد العاطفي من 

 مستوى معتدل من الالتزام التنظيمي: .2

ويتميز بمستوى معتدل من الالتزام التنظيمي من قبل العيناملين بقبينول معقينول للأهينداف والقينيم التنظيميينة، 
على هذا المسينتوى الينذي يعينني التزامينا جزئيينا، أي  الاطلاعوكذلك الاستعداد لبذل الجهد للبقاء في المنظمة، يمكن 

بمثابينينة التينينينزام معقينينول أو متوسينينينط، وهينينو إسينينينناد الالتينينزام المعنينينينوي ليرتينينبط مينينينع البعينيند المعيينينيناري لالتينينزام الأفينينينراد بالبقينينيناء في 
 المنظمة لأنه ينبغي أن يفعلوا ذلك. 

 مستوى منخفض من الالتزام التنظيمي: .3

نظيمينيني بسينينبب عينيندم وجينينود قبينينول للأهينينداف والقينينيم التنظيميينينة وعينيندم ويتميينينز بانخفينيناد مسينينتوى الالتينينزام الت
الرغبينينة في بينينذل جهينيند البقينيناء مينينع المنظمينينة، والعامينينل الينينذي يعمينينل علينينى هينينذا المسينينتوى يجينينب أن يشينينعر بخيبينينة أمينينل إزاء 
المنظمينينة، فمثينينل هينينذا العامينينل يينينرتبط بالبعينيند الاسينينتمراري لأنينينه يحتينيناج إلى البقينيناء، فلينينو أعطينيني لينينه الخيينينار فسينينوف يينينتر  

 1نظمة.الم

عليـه والمتغيـرات المـؤثرة  الالتـزام التنظيمـي وكيفيـة دعمـه وتحقيقـه حـدداتمالمبحث الثالث: 
 والآثار المترتبة عنه.

لتحقيينينق الاسينينتفادة بشينينكل كبينينير مينينن قينيندرات وإمكانيينينات العينيناملين لابينيند مينينن الوصينينول إلى درجينينة عاليينينة مينينن 
تحقيينينينق الالتينينينزام، محينينينددات الالتينينينزام التنظيمينينيني، دعينينينم و الالتينينينزام التنظيمينينيني لينينينديهم، لينينينذا سينينيننتطرق في هينينينذا المبحينينينث إلى 

 المتغيرات المؤثرة عليه والآثار المترتبة عنه.

 

 
                                                             

 177-171نفس المرجع، ص صهدى درنوني،  1
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 المطلب الأول: محددات الالتزام التنظيمي.

الدارسينينينينين وا اهينينينيناتهم حينينينينول العوامينينينينل الينينينينتي تسينينينيناعد علينينينينى تكينينينينوين الالتينينينينزام تعينينينينددت اجتهينينينينادات البينينينيناحثين و 
إلى مانيناري تعتينبر مينن الدراسينات المتميينزة الينتي أشينارا فيهينا ت روبينرت مينارو و ظمينة، إلا أن دراسيناداخل المن التنظيمي

 1هي:العوامل المساعدة في تشكيل وتكوين الالتزام التنظيمي و 

: ضينينينرورة العمينينينل علينينينى تبينينينني سياسينينينات داخليينينينة تسينينيناعد علينينينى إشينينينباع حاجينينينات الأفينينينراد العينينيناملين في . السياســـات0
المنظمينينة، ومينينن المعينينروف أن لينيندي أي إنسينينان مجموعينينة مينينن الحاجينينات المتداخلينينة الينينتي تسينيناعد علينينى تشينينكيل السينينلو  

ى إشينباع هينذه الحاجينات، أو سلبيته على قدرة الفرد عل ابيتهوإيجالتنظيمي لهؤلاء الأفراد، ويعتمد السلو  في شدته 
فينين ذا أشينينبعت هينينذه الحاجينينات فينين ن ذلينينك سينينيترتب عليينينه إتبينيناع نمينينط سينينلوكي إيجينينابي بشينينكل يسينيناعد علينينى تكينينوين مينينا 
يسمى بالسلو  المتوازن، وهذا السلو  المتوازن النيناتج عينن مسيناندة المنظمينة للعامينل في إشينباع هينذه الحاجينات يتوليند 

  الالتزام التنظيمي.عنه الشعور بالرضا و الاطمونان والانتماء، ثم

يسينيناعد وضينينوح الأهينينداف التنظيميينينة علينينى زيينينادة الالتينينزام التنظيمينيني لينيندى الأفينينراد العينيناملين، وضــوا الأهــداف: . 2
 فكلما كانت الأهداف واضحة ومحددة كلما كانت عملية إدرا  وفهم الأفراد للالتزام التنظيمي للمنظمة أكبر.

تسيناعد المشيناركة مينن قبينل الأفينراد العيناملين بصينورة العـاملين فـي المنظمـة:. العمل علـى تنميـة مشـاركة الأفـراد 3
 إيجابية على تحقيق أهداف المنظمة.

فالمنينينيناخ التنظيمينينيني هينينينو ذلينينينك المجينينينال المتضينينينمن للطينينينرق و الأسينينيناليب  . العمـــل علـــى تحســـين المنـــا  التنظيمـــي:4
، وبنينينيناءا علينينينى ذلينينينك يمكينينينن النظينينينر للمنينينيناخ والأدوات والعناصينينينر والعلاقينينينات داخينينينل بيوينينينة المنظمينينينة بينينينين الأفينينينراد العينينيناملين

التنظيمي على أنه يمثل شخصية المنظمة الناجحينة، وأن نجاحهينا يعتميند علينى جينو العمينل السينائد، فالمنيناخ التنظيميني 
الجيد يشجع على خلق جو عمل إيجابي يعمل على تحقيق الاستقرار للعيناملين والمنظمينة، ويجعينل العيناملين يشينعرون 

يث المشاركة في اتخاذ القرارات ورسم السياسات والشعور بدرجة عالية من الثقة المتبادلة، بأهميتهم في العمل من ح
ولأن تمتع العاملين بمناخ تنظيمي ملائم من حيث الوفاق والتعاون والعدالة والمساواة للوصينول إلى تحقيينق الأهينداف 

         رضينا الوظيفي،وييندعم الشينعور بينالالتزام التنظيميني.                                                                                 التنظيمية يعزز الثقة المتبادلة، ويرفع الروح المعنوية، ويزييند درجينة ال

                                                             
رسالة الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي" دراسة ميدانية على هيئة الرقابة بمنطقة الرياض"، حمد بن غالب العوفي،  1 

 .72، ص7002، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، الإدارية ماجستير، كلية الدراسات العليا، قسم العلوم
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يتطلينينب المنينينيناخ التنظيمينيني الجيينيند أنظمينينة حينينوافز معنويينينة وماديينينة مناسينينبة، فتينينينوافر  . تطبيــق أنظمــة حــوافز مناســبة:5
 زيينينادة الرضينينا علينينى المنينيناخ التنظيمينيني وعلينينى المنظمينينة ككينينل، وبالتينينالي زيينينادة الالتينينزام وارتفينيناع الأنظمينة المناسينينبة يينينؤدي إلى

معينيندلات الإنتينيناج وتقليينينل التكينيناليف، واتفينينق البينيناحثون علينينى أن المنظمينينات العاملينينة في القطينيناع العينينام أقينينل المنظمينينات 
                       استخداما للحوافز و تطبيقا لأنظمة الحوافز الجديدة.                       

إن الاهتمام ب شباع حاجات العيناملين والنظينر إلينيهم كأعضيناء في بيوينة عمينل  . العمل على بناء ثقافة مؤسسية:0
الأفينراد الاحينترام المتبينادل بينين الإدارة و واحدة ترسخ معايير أداء متميز لأفرادها، وتعمل علينى تينوفير درجينة كبينيرة مينن 

المنظمينينينة، وزيينينينادة  ا في المشينينيناركة في اتخينيناذ القينينينرارات، سينينيترتب عليينينينه زيينينادة قينينينوة تماسينينكالعينيناملين، وإعطينينينائهم دورا كبينينير 
 1الالتزام لها.

ـــادة0 : إن الينينيندور الكبينينينير الينينينذي يجينينينب أن تقينينينوم بينينينه إدارة المنظمينينينة هينينينو إقنينينيناع الآخينينينرين، وفي جينينينو عمينينينل . نمـــط القي
الإدارة القينادرة علينى كسينب التأيييند الجميناعي مناسب، بضرورة إنجاز الأعمال بدقة وفاعلية، فينالإدارة الناجحينة هيني 

لإنجاز الأعمال من خلال تنمية المهارات الإدارية للأفراد العاملين باستخدام أنظمة الحوافز المعينة، فالقائد الناجح 
 2هو الذي يستطيع زيادة درجات الالتزام التنظيمي لدى الأفراد العاملين.

 عو العوامل المؤثرة تطوير وتعزيز الالتزام التنظيمي وهي:ب (Porter et Steers)كما قد ذكر كل من

 عوامل شخصية(Personal factors): 
وهينينينينينينينيني عوامينينينينينينينينل ذات علاقينينينينينينينينة بينينينينينينينينالفرد العامينينينينينينينينل نفسينينينينينينينينه، مثينينينينينينينينينل شخصينينينينينينينينية الفينينينينينينينينرد العامينينينينينينينينل وثقافتينينينينينينينينه وقدرتينينينينينينينينه علينينينينينينينينينى                    

 المنظمة أو عوامل تتعلق باختياره العمل.تحمل المسؤولية أو توقعات الفرد للوظيفة أو ارتباطه النفسي بالعمل أو 
  تنظيميـةعوامـل (Organizational Factors): وهيني العوامينل الينتي تتعلينق بينالخبرة العلميينة أو نطيناق العمينل

نفسه كالتغذية الراجعة والاستقلالية فضينلا عينن الإشينراف المباشينر، وتمسينك أفينراد العمينل بأهينداف المنظمينة ومشيناركة 
 ات.القرار  اتخاذالعاملين في 

  تنظيميةعوامل غير (Non Organizational Factors): 
وهي عوامل ترتكز على مدى توافر فر  عمل بديلة للفرد بعد اختياره لقراره الأول في الالتحاق بالمنظمة، بحيث 
يكون مستوى الالتزام لدى العاملين مرتفعا عندما يكينون الأجينر المتينوافر في الفينر  البديلينة أقينل ممينا يحصينل عليينه في 

                                                             
 72، صنفس المرجع حمد بن غالب العوفي،م1
 .72محمد بن غالب العوفي، نفس المرجع، ص 2
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ى أن اختياره مطلق نسبيا لعدم توفر فر  لاحقينة لتغيينير بديلينة المنظمة مما يعطيه تبريرا لاختياره الأول، أو حين ير 
 1لتغيير قراره الأول.

 : محددات الالتزام التنظيمي(23-22)الشكل رقم                              

 

بين الالتزام التنظيمي والأداء  ،اعيل داود الجماصيمحمد إسمالاعتماد على مرجع لطالبتين ب: من إعداد االمصدر

،رسالة ماجستير في القيادة و الإدارة، الأكاديمية الإدارية الوظيفي لدى العاملين في الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة"

 .18،  ، 7017والسياسية للدراسات العليا، غزة، 

يوضينينينح لنينينينا هينينينذا الشينينينكل أن لتكينينينوين الالتينينينزام التنظيمينينيني وجينينينب إشينينينباع حاجينينينات العينينيناملين، وضينينينع أهينينينداف    
دة وتنميينينة مشينيناركة أفرادهينينا مينينينن أجينينل زيينينادة التينينزامهم وخلينينق جينينينو عمينينل إيجينينابي، وتينينوفير أنظمينينة حينينينوافز واضينينحة ومحينيند

مناسبة لهم، وإعطائهم حينق المشيناركة في اتخيناذ القينرارات، كينل هينذا يجعلهينم يزييندون مينن تمسينكهم بالمنظمينة والتينزامهم 
 بها. 

 المطلب الثاني: تحقيق وتدعيم الالتزام التنظيمي.

التنظيمينيني الكامينل يتوجينب تحقيينينق الالتينزام الينينواعي لا الظيناهري مينن خينينلال الالتينزام الفكينينري  لتحقيينق الالتينزام
 1والسلوكي والهيكلي، وتحقيق الالتزام يتم بتطبيق النظام الأساسي عبر توضيح أهميته من خلال:

                                                             
صي، 1 سماعيل داود الجما ية محمد إ خدمات الطب في ال عاملين  لدى ال لوظيفي  مي والأداء ا تزام التنظي بين الال العسكرية "العلاقة 

 .12، ص7017،رسالة ماجستير في القيادة و الإدارة، الأكاديمية الإدارية والسياسية للدراسات العليا، غزة، بقطاع غزة"

 

محددات 
الالتزام 
التنظيمي

السياسات
المناخ 
التنظيمي

نظام
الحوافز

بناء ثقافة 
مؤسسية

تنمية 
مشاركة 
الأفراد

وضوح 
الأهداف

نمط
القيادة



 التنظيميلتزام النظري للا المدخل الثاني:الفصل 

 

51 
 

 ؛التوجيه والإرشاد 
 ؛جعة المستمرة للمهمات والتكليفاتالمرا 
 ؛وضوح القرارات والتكاليف 
  ؛ام الأساسي واللوائح بعدالة وحزمتطبيق النظوضوح 
 ؛ادة بالأداء الجيدتشجيع الأعضاء وتحفيزهم والإش 
 ؛للازمة في حال الإخلال بالالتزاماتخاذ الإجراءات ا 
 ؛التقييم المستمر للأداء 
 .أن يكون المسؤول قدوة حسنة للأعضاء 

 2فرد داخل المنظمة هي:أما الخطوات التي يمكن اتخاذها لتدعيم الالتزام التنظيمي لل

  القيام بتصعيدها لينلإدارة العليينا البناءة و  أرائهممشاركة الأفراد في مناقشة أهداف المنظمة وقيمها والاستماع إلى
 ؛لضمها لتقرير المنظمة عن أهدافها وقيمها

  ؛عليهمالتحدث مع فريق العمل بالطرق الرسمية عما يحدث في القسم وعن الخطط المستقبلية التي ستؤثر 
  تينينوفير الفرصينينة لفريينينق العمينينل ليشينينار  في تحديينيند الأهينينداف المرجينينوة لتنميينينة الإحسينيناس بيينيننهم بينينأنهم يمتلكينينون هينينذه

 ؛ويلتزمون بهاالأهداف 
  اتخاذ الخطوات اللازمة لتطوير الحياة العملية في القسم أو الفريق أي البيوة التي يعملون بها والأساليب الينتي يينتم

لوب الينينذي تتبعينينه في إدارتهينينم ومجينينال مشينيناركتهم في العمينينل الينينذي يقينينوم علينينى أسينيناس أنهينينم بهينينا تخطينينيط أعمينينالهم والأسينين
 ؛الأوامر التي تصدر إليهم يشاركون فيه بمحو إرادتهم وليس عن طريق

 ؛ر فاعليتهم داخل المنظمة وخارجهامساعدة الأفراد على تنمية مهاراتهم وكفاءتهم لتطوي 
 لحياة، بل أكثر من ذكر أن المنظمة ستبذل كل ما يمكنها لزيادة عدم إعطاء وعود بأن الوظيفة ستكون مدى ا

مراعينينيناة الظينينينروف الإنسينينينانية إن فينينينر  العمينينينل وتينينينأمين الأفينينينراد علينينينى حيينينيناتهم،  نينينينب الاسينينينتغناء عينينينن العمالينينينة الزائينينيندة و 
 ؛أمكن

                                                                                                                                                                                              
 .127، 7002، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، 1، طالسلوك التنظيمي الإداريعامر عوض، 1
 .12، المرجع نفسه، ة وعلاقته بالثقافة التنظيميةالالتزام التنظيمي داخل المؤسسعاشوري ابتسام، 2
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 ى أنهينينم عوامينينل إن بنينيناء الثقينينة هينينو الطريقينينة الوحيينيندة الينينتي للينينق بهينينا الالتينينزام وهينينذا لا يينينتم إذا تم معاملينينة الأفينينراد علينين
 1للإنتاج وبطريقة لا تتناسب مع وضعهم كأحد من الأصول الأساسية التي يقوم عليها العمل.

 المطلب الثالث: المتغيرات المؤثرة على الالتزام التنظيمي.

مينيني، حيينينث اشينينتملت هينينذه الدراسينينات تعينينددت الدراسينينات الينينتي تناولينينت المتغينينيرات الينينتي تينينؤثر علينينى الالتينينزام التنظي 
:"ميندة الخدمينة، العمينر، التعليم،جيننس الموظينف، الطمينوح، الشخصينية، معتقيندات الفينرد عينن العمينل، الا اهينات، على

 :لأبرزهاالحاجة إلى الانجاز وتحقيق الذات"، وفيما يلي توضيح 

 :أثبتينينت نتينينائج بعينينو الدراسينينات علينينى وجينينود ارتبينيناط ايجينينابي فيمينينا بينينين  متغيــر العمــر وعلاقتــه بــالالتزام التنظيمــي
بينينالعمر والالتينينزام التنظيمينيني ، أي انينينه كلمينينا تقينيندم العامينل في العمينينر ارتفينينع معينيندل الالتينينزام التنظيمينيني لديينينه نتيجينينة التقيندم 

 لان الكبار في السن من العاملين أكثر حرصا وظيفيا في العمل.
 أكينيندت بعينينو الدراسينينات أن معينيندل الالتينينزام التنظيمينيني يرتفينينع مينينع تقينيندم سينيننوات  :علاقــة الالتــزام بمــدة الخدمــة
ة، أي وجود علاقة طردية ايجابية ، وذالك لعيندة أسينباب منهينا أن التفاعينل الاجتميناعي فيمينا بينين العامينل وزمينلاء الخبر 

العمل من جهة، والعامل وقيادته المباشرة من جهة أخرى، وتقينادم وجينود الفينرد في محينيط العمينل تينزداد خبرتينه في أداء 
ء والمتينينابعين إضينينافة إلى ارتفينيناع معينيندل الفينينر  لديينينه الأعمينينال ويكتسينينب طينينرق والأسينيناليب الجديينيندة للتعامينينل مينينع الينينزملا

لتحقيق مراكز وظيفية متقدمة علاوة على إمكانية تحقيق بعو الامتيازات الوظيفة الأخينرى معنويينة كانينت أم ماديينة 
،لينينذا لا يميينينل الفينينرد الينينذي أمضينينى سينيننوات خدمينينة طويلينينة وحقينينق مراكينينز وظيفيينينة متقدمينينة إلى تينينر  مؤسسينينته للعمينينل في 

 2أي أن احتمال انتقال الفرد إلى مؤسسات أخرى تقل مع زيادة عمل الفرد .مؤسسة جديدة 
 أكدت بعينو الدراسينات بينين تأهيينل المسينتوى العلميني للعامينل ومعيندل الالتينزام  :علاقة الالتزام بمستوى التعليم

سينعيه التنظيمي، وذالك نتيجينة لأسينباب عدييندة يرجينع معظمهينا لارتفيناع معيندلات توقعهينا وطموحينات الفينرد المؤهلينة و 
المسينتمر لتحقيينينق عائينيند مينادي ومعنينينوي أفضينينل، عينلاوة علينينى تزايينيند الخيينارات والبينيندائل الوظيفيينينة أمينام الفينينرد كلمينينا ارتفينينع 
تأهيلينينه العلمينيني . أمينينا الينينبعو الآخينينر مينينن الدراسينينات أكينيندت علينينى الارتبينيناط الايجينينابي بينينين الالتينينزام التنظيمينيني والمسينينتوى 

 لمي للفرد ارتفع معدل التزامه التنظيمي .التعليمي للعامل، أي انه كلما ارتفع التأهيل الع

                                                             
 1عاشوري ابتسام، نفس المرجع، ص12.
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 أكدت بعو الدراسات بان الرجل أكثينر اسينتقرارا والتزامينا :ن الالتزام التنظيمي وجنس العاملطبيعة العلاقة بي
، ويقينول الينبعو الآخينر أن المينرأة الملتزمينة وهيني أن المينرأة أكثينر التزامينا مينن الرجينل، أما البعو الآخر أكيند عينل المرأةمن 

 .لأنها أكثر رضا وارتباط بوظيفتهاالمرأة غير المتزوجة 
  أكيندت نتينائج بعينو الدراسينات علينى  :والحاجة إلى العلاقات الاجتماعيـةعلاقة الالتزام التنظيمي بالطموا

ات الاجتماعيينة وكينذلك بينين الالتينزام التنظيميني العلاقات الايجابية بين الالتزام التنظيمي والطموح والحاجينة إلى العلاقين
 والحاجة إلى الانجاز .

