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 شكر و تقدير..                                       
 

الحمد لله رب العلمین والصــلاة والســلام على ســید المرســلینم ســیدنا محمد وعلى  ل  وصــحب   

نتقدم بعظیم الشــــكر وجزیل الامــــتنان إلى كل  في هذا المجال إلا أن أجمعینمأما بعدم فلا یسعنا

إسهاماً وتــــوجیهاً ونصحاً وإرشادامً ونخص بالشكر والثناء في  في دعــــم هذا البحث  ساهم. من

طیلة  وتواصـلنا الذین كان لدعمهم وتشـجیعهم بال  الأثر في نجاحنا أ فراد عائلتنا الى هذا المجال

إلى  نقدم خالص شـكر وثناء الدراسـة على الرمم من كل الظروف الصـعبة التي مرت بنا.كما مدة

الأثر   لدعمهاوإرشـادها الذي كانت على بحثنا سـعدي رحمان (المشـرفة)نهایت  الفاضـلة أسـتاذتنا

الذین قدموا لنـا الدعم من أجل  م كمـا نوج  شـــــكرنا إلى وصـــــیـامتـ  الكبیر في إعداد هذا البحـث

إعداد هذا البحث العلمي المتواضـع وأخیراً نود