  أشينينينارت بعينينينو الدراسينينينات إلى العلاقينينينة بينينينين نطينينيناق الوظيفينينينة : نطـــاق الوظيفـــة والالتـــزام التنظيمـــيالعلاقـــة بـــين
يينينؤدي إلى والالتينينزام التنظيمينيني، إذ كلمينينا زاد نطينيناق الوظيفينينة أدى إلى زيينينادة التحينيندي المينينرتبط بالوظيفينينة ، الأمينينر الينينذي 

 زيادة الالتزام التنظيمي .
 تشير بعو الدراسات إلى وجود علاقة عكسية  :وغموض الدور والالتزام التنظيمي العلاقة بين صراع الدور

بينينين كينينل مينينن غمينينود الينيندور وصينينراع الينيندور والالتينينزام التنظيمينيني ، حيينينث أن صينينراع الينيندور يينينؤدي إلى انخفينيناد الشينينعور 
لتينينزام الأفينينراد ، أمينينا غمينينود الينيندور يضينينع الفينينرد في موقينينف صينينراع ويينينؤدي إلى زيينينادة بالمسينينؤولية الينينذي يينينؤثر سينينلبيا علينينى ا

الضينينغوط الينينتي يشينينعر بهينينا الفينينرد وبالتينينالي يينينؤثر سينينلبيا علينينى الالتينينزام، ولكينينن إذا زادت درجينينة وضينينوح الينيندور الينينذي يؤديينينه 
 1الفرد زاد التزامه به.

 ن شعور الفرد بزيينادة عبينة اليندور الينذي كشفت بعو الدراسات أ  :ين عبئ العمل والالتزام التنظيميالعلاقة ب
يؤديينينينينه قينينينيند يينينينينؤدي إلى انخفينينينيناد درجينينينينة الالتينينينينزام التنظيمينينينيني. أي أن هنينينينينا  علاقينينينينة عكسينينينينية بينينينينين عبينينينينة الينينينيندور والالتينينينينزام 

 2التنظيمي.

 : الآثار المترتبة عن الالتزام التنظيمي.المطلب الرابع

المؤسسينينات، حيينينث يينينؤثر الالتينينزام التنظيمينيني هنينينا  بعينينو الآثينينار الينينتي تترتينينب علينينى الالتينينزام  التنظيمينيني داخينينل    
 تأثيرا مباشرا سواء داخل النطاق الوظيفي أو خارجه .

 :ثار الوظيفية للالتزام التنظيميالآ .0

                                                             
 .712، 712، ص ص، عبد الباقي صالح الدين، المرجع نفسه1
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إن الموظينينف الملتينينزم تنظيميينينا إذا حقينينينق مسينينتويات أعلينينى مينينينن التقينيندم الينينوظيفي فمينينينن المحتمينينل أن تكينينون درجينينينة    
ف الأقينينل التزامينينا، فينينالموظف حينمينا يشينينعر بينينالتزام اكينينبر نحينينو التنظينينيم رضيناه عينينن هينينذا التقينيندم اكينينبر مينينن درجينة رضينينا الموظينين

الينذي يعمينل بينه بمينينا يتوافينق مينع التنظينيم، ممينينا يكينون ذالينك في صينينالح هينذا التنظينيم، فينالموظف الأكينينبر التزامينا لديينه درجينينة 
قبلا عن طينرق اكبر من الثقة في التنظيم الذي يعمل به، مما يكون لديه إحساس بان التنظيم يكافوه على ولائه مست

التنظيمينينيني المزيينينيند مينينينن التقينينيندم في وظيفتينينينه . إن الوجهينينينة النظريينينينة هينينيني الوجهينينينة الأكثينينينر منطقيينينينة والينينينتي تنظينينينر إلى الالتينينينزام 
،ومن المحتمينينل أن تينؤدي إلى نتينائج مرغوبينينة داخينل النطيناق الينوظيفي للفينينرد، وتتمثينل هينذه النتينينائج باعتبيناره ظيناهرة ايجابيينة

العمينينل، وانخفينيناد الغيينيناب ودوران العمينينل،وتحقيق المزيينيند مينينن التقينيندم المهينينني أو  في ارتفيناع معينيندلات الأداء، والرضينينا عينينن
 1الوظيفي.

 2ومن بين تأثيرات الالتزام التنظيمي على المتغيرات التنظيمية:   
أن للالتينينينزام دور كبينينينير في رفينينينع الينينينروح المعنويينينينة، الأمينينينر الينينينذي يترتينينينب عليينينينه حينينينب الأفينينينراد لعملهينينينم  :الـــروا المعنويـــة -

ومؤسسينينيناتهم و اسينينينهم للقيينينينام بالأعمينينينال المطلوبينينينة، تينينينؤدي الينينينروح المعنويينينينة المرتفعينينينة إلى زيينينينادة درجينينينة الالتينينينزام التنظيمينينيني 
عيوب في بيوة العمل مما يترتب عليه تيندني عكس الروح المعنوية المنخفضة نتيجة لقصور في السياسات الداخلية أو ل

 التنظيمي.درجة الالتزام 
: يمتيناز الأفينراد الينذين تتينوفر لينديهم درجينات عاليينة مينن الالتينزام التنظيميني في بيوينات عملهينم بينالأداء الأداء المتميـز -

هيندافهم بأهينداف الجيد نتيجينة حينب الأفينراد لعملهينم و اسينهم وولائهينم لينه بالإضينافة إلى شينعورهم بالانتميناء وتوافينق أ
 المؤسسة التي يعملون بها. 

يعرف التسرب بأنه"توقف الفرد عن العضينوية في المؤسسينة الينتي يتقاضينى منهينا تعويضينا نقينديا"،  تسرب العاملين: -
ويعود ذالك إلى عدم شعوره بالولاء والانتماء لعمله مما يؤثر على درجينة التزامينه في العمينل بالمؤسسينة، ويعتينبر تسينريب 

و تينينينركهم لأعمينينينالهم في المؤسسينينينات مينينينن الظينينينواهر السينينينلبية الينينينتي تينينينؤثر علينينينى الالتينينينزام التنظيمينينيني ممينينينا تمنينينينع تقينينيندم العينينيناملين أ
 .روح المعنوية وزيادة أعباء العملالمؤسسات، وذالك لان التسريب يؤدي إلى تدني الأداء وال

 الآثار الحياتية للالتزام التنظيمي: .2
الترابطيينينة بينينين ا اهينينات الفينينرد نحينينو وظيفتينينه وا اهاتينينه نحينينو ابعينيند إن الا ينيناه العينينام بينينين الأبحينيناث يينيندعم العلاقينينة 

 .ياته الخاصة خارج النطاق الوظيفيح

                                                             
 .24، 27، ص ص، 7007، دار الشروق للنشر والتوزيع، الفرد والجماعة"، "سلوك المنظمة، سلوك ماجدة العطية1
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وتشينينير بعينينو الدراسينينات إلى أن الموظينينف يسينينتطيع أن يحينيناف  علينينى درجينينات عاليينينة مينينن التوافينينق أو الانسينينجام 
 1.دماج مع أسرتهمن التوافق أو الانالنفسي مع وظيفته في نفس الوقت الذي يحقق فيه درجات متشابهة 
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 خلاصة 

إن نجاح المنظمة ووصولها إلى أهدافها يرتبط بشكل كبير بمدى إيمان الأفراد العاملين بأهدافها، وقناعتهم    
بها، وسعيهم للوصول إلى تحقيقها، وشعورهم بتطابق هذه الأهداف مع أهدافهم، وهو ما يعرف إجمالا بالالتزام 

 .نظماتلمساسية التي تقوم عليها االركائز الأ أحدالتنظيمي، الذي يعد 
مراحل تطوره وأبعاده التنظيمي، و  الالتزام اهيةحاولنا توضيح م الذي قمنا به ومن خلال هذا البحث   

 .الآثار المترتبة عنهه و لعوامل المؤثرة فيومستوياته، وفي الأخير تطرقنا إلى محدداته وكيفية تحقيقه وا
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 تمهيد:

بعينيند تطرقنينينا في الفصينينلين السينينابقين إلى الجانينينب النظينينري مينينن هينينذه الدراسينينة و الينينذي تطرقنينينا فيهينينا إلى مينيندخل 
، سينينيننحاول في هينينينذا الفصينينينل القيينينينام الإطينينينار النظينينينري للالتينينينزام التنظيمينينينيلاسينينينتراتيجيات توظيينينينف المينينينوارد البشينينينرية وكينينينذا 

وبالتحديد  في إحدى المقاطعات التجارية  بدراسة حالة في إحدى المؤسسات الجزائرية والمتمثلة في مؤسسة نفطال،
 لولاية المدية، وذلك لمعرفة أثر استراتيجيات التوظيف على الالتزام التنظيمي للعاملين في هذه المقاطعة.

 وقد قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث وذلك على النحو التالي:

 ية المدية.المبحث الأول: تقديم مؤسسة نفطال المقاطعة التجارية لولا

 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية المبحث الثاني:

 اختبار الفرضيات الثالث: المبحث
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 المبحث الأول: تقديم مؤسسة نفطال المقاطعة التجارية لولاية المدية.

مقاطعة من خلال هذا المبحث سنحاول تقديم لمحة عن مؤسسة نفطال المديرية العامة أي المؤسسة الأم و   
 المدية أي عينة الدراسة وهيكلها التنظيمي والتطرق إلى إمكانياتها.

 المطلب الأول: البطاقة الفنية لمؤسسة نفطال.

 نشثة مؤسسة نفطال أولا:

 إن الجزائر من الدول الينتي تسينعى جاهيندة إلى التطينور والتقيندم وتنميينة اقتصينادها ومينن اجينل هينذا فهيني تعتميند  
ومينينن أهينينم المؤسسينينات الوطنيينينة الينينتي تسينيناهم بفعاليينينة في تحريينينك هينينذا القطينيناع وتنميتينينه نجينيند  بقينينوة علينينى قطينيناع المحروقينينات،

شركة نفطال التي تعد الرائدة على المستوى الوطني في مجال تخزين، نقل وتوزيع المنتجينات البتروليينة ومشينتقاته  تارليينا 
مرسينينوم  صيندر إلى أن  سينوناطرامؤسسينة  منهينااسينتقلال الجزائينر كينان نشيناطا لتخينزين وتوزيينع المحروقينات  وبالضينبط بعيند

المؤسسينينينينينة الوطنيينينينينينة لتكريينينينينينر وتوزيينينينينينع المنتجينينينينينات البتروليينينينينينة  والينينينينينذي اقتضينينينينينى إنشينينينينيناء 1981افريينينينينينل 6في  81/111رقينينينينينم
"ERDP " واهتمينينت بصينينناعة وتكريينينر وتوزيينينع المنتجينينات  1982بينيندأت  المؤسسينينة نشينيناطها في الفينيناتح مينينن جينينانفي

 إلى مؤسستين وطنيتين: 1987أوت25في  87/189البترولية،عدلت وقسمت فيما بعد وفق المرسوم 

 .لالبترول نفطا وتكرير تصفية في مختصة مؤسسة -

 تحينت علامينة نفطينال الينوطني الينتراب مسينتوى علينى تهاومشينتقا البترولية المنتجات وتسويق توزيع في مختصة مؤسسة -
 البترولية. المنتجات وتوزيع لتسويق الوطنية المؤسسة باسم والدولي الوطني الصعيد على وعرفت

 نفطال من: لمؤسسة الأجنت مصطلح يتكون

"NAFT"النفط ويعني عربي مصطلح. 
"AL"الجزائر" لكلمة اختصارALGERIA."1 
اهمة برأسمينينينينينينينينينينينينال مقينينينينينينينينينينينينداره أصينينينينينينينينينينينينبحت مؤسسينينينينينينينينينينينينة نفطينينينينينينينينينينينينال مؤسسينينينينينينينينينينينينة مسينينينينينينينينينينينين1998أفريينينينينينينينينينينينينل18بدايينينينينينينينينينينينة مينينينينينينينينينينينينن   

 %111ار جزائينينينينينري لكينينينينينل سينينينينينهم تابعينينينينينةملايينينينينينير دينينينينينين11سينينينينينهم أي بقيمينينينينينة 66دج مقسينينينينينمة إلى41111111111
                                                             

 . الوثائق الداخلية  للمؤسسة1
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دج في السنوات الأخيرة، يقع المقينر الرئيسيني للمؤسسينة  15.651.111.111رأسمالها ح ، أصب سوناطرالمؤسسة 
هينيني فينينرع الوقينينود، فينينرع الغينيناز خطينينوط يمثينينل فينينروع مؤسسينينة نفطينينال و 5رمزهينينا يتكينينون مينينن زائينينر العاصينينمة و في الشينينراقة الج

 النشاطات الدولية.و المميع، فرع الزيوت، فرع الزفت والعجلات، وأخيرا فرع الشراكة 

 ثانيا: الهيكل التنظيمي العام لمؤسسة نفطال

وبينينينأمر مينينينن الينينينرئيس المينينيندير العينينينام للمؤسسينينينة، أصينينينبح الهيكينينينل التنظيمينينيني العينينينام لمؤسسينينينة  2114مينينيناي8بتينينيناريخ  
 1نفطال كالتالي:

 لجان مؤسسة نفطال .0

 : Comité Exécutifاللجنة التنفيذية -

يرأس الرئيس المدير العام اللجنة التنفيذية لمؤسسة نفطال، التي تتكون من مدراء أقسام والمدراء التنفيذيون،   
الكبرى الخاصة بالمؤسسة، خاصة في مجينالات الشينراكة،  الإستراتيجيةوالمهمة المستندة لهذه اللجنة هي تحديد المحاور 

 الأمن وميادين التسيير.

 :Comité Directeurاللجنة التوجيهية -

يينينينينرأس الينينينينرئيس المينينينيندير العينينينينام اللجنينينينينة التوجيهيينينينينة لمؤسسينينينينة نفطينينينينال، والينينينينتي تتكينينينينون مينينينينن مينينينيندراء أقسينينينينام والمينينينيندراء   
 التنفيذيون، والمهمة المسندة لهذه اللجنة هي مساندة الرئيس في تسيير ومراقبة العمل.

 :Conseillerالمستشارين -

المهنينة المسينندة والموجهينة إلى هينينذه اللجنينة هيني مسيناعدة الينينرئيس الميندير العينام في الوظيفينة الينينتي يقينوم بهينا. وهينيني   
 فيما لص الأنشطة الدولية وعلاقات الصحافة والإعلام. الإستراتيجيةعملية اتخاذ القرارات 
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 Chefs de Projet:                رؤساء المشاريع-

هذه اللجنة هي الإشراف على إعداد خطط المشاريع والتأكد من الالتزام بالمواصينفات في المهام الموكلة إلى   
 الرئيس المدير العام ومن بهدها الإدارة الجيدة للمشاريع. ىالمواد والمعدات والأعمال، وعرضها عل

 فروع مؤسسة نفطال .2

 1تحتوي مؤسسة نفطال على ثلاث فروع وتتمثل في:

 : Branche Carburantsفرع الوقود -

 تتمثل المهام المستندة إلى فرع الوقود في:

 .تغطية الاحتياجات الوطنية من الوقود في أحسن الظروف 
 .ضمان تموين وتسويق الوقود عبر كافة التراب الوطني 
 .ربط ومراقبة وظائف التوزيع، التخزين، النقل، الصيانة والتموين في أنحاء الوطن 
 ت الوقود وزيوت التشحيم.تأمين التوزيع الحسن لمنتجا 
  لينينينص مجينينينال الطينينينيران  فيمينينينا ايينينينة وصينينينيانة المعينينيندات المتنقلينينينة، التوزيينينينع الحسينينينن لمنتجينينينات الوقينينينود وزيينينينوت التشينينينحيم

 والملاحة.
 .اقتراح دراسات عن الاحتياجات في ميدان التخزين والتوزيع للطيران والملاحة 

 :Branche Commercialisationالفرع التجاري -

 الموكلة إلى الفرع التجاري في: تتمثل المهام

 .تسويق المنتجات البترولية وغيرها، بالإضافة إلى تقديم الخدمات عبر كافة شبكات نقاط البيع 
 .تسيير ومتابعة ومراقبة العلاقات التجاري مع كبار الزبائن 
  لتطوير شبكات البيع. إستراتيجيةوضع 
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 .مراقبة، متابعة، تطوير، وتسيير شبكة التوزيع 
 يام بعملية مراقبة وتفتيش بصفة دورية ومنتظمة، للتأكد من نوعية الخدمات واحترام معايير التسيير الآمن.الق 
 .تنشيط سياسة استقبال الزبائن، ونوعية الخدمات 
 .القيام بالدراسات الهادفة إلى تقوية مكانة المؤسسة في السوق 
 ية التكاليف.اتخاذ الإجراءات التي تسمح بتعظيم  تدفقات التوزيع وتدن 
 .عرد منتج المؤسسة في السوق 
 .السهر على المحافظة على سمعة المؤسسة عبر كافة نقاط البيع 

  :Branche GPLفرع البترول والغاز المميع-

 تتمثل مهام هذا الفرع في ما يلي:

 .ضمان وفرة الغاز 
  اسينينتهلا  هينينذه المينينادة وبالتينينالي يينينزداد توزيينينع الغينيناز علينينى كافينينة الينينتراب الينينوطني، خاصينينة في فصينينل الشينينتاء حيينينث يينينزداد

 الطلب عليها.
 .القيام بعملية مراقبة نقاط البيع 
 .تطوير شبكة توزيع البترول والغاز المميع 

 المطلب الثاني: تعريف المقاطعة التجارية لنفطال المدية وهيكلها التنظيمي

 تعريف المقاطعة التجارية لنفطال المدية .0

هي تابعة للفرع التجاري، وهي منطقينة لتوزيينع الوقينود، الزيينوت والأطينواق )المطيناط(، المقاطعة التجارية المدية  
وتضم مجموعة المراكز والوحدات التابعة لها، والتي تقع في مواقع جغرافية مختلفة عبر الولايات التالية: المدية، البليدة، 

 1الجلفة، عين الدفلى، تيبازة والمسيلة.
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أنحاء الينوطن، تملينك هينذه المقاطعينة  جميع في البترولية المشتقات توفير جلأ من بالغة يةأهم ذات تحتية بنية من تتشكل
 1تتكون من: شبكة

 47وقعا ارضيا لتخزين الوقود 
 41 مليون طن سنويا 1.2مركزا لتعبوة غاز البترول المميع بطاقة تصل إلى 
 19 .مراكز  زئة خاصة بغاز البترول المميع 
 49 البترول المميع. موقعا فرعيا لتخزين غاز 
 31 .موقعا للتخزين الخا  بالنقل الجوي 
 16 .مراكز تخزين خاصة بالنقل البحري 
 15  طن سنويا. 411111مركزا لإنتاج الزفت لطاقة تصل إلى 
 24 .مركزا لزيوت التشحيم والعجلات المطاطية 
 711.كلم من الأنابيب 
 شاحنة توزيع. 3311 .2
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 لنفطاالهيكل التنظيمي لمقاطعة  .3

 :الهيكل التنظيمي للمقاطعة التجارية نفطال المدية.(20-23) الشكل
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 المطلب الثالث: إمكانيات مؤسسة نفطال

قامت مؤسسة نفطال بتجهيز وسائل، هياكل وعمال يساهمون في توزيع المنتجات البترولية، وهذا من  
أخرى، بالإضافة إلى أجل رفع أداء المؤسسة من جهة وإتمام المهام المسندة إليها بطريقة جيدة وسريعة من جهة 

 تسطير الأهداف المراد بلوغها انطلاق من وضع قوانين، مخططات وبرامج للتنمية.

 اليد العاملة .0

عامل بين دائمين ومؤقتين موزعين على مختلف التراب  31111بلع عدد عمال مؤسسة نفطال حوالي 
 1فوات كالتالي:3الوطني وهم مقسمون إلى 

 إطار. 3111-

 تقني. 9111-

 منفذ )يد عاملة (. 18111-

ونذكر هنا أن عدد العاملين قابل للزيادة خاصة في فصل الشتاء أين يزيد الطلب على المنتجات البترولية خاصة 
 قارورات الغاز المميع مما يستوجب توظيف اليد العاملة بالكم والنوع اللازم لمواجهة مثل هذه الأزمات.

 حظيرة السيارات .2

شاحنة مجهزة لنقلل  6851ت للمؤسسة من عدد كبير من السيارات والمقدر ب تتكون حظيرة السيارا
الوقود، وبالإمكانيات المتوفرة لديها تقوم مؤسسة نفطال بعملية توزيع منتظمة  علها تلت احتياجات الآخرين في 

 مختلف أنحاء الوطن، كما تتضمن تزويد البواخر والطائرات.

 شبكة التوزيع .3

 المواد البترولية قامت المؤسسة ب: من أجل نقل وتوزيع
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 مركز للتخزين بسعة: 67 هيز -

 611111 .طن للبنزين 
 79111 .طن لزيوت التشحيم 
 112111 .طن للمنتجات الخاصة 

 وحدة لصياغة الزفت. 15 هيز -

هينينينذه المحطينينينات في نقينينيناط بيينينينع المنتجينينينات  الينينينوطني وتتمثينينينلمحطينينينة خينينيندمات منتشينينينرة عينينينبر كافينينينة الينينينتراب  2111 هيينينينز -
 بالمائة من مبيعات الوقود، ويتم استغلالها عن طريق حالتين: 85المسوقة، حيث تعكس نسبة 

 .الإدارة المباشرة: محطات تمتلكها مؤسسة نفطال، ويتم تسييرها من قبل عمال تابعين لمؤسسة نفطال مباشرة 
 هينينا لمجموعينينة مينينن ئريينينق التينينأميم، فتقينينوم المؤسسينينة بكراة نفطينينال عينينن طالإدارة الحينينرة: محطينينات انتقلينينت ملكيتهينينا لمؤسسينين

 1الخوا  وفق عقد كراء بين الطرفين.

 الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية المبحث الثاني:

التعامينينينل مينينينع  يينينينتم عينينينن طريقينينينهالمنهجيينينينة والينينينتي  بحينينينث سينينيننحاول التطينينينرق إلى الإجينينينراءاتمينينينن خينينينلال هينينينذا الم
 .الجانب الميداني للدراسة

 المطلب الأول: منهجية الدراسة

 أولا: حدود الدراسة
 :يلي فيما تتمثل حدود الدراسة

 .المقاطعة التجارية لنفطال المدية حالة دراسة على اقتصر الدراسة، مجتمع يقصد بها :التطبيقية :الحدود1
 التجارية لنفطال المدية.المقاطعة  على الدراسة الدراسة، اقتصرت عينة مكان بها يقصد :الجغرافية الحدود: 2
 .2123/ 2122خلال السنة الجامعية  الدراسة أجريت :الزمنية الحدود: 3
 المقاطعة التجارية لنفطال المدية. عاملي مفردة من 31متمثلة في  عينة :البشرية الحدود:4
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لتزام ( وآخر تابع )الااستراتيجيات توظيف الموارد البشرية: تتعلق بمتغيرين أحدهما مستقل )ضوعيةمو الحدود ال: 5
 (.التنظيمي

 ثانيا: عينة الدراسة
بحيث يمثل هذا  -المقاطعة التجارية لنفطال المديةعاملي  -ينة اختيار جزء من مجموعة معينةنقصد بالع

لدراسة كلية وتفصيلية  المقاطعة التجارية لنفطال المديةالجزء المجموعة كلها، حيث من الصعب أن تخضع كل 
وهذا راجع لعدة أسباب نذكر منها على سبيل المثال: ضيق الوقت، إمكانية البحث، التكلفة وكذلك لتعدد 

 وحدات المؤسسة من جهة وتباين لمواقع الأنشطة والوظائف التي تتواجد فيها من جهة أخرى.
 31، وتم توزيع ف إدارات المؤسسةموظف موزعين على مختل 31لذا تم اختيار عينة ميسرة متكونة من 

 .جاعها كلهاقائمة استبيان عليهم تم استر 
 ثالثا: أدوات الدراسة

 : الاستبيان: 1
من أجل تحقيق أهداف الدراسة، وتوفير بيانات للإجابة عن أسولتها، استخدمنا الاستبيان كأداة، ويتكون 

 الاستبيان من جزأين وهما: 
 الشخصيةالجزء الأول: المعلومات 

 (.العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة، الأقدميةهو عبارة عن بيانات شخصية عن المستجيب وهذه المتغيرات هي )
 الجزء الثاني: الأسئلة المتعلقة بمتغيرات الدراسة

 ويتكون من محورين وهما: 
 استراتيجيات توظيف الموارد البشريةالمحور الأول: 

 يتكون من عبارات لها علاقة بالجانب النظري للفصل الأول. 
 الالتزام التنظيميالمحور الثاني: 

 يتكون من عبارات لها علاقة بالجانب النظري للفصل الثاني.
 : المقياس المستخدم: 2
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الخماسي من أجل قياس درجة الاستجابة لفقرات الاستبيان، وهو من بين  (likert)تم استخدام سلم ليكارت
 أشهر المقاييس المستخدمة. 

 ( الخماسيlikertسلم ليكارت)(:20-23)الجدول 
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة التصنيف

 15 14 13 12 11 الدرجة

 مقياس ليكارت الخماسي.على  بالاعتماد : من إعداد الطالبتينالمصدر
( الإحصائي وبناء  على طبيعة الدراسة الميدانية والفرضيات spssقمنا بتفريع وتحليل الاستبيان من خلال برنامج )

المطروحة والمنهجية المتبعة في الدراسة ولتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم جمعها فقد تم استخدام 
 .لهذا النوع من الدراسات والاختبارات الإحصائية المناسبةالعديد من الأساليب 

 رابعا: إجراءات الدراسة

بعد أن توافرت جميع الشروط التي أوضحت إمكانية إجراء الدراسة، من حيث أدوات الدراسة وتحديد مجتمع 
 الدراسة وعينتها، قمنا بالإجراء التالي: 

 الذين تم اختيارهم عن طريق العينة العشوائية البسيطة.: وزعنا الاستبيانات على أفراد عينة الدراسة 1
: قمنا بعد استرداد الاستبانات بتجميعها وفرزها مبدئيا لاعتماد الصالح منها لأغراد الدراسة واستبعاد غير 2

الصالح من تلف أو نقص في البيانات والمعلومات أو الاستجابة، وتم تفريع كل استبيان وإدخال البيانات في 
 والتوصل إلى نتائج وفقا لأسولة الدراسة. SPSSسوب وتحليلها عن طريق برنامج الحا

 تطلب تطبيق الاستبانة عددا من الإجراءات التي يمكن توضيحها في الخطوات التالية:

 استبانة. 31 تقديم الاستبانة إلى عينة الدراسة من الموظفين، حيث تم توزيع .1
 تم استردادها كلها. .2
 (.(spssحصائيا باستخدام برنامج معالجة البيانات ا .3
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 توضيح عدد عينة الدراسة(: 22-23)الجدول 
 النسبة المئوية العدد الاستبانات

 100% 31 الموزعة

 %11 11 الضائعة

 %111 31 المسترجعة

 من إعداد الطالبتينالمصدر: 
 المطلب الثاني: ثبات واتساق الاستبيان

 : ثبات متغيرات الدراسةأولا
في الدراسة معامل الثبات ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة، علما أن قيمة ألفا كرونباخ مقبولة إذا  استخدمنا

 .1.6تعدت قيمتها 
 قيم معامل ثبات ألفا كرونباخ لكل محور وللاستبانة ككل(: 23_ 23)الجدول 

 معامل ثبات ألفا كرونبا  محاور الدراسة

 معدل الثبات عدد العبارات

 1.92 13 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية

 1.95 15 الالتزام التنظيمي

 1.96 28 الدرجة الكلية للاستبيان

 spssمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:
حينينور اسينينينتراتيجيات أن معامينينينل الثبينينات ألفينينينا كرونبينيناخ للمحينينور الخينينينا  بم السينينابقيتضينينح مينينن خينينينلال الجينيندول 

الموجينه لأفينراد  لالتزام التنظيمينيومعامينل الثبينات ألفينا كرونبيناخ للمحينور الخينا  بينا 1.92قيمتينه توظيينف المينوارد البشينرية 
، وهينذا ييندل جيندا ( وهيني قيمينة مرتفعينة1.96، كما بلع معامينل الثبينات للاسينتبانة ككينل )1.95عينة الدراسة قيمته 
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ومناسينبة وتقينيس مينا وضينعت لقياسينه، وبالتينالي فهيني تفيني بينأغراد جيندا ليينة على أن الاستبيان يتمتع بدرجة ثبات عا
 الدراسة.

 ثانيا: اتساق العبارات مع المحور الذي تنتمي إليه

 : الاتساق الداخلي1
  استراتيجيات توظيف الموارد البشريةصدق الاتساق الداخلي لمحور 

كل عبارة ومتوسط محورها ويتم   يتم حساب الاتساق الداخلي عن طريق حساب معاملات الارتباط بين
 حذف العبارة المقابلة لمعاملات الارتباط الضعيفة )غير المعنوية(.

 _معامل بيرسون_ استراتيجيات توظيف الموارد البشريةالاتساق الداخلي لعبارات محور (: 24-23)الجدول 
 النتيجة SIGمستوى المعنوية  معامل الارتباط رقم العبارة

 دال 0.000 **0.709 0س

 دال 0.000 **0.707 2س

 دال 0.000 **0.631 3س

 دال 0.000 **0.752 4س

 دال 0.000 **0.609 5س

 دال 0.000 **0.817 0س

 دال 0.00 **0.879 0س

 دال 0.000 **0.646 0س

 دال 1.111 **0.747 0س

 دال 0.000 **0.707 02س
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 دال 1.111 **0.860 00س

 دال 1.111 **0.734 02س

 دال 1.111 **0.729 03س

 SPSSين بالاعتماد على مخرجات تمن إعداد الطالبالمصدر: 
صادقة ومتسقة  هذا المحورفقرات دالة، وعليه يمكن القول أن كل  العباراتكل من خلال الجدول أعلاه نجد أن  

 داخليا لما وضعت لقياسه. 
  الالتزام التنظيميصدق الاتساق الداخلي لمحور 

 _ معامل بيرسون_ الالتزام التنظيميالاتساق الداخلي لعبارات محور (: 25-23)الجدول 
 النتيجة SIGمستوى المعنوية  معامل الارتباط رقم العبارة

 دال 0.000 **0.782 0س

 دال 0.000 **0.838 2س

 دال 0.000 **0.877 3س

 دال 0.000 **0.797 4س

 دال 0.000 **0.802 5س

 دال 0.000 **0.827 0س

 دال 0.000 **0.801 0س

 دال 0.000 **0.821 0س

 دال 0.000 **0.854 0س

 دال 0.000 **0.764 02س
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 دال 0.000 **0.689 00س

 دال 0.000 **0.723 02س

 دال 0.000 **0.810 03س

 دال 0.000 **0.750 04س

 دال 0.000 **0.862 05س

 SPSS بالاعتماد على مخرجات تينمن إعداد الطالبالمصدر: 
ومتسقة داخليا  صادقة هذا المحورفقرات دالة، وعليه يمكن القول أن كل  العباراتكل من خلال الجدول أعلاه نجد أن  

 .لما وضعت لقياسه

 : الاتساق البنائي2
يعتبر صدق الاتساق البنائي أحد مقاييس صدق أداة الدراسة، حيث يقيس مدى تحقق الأهداف التي 
تسعى الأداة الوصول إليها، ويبين صدق الاتساق البنائي مدى ارتباط كل محور من محاور أداة الدراسة بالدرجة 

 الكلية لفقرات الاستبيان مجتمعة والجدول الموالي يوضح ذلك:
استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام التنظيمي  الاتساق البنائي لعبارات محور(: 20-23)الجدول 

 معامل بيرسون_–)الاستبيان ككل(
معامل  المحاور

 الارتباط
 النتيجة SIGمستوى المعنوية 

 دال 0.000 **0.923 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية محور

 دال 0.000 **0.966 محور الالتزام التنظيمي

 SPSSين بالاعتماد على مخرجات تمن إعداد الطالبالمصدر: 
وعليه تعتبر ، إحصائياوالمعدل الكلي لفقرات الاستبيان دالة محور من الجدول أعلاه نجد أن معاملات الارتباط بين كل 

 .0.0. مستوى الدلالة عند ور صادقة ومتسقة لما وضعت لقياسهالمحا
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 المطلب الثالث: تحليل المعلومات الشخصية وعبارات المحاور
تمت عملية استرجاع الاستبيان الموزع على أفراد العينة المدروسة والمتمثلة في العاملين في مؤسسة اتصالات 
الجزائر وكالة المدية، نقوم بتفريع الاستبيان من خلال تبويب وترتيب البيانات المحصلة في الجداول قصد تحليلها 

 ومعالجتها لإعطاء لها معنى وقيمة. 
 تحليل الاستبيان من خلال ما يلي: ولذلك نقوم بعملية

 أولا: تحليل المعلومات الشخصية
 عمرتحليل النتائج المتعلقة بمتغير ال: 1

 لعمرتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير ا(: 20-23)الجدول 

 البيان التكرار النسبة المئوية %

 العمر           

 سنة25أقل من  13 11%

 سنة 35إلى  25من  14 13.3%

 سنة فما فوق 35من  23 76.7%

 المجموع 31 100%

 SPSSمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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 عمرتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير ال(: 22-23)الشكل 

 

 SPSSمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

أعمارهم  ةمفرد 23من إجمالي العينة أي  %76.7أن نسبة  السابقين يتضح من خلال الجدول والشكل
سنة إلى  25أعمارهم من  مفردات 14جمالي عينة الدراسة أي إمن  %13.3، ونسبة سنة فما فوق 35من 
 25 أقل منأعمارهم جمالي عينة الدراسة إمفردات من  13بما يعادل  %11، في حين باقي النسبة أي سنة 35
 أي فوة. إقصاءتعتمد على مجمل الفوات العمرية دون فالمقاطعة التجارية لنفطال المدية  ، وبالتاليسنة

 المستوى التعليمي: تحليل النتائج المتعلقة بمتغير 2
 ستوى التعليميتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الم(: 20-23)الجدول 

 البيان                     التكرار النسبة المئوية%

 ستوى التعليميالم

 أو أقل ثانوي 16 21%

 تقني سامي 13 11%

 ليسانس 11 36.7%

 مهندس 12 6.7%
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 ماستر 15 16.7%

 شهادة عليا 13 11%

 المجموع 31 100%

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 
 التعليميالمستوى توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير (: 23-23)الشكل 

 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

و مستوى المتوفرة في عينة الدراسة ه ستويات التعليمية، أن أكثر المالسابقيننلاح  من خلال الجدول والشكل 
والتي ة المستوى ثانوي أو أقل بتليها نسمفردة، ثم  11من إجمالي أفراد عينة الدراسة ب  %36.7بنسبة ليسانس 
بنسبة المستوى التعليمي ماستر مفردات تندرج ضمن 5من إجمالي العينة، و مفردات 6ب أي  %21 تقدر ب
من إجمالي العينة تنقسم مناصفة بين المستوى التعليمي تقني سامي والمستوى  %21، ثم تليها نسبة 16.7%

من إجمالي العينة مستواهم التعليمي  %6.7مفردات لكل مستوى، وأخيرا ما نسبته  3التعليمي شهادة علية ب 
مال ذوي المهارة المدية تهتم بتوظيف ع المقاطعة التجارية لنفطالمهندس بما يعادل مفردتين، مما سبق نستنتج أن 

 .العالية العلمية
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 تحليل النتائج المتعلقة بمتغير الوظيفة : 3
 توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة(: 20-23)الجدول 

البيان                          التكرار النسبة المئوية%
 الوظيفة

 رئيس قسم 15 16.7%

 رئيس مصلحة 11 36.7%

 موظف 14 46.7%

 المجموع 31 111%

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 
 الوظيفةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير (: 24-23)الشكل 

 
 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

أي بما  %64.7بنسبة  أفراد العينة موظفين وذلكيتضح لنا أن أغلبية  السابقينمن خلال الجدول والشكل 
من  مفردة11بما يعادل %36.7تليها وظيفة رئيس قسم بنسبة الي عينة الدراسة، إجممفردة من  14يعادل 
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، وهذا يعنى أن رئيس قسمتشغل وظيفة  مفردات 5أي  %16.7إجمالي عينة الدراسة، لتأا في النهاية وبنسبة
 ظيفي.تحتوي على تنوع و المقاطعة التجارية لنفطال المدية 

 الأقدميةتحليل النتائج المتعلقة بمتغير : 4
 الأقدمية توزيع أفراد العينة حسب متغير(: 02-23)الجدول 

البيان                          التكرار النسبة المئوية%
 الأقدمية

 سنوات 25أقل من  14 13.3%

 سنوات 02إلى  25من 16 21%

 سنة 05إلى  02من 15 16.7%

 سنة 05أكثر من  15 51%

 المجموع 31 111%

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر: 
 الأقدمية توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير(: 25-23)الشكل 

 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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المقاطعة التجارية في أقدميتهم من خلال الجدول والشكل السابقين يتضح لنا أن أغلبية الموظفين تتراوح 
جمالي إمفردة من  15أي بما يعادل  %51بنسبة تقدر ب  ةسن 15في المجال الذي هو أكثر من لنفطال المدية 

 تهمأقدميالذين تتراوح  وظفينالميدانية، تليها المعينة الدراسة وهي سنوات معتبرة وكافية لاكتساب الخبرة والتجربة 
 15إلى  11ومن مفردات من إجمالي عينة الدراسة،  6بما يعادل  %21بنسبة  سنوات11إلى  5قاطعة من في الم

 4أي  %13.3جمالي عينة الدراسة، لتأا في النهاية وبنسبة إمفردات من  6بما يعادل %16.7سنة بنسبة 
سنوات، من خلال العينة التي تم دراستها والنسب التي تحصلنا عليها نستنتج أن  5من  أقل أقدميتهم مفردات

تعتمد على عمال ذوي الخبرة والتجربة الميدانية كما أنها تحاف  على الاستقرار فالمقاطعة التجارية لنفطال المدية 
 وع بين الخبرة والأقدمية والحداثة.بها تن قاطعةالوظيفي لعمالها، دون الانغلاق وإهمال التوظيف الخارجي، فالم

 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام التنظيمي: تحليل النتائج المتعلقة بمحوري نياثا
 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية: تحليل عبارات محور 0

 أولا لا بد من معرفة دلالة المتوسط الحسابي حتى نتمكن من التعليق على النتائج
رت الخماسي تم حساب اترميز المتغيرات والبيانات وإدخالها إلى البرنامج الإحصائي، ونظر ا لاعتماد مقياس ليك تم

(وبالتالي يتحدد طول 0.80=4/5الفوة ) يمه على عدد الخيارات لتحديد طول( والذي تم تقس4=1-5المدى )
 الفوات كما يلي: 

 والدرجة المرافقة لهمجال المتوسط الحسابي (: 00-23)الجدول 
 5_4.21 4.19_3.41 3.39_2.61 2.59_1.81 1.79_1 المتوسط الحسابي

 موافق بشدة موافق موافق بدرجة متوسطة غير موافق غير موافق بشدة درجة الاستجابة

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسطة منخفضة منخفضة جدا درجة التبني

 معلومات سابقةمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على المصدر:
 

 



دراسة حالة مي استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وأثرها على الالتزام التنظي الفصل الثالث:
 المقاطعة التجارية لنفطال المدية

 

79 
 

 استراتيجيات توظيف الموارد البشريةبيانات متعلقة بمحور (: 02-23)الجدول 

 الرقم

 

 

لمتوسا استجابة أفراد العينة
 ط

الحسا
 بي

 الانحراف

 المعياري

 

درجة 
 التبني

 لترتيبا

غير موافق 
 بشدة

موافق  غير موافق
بدرجة 
 متوسطة

موافق  موافق
 بشدة

 العدد العدد العدد العدد العدد

% % % % % 

E1 16 19 14 19 12 2.73 1.285 12 متوسطة 

21% 31% 13.3% 31% 6.7% 

E2 13 11 16 18 13 2.93 1.212 11 متوسطة 

11% 33.3% 21% 26.7% 11% 

E3 12 16 18 11 14 3.27 1.143 16 متوسطة 

6.7% 21% 26.7% 33.3% 13.3% 

E4 12 16 11 18 14 3.21 1.126 17 متوسطة 

6.7% 21% 33.3% 26.7% 13.3% 

E5 12 17 17 12 12 3.17 1.185 18 متوسطة 

6.7% 23.3% 23.3% 41% 6.7% 

  متوسطة  3.20 الاستقطاب إستراتيجيةالمتوسط الحسابي المرجح لبعد مؤشر 

F1 13 14 14 16 13 3.41 1.163 14 مرتفعة 
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11% 13.3% 13.3% 53.3% 11% 

F2 
11 14 17 12 16 

 11 مرتفعة 1.171 3.61
3.3% 13.3% 23.3% 41% 20% 

F3 
11 19 11 11 11 

 19 متوسطة 1.891 2.97
3.3% 31% 33.3% 33.3% 10% 

F4 
11 15 18 12 14 

 13 مرتفعة 1.141 3.43
3.3% 16.7% 26.7% 41% 13.3% 

  متوسطة  3.35 الاختيار إستراتيجيةالمتوسط الحسابي المرجح لبعد مؤشر 

G1 
13 13 17 14 13 

 15 متوسطة 1.129 3.37
11% 11% 23.3% 46.7% 11% 

G2 
11 13 18 14 14 

 12 مرتفعة 1.971 3.57
3.3% 11% 26.7% 46.7% 13.3% 

G3 
13 19 19 16 13 

 11 متوسطة 1.155 2.91
11% 31% 31% 21% 11% 

G4 
02 17 15 13 13 

 16 متوسطة 1.143 3.27
6.7% 23.3% 16.7% 43.3% 11% 

  متوسطة  3.20 التعيين إستراتيجيةالمتوسط الحسابي المرجح لبعد مؤشر 

  متوسطة  3.22 محورالكلي للالحسابي المرجح  المتوسط

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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قيندر ب ي اسينتراتيجيات توظيينف المينوارد البشينريةمن خلال الجدول السابق يتضح أن المتوسط الحسابي لمحور 
كانينينت تنينيندرج   وظفينعنينيند المين عبيناراتالوتقيينينيم  متوسينينطة هينينذا المحينور هينذا يينيندل أن اسينتجابة أفينينراد العينينينة حينول  3.22

مينينينينن فوينينينينات ليكينينينينارت الخماسينينينيني ثالثينينينينة بمتوسينينينينط حسينينينينابي يقينينينينع ضينينينينمن الفوينينينينة ال بدرجينينينينة متوسينينينينطةالموافقينينينينة ضينينينينمن درجينينينينة 
هينينينينذا يينينينيندل أن  3.16الاسينينينينتقطاب قينينينيندر ب إسينينينتراتيجيةمؤشينينينينر  هينينينذا والمتوسينينينينط الحسينينينينابي لبعينينينيند (،3.39_ 2.61)

كانينينت تنينيندرج ضينينمن درجينينة   وظفينعبينينارات عنينيند المينينالوتقيينينيم هينينذا البعينيند كانينينت متوسينينطة اسينينتجابة أفينينراد العينينينة حينينول 
، (3.39_ 2.61مينن فوينات ليكينارت الخماسيني )ثالثينة بمتوسينط حسينابي يقينع ضينمن الفوينة ال وافقة بدرجة متوسينطةالم

هينينذا هينينذا يينيندل أن اسينينتجابة أفينينراد العينينينة حينينول  3.35الاختيينينار قينيندر ب  إسينينتراتيجيةوالمتوسينينط الحسينينابي لبعينيند مؤشينينر 
 الموافقينينة بدرجينينة متوسينينطةكانينينت تنينيندرج ضينينمن درجينينة   وظفينعنينيند المينين بعينيندوتقيينينيم عبينينارات هينينذا الالبعينيند كانينينت متوسينينطة 

المتوسينينط الحسينينابي ، أمينينا (3.39_ 2.61مينينن فوينينات ليكينينارت الخماسينيني )ثالثينينة بمتوسينينط حسينينابي يقينينع ضينينمن الفوينينة ال
هينذا البعينيند كانينينت هينذا يينيندل أن اسينينتجابة أفينراد العينينينة حينينول  3.27الاختيينار التعيينينين قينيندر ب يجيةإسينينتراتلبعيند مؤشينينر 
بمتوسط حسينابي  الموافقة بدرجة متوسطةكانت تندرج ضمن درجة   وظفينعند الم بعدذا الوتقييم عبارات همتوسطة 

وقعينت في الرتبينة الأولى  F2عبينارة الهينذا و ، (3.39_ 2.61مينن فوينات ليكينارت الخماسيني )ثالثينة يقع ضمن الفوة ال
المؤسسينة المينوارد بكينل  هذه العبارة )تختيناريدل أن استجابة أفراد العينة حول الأمر الذي 3.60بمتوسط حسابي قدره

بمتوسينينط حسينينابي يقينينينع الموافقينينة كانينينت تنينيندرج ضينينمن درجينينة   وظفينعنينيند المينينهينينا وتقييمشينينفافية ووضينينوح( كانينينت مرتفعينينة 
 .(4.19_ 3.41من فوات ليكارت الخماسي )رابعة ضمن الفوة ال

 الالتزام التنظيمي: تحليل عبارات محور 2
 التنظيميالالتزام بيانات متعلقة بمحور (: 03-23)الجدول 

 الرقم

 

 

لمتوسا استجابة أفراد العينة
 ط

الحسا
 بي

الانحرا
 ف

المعيار 
 ي

 

 لترتيبا درجة التبني

غير موافق 
 بشدة

موافق  غير موافق
بدرجة 
 متوسطة

موافق  موافق
 بشدة

 العدد العدد العدد العدد العدد
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% % % % % 

H1 13 19 12 19 17 3.27 1.388 18 متوسطة 

11% 31% 6.7% 31% 23.3% 

H2 15 13 16 13 13 3.21 1.271 11 متوسطة 

16.7% 11% 21% 43.3% 11% 

H3 14 13 18 18 17 3.37 1.326 15 متوسطة 

13.3% 11% 26.7% 26.7% 23.3% 

H4 14 11 14 12 11 3.81 1.297 12 مرتفعة 

13.3% 11% 13.3% 41% 33.3% 

H5 14 15 17 12 12 3.11 1.185 11 متوسطة 

13.3% 16.7% 23.3% 41% 6.7% 

  متوسطة  3.34 المتوسط الحسابي المرجح لبعد الالتزام العاطفي

I1 
12 13 15 18 12 

 11 مرتفعة 1.262 3.83
6.7% 11% 16.7% 26.7% 41% 

I2 
14 16 17 11 13 

 13 متوسطة 1.231 3.17
13.3% 21% 23.3% 33.3% 11% 

I3 
14 11 15 11 19 

 14 مرتفعة 1.322 3.67
13.3% 3.3% 16.7% 36.7% 31% 
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I4 
13 11 15 12 19 

 13 مرتفعة 1.223 3.77
11% 3.3% 16.7% 41% 31% 

I5 
15 12 17 11 15 

 17 متوسطة 1.317 3.31
16.7% 6.7% 23.3% 36.7% 16.7% 

  مرتفعة  3.52 الالتزام المعياريالمتوسط الحسابي المرجح لبعد 

J1 
12 19 18 17 14 

 12 متوسطة 1.172 3.17
6.7% 31% 26.7% 23.3% 13.3% 

J2 
16 17 16 17 14 

 15 متوسطة 1.358 2.87
21% 23.3% 21% 23.3% 13.3% 

J3 
14 15 16 11 15 

 19 متوسطة 1.315 3.23
13.3% 16.7% 21% 33.3% 16.7% 

J4 
17 14 15 19 15 

 14 متوسطة 1.451 3.13
23.3% 13.3% 16.7% 31% 16.7% 

J5 
16 13 16 15 11 

 16 متوسطة 1.539 3.33
21% 11% 21% 16.7% 33.3% 

  متوسطة  3.02 المتوسط الحسابي المرجح لبعد الالتزام المستمر

  متوسطة  3.32 محورالكلي للالحسابي المرجح  المتوسط

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:
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هذا يدل  3.32قدر ب ي الالتزام التنظيميمن خلال الجدول السابق يتضح أن المتوسط الحسابي لمحور 
كانت تندرج   وظفينوتقييم عبارات هذا المحور عند الم هذا المحور كانت متوسطةأن استجابة أفراد العينة حول 

من فوات ليكارت الخماسي ثالثة بمتوسط حسابي يقع ضمن الفوة ال الموافقة بدرجة متوسطةضمن درجة 
هذا يدل أن استجابة أفراد  3.34هذا والمتوسط الحسابي لبعد الالتزام العاطفي قدر ب  (،3.39_ 2.61)

الموافقة ن درجة كانت تندرج ضم  وظفينعند الم بعدوتقييم عبارات هذا الهذا البعد كانت متوسطة العينة حول 
، والمتوسط (3.39_ 2.61من فوات ليكارت الخماسي )ثالثة بمتوسط حسابي يقع ضمن الفوة ال بدرجة متوسطة

هذا البعد كانت متوسطة هذا يدل أن استجابة أفراد العينة حول  3.52الحسابي لبعد الالتزام المعياري قدر ب 
بمتوسط حسابي يقع  الموافقة بدرجة متوسطةكانت تندرج ضمن درجة   وظفينعند الم بعدوتقييم عبارات هذا ال

،  أما  المتوسط الحسابي لبعد الالتزام المستمر (4.19_ 3.41من فوات ليكارت الخماسي )رابعة ضمن الفوة ال
عند  بعدوتقييم عبارات هذا الهذا البعد كانت متوسطة هذا يدل أن استجابة أفراد العينة حول  3.11قدر ب 

من فوات ثالثة بمتوسط حسابي يقع ضمن الفوة ال الموافقة بدرجة متوسطةكانت تندرج ضمن درجة   وظفينالم
الأمر 3.83وقعت في الرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره I1عبارة الهذا و ، (3.39_ 2.61ليكارت الخماسي )

وتقييم عبارات التزامي( كانت مرتفعة هذه العبارة )تستحق هذه المؤسسة يدل أن استجابة أفراد العينة حول الذي 
من فوات رابعة بمتوسط حسابي يقع ضمن الفوة الالموافقة كانت تندرج ضمن درجة   وظفينعند الم بعدهذا ال

 .(4.19_ 3.41ليكارت الخماسي )
 المبحث الثالث: اختبار الفرضيات

ننتقل الآن إلى اختبار مدى قبول بعد الانتهاء من مناقشة نتائج التحليل الوصفي لإجابات أفراد الدراسة 
 أو رفو فرضيات الدراسة الميدانية.

 الأول:اختبار الفرضيات السببية المطلب

 تبسينينينيط ومينينينن أجينينينل اسينينينتراتيجيات توظيينينينف المينينينوارد البشينينرية علينينينى الالتينينينزام التنظيمينينيني، تينينينأثير مينينيندى قيينينيناس بغيينينة
الخطينيني البسينينيط  الانحينيندار الإحصينينائية المتمثينينل في الأسينيناليب أحينيند باسينينتخدام وهينينذا بينهمينينا العلاقينينة قيينيناس تم الدراسينينة،

 :والانحدار الخطي المتعدد
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اسينتراتيجيات توظيينف المينوارد البشينرية  بينين إحصينائية دلالينة ذو تينأثير وجيندي :ولـىالفرضية الرئيسـية الألدينا 
 .≥0.05الدلالة عند مستوىالتنافسية  والالتزام التنظيمي

 الالتينينزام التنظيمينينيعلينينى  الاسينينتقطاب سينينتراتيجيةلإ حصينينائيةإ دلالينينة ذو تينينأثير وجينينديالفرضينينية الفرعيينينة الأولى: 
 .≥0.05الدلالة عند مستوى

عنينيند  الالتينينزام التنظيمينينيالاختيينينار علينينى  لإسينينتراتيجية إحصينينائية دلالينينة ذو تينينأثير وجينينديالفرضينية الفرعيينينة الثانيينينة: 
 .≥0.05مستوى الدلالة

عنينيند  الالتينينزام التنظيمينينيالتعيينينين علينينى  ةسينينتراتيجيلإ إحصينينائية دلالينينة ذو تينينأثير وجينيندية: لثينينالفرضينينية الفرعيينينة الثا
 .≥0.05مستوى الدلالة

 أولا: اختبار الفرضية الرئيسية
 لنختبر الفرضية الرئيسية نضع فرضين، الفرد العدمي )الصفري( والفرد البديل كما يلي:

0Hعنيند التنافسينية  الالتينزام التنظيمينياتيجيات توظيف الموارد البشرية علينى ستر ة لاإحصائي دلالة ذو تأثير وجد: لا ي
 .≥0.05الدلالة مستوى

1Hعنينيند التنافسينينية  الالتينينزام التنظيمينينيالمينينوارد البشينينرية علينينى  توظيينينف تاسينينتراتيجيالا إحصينينائية دلالينينة ذوير تينينأث وجينيند: ي
 .≥0.05الدلالة مستوى

 استراتيجيات الموارد البشرية بالالتزام التنظيمياختبار الانحدار الخطي البسيط لعلاقة (: 04-23)الجدول

 لالتزام التنظيميالمتغير التابع: ا

 

 

المعامل 
B 

المعامل 
 المعياري 

BETA 

 مستوى Tقيمة

 الدلالة

 معامل 

 التحديد

2R 

 معامل 

 Rالارتباط

 F SIG VIFقيمة 

 / 1.111 47.414 1.793 1.629 1.948 1.165 / 1.132 الثابت
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المتغير 
المستقل: 

استراتيجيات 
توظيف 
الموارد 
 البشرية

1.125 1.793 6.886 1.111 1.111 

 
مجموع  مصدر التباين

 المربعات
 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجة الحرية

  21.131 1 21.131 الانحدار

47.414 

 

 1.422 28 11.829 البواقي 1.111

 / 29 31.861 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

وفي هذه  استراتيجيات توظيف الموارد البشريةفي حالة ثبات درجة  الالتزام التنظيميالثابت يمثل درجة 
كما بلغت قيمة ،1.132 هو استراتيجيات الموارد البشريةفي حالة عدم وجود  الالتزام التنظيميالحالة ف ن مستوى 

استراتيجيات الموارد  تطبيق ( وهذا يدل على أن الزيادة بدرجة واحدة فيB=1.125) 1.125رمعامل الانحدا
، وهو دال إحصائيا لأن قيمة الدلالة الاحتمالية ل %112.5بقيمة الالتزام التنظيميتؤدي إلى الزيادة في  البشرية

Tكما بلغت قيمة ( 0.05>0.000)1.15المعنوية عند مستوى 1.111قدرت ب  المحسوبةT 
من التغيرات  %62.9( أي أن2R=629.1) 629.1وقد بلع معامل التحديد قيمة، هذا 6.886المحسوبة
استراتيجيات توظيف ، وهذا يعني استراتيجيات توظيف الموارد البشرية نا ة عن التغير في الالتزام التنظيميفي 

،  أخرى خارج النموذجأما النسبة الباقية فتعود إلى عوامل  %62.9بدرجة الالتزام التنظيمي  فسرت الموارد البشرية
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استراتيجيات توظيف الموارد البشرية ويعود لمصدرين هما التباين في  31.861مجموع التباين قدر ب كما بلع 
استراتيجيات بين  1.793بلغت درجة الارتباطهذا و ، 11.829والتباين في البواقي وقيمته  21.131وقيمته

بين هذين قوية ودالة إحصائيا مما يوضح وجود علاقة  قويةوهي قيمة  توظيف الموارد البشرية والالتزام التنظيمي
 حيث: 1.7 أكبر من المتغيرين لأن معامل الارتباط

  0.3إذا كان<R .ف ن الارتباط ضعيف 
  0.7إذا كان>R<0.3 .ف ن الارتباط متوسط 
  0.7إذا كان>R .ف ن الارتباط قوي 

 القائلة:  H1ةالبديلالفرضية  وقبول 0Hكل هذا يعني رفو الفرضية العدمية 

 عند لالتزام التنظيمياتيجيات توظيف الموارد البشرية على ستر لا إحصائية دلالة ذو تأثير وجدي
 .≥0.05الدلالة8787مستوى

 البسيط على الشاكلة التالية:طي وعليه يمكن صياغة معادلة الانحدار الخ
 

 (استراتيجيات توظيف الموارد البشريةهو المتغير المستقل )  Xحيث: 
Y         ( الالتزام التنظيميهو المتغير التابع) 

 ثانيا: اختبار الفرضيات الفرعية 
 لنختبر الفرضيات الفرعية القائلة:

 عند مستوى الالتزام التنظيميعلى  الاستقطاب ستراتيجيةلإ إحصائية دلالة ذو تأثير وجديالفرضية الفرعية الأولى: 
 .≥0.05الدلالة

عنينيند مسينينتوى  الالتينينزام التنظيمينينيالاختيينينار علينينى  ةسينينتراتيجيلإ إحصينينائية دلالينينة ذو تينينأثير وجينينديالفرضينينية الفرعيينينة الثانيينينة: 
 .≥0.05الدلالة

عنينيند مسينينتوى  الالتينينزام التنظيمينينيالتعيينينين علينينى  ةسينينتراتيجيلإ إحصينينائية دلالينينة ذو تينينأثير وجينيندية: لثينينالفرضينينية الفرعيينينة الثا
 .≥0.05الدلالة

Y=1.132+1.025X 
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 كما يلي:  1Hوفرد بديل 0Hنضع فرضين للفرضية الفرعية الأولى، فرد عدمي )صفري( 

0Hعند مستوى الالتزام التنظيميعلى  الاستقطاب ستراتيجيةلإ إحصائية دلالة ذو تأثير وجد: لا ي 
 .≥0.05الدلالة

1Hعند مستوى الالتزام التنظيميعلى  الاستقطاب ستراتيجيةلإ إحصائية دلالة ذو تأثير وجد: ي 
 .≥0.05الدلالة

 كما يلي:  1Hوفرد بديل 0H، فرد عدمي )صفري( ثانيةنضع فرضين للفرضية الفرعية ال

0Hعنينينينينينينينيند مسينينينينينينينينينتوى الالتينينينينينينينينينزام التنظيمينينينينينينينينيعلينينينينينينينينى  الاختيينينينينينينينينار سينينينينينينينينتراتيجيةلإ إحصينينينينينينينينينائية دلالينينينينينينينينة ذو تينينينينينينينينأثير وجينينينينينينينيند: لا ي 
 .≥0.05الدلالة

1H0.05الدلالة عند مستوى الالتزام التنظيميعلى  الاختيار ستراتيجيةلإ إحصائية دلالة ذو تأثير وجد: ي≤. 
 كما يلي:  1Hوفرد بديل 0H، فرد عدمي )صفري( ثالثةنضع فرضين للفرضية الفرعية ال

0Hعنينينينينينينينينيند مسينينينينينينينينينتوى التنظيمينينينينينينينينينيلالتينينينينينينينينينزام علينينينينينينينينينى ا التعيينينينينينينينينينين سينينينينينينينينينتراتيجيةلإ إحصينينينينينينينينينائية دلالينينينينينينينينينة ذو تينينينينينينينينينأثير وجينينينينينينينينيند: لا ي 
 .≥0.05الدلالة

1H0.05الدلالة عند مستوى الالتزام التنظيميعلى  التعيين ستراتيجيةلإ إحصائية دلالة ذو تأثير وجد: ي≤. 

 إستراتيجيةالاستقطاب، مؤشر  إستراتيجيةمؤشر اختبار الانحدار الخطي المتعدد لعلاقة (: 05-23)الجدول
 التعيين بالالتزام التنظيمي إستراتيجيةالاختيار ومؤشر 

 الالتزام التنظيميالمتغير التابع: 

 

 

المعامل 
B 

المعامل 
 المعياري

BETA 

 قيمة

T 

 مستوى

 الدلالة

معامل 
 التحديد

2R 

معامل 
 الارتباط

R 

 قيمة

F 

SIG VIF 

  1.787 1.274 / 1.132 الثابت

1.675 

/ 18.121 1.111 / 

 2.451 1.822 1.111 3.565 1.624 1.736مؤشر 
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 إستراتيجية
 الاستقطاب

مؤشر 
 إستراتيجية
 الاختيار

1.146- 1.121- 1.558- 1.581 3.762 

مؤشر 
 إستراتيجية
 التعيين

1.437 1.394 2.225 1.135  2.516 

 

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

 متوسط درجة الحرية
 المربعات

 مستوى الدلالة Fقيمة 

  7.171 3 21.514 الانحدار

18.121 

 

 1.398 26 11.347 البواقي 1.111

 / 29 31.861 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

 إستراتيجيةالاستقطاب، مؤشر  إستراتيجيةمؤشر  في حالة ثبات الالتزام التنظيميالثابت يمثل درجة 
، كما بلغت قيمة 1.132هو الالتزام التنظيمي وفي هذه الحالة ف ن مستوى  التعيين إستراتيجيةالاختيار ومؤشر 
( وهذا يدل على أن الزيادة بدرجة B=1.736) 1.736ب  الاستقطاب إستراتيجيةمؤشر معامل انحدار 

 ، وهذا يعبر%73.6الزيادة في الالتزام التنظيمي بقيمة تؤدي إلى  الاستقطاب إستراتيجيةمؤشر  تطبيق واحدة في
لأن إشارة هذا المعامل  الاستقطاب على الالتزام التنظيمي إستراتيجيةلمؤشر  طردي موجبعلى أنه هنا  تأثير 
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مستوى المعنوية  عند 1.111قدرت ب  المحسوبة  Tوهو دال إحصائيا لأن قيمة الدلالة الاحتمالية ل  موجبة
مؤشر بلغت قيمة معامل انحدار هذا و ، 3.565المحسوبة  Tكما بلغت قيمة ( 0.05>0.001)1.15

مؤشر  تطبيق ( وهذا يدل على أن الزيادة بدرجة واحدة فيB=-1.146) -1.146ب الاختيار  إستراتيجية
، وهذا يعبر على أنه هنا  تأثير %14.6بقيمة   النقصان في الالتزام التنظيمي تؤدي إلى الاختيار إستراتيجية

دال إحصائيا لأن قيمة الدلالة غير وهو  سالبلأن إشارة هذا المعامل الاختيار  إستراتيجيةلمؤشر  عكسي سالب
كما بلغت قيمة ( 0.05<0.581)1.15عند مستوى المعنوية  1.581ب  قدرتالمحسوبة  Tالاحتمالية ل 

T 1.437ب التعيين  إستراتيجيةمؤشر بلغت قيمة معامل انحدار ، كما -1.558 المحسوبة (1.437=B )
  الزيادة في الالتزام التنظيمي تؤدي إلى التعيين إستراتيجيةمؤشر  تطبيق الزيادة بدرجة واحدة فيوهذا يدل على أن 

لأن إشارة هذا المعامل التعيين  إستراتيجيةلمؤشر  طردي موجب، وهذا يعبر على أنه هنا  تأثير %43.7بقيمة 
عند مستوى المعنوية 0.035ب قدرتالمحسوبة  Tلية لدال إحصائيا لأن قيمة الدلالة الاحتما وهوموجبة 
لمصدرين هما التباين في مختلف ويعود  31.681مجموع التباين قدر ب ، هذا وبلع (0.05>0.035)1.15
بلغت ، كما 11.347في البواقي وقيمته والتباين  21.514وقيمته  استراتيجيات توظيف الموارد البشريةأبعاد 

ودالة قوية وهي قيمة  استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام التنظيمي أبعاد بين 1.822درجة الارتباط 
 حيث: 1.7أكبر من بين هذين المتغيرين لأن معامل الارتباط قوية إحصائيا مما يوضح وجود علاقة 

  0.3إذا كان<R .ف ن الارتباط ضعيف 
  0.7إذا كان>R<0.3 .ف ن الارتباط متوسط 
  0.7إذا كان>R اط قوي.ف ن الارتب 

 :كل هذا يعني

 الفرضية الفرعية الأولى:

 القائلة:1Hبديلةال ةالفرضي وقبول0Hعدميةال ةرفو الفرضي

 .≥0.05الدلالة مستوى عند لالتزام التنظيميالاستقطاب على ا لإستراتيجية إحصائية دلالة ذو تأثير وجدي
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 الفرضية الفرعية الثانية: 

 القائلة:0Hالعدمية  ةالفرضي وقبول 1Hبديلة ال ةرفو الفرضي

 .≥0.05الدلالة مستوى عند الالتزام التنظيميالاختيار على  لإستراتيجية إحصائية دلالة ذو تأثير وجديلا 

 الفرضية الفرعية الثالثة:

 القائلة: 1Hبديلةال ةوقبول الفرضي  0H عدميةال ةرفو الفرضي

 .≥0.05الدلالة مستوى عند الالتزام التنظيميالتعيين على  لإستراتيجية إحصائية دلالة ذو تأثير وجدي

 وعليه يمكن صياغة معادلة الانحدار الخطي المتعدد على الشاكلة التالية:
 
 

 3X(، الاختيار إستراتيجية هو المتغير المستقل ) 2X(، الاستقطاب إستراتيجية هو المتغير المستقل ) 1Xحيث: 
 التعيين( إستراتيجية هو المتغير المستقل )

Y ( الالتزام التنظيميهو المتغير التابع) 
 اختبار الفرضيات الفرقية المطلب الثاني:

 هي: الثانية لدينا الفرضية الرئيسية

البشرية والالتزام استراتيجيات توظيف الموارد حول  صائية في تقديرات المستجوبينتوجد فروق ذات دلالة إح
 تعزى للمتغيرات الشخصية. ةكل على حد  التنظيمي

 والتي تتفرع بدورها إلى فرضيات فرعية:

اتيجيات توظيف ستر لا: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين الفرضية الفرعية الأولى
 .عمرالتعزى لمتغير ة كل على حد  الالتزام التنظيميالموارد البشرية على 

Y=0.132+0.736X1 -0.146 X2+0.437X3 
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ستراتيجيات توظيف لالا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين  الفرضية الفرعية الثانية:
 .ستوى التعليميتعزى لمتغير المة كل على حد  الالتزام التنظيميعلى الموارد البشرية 

ستراتيجيات توظيف لالا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين  الفرضية الفرعية الثالثة:
 .وظيفةتعزى لمتغير ال ةكل على حد  الالتزام التنظيميعلى الموارد البشرية 

استراتيجيات توظيف لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول  الفرضية الفرعية الرابعة:
 .الأقدميةتعزى لمتغير ة كل على حد  ية والالتزام التنظيميالموارد البشر 

التباين  في حالة دراسة الاختلاف بين فوتين، تحليل t(t Test)اختبار استخدمنا الفرود هذه على للإجابة
 وهذا في حالة دراسة الاختلاف بين أكثر من فوتين. One Way ANOVAالأحادي 

 ( إذا كانت قيمة مستوى الدلالةSigP.value في اختبار التجانس أكبر من مستوى الدلالة الأسمى )
 ف ننا نقبل الفرضية الصفرية )وجود  انس(، وعليه لا توجد اختلافات؛0,05
 ولى: اختبار الفرضية الفرعية الأأولا

 لنختبر هذه الفرضية نضع فرضيتين، الفرد العدمي )الصفري( والفرد البديل كما يلي:

0H اتيجيات توظيف الموارد البشرية على ستر لا: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .العمرتعزى لمتغير  ةكل على حد  الالتزام التنظيمي

1H الالتزام على ستراتيجيات توظيف الموارد البشرية لا: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .العمرتعزى لمتغير ة كل على حد  التنظيمي

 One Wayالتباين الأحادي باعتبار أن متغير الفوة لعمرية يضم أكثر من فوتين استخدمنا تحليل
ANOVA .لتحديد الاختلاف من عدمه 

 التالي: الجدول يوضحها كما النتائج وجاءت
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 إلى طبقا الدراسة عينة أفراد إجابات للفروق في متوسطات الأحادي التباين نتائج تحليل(: 00-23)الجدول
 العمر متغير اختلاف

 المتوسط الحسابي التكرار العمر المجال
 الانحراف

 المعياري

استراتيجيات 
توظيف الموارد 

 البشرية

 1.663 3.21 13 سنة  25أقل من 

 1.593 2.71 14 سنة  35إلى  25من 

 1.851 3.31 23 سنة فما فوق 35من 

الالتزام 
 التنظيمي

 1.684 2.91 13 سنة  25أقل من 

 0.829 2.76 14 سنة  35إلى  25من 

 

 

   

 

 1.198 3.47 23 سنة فما فوق 35من 

 المجال
 مصدر التباين

 مجموع
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
مستوى 
الدلالة 
 الحقيقي
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استراتيجيات 
توظيف الموارد 

 البشرية

 1.599 2 1.198 بين المجموعات

1.914 1.417 
داخل 

 المجموعات
17.884 27 1.662 

 - 29 19.182 المجموع

 الالتزام التنظيمي

 

 

 1.151 2 2.311 بين المجموعات

1.151 1.363 
داخل 

 المجموعات
29.561 27 1.195 

 - 29 31.861 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

سينيننة فمينينا  35مينينن الموضينينحة في الجينيندول السينينابق أن الأشينينخا  الينينذين أعمينينارهم  النتينينائج خينينلال مينينن يتضينينح
( ثم فوينينة 3.21ب )سيننة  25مينينن أقينل( ثم تليهينينا فوينة الأشينينخا  الينذين أعمينينارهم  3.31هيني أكثينينر اسينتجابة )فينوق 

اتيجيات توظيينينينف باسينينينتر ( هينينينذا فيمينينينا يتعلينينينق 2.71سينينيننة ب ) 35و  25 الأشينينينخا  الينينينذين أعمينينينارهم  تينينينتراوح بينينينين
هيني أكثينر  سيننة فمينا فينوق 35مينن ففوة الأشخا  الذين أعمينارهم  لتزام التنظيمي، أما فيما يتعلق بالاالموارد البشرية
فوينينة الأشينينخا  الينينذين  ( ثم2.91)سينيننة ب 25أعمينينارهم  أقينينل مينينن الأشينينخا  الينينذين  ( ثم فوينينة3.47)باسينينتجابة 

( لمحينينينينينور 1.363( و )1.417الدلالينينينينينة الحقيقينينينينيني )وأن مسينينينينينتوى  ،(2.76سينينينينيننة ب ) 35إلى  25أعمينينينينينارهم بينينينينينين 
 وهينينذا يينيندل علينينى عينيندم 1.15علينينى التينوالي، وهينيني أكينينبر مينينن اسينتراتيجيات توظيينينف المينينوارد البشينينرية والالتينينزام التنظيمينيني 

اسينتراتيجيات توظيينف  حينول الدراسينة عينينة أفراد إجابات في 0,05مستويات عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود
 العمر،ونرجينينع متغينينير بينيناختلاف المقاطعينينة التجاريينينة لنفطينينال المديينينةالعينيناملين في  لينيندىتينينزام التنظيمينيني المينينوارد البشينينرية والال

جميع الموظفين مهما اختلفت أعمارهم ف ن نظرتهم واحدة بالنسبة لموضوع دراستنا. وهينذا يعينني  أن إلى النتيجة هذه
 القائلة:  0H وقبول الفرضية العدمية  1Hرفو الفرضية البديلة 
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استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول 
 تعزى لمتغير العمر.ة كل على حد  التنظيمي

 انية: اختبار الفرضية الفرعية الثنياثا
 لنختبر هذه الفرضية نضع فرضيتين، الفرد العدمي )الصفري( والفرد البديل كما يلي:

0H كل على   ستراتيجيات توظيف الموارد البشريةلا: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .المستوى التعليميتعزى لمتغير  ةحد

1H ةعلى حد ستراتيجيات توظيف الموارد البشريةلا: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين 
 .ميالمستوى التعليتعزى لمتغير 

 One Wayالتباين الأحادي  باعتبار أن متغير المستوى التعليمي يضم أكثر من فوتين استخدمنا تحليل
ANOVA .لتحديد الاختلاف من عدمه 

 التالي: الجدول يوضحها كما النتائج وجاءت
 إلى طبقا   الدراسة مجتمع أفراد إجابات للفروق في متوسطات الأحادي التباين نتائج تحليل(: 00-23)الجدول

 المستوى التعليمي متغير اختلاف

 المجال
المستوى 
 التعليمي

 التكرار
المتوسط 
 الحسابي

 المعياري الانحراف

استراتيجيات 
توظيف الموارد 

 البشرية

 1.661 3.75 16 أو أقل ثانوي

 1.857 3.58 13 تقني سامي

 1.613 2.97 11 ليسانس

 1.251 3.73 12 مهندس 

 1.151 2.75 15 ماستر
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 1.451 3.15 13 شهادة عليا

 الالتزام التنظيمي

 1.862 4.12 16 أو أقل ثانوي

 1.881 3.33 13 تقني سامي

 1.156 3.18 11 ليسانس

 1.649 3.71 12 مهندس 

 1.199 2.56 15 ماستر

 1.391 3.84 13 شهادة عليا

 
 مصدر المجال

 التباين

 مجموع

 المربعات

 درجات

 الحرية

 متوسط

 المربعات
 Fقيمة 

مستوى 
الدلالة 
 الحقيقي

استراتيجيات 
توظيف الموارد 

 البشرية

بين 
 المجموعات

4.468 5 1.894 

داخل  1.237 1.468
 المجموعات

14.613 24 1.619 

 - 29 19.182 المجموع

الالتزام 
 التنظيمي

بين 
 المجموعات

7.568 5 1.514 1.495 1.228 
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داخل 
 المجموعات

24.293 24 1.112 

 - 29 31.861 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

هيني أكثينر اسينتجابة سينتوى التعليميني ثينانوي أو أقينل الموضينحة في الجيندول السينابق أن فوينة الم النتينائج خينلال مينن يتضينح
( ثم تليهينا 3.58ثم فوة الأشخا  الذين مستواهم التعليمي تقني سامي ) (3.73) مهندس ( ثم تليها فوة3.75)

( ثم فوينينة الأشينينخا  الينينذين لينينديهم مسينينتوى ليسينينانس 3.15فوينينة الأشينينخا  الينينذين مسينينتواهم العلمينيني شينينهادة عليينينا )
مينا ، أسينتراتيجيات توظيينف المينوارد البشينريةهذا فيمينا يتعلينق با( 2.75لمستوى التعليمي ماستر )فوة ا( وأخيرا 2.97)

المسينتوى التعليمينيني  ( ثم تليهينا فوينة4.12أكثينر اسينتجابة )المسينتوى ثينانوي أو أقينل ففوينة  لتزام التنظيمينيفيمينا يتعلينق بينالا
( ثم فوينينينينة المسينينينينتوى التعليمينينينيني تقينينينينني سينينينينامي 3.71(ثم تليهينينينينا فوينينينينة المسينينينينتوى التعليمينينينيني مهنينينينيندس )3.84شينينينينهادة عليينينينينا )

(،وأن 2.56)سينينتوى التعليمينيني ماسينينتر فوينينة الم وأخينينيرا، (3.18( ثم تليهينينا فوينينة المسينينتوى التعليمينيني  ليسينينانس )3.33)
 اسينينتراتيجيات توظيينينف المينينورد البشينينرية والالتينينزام التنظيمينيني( لمحينينوري 1.228( و )1.237مسينينتوى الدلالينينة الحقيقينيني )
 إجابينات في 0,05مسينتويات عنيند إحصينائية دلالينة ذات فينروق وجينود عيندم أي 1.15على التوالي، وهيني أكينبر مينن 

المقاطعينة التجاريينة لنفطينال ب للعيناملين استراتيجيات توظيف المينورد البشينرية والالتينزام التنظيميني حول الدراسة عينة أفراد
سينينينتواهم جميينينينع المينينينوظفين مهمينينينا اختلينينينف م أن إلى النتيجينينينة هينينينذه ونرجينينينع ي،التعليمينينين سينينينتوىالم متغينينينير اختلافالمديينينينة بينينين
وقبينينينول الفرضينينينية   1Hوهينينينذا يعينينينني رفينينينو الفرضينينينية البديلينينينة ، م واحينينيندة بالنسينينينبة لموضينينينوع دراسينينينتنافينينين ن نظينينينرته التعليمينينيني
 القائلة:  0Hالعدمية

حول استراتيجيات توظيف الموارد البشرية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين 
 .ستوى التعليميتعزى لمتغير المة كل على حدوالالتزام التنظيمي  

 ثالثة: اختبار الفرضية الفرعية الثالثا
 لنختبر هذه الفرضية نضع فرضيتين، الفرد العدمي )الصفري( والفرد البديل كما يلي:
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0H اتيجيات توظيف الموارد البشرية على ستر لا: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .تعزى لمتغير الوظيفة ةكل على حد  الالتزام التنظيمي

1H الالتزام على ستراتيجيات توظيف الموارد البشرية لإ: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .تعزى لمتغير الوظيفة ةكل على حد  التنظيمي

 One Way ANOVAالتباين الأحادي  يضم أكثر من فوتين استخدمنا تحليل الوظيفةباعتبار أن متغير 
 لتحديد الاختلاف من عدمه.

 التالي: الجدول يوضحها كما النتائج وجاءت
 

 إلى طبقا   الدراسة مجتمع أفراد إجابات للفروق في متوسطات الأحادي التباين نتائج تحليل(: 00-23)الجدول
 الوظيفة متغير اختلاف

 المعياري الانحراف المتوسط الحسابي التكرار الوظيفة المجال

استراتيجيات 
توظيف الموارد 

 البشرية

 1.131 3.61 15 قسم رئيس

 1.812 3.11 11 رئيس مصلحة

 1.731 3.23 14 موظف

 الالتزام التنظيمي

 1.841 4.14 15 رئيس قسم

 1.168 3.13 11 رئيس مصلحة

 1.141 3.31 14 موظف

 
 المجال

 التباين مصدر
 مجموع
 المربعات

 درجات

 الحرية

 متوسط

 المربعات
مستوى  Fقيمة 

الدلالة 
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 الحقيقي

استراتيجيات 
توظيف 
الموارد 
 البشرية

بين 
 المجموعات

1.284 2 642.1  

داخل  1.391 1.974
 المجموعات

17.798 27 659.1  

 - 29 19.182 المجموع

الالتزام 
 التنظيمي

بين 
 المجموعات

3.517 2 1.759 

داخل  1.216 1.675
 المجموعات

28.344 27 1.151 

 - 29 31.861 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

وظيفينينتهم الحاليينينة رئينينيس الموضينينحة في الجينيندول السينينابق أن فوينينة الأشينينخا  الينينذين  النتينينائج خينينلال مينينن يتضينينح
( وأخينينيرا فوينينة 3.23وظيفينينتهم الحاليينينة موظينينف ) ( ثم تليهينينا فوينينة الأشينينخا  الينينذين3.61هينيني أكثينينر اسينينتجابة )قسينينم 

لالتزام التنظيميني أمينا فيمينا يتعلينق بينا( هذا فيما يتعلق باستراتيجيات توظيينف المينوارد البشينرية ، 3.11رئيس مصلحة )
 ( ثم تليهينينا فوينينة الأشينينخا  الينينذين4.14هينيني أكثينينر اسينينتجابة )وظيفينينتهم الحاليينينة رئينينيس قسينينم فوينينة الأشينينخا  الينينذين ف

( و 1.391،وأن مسينينتوى الدلالينينة الحقيقينينيني )(3.13(، وأخينينيرا فوينينينة رئينينيس قسينينم )3.31)يشينينغلون وظيفينينة موظينينف 
 أي 1.15علينى التينوالي، وهيني أكينبر مينن استراتيجيات توظيف الموارد البشينرية والالتينزام التنظيميني ( لمحوري 1.216)

اتيجيات اسينينتر  حينينول الدراسينينة عينينينة أفينينراد إجابينينات في0,05 مسينينتويات عنينيند إحصينينائية دلالينينة ذات فينينروق وجينينود عينيندم
الوظيفينة  متغينير بيناختلافالمقاطعة التجارية لنفطينال المديينة  في عاملينال لدىتوظيف الموارد البشرية والالتزام التنظيمي 
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فينين ن نظينينرتهم واحينيندة بالنسينينبة لموضينينوع دراسينينتنا.  وظينينائفهمجميينينع المينينوظفين مهمينينا اختلفينينت  أن إلى النتيجينينة هينينذه ونرجينينع
 القائلة:  0Hوقبول الفرضية العدمية  1Hوهذا يعني رفو الفرضية البديلة 

استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول 
 الوظيفة.تعزى لمتغير  ةكل على حدالتنظيمي  

 رابعةا: اختبار الفرضية الفرعية الرابع
 العدمي )الصفري( والفرد البديل كما يلي:لنختبر هذه الفرضية نضع فرضيتين، الفرد 

0H على ستراتيجيات توظيف الموارد البشرية لا: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .الأقدميةتعزى لمتغير ة كل على حد  الالتزام التنظيمي

1H الالتزام على ستراتيجيات توظيف الموارد البشرية لا: توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين
 .الأقدميةتعزى لمتغير ة كل على حد  التنظيمي

       One Way التباين الأحادي يضم أكثر من فوتين استخدمنا تحليلالأقدمية باعتبار أن متغير 
ANOVA.لتحديد الاختلاف من عدمه 
 التالي: الجدول يوضحها كما النتائج وجاءت

 إلىقا طب الدراسة مجتمع أفراد إجابات للفروق في متوسطات الأحادي التباين نتائج تحليل(: 00-23)ل الجدو 
 الأقدمية متغير اختلاف

 التكرار الأقدمية المجال
المتوسط 
 الحسابي

 المعياري الانحراف

استراتيجيات 
توظيف الموارد 

 البشرية

 

545.1 3.17 14 سنوات 5أقل من   

919.1 3.32 16 سنوات 11إلى  5من  

682.1 2.32 15 سنة 15إلى  11 من  

711.1 3.48 15 سنة 15أكثر من   
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الالتزام 
 التنظيمي

6621. 2.73 14 سنوات 5أقل من   

 1.111 3.81 16 سنوات 11إلى  5من

 1.117 1.91 15 سنة 15إلى  11 من

76.3 15 سنة 15أكثر من   633.1  

 
 مصدر لمجال

 التباين

 مجموع

 المربعات

 درجات

 الحرية

 متوسط

 المربعات
 Fقيمة 

مستوى 
الدلالة 
 الحقيقي

استراتيجيا
ت توظيف 
الموارد 
 البشرية

 1.717 3 5.121 بين المجموعات

3.179 1.141 
داخل 

 المجموعات
13.961 26 537.1  

 - 29 19.182 المجموع

الالتزام 
 التنظيمي

 5.256 3 15.768 بين المجموعات

8.492 1.111 
داخل 

 المجموعات
16.193 26 619.1  

 - 29 31.861 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات المصدر:

 15أقدميتهم أكثر من الموضحة في الجدول السابق أن فوة الأشخا  الذين  النتائج خلال من يتضح
( ثم فوة 3.32) سنوات 11إلى  5أقدميتهم من ( ثم تليها فوة الأشخا  الذين 3.48أكثر استجابة ) هيسنة 
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 15 إلى 11من  أقدميتهم( وأخيرا فوة الأشخا  الذين 3.17سنوات ) 5أقل من أقدميتهمالأشخا  الذين 
ففوة  لتزام التنظيمي، أما فيما يتعلق بالاباستراتيجيات توظيف الموارد البشرية( هذا فيما يتعلق 2.32سنة )

( ثم تليها فوة الأشخا  الذين 3.81هي أكثر استجابة ) سنوات 11إلى  5أقدميتهم من الأشخا  الذين 
( وأخيرا فوة 2.73)سنوات  5أقدميتهم أقل من ثم فوة الأشخا  الذين ( 3.76سنة ) 15أقدميتهم أكثر من 
( و 1.141الحقيقي )(،وأن مستوى الدلالة 1.91)سنة  15إلى  11أقدميتهم من الأشخا  الذين 

 أي 1.15من  قلعلى التوالي، وهي أ استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام التنظيمي( لمحوري 1.111)
استراتيجيات توظيف  حول الدراسة عينة أفراد إجابات في 0,05مستويات عند إحصائية دلالة ذات فروق وجود

 ونرجع ،الأقدمية متغير باختلاف المدية لمقاطعة التجارية لنفطالالعاملين في ا لدى الموارد البشرية والالتزام التنظيمي
بالنسبة لموضوع دراستنا. وهذا يعني  تختلفف ن نظرتهم  أقدميتهم إذا اختلفتجميع الموظفين  أن إلى النتيجة هذه

 القائلة:   1Hبديلة وقبول الفرضية ال  0Hة عدميرفو الفرضية ال

استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتزام توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول 
 .الأقدميةتعزى لمتغير  ةكل على حد  التنظيمي

 خلاصة
معرفينة وإذا مينا كينان  حاولنينا حيينث ومناقشينتها، الميدانيينة الدراسينة نتائج أهم عرد إلى الفصل هذا في تطرقنا

المقاطعينة التجاريينة لنفطينال المديينة في  استراتيجيات توظيف الموارد البشرية والالتينزام التنظيمينيهنا  ارتباط وعلاقة بين 
 .أهم نتائجها وتحليل الدراسة فرضيات اختبار خلال من
 :إلى الفصل هذا في خلصنا ولقد
 عنينينيند مسينينينينتوىالالتينينينينزام التنظيمينينيني توظيينينينف المينينينينوارد البشينينينرية علينينينى  تتراتيجياسينينينة لإإحصينينينينائي دلالينينينة ذو تينينينأثير يوجينينيند 

 ؛≥0.05الدلالة
 عنينينينينينينيند مسينينينينينينينتوىالاسينينينينينينينتقطاب والالتينينينينينينزام التنظيمينينينينينينيني  إسينينينينينينينتراتيجيةمؤشينينينينينينينر  بينينينينينينين إحصينينينينينينينائية دلالينينينينينينينة يوجينينينينينيند تينينينينينينينأثير ذو 

 ؛≥0.05الدلالة
  مسينينينينينينينتوىعنينينينينينينيند الالتينينينينينينينزام التنظيمينينينينينينيني الاختيينينينينينينينار علينينينينينينينى  سينينينينينينينتراتيجيةلإ بينينينينينينينين إحصينينينينينينينائية دلالينينينينينينينة يوجينينينينينينيند تينينينينينينينأثير ذولا 

 ؛≥0.05الدلالة
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 0.05الدلالة عند مستوىالالتزام التنظيمي التعيين على  ستراتيجيةلإ إحصائية دلالة يوجد تأثير ذو≤؛ 
  استراتيجيات توظيف الموارد البشينرية والالتينزام توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول لا

 ؛عمرتعزى لمتغير ال التنظيمي كل على حدة
  استراتيجيات توظيف الموارد البشينرية والالتينزام توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول لا

 المستوى التعليمي؛تعزى لمتغير  التنظيمي كل على حدة
  استراتيجيات توظيف الموارد البشينرية والالتينزام توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تقديرات المستجوبين حول لا

 ؛الوظيفةتعزى لمتغير  التنظيمي كل على حدة
  اسينينتراتيجيات توظيينينف المينينوارد البشينينرية والالتينينزام توجينيند فينينروق ذات دلالينينة إحصينينائية في تقينينديرات المسينينتجوبين حينينول

 .قدميةتعزى لمتغير الأ التنظيمي كل على حدة

 



 

 

 

 

 

 

 

 اتمةـــــــــــالخ
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 الخاتمة:

توظيينينف المينينوارد البشينينرية وأثرهينينا علينينى الالتينينزام الينينوظيفي دراسينينة حالينينة   اسينينتراتيجياتمينينن خينينلال دراسينينتنا لموضينينوع        
المقاطعينينة التجاريينينة نفطينينال المديينينة، يتضينينح لنينينا أن المينينوارد البشينينرية تعتينينبر أهينينم مينينوارد المنظمينينة وعنصينينرا مينينن عناصينينر العمليينينة 

ارجيينة، وبنيناءا علينى اليندور الداخليينة والخ االإنتاجية فيها و المورد الأساسي الذي تعتمد عليه المنظمة في تسيير شينؤونه
الهام  ومكانتها الهامة داخل المنظمة توجب عليها استقطاب أفراد ذو كفاءات وخينبرات جييندة والقينادرة علينى الأداء 

فعالينينة في التوظيينينف داخينينل المنظمينينة بينيندا باسينينتقطاب اليينيند  إسينينتراتيجيةالمتميينينز، حيينينث تقينينوم إدارة المينينوارد البشينينرية ب تبينيناع 
برة، ثم اختيار مينن تتينوفر فينيهم الشينروط الينتي حينددتها المنظمينة لتعيييننهم في المناصينب المتناسينبة العاملة المؤهلة وذات الخ

مع قدراتهم من اجل تحقيق أهداف المنظمة وبالتالي تحقيق الالتزام التنظيمي الذي يرتبط ارتباطا وثيقا مع سلوكيات 
اسينينينتراتيجيات توظيينينف المينينوارد البشينينينرية في العينيناملين، وعليينينه فقينيند ارتبطينينينت إشينينكالية البحينينث حينينينول الينيندور الينينذي تلعبينينه 

التينينأثير علينينى الالتينينزام التنظيمينيني، حيينينث حاولنينينا الينينربط بينينين هينيناذين المتغينينيرين، لينينذا وجينينب علينينى المنظمينينات التركيينينز علينينى 
 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية لخلق الالتزام التنظيمي داخلها، وتحقيق أهدافها وضمان بقاءها واستمراريتها.

: " ما هو أثر استراتيجيات توظيف نطلق تم طرح الإشكالية في السؤال الرئيسي، الذي كان مضمونهومن هذا الم
خلال ما تم عرضه في ومن "، الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي في المقاطعة التجارية نفطال المدية؟

تأثير لاستراتيجيات توظيف الموارد و يوجد علاقة ارتباط  يمكن الإجابة  عن إشكالية بحثنا:الجانب التطبيقي 
 على مستوى المؤسسة عينة الدراسة  التنظيميالبشرية على الالتزام 

 النتائج المتوصل إليها:
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر استراتيجيات توظيف الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي في المقاطعة 

مشكلة الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها  عدة نتائج ساهمت في حلالتجارية نفطال المدية، وتوصلت إلى 
 وفرضياتها، وسنحاول هنا الإشارة إلى أبرز هذه النتائج:

  الالتزام التنظيمي في المقاطعة التجارية نفطال المدية؛الاستقطاب على  لإستراتيجيةتأثير يوجد 
  التنظيمي في المقاطعة التجارية نفطال المدية؛الالتزام لإستراتيجية الاختيار على لا يوجد تأثير 
 ة التعيين على الالتزام التنظيمي في المقاطعة التجارية نفطال المدية.انه يوجد تأثير  لإستراتيجي 
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I. :التوصيات 

 إليها في هذه الدراسة تم تقديم بعو التوصيات المتمثلة في: من خلال النتائج المتوصل

 الاهتمام ببرامج التوظيف واختيار الموظفين على أساس الكفاءة والاقدمية. على المنظمة 
  الإمكان.السعي وراء نزاهة استراتيجيات التوظيف بقدر 
 اعتماد سياسات المكافآت والحوافز للحفاع على التزام الموظفين وكذا جذب الأفراد ذوي الخبرات  على المنظمة

 والمهارات.
 ام بالالتزام العاطفي وتعزيزه لزيادة تعلق العمال بها وبالتالي تقديم أفضل ما لديهم.ينبغي على المنظمة الاهتم 
 .تعزيز الالتزام الاستمراري من خلال توفير فر  لتلبية طموحهم 

II. فاق الدراسة:آ 
هميينينة بالغينة بالنسينينبة للعمينال، ولهينينذا عمينينق في المناقشينة لمينا لهينينا مينن أ إلىوفي الأخينير يمكينن القينينول أن هينذه الدراسينينة تحتيناج 

 منها: أخرىنوصي بدراسة هذا الموضوع بزوايا وجوانب 
 علاقة استراتيجيات توظيف الموارد البشرية بالمواطنة. -
 بالولاء التنظيمي. الاستقطاب إستراتيجيةعلاقة  -
 الالتزام التنظيمي وأثره في تحقيق الميزة التنافسية. -
أثر الذكاء الاصطناعي  على استراتيجيات  توظيف الموارد البشرية. -



 

 
 

قائمة المصادر 
 والمراجع
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 :قائمة المراجع

 المراجع باللغة العربية
 أولا: الكتب:

 .1978"، دار النهضة العربية للطباعة والنشر، بيروت،  " إدارة الأعمال د توفيق جميل، أ .1
 .2114، الدار الجامعية، الإسكندرية، إدارة الموارد البشريةأ د ماهر،  .2
، دار اليينينازوري العلميينينة للنشينينر والتوزيينينع، ، إدارة الأعمــال الحديثــة)وظائف المنظمــة(أ يند يوسينينف دوديينينن .3

 .2121عمان، 
 .2113"، مكتبة جرير،تقنيات الإدارةارمسترونج ميشيل،"  .4
، 1"، دار الوفينينينيناء لينينينيندنيا للنشينينينينر والطباعينينينينة، ط ،" إدارة المــــوارد البشــــريةأسينينينينامة الكامينينينينل، محمينينينيند الصينينينينيرفي .5

 .2116البحرين،
التوزيينينينع، عمينينينينان، ، دار وائينينينل للنشينينينر و 2، طإدارة المـــوارد البشـــرية:إدارة الأفـــرادبرنينينينوطي سينينينعاد نينينينايف،  .6

2117. 
 .2112، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان، 1، الطبعةالبشريةإدارة الموارد حسين ابراهيم بلوط،  .7
 .2113، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية، "السلوك التنظيمي"حسين حريم،  .8
، دار وائينينينل للنشينينينر و التوزيينينينع، عمينينينان، 2، الطبعينينينةإدارة المـــوارد البشـــريةخالينينيند عبينينيند الينينينرحيم مطينينينر الهيينينينتي،  .9

 .2115الأردن، 
ـــف الفعـــال دليـــل  تحليـــلقطينينينامين" الرائينينيند عبينينيند الحلينينينيم  ينينيناد  .11 ـــة التوظي العمـــل ودوره فـــي عملي

 .2118"، دار الكتاب الثقافي للنشر والتوزيع، الأردن،علمي
، دار الصينينينفاء للنشينينينر والتوزيينينينع، عمينينينان، 1ط أســـس الإدارة المعاصـــرة،ربحينينيني مصينينينطفى عليينينينان،  .11

2117. 
المنظمينة العربيينة للتنميينة الإداريينة، ، منشينورات يالتنظيمـ، إدارة الإبـداع رفعت عبد الحليم الفاعولي .12

 .2115القاهرة، 
، دار الفكينر ناشينرون وموزعينون، 1، طالتطوير التنظيمـيسامح عبد المطلب عامر، علاء قنينديل،  .13

 .2111عمان، 
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، دار متكاملة" ومنهجية إستراتيجية رؤية-البشريةالموارد  إدارة سعد علي الريحان المحمدي، " .14
 .2119والتوزيع، الأردن، اليازوري العلمية للنشر 

 .2113، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، إدارة الموارد البشريةسهيلة محمد عباس،  .15
، مؤسسينينينينينينة شينينينينينينباب الجامعينينينينينينة للنشينينينينينينر، الإنســــــانيةإدارة الأفــــــراد والعلاقــــــات  صينينينينينلاح الشينينينينينينناوني، .16

 .1999الاسكندرية، مصر، 
، مركينينز الخينينبرات إلــى الخطــط بالعمليــات" الإســتراتيجيةالإدارة بالعمليــات مــن " اليينيناس،طينينارق  .17

 .2119المهنية للإدارة للنشر، 
، والتوزيينينينينع، القينينينيناهرة، دار غريينينينينب للطباعينينينينة والنشينينينينر "علــــم الاجتمــــاع التنظــــيم" طلعينينينينت إبينينينينراهيم، .18

2117. 
، دار أسينينينامة للنشينينينر والتوزيينينينع، عمينينينان، الأردن، 1، طالســـلوك التنظيمـــي الإداريعينينينامر عينينينود،  .19

2118. 
 ، 2115 ، الدار الجامعية الإسكندرية،"مبادئ السلوك التنظيمي"عبد الباقي صلاح الدين،  .21
"، إدارة المـوارد البشـرية المفـاهيم والأسـس، الأبعـاد والاسـتراتيجياتعبد الر ان بن عنتر،"  .21

 .2113دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، 
، اليندار الجامعيينة للنشينر ك التنظيمـي وإدارة الأفـراد""السـلو عبد الغفار حنفيني، حسينين القينزازي،  .22

 .1996والتوزيع، الإسكندرية، 
التوزيينع، عمينان، ، دار وائل للنشر و استراتيجيبعد –، إدارة الموارد البشرية عمر وصفي عقيلي .23

 .2119الأردن،
والطباعينينينة، "، دار النهضينينينة العربيينينة للنشينينينر وإدارة الأعمــال تنظـــيم" ،علينينينيغنينينايم عمينينينرو، الشينينرقاوي  .24

 .1981بيروت، 
"، الينينينينينيندار الجامعيينينينينينينة للنشينينينينينينر والتوزيينينينينينينع، للمــــــوارد البشــــــرية الإســــــتراتيجية لإدارة فريينينينينينيند النجينينينينينينار،" .25

 .2113الإسكندرية، 
، الطبعينة الثانيينة، دار وائينل للنشينر "التطوير التنظيمي أساسيات ومفـاهيم حديثـة"اللوزي موسى،  .26

 .2113والتوزيع، عمان، 
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، دار الشينينينروق للنشينينينر والتوزيينينينع، المنظمـــة، ســـلوك الفـــرد والجماعـــة"، "ســـلوك ماجينينيندة العطيينينينة .27
2113. 

 .2115، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، الأردن، إدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي،  .28
التوزيينع، عمينان، الأردن، ، دار وائينل للنشينر و 1عينة، الطبإدارة الموارد البشريةمحفوع أ د جودة،  .29

2111. 
"الرضـــا والـــولاء الـــوظيفي قـــيم وأخلاقيـــات ان، سوسينينينن عبينينيند الفتينينيناح وهينينينب، محمينينيند ا ينينيند سينينينليم .31

   2111، زمزم ناشرون وموزعون، عمان، 1، الطبعةالعمل"
، 1الطبعينة إدارة الموارد البشرية )نحـو مـنهج إسـتراتيجي متكامـل(،محمد بن دليم القحطيناني،  .31

 .2115دار العبيكان للنشر، الرياد، 
"، دار الوفينينينينيناء للنشينينينينينر والتوزيينينينينينع، الإسينينينينينكندرية، وارد البشـــــريةإدارة المـــــمحمينينينينيند حينينينينيناف  حجينينينينينازي،" .32

2115.، 
، دار اليينينازوري العلميينينة "الفكــر الإداري والقيــادي الحــديث"مهينيندي صينينالح مهينيندي السينينامرائي،  .33

 .2122للنشر والتوزيع، 
، إثينراء للنشينر 1، الطبعينةإدارة المـوارد البشـرية)مدخل اسـتراتيجي تكـاملي(مؤيد سعيد السالم،  .34

 .2119 التوزيع، عمان، الأردن،و 
ـــة فـــي إدارة مؤيينينيند موسينينينى علينينيني أبينينينو عسينينيناف، هيينينينثم عبينينيند الله ذيينينينب المرعينينيني، " .35 التطبيقـــات العلمي

 . 2118، عمان، 1"، دار امجد للنشر والتوزيع،طالموارد البشرية بالمؤسسات العامة والخاصة
دار اليينازوري العلميينينة  ،تطــور إدارة المـوارد البشــريةنجينم عبيند الله العينزاوي، عبينيناس حسينين جينواد،  .36

 التوزيع، عمان، الأردن.للنشر و 
، دار صينينينفاء للنشينينينر والتوزيينينينع، عمينينينان، 1طبعينينينة إدارة المـــوارد البشـــرية،نظمينيني شينينينحادة وآخينينينرون،  .37

 .2111الأردن
، دار الأمينينينينة للطباعينينينينة والترجمينينينينة والتوزيينينينينع، 1، الطبعينينينينة دارة المــــوارد البشــــرية"إ" حينينينيناروو، نينينينينوردين .38

 .2111الجزائر، 
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، دار وائينينينل للنشينينينر والتوزيينينينع، عمينينينان، 1، طبعينينينةإدارة المـــوارد البشـــريةالهيينينينتي خالينينيند عبينينيند الينينينرحيم،  .39
2113.. 

،دار 1، طإدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي متكامـل(يوسف حجيم الطائي وآخرون،  .41
 .2116الوراق للنشر و التوزيع، عمان، 

 الجامعية الرسائل ثانيا:
، رسينالة ماجسينتير، كليينة أثر استراتيجيات التوظيف على جودة حيـاة العمـلأ د محمد  دان الحجاج،  .1

 .2121الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
، رسينينالة ماجسينينتير، كليينينة التســيير التقــديري للمــوارد البشــرية )حالــة الوظيــف العمــومي(إدريينينس تينينواا،  .2

 .2111العلوم الاقتصادية، جامعة الجزائر، 
، رسينينالة مــومي علــى كفــاءة المــوظفين بــالإدارات العموميــة الجزائريــةأثــر التوظيــف العتيشينينات سينينلوى،  .3

 .2111ماجستير، تخصص تسيير المنظمات، كلية العلوم الاقتصادية، جامعة الجزائر، 
ــة ز إجــراءات التوظيــف فــي تحقيــق التميــ مســاهمةامينينال،  خالينيندي فينينراح، مهينيناوة .4 المؤسسي"دراســة حال

، 6، المجليند1، الآفيناق للدراسينات الاقتصينادية، العينددكرة"عينة من المؤسسات الاقتصادية في ولايـة بسـ
2121. 

، تحليـل علاقــة بعـض المتغيـرات الشخصـية وأنمــاط القيـادة بـالالتزام التنظيمــي سينامية يينيس أبينو نيندا .5
ـــة التنظيميـــة "دراســـة ميدانيـــة علـــى الـــوزارات الفلســـطينية فـــي قطـــاع غـــزة" ، رسينينينالة والشـــعور بالعدال

 .2117الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،ماجستير، قسم إدارة 
دور إدارة التغيير في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاملين "حالة دراسية على بلدية صقرمحمد أكرم،  .6

 .2115، رسالة ماجستير، قسم إدارة أعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،غزة"
نظيمـــي داخـــل المؤسســـة وعلاقتـــه بالثقافـــة التنظيمية،دراســـة ميدانيـــة "الالتـــزام التعاشينينينوري ابتسينينينام،  .7

رسينينالة ماجسينينتير، تخصينينص تنظينينيم وعمينينل،  ، بمؤسســة ديــوان الترقيــة والتســيير العقــاري بمدينــة الجلفــة"
 .2114والاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، الإنسانيةكلية العلوم 

، رسينينينالة ماجسينينينتير، كليينينينة العلينينينوم ا فـــي الجزائـــر، دراســـة سياســـة التوظيـــف وتكاليفهـــعبينينيند القينينينادر القينينينرو .8
 .1997الاقتصادية، قسم علوم التسيير، جامعة الجزائر، 
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"تثثير حقوق الموظـف علـى الالتـزام التنظيمـي دراسـة تطبيقيـة علـى عبد الله أ د عبد الر ان السينيد،  .9
ل، كليينينة التجينينارة، ، قسينينم إدارة أعمينيناالأعمينينال، رسينينالة ماجسينينتير في إدارة جهــاز الشــرطة فــي قطــاع غــزة"

 .2117الجامعة الإسلامية، غزة، 
، رسينينينالة طـــرق وإجـــراءات التوظيـــف ومـــدى تثثيرهـــا علـــى الانـــدماج المهنـــيغرنينينيناوط سمينينينيرة،  .11

 .2118، جامعة الجزائر،الإنسانيةماجستير، كلية العلوم 
ــــة بــــين الالتــــزام التنظيمــــي والأداء الــــوظيفي لــــدى محمينينينيند إسماعيينينينينل داود الجماصينينينيني،  .11 "العلاق

الإدارة، الأكاديميينة رسينالة ماجسينتير في القيينادة و ،العاملين في الخـدمات الطبيـة العسـكرية بقطـاع غـزة"
 .2116الإدارية والسياسية للدراسات العليا، غزة، 

سياسات الاختيار والتعيين وأثرها على فاعلية المنظمة دراسة تطبيقية علـى محمد الأشينخم،"  .12
 .2118اه، جامعة دمشق، دمشق،، رسالة دكتور قطاع النفط في ليبيا"

الثقافــة التنظيميــة وعلاقتهــا بــالالتزام التنظيمــي" دراســة ميدانيــة علــى محميند بينينن غالينب العينينوفي،  .13
، جامعينينة الإداريينينةرسينينالة ماجسينينتير، كليينينة الدراسينينات العليينينا، قسينينم العلينينوم هيئــة الرقابــة بمنطقــة الريــاض"، 

 .2115نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياد، 
"مـــداخل تنميـــة الالتـــزام التنظيمـــي لـــدى ضـــباط الشـــرطة مينينيند محمينينيند مصينينينطفى أبينينينو جيينينيناب، مح .14

، رسينينالة ماجسينينتير إدارة أعمينينال، قسينينم إدارة الأعمينينال، كليينينة التجينينارة، الجامعينينة الفلســطينية فــي قطــاع غــزة"
 .2114الإسلامية، غزة، 

ميدانيـة بمؤسسـة "دور الثقافة التنظيمية في تحقيـق الالتـزام التنظيمـي، دراسـة دى درنوني، ه .15
ـــة بســـكرة" ـــل الكهربائي ، أطروحينينينة دكتينينينوراه في علينينينم الاجتمينينيناع الإدارة والعمينينينل، قسينينينم العلينينينوم صـــنع الكواب

 .2115الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
 والملتقيات ثالثا:المجلات

لدراسينينات العلينينوم ، مجلينة منينينارات (الإســتراتيجيةو ور إدارة المــوارد البشــرية )المفهــوم، التطــأ يند قرينعينيني،  .1
 .تيارت-، جامعة ابن خلدون2، العدد1الاجتماعية، المجلد رقم

الالتــزام التنظيمــي فــي العمــل "دراســة ميدانيــة بــالمجمع الغــازي شــمال بكينينراوي عبينيند العينينالي، مسينينتوى  .2
 .2121، 2، العدد21، المجلدالإنسانية، مجلة الحقيقة للعلوم الاجتماعية و سالي ولاية أدرار-رقان
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المنــا  التنظيمــي وعلاقتـــه بــالالتزام التنظيمــي دراســة ميدانيــة بالمؤسســـة صينينافية فاطمينينة الزهينينرة،"بينينن  .3
، 1مجلينينة دراسينينات في علينينم اجتمينيناع المنظمينينات، مجلينيند الوطنيــة لصــناعة الســيارات الصــناعية بالرويبــة"، 

 .7،  2، جامعة الجزائر 3العدد 
اســة التوظيــف بالمؤسســات العموميــة تقيــيم الإجــراءات الجديــدة لسيحينيندادة سميينينة، حشينينماوي محمينيند،  .4

 .2121، 2، العدد7، مجلة المدبر، المجلدفي الجزائر
، أثـــر الأنمـــاط القياديـــة لرؤســـاء الأقســـام العلميـــة علـــى الالتـــزام التنظيمـــي الخشينينينالي، شينينيناكر جينينيناد الله .5

لينيند ، المجلأعضــاء هيئــة التــدريس فــي  الجامعــات الأردنيــة الخاصــة، المجلــة الأردنيــة للعلــوم التطبيقيــة
 .2113السادس، العدد الأول، 

، "دور الالتزام التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي فـي الجامعـات الليبيـة"خيرية محمد بن عصينمان ، .6
 .2119،  121مجلة كلية التربية ببنها، العدد 

درجة العدالة التنظيمية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات راتب السعود، سوزان سلطان،  .7
، 25، مجلة دمشق، المجليندردنية الرسمية وعلاقتها بالولاء التنظيمي لأعضاء الهيئات التدريسية فيهاالأ

 .2119(، 2+1العدد)
واقـع التوظيـف فـي المؤسسـات العموميـة الجزائريـة)قراءة فـي ر اني يوسف زكريا، لبرق محمد رييناد،  .8

والاجتماعيينينة، جامعينينة زيينينان عاشينينور  مجلينينة العلينينوم القانونيينينةشــروط التوظيــف حســب القــانون الجزائــري(، 
 .2121بالجلفة، المجلد السادس، العدد الأول، الجزائر، مارس 

، ملتقينى دولي متطلبات إدارة الموارد البشرية في عصـر تكنولوجيـا المعلومـاتخلفاوي،  شمس ضيات .9
حينينينينينينول رأس المينينينينينينال الفكينينينينينينري في منظمينينينينينينات الأعمينينينينينينال العربيينينينينينينة في الاقتصينينينينينيناديات الحديثينينينينينينة، جامعينينينينينينة شينينينينينينلف، 

 .2111ديسمبر 14-13الجزائر،
، الملتقينينى الينيندولي إدارة المــوارد البشــرية وتســيير المعــارف فــي خدمــة الكفــاءاتمفتينيناح،  صينينالح .11

المعرفينة و الكفيناءات البشينرية، كليينة الحقينوق والعلينوم  اقتصينادفي  الانيندماجالأول حول التنمية البشينرية وفينر  
 .2114مارس11، جامعة ورقلة، الاقتصادية
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الالتـزام التنظيمـي وعلاقتـه بالعدالـة التنظيميـة" س، يوسينف بربيينع، بينوحزام ليينديا، الطاهر بن تون .11
، مجلينينينة الحكمينينينة للدراسينينينات الفلسينينينفية، تيـــزي وزو" نيـــة بالمستشـــفى الجـــامعي نـــذير محمـــددراســـة ميدا

 .2123، 1، العدد11المجلد
صــيدال أثــر تغيــرات البيئــة الداخليــة علــى توظيــف المــوارد البشــرية فــي مجمــع فريينيند ييلينيني،  .12

 .2114، 33، العدد2114، مجلة مركز دراسات الكوفة، مجلدفرع فرمال بعنابة
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 الاستبيانالملحق الأول: 

جامعة المدية    
علوم التسييروالعلوم التجارية و  الاقتصاديةكلية العلوم   

 قسم علوم التسيير
 تخصص إدارة أعمال

 استبانةالموضوع: 

 تحت إشراف                                                                              إعداد:  من 
 بولصنام محمد د/أ.                                                                            رونق دهماص_ 

 اسليماني_ سمية 
 

 أخي الموظف أختي الموظفة تحية طيبة
يشرفني أن أضع هذه الاستبانة)استمارة( لجمع معلومات في إطار إنجاز مذكرة تخرج لنيل شهادة الماستر،  

توظيف الموارد البشرية و أثرها على الالتزام  استراتيجياتتخصص إدارة أعمال تحت عنوان: 
 (لمقاطعة التجارية لنفطال المديةدراسة حالة ا)التنظيمي

تمارة اهتمامكم، و نرجو من سيادتكم الإجابة على الأسولة و التحلي بالدقة و لذا نتمنى أن تولو هذه اس
ما تدلون به من إجابات سيحاط بالسرية التامة، و  أنأمام كل عبارة علما  ×( الموضوعية بوضع علامة)

 المعلومات المتحصل عليها لن تستعمل إلا لأغراد البحث العلمي. و أشكركم مسبقا ..
 

تأهيل أعداد من العمليات يتم من خلالها تنظيم و  هي سلسلة منتوظيف الموارد البشرية:  استراتيجيات
 التعيين.تتمثل في الاستقطاب، الاختيار و  العاملين
التي يعبرون عنها بالرغبة درجة ارتباط العاملين بالمؤسسة و هو حالة نفسية شعورية تدل على التنظيمي:  الالتزام
 ها.الاستمرار فيو  في البقاء
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 الأول:البيانات الشخصية المحور

 سنة فما فوق 35سنة          من35إلى  25سنة              من  25أقل من العمر: 
المستوى التعليمي: ثانوي أو أقل       تقني سامي       ليسانس       مهندس        ماستر              

 شهادة عليا
 رئيس قسم         رئيس مصلحة         موظف ظيفة: الو 

 سنة         15إلى 11سنوات          من  11إلى  5سنوات         من  5أقل من الأقدمية:
 سنة 15أكثر من       

 توظيف الموارد البشرية استراتيجياتالمحور الثاني: 
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق 
بدرجة 
 متوسطة

موافق  موافق
 بشدة

  العبارات 
 
 
 

 الاستقطاب إستراتيجيةمؤشر 
 _تقوم مؤسسة نفطال بالتعاون مع الجامعة لاستقطاب الطلبة المتفوقين0     

 _ تقدم مؤسسة نفطال حوافز مختلفة لاستقطاب الموارد البشرية2     
 

_تعتمد مؤسسة نفطال الترقية على أساس الخبرة في ملئ المناصب 3     
 لهاالشاغرة 

_تستقطب مؤسسة نفطال العاملين على أساس الكم الهائل من المعارف 4     
 التي يمتلكونها

_تقوم مؤسسة نفطال بالإعلان عن الوظائف الشاغرة بوسائل الإعلان 5     
 المختلفة

 الاختيار إستراتيجيةمؤشر  
 _تعتمد المؤسسة اختيار الموظفين على أساس المستوى التعليمي0     

 

 _ تختار المؤسسة الموارد البشرية بكل شفافية و وضوا0     
 

 _تختار المؤسسة على أساس قرب العاملين من الموقع الجغرافي0     

 _تتبع المؤسسة في اختيار العامل على الكفاءة و الأقدمية0     
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 التعيين إستراتيجيةمؤشر 
 توظفهملخبرة و _ تبحث المؤسسة على العاملين ذوي ا02     

 

 _ تعمل المؤسسة في تعيين العاملين على أساس الكفاءة00     
 

 _تجري المؤسسة امتحانات لتعيين العاملين كتابيا02     

 _ تجري المؤسسة امتحانات شفهياً لتعيين العاملين03     

 الثاني:الالتزام التنظيمي المحور
 

 العبارات
 

موافق 
 بشدة

موافق  موافق
بدرجة 
 متوسطة

غير 
 موافق

 غير موافق بشدة

 بعد الالتزام العاطفي
_ينتابك الإحساس بضرورة الاستمرار في المؤسسة بسبب 0

 افتخار رئيسك بك في العمل
     

 _تتحدث للآخرين عن ولائك للمؤسسة2
 

     

_أشعر بالسعادة لو قضيت ما تبقى لي من سنوات عملي 3
 في مؤسسة نفطال

     

_تشعر بالحماس و الفخر عند تثدية مهامك في العمل على 4
 أحسن وجه 

     

_ أشعر أن مشكلات المؤسسة هي جزء من مشاكلي 5
 الخاصة

 

     

 بعد الالتزام المعياري
 التزامي_ تستحق هذه المؤسسة 0
 

     

أنه من الصواب عدم ترك المؤسسة حتى لو كان  _ أشعر0
 ذلك لمصلحتي

     

 أهتم بوضع مستقبل المؤسسة أثناء تثدية عملي_ 0
 

     

 _أشعر بالتزام أخلاقي اتجاه المؤسسة للبقاء فيها0
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 _أنا مدين جداً لمؤسسة نفطال02
 

     

 المستمر الالتزامبعد 
_وجودي في منصب عملي الحالي أفضل المناصب 00

 المتوفرة
 

     

حتى لو توفرت فرصة _لدي رغبة بالبقاء في عملي الحالي 02
 بديلة أخرى

 

     

_وجودي في عملي الحالي يمثل استثمارا وظيفياً جيداً 03
 بالنسبة لي

 
 

    

_مستعد للعمل أوقات إضافية لإنهاء العمل حتى لو لم 04
 يكن مدفوع الأجر

     

 _لدي استعداد للاستمرار في عملي حتى التقاعد05
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 SPSS: مخرجات برنامج الملحق الثاني
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,927 13 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 
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,959 15 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

,967 28 

 

Correlations 

 A 

E1 

Pearson Correlation ,709** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E2 

Pearson Correlation ,707** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E3 

Pearson Correlation ,631* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E4 Pearson Correlation ,752** 
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Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E5 

Pearson Correlation ,609* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

F1 

Pearson Correlation ,817 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

F2 

Pearson Correlation ,879** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

F3 

Pearson Correlation ,646** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

F4 

Pearson Correlation ,747** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

G1 

Pearson Correlation ,707* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

G2 

Pearson Correlation ,860** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

G3 

Pearson Correlation ,734** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 
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G4 

Pearson Correlation ,729** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

A 

Pearson Correlation 1** 

Sig. (2-tailed)  

N 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

Correlations 

 B 

H1 

Pearson Correlation ,782* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H2 

Pearson Correlation ,838** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H3 

Pearson Correlation ,877** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H4 

Pearson Correlation ,797** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H5 

Pearson Correlation ,802** 

Sig. (2-tailed) ,000 
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N 30 

I1 

Pearson Correlation ,827** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I2 

Pearson Correlation ,801 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I3 

Pearson Correlation ,821** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I4 

Pearson Correlation ,854** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I5 

Pearson Correlation ,764** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J1 

Pearson Correlation ,689* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J2 

Pearson Correlation ,723** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J3 

Pearson Correlation ,810** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J4 Pearson Correlation ,750** 
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Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J5 

Pearson Correlation ,862** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

B 

Pearson Correlation 1** 

Sig. (2-tailed)  

N 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 

Correlations 

 C 

E1 

Pearson 

Correlation 

,694* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E2 

Pearson 

Correlation 

,649* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E3 

Pearson 

Correlation 

,720* 

Sig. (2-tailed) ,000 
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N 30 

E4 

Pearson 

Correlation 

,684 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

E5 

Pearson 

Correlation 

,551* 

Sig. (2-tailed) ,002 

N 30 

F1 

Pearson 

Correlation 

,787* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

F2 

Pearson 

Correlation 

,779** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

F3 

Pearson 

Correlation 

,502 

Sig. (2-tailed) ,005 

N 30 

F4 

Pearson 

Correlation 

,609** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

G1 

Pearson 

Correlation 

,641 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 
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G2 

Pearson 

Correlation 

,751** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

G3 

Pearson 

Correlation 

,689** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

G4 

Pearson 

Correlation 

,697** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H1 

Pearson 

Correlation 

,844** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H2 

Pearson 

Correlation 

,815 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H3 

Pearson 

Correlation 

,849* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

H4 

Pearson 

Correlation 

,757 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 
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H5 

Pearson 

Correlation 

,806* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I1 

Pearson 

Correlation 

,787* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I2 

Pearson 

Correlation 

,710 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I3 

Pearson 

Correlation 

,770* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I4 

Pearson 

Correlation 

,787* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

I5 

Pearson 

Correlation 

,686* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J1 

Pearson 

Correlation 

,758** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 
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J2 

Pearson 

Correlation 

,758* 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J3 

Pearson 

Correlation 

,820** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J4 

Pearson 

Correlation 

,673 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

J5 

Pearson 

Correlation 

,786** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 30 

C 

Pearson 

Correlation 

1** 

Sig. (2-tailed)  

N 30 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

FREQUENCIES VARIABLES=_75; ; 55;يف_39;لو_58;وى _55;_55;لم_58; _58;م_39ل_

55;مي_59;ق_57;ل_58_ ; 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Statistics 
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ميالمستوى التعلي العمر   الأقدمية الوظيفة 

N 

Valid 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 

Frequency Table 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنة 72أقل من   3 10,0 10,0 10,0 

سنة 72إلى  72من   4 13,3 13,3 23,3 

سنة فما فوق 72من   23 76,7 76,7 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

التعليميالمستوى   

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20,0 20,0 20,0 6 ثانوي أو أقل

 30,0 10,0 10,0 3 تقني سامي

 66,7 36,7 36,7 11 ليسانس

 73,3 6,7 6,7 2 مهندس

 90,0 16,7 16,7 5 ماستر

 100,0 10,0 10,0 3 شهادة عليا

Total 30 100,0 100,0  

 الوظيفة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 16,7 16,7 16,7 5 رئيس قسم 
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 53,3 36,7 36,7 11 رئيس مصلحة

 100,0 46,7 46,7 14 موظف

Total 30 100,0 100,0  

 الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنوات2أقل من   4 13,3 13,3 13,3 

سنوات 10إلى  2من   6 20,0 20,0 33,3 

سنة 12إلى  10من   5 16,7 16,7 50,0 

سنة 12أكثر من   15 50,0 50,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  
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Statistics 

 E1 E2 E3 E4 E5 F1 F2 

N 

Valid 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,73 2,93 3,27 3,20 3,17 3,40 3,60 

Std. Deviation 1,285 1,202 1,143 1,126 1,085 1,163 1,070 

 

Statistics 

 F3 F4 G1 G2 G3 G4 H1 

N 

Valid 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,97 3,43 3,37 3,57 2,90 3,27 3,27 

Std. Deviation ,890 1,040 1,129 ,971 1,155 1,143 1,388 

 

Statistics 
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 H2 H3 H4 H5 I1 I2 I3 

N 

Valid 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,20 3,37 3,80 3,10 3,83 3,07 3,67 

Std. Deviation 1,270 1,326 1,297 1,185 1,262 1,230 1,322 

 

Statistics 

 I4 I5 J1 J2 J3 J4 J5 

N 

Valid 30 30 30 30 30 30 30 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3,77 3,30 3,07 2,87 3,23 3,03 3,33 

Std. Deviation 1,223 1,317 1,172 1,358 1,305 1,450 1,539 

 

E1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20,0 20,0 20,0 6 غير موافق بشدة

 50,0 30,0 30,0 9 غير موافق

 63,3 13,3 13,3 4 موافق بدرجة متوسطة

 93,3 30,0 30,0 9 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

E2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
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Valid 

 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة

 43,3 33,3 33,3 10 غير موافق

 63,3 20,0 20,0 6 موافق بدرجة متوسطة

 90,0 26,7 26,7 8 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

E3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة

 26,7 20,0 20,0 6 غير موافق

 53,3 26,7 26,7 8 موافق بدرجة متوسطة

 86,7 33,3 33,3 10 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

E4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة

 26,7 20,0 20,0 6 غير موافق

متوسطةموافق بدرجة   10 33,3 33,3 60,0 

 86,7 26,7 26,7 8 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

E5 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة

 30,0 23,3 23,3 7 غير موافق

 53,3 23,3 23,3 7 موافق بدرجة متوسطة

 93,3 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

F1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة

 23,3 13,3 13,3 4 غير موافق

 36,7 13,3 13,3 4 موافق بدرجة متوسطة

 90,0 53,3 53,3 16 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

F2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة

 16,7 13,3 13,3 4 غير موافق

 40,0 23,3 23,3 7 موافق بدرجة متوسطة

 80,0 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 20,0 20,0 6 موافق بشدة
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Total 30 100,0 100,0  

F3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة

 33,3 30,0 30,0 9 غير موافق

 66,7 33,3 33,3 10 موافق بدرجة متوسطة

 100,0 33,3 33,3 10 موافق

Total 30 100,0 100,0  

F4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة

 20,0 16,7 16,7 5 غير موافق

 46,7 26,7 26,7 8 موافق بدرجة متوسطة

 86,7 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

G1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة

 20,0 10,0 10,0 3 غير موافق

 43,3 23,3 23,3 7 موافق بدرجة متوسطة

 90,0 46,7 46,7 14 موافق
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 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

G2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 3,3 3,3 3,3 1 غير موافق بشدة

 13,3 10,0 10,0 3 غير موافق

 40,0 26,7 26,7 8 موافق بدرجة متوسطة

 86,7 46,7 46,7 14 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

G3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة

 40,0 30,0 30,0 9 غير موافق

 70,0 30,0 30,0 9 موافق بدرجة متوسطة

 90,0 20,0 20,0 6 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

G4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة

 30,0 23,3 23,3 7 غير موافق
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 46,7 16,7 16,7 5 موافق بدرجة متوسطة

 90,0 43,3 43,3 13 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

H1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة

 40,0 30,0 30,0 9 غير موافق

 46,7 6,7 6,7 2 موافق بدرجة متوسطة

 76,7 30,0 30,0 9 موافق

 100,0 23,3 23,3 7 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

H2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16,7 16,7 16,7 5 غير موافق بشدة

 26,7 10,0 10,0 3 غير موافق

 46,7 20,0 20,0 6 موافق بدرجة متوسطة

 90,0 43,3 43,3 13 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

H3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
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Valid 

 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق بشدة

 23,3 10,0 10,0 3 غير موافق

 50,0 26,7 26,7 8 موافق بدرجة متوسطة

 76,7 26,7 26,7 8 موافق

 100,0 23,3 23,3 7 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

H4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

موافق بشدةغير   4 13,3 13,3 13,3 

 26,7 13,3 13,3 4 موافق بدرجة متوسطة

 66,7 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 33,3 33,3 10 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

H5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق بشدة

 30,0 16,7 16,7 5 غير موافق

 53,3 23,3 23,3 7 موافق بدرجة متوسطة

 93,3 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 6,7 6,7 2 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

I1 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة

 16,7 10,0 10,0 3 غير موافق

 33,3 16,7 16,7 5 موافق بدرجة متوسطة

 60,0 26,7 26,7 8 موافق

 100,0 40,0 40,0 12 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

I2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق بشدة

 33,3 20,0 20,0 6 غير موافق

بدرجة متوسطةموافق   7 23,3 23,3 56,7 

 90,0 33,3 33,3 10 موافق

 100,0 10,0 10,0 3 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

I3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق بشدة

 16,7 3,3 3,3 1 غير موافق

 33,3 16,7 16,7 5 موافق بدرجة متوسطة

 70,0 36,7 36,7 11 موافق

 100,0 30,0 30,0 9 موافق بشدة
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Total 30 100,0 100,0  

I4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10,0 10,0 10,0 3 غير موافق بشدة

 13,3 3,3 3,3 1 غير موافق

 30,0 16,7 16,7 5 موافق بدرجة متوسطة

 70,0 40,0 40,0 12 موافق

 100,0 30,0 30,0 9 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

I5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 16,7 16,7 16,7 5 غير موافق بشدة

 23,3 6,7 6,7 2 غير موافق

 46,7 23,3 23,3 7 موافق بدرجة متوسطة

 83,3 36,7 36,7 11 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

J1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6,7 6,7 6,7 2 غير موافق بشدة

 36,7 30,0 30,0 9 غير موافق

 63,3 26,7 26,7 8 موافق بدرجة متوسطة
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 86,7 23,3 23,3 7 موافق

 100,0 13,3 13,3 4 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

J2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20,0 20,0 20,0 6 غير موافق بشدة

 43,3 23,3 23,3 7 غير موافق

 63,3 20,0 20,0 6 موافق بدرجة متوسطة

 86,7 23,3 23,3 7 موافق

بشدةموافق   4 13,3 13,3 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

J3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13,3 13,3 13,3 4 غير موافق بشدة

 30,0 16,7 16,7 5 غير موافق

 50,0 20,0 20,0 6 موافق بدرجة متوسطة

 83,3 33,3 33,3 10 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

J4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 23,3 23,3 23,3 7 غير موافق بشدة 
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 36,7 13,3 13,3 4 غير موافق

 53,3 16,7 16,7 5 موافق بدرجة متوسطة

 83,3 30,0 30,0 9 موافق

 100,0 16,7 16,7 5 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

J5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 20,0 20,0 20,0 6 غير موافق بشدة

 30,0 10,0 10,0 3 غير موافق

 50,0 20,0 20,0 6 موافق بدرجة متوسطة

 66,7 16,7 16,7 5 موافق

 100,0 33,3 33,3 10 موافق بشدة

Total 30 100,0 100,0  

 

Descriptives 

A   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

سنة 72أقل من   3 3,2051 ,66321 ,38290 1,5576 4,8526 

سنة 72إلى  72من   4 2,7115 ,59377 ,29689 1,7667 3,6564 

سنة فما فوق 72من   23 3,3043 ,85138 ,17752 2,9362 3,6725 

Total 30 3,2154 ,81116 ,14810 2,9125 3,5183 

 

Descriptives 
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A   

 Minimum Maximum 

سنة 72أقل من   2,62 3,92 

سنة 72إلى  72من   2,00 3,31 

سنة فما فوق 72من   1,15 4,62 

Total 1,15 4,62 

ANOVA 

A   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,198 2 ,599 ,904 ,417 

Within Groups 17,884 27 ,662   

Total 19,082 29    

 

Descriptives 

B   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

سنة 72أقل من   3 2,9111 ,68421 ,39503 1,2114 4,6108 

سنة 72إلى  72من   4 2,7667 ,82999 ,41500 1,4460 4,0874 

سنة فما فوق 72من   23 3,4783 1,09870 ,22909 3,0031 3,9534 

Total 30 3,3267 1,04817 ,19137 2,9353 3,7181 

 

Descriptives 

B   
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 Minimum Maximum 

سنة 72أقل من   2,33 3,67 

سنة 72إلى  72من   2,20 4,00 

سنة فما فوق 72من   1,00 4,87 

Total 1,00 4,87 

ANOVA 

B   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 2,301 2 1,151 1,051 ,363 

Within Groups 29,560 27 1,095   

Total 31,861 29    

 

Descriptives 

A   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

 4,4554 3,0575 27190, 66603, 3,7564 6 ثانوي أو أقل

 5,7205 1,4590 49521, 85773, 3,5897 3 تقني سامي

 3,3847 2,5734 18206, 60382, 2,9790 11 ليسانس

 14,9709 7,5093- 88462, 1,25104 3,7308 2 مهندس

 4,1840 1,3237 51510, 1,15179 2,7538 5 ماستر

 4,1710 1,9316 26023, 45073, 3,0513 3 شهادة عليا

Total 30 3,2154 ,81116 ,14810 2,9125 3,5183 
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Descriptives 

A   

 Minimum Maximum 

 4,23 2,46 ثانوي أو أقل

 4,23 2,62 تقني سامي

 4,23 2,38 ليسانس

 4,62 2,85 مهندس

 3,85 1,15 ماستر

 3,38 2,54 شهادة عليا

Total 1,15 4,62 

ANOVA 

A   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 4,468 5 ,894 1,468 ,237 

Within Groups 14,613 24 ,609   

Total 19,082 29    

Descriptives 

B   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

 4,9276 3,1168 35221, 86273, 4,0222 6 ثانوي أو أقل

 5,5241 1,1425 50918, 88192, 3,3333 3 تقني سامي

 3,7944 2,3753 31847, 1,05624 3,0848 11 ليسانس

 18,5239 11,1239- 1,16667 1,64992 3,7000 2 مهندس
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 3,9247 1,1953 49153, 1,09909 2,5600 5 ماستر

 4,8148 2,8741 22553, 39063, 3,8444 3 شهادة عليا

Total 30 3,3267 1,04817 ,19137 2,9353 3,7181 

 

Descriptives 

B   

 Minimum Maximum 

 4,60 2,47 ثانوي أو أقل

 4,00 2,33 تقني سامي

 4,53 1,20 ليسانس

 4,87 2,53 مهندس

 3,80 1,00 ماستر

 4,13 3,40 شهادة عليا

Total 1,00 4,87 

ANOVA 

B   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 7,568 5 1,514 1,495 ,228 

Within Groups 24,293 24 1,012   

Total 31,861 29    

 

Descriptives 

A   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 
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Lower Bound Upper Bound 

 4,8950 2,3357 46090, 1,03060 3,6154 5 رئيس قسم

 3,5527 2,4613 24490, 81223, 3,0070 11 رئيس مصلحة

 3,6585 2,8140 19545, 73129, 3,2363 14 موظف

Total 30 3,2154 ,81116 ,14810 2,9125 3,5183 

 

Descriptives 

A   

 Minimum Maximum 

 4,62 2,46 رئيس قسم

 3,85 1,15 رئيس مصلحة

 4,23 2,00 موظف

Total 1,15 4,62 

ANOVA 

A   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 1,284 2 ,642 ,974 ,391 

Within Groups 17,798 27 ,659   

Total 19,082 29    

Descriptives 

B   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

 5,0831 2,9969 37571, 84011, 4,0400 5 رئيس قسم
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 3,7484 2,3122 32229, 1,06890 3,0303 11 رئيس مصلحة

 3,9060 2,7035 27829, 1,04127 3,3048 14 موظف

Total 30 3,3267 1,04817 ,19137 2,9353 3,7181 

 

Descriptives 

B   

 Minimum Maximum 

 4,87 2,67 رئيس قسم

 4,00 1,00 رئيس مصلحة

 4,60 1,47 موظف

Total 1,00 4,87 

 

 

ANOVA 

B   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3,517 2 1,759 1,675 ,206 

Within Groups 28,344 27 1,050   

Total 31,861 29    

 

Descriptives 

A   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 
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سنوات2أقل من   4 3,1731 ,54529 ,27264 2,3054 4,0407 

سنوات 10إلى  2من   6 3,3205 ,90941 ,37126 2,3661 4,2749 

سنة 12إلى  10من   5 2,3231 ,68241 ,30518 1,4758 3,1704 

سنة 12أكثر من   15 3,4821 ,71066 ,18349 3,0885 3,8756 

Total 30 3,2154 ,81116 ,14810 2,9125 3,5183 

 

Descriptives 

A   

 Minimum Maximum 

سنوات2أقل من   2,62 3,92 

سنوات 10إلى  2من   2,00 4,23 

سنة 12إلى  10من   1,15 2,85 

سنة 12أكثر من   2,38 4,62 

Total 1,15 4,62 

ANOVA 

A   

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 5,121 3 1,707 3,179 ,041 

Within Groups 13,960 26 ,537   

Total 19,082 29    

Notes 

Output Created 11-MAY-2023 16:59:07 

Comments  

Input Data 
C:\Users\HF Pro!\Desktop\1 

spss\spss2\spss 2 modkhalat.sav 
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Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N ofRows in Working Data File 30 

Missing Value Handling 

Definition of Missing 
User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used 

Statistics for each analysis are based 

on cases with no missing data for any 

variable in the analysis. 

Syntax 

ONEWAY B BY الأقدمية 

  /STATISTICS DESCRIPTIVES 

  /MISSING ANALYSIS. 

Resources 

Processor Time 00:00:00,03 

Elapsed Time 00:00:00,11 

Descriptives 

B   

 N Mean Std. Deviation Std. Error 95% Confidence Interval for Mean 

Lower Bound Upper Bound 

سنوات2أقل من   4 2,7333 ,66221 ,33110 1,6796 3,7871 

سنوات 10إلى  2من   6 3,8000 1,01017 ,41240 2,7399 4,8601 

سنة 12إلى  10من   5 1,9067 1,00731 ,45048 ,6559 3,1574 

سنة 12أكثر من   15 3,7689 ,63339 ,16354 3,4181 4,1196 

Total 30 3,3267 1,04817 ,19137 2,9353 3,7181 

 

Descriptives 

B   
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 Minimum Maximum 

سنوات2أقل من   2,20 3,67 

سنوات 10إلى  2من   2,40 4,60 

سنة 12إلى  10من   1,00 3,40 

سنة 12أكثر من   2,53 4,87 

Total 1,00 4,87 

ANOVA 

B   

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Between Groups 15,768 3 5,256 8,492 ,000 

Within Groups 16,093 26 ,619   

Total 31,861 29    

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error ofthe 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F Change 

1 ,793a ,629 ,615 ,64999 ,629 47,414 

Model Summaryb 

Model Change Statistics 

df1 df2 Sig. F Change 

1 1a 28 ,000 

 

a. Predictors: (Constant), A 

b. Dependent Variable: B 

ANOVAa 
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 20,031 1 20,031 47,414 ,000b 

Residual 11,829 28 ,422   

Total 31,861 29    

 

a. Dependent Variable: B 

b. Predictors: (Constant), A 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) ,032 ,493  ,065 ,948 

A 1,025 ,149 ,793 6,886 ,000 

 

Coefficientsa 

Model 95,0% Confidence Interval for B Collinearity Statistics 

Lower Bound Upper Bound Tolerance VIF 

1 

(Constant) -,978 1,042   

A ,720 1,329 1,000 1,000 

 

a. Dependent Variable: B 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error ofthe 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F Change 

1 ,822a ,675 ,638 ,63085 ,675 18,020 
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Model Summaryb 

Model Change Statistics 

df1 df2 Sig. F Change 

1 3a 26 ,000 

 

a. Predictors: (Constant), G, E, F 

b. Dependent Variable: B 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 21,514 3 7,171 18,020 ,000b 

Residual 10,347 26 ,398   

Total 31,861 29    

 

a. Dependent Variable: B 

b. Predictors: (Constant), G, E, F 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) ,132 ,481  ,274 ,787 

E ,736 ,206 ,624 3,565 ,001 

F -,146 ,261 -,121 -,558 ,581 

G ,437 ,197 ,394 2,225 ,035 

Coefficientsa 
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Model 95,0% Confidence Interval for B Collinearity Statistics 

Lower Bound Upper  Bound Tolerance VIF 

1 

(Constant) -,858 1,121   

E ,311 1,160 ,408 2,451 

F -,683 ,391 ,266 3,762 

G ,033 ,841 ,397 2,516 

 

a. Dependent Variable: B 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 

(Constant) E F G 

1 

1 3,916 1,000 ,00 ,00 ,00 ,00 

2 ,044 9,452 ,98 ,07 ,02 ,06 

3 ,028 11,759 ,00 ,55 ,00 ,52 

4 ,012 18,440 ,02 ,38 ,98 ,42 

 

a. Dependent Variable: B 

 

 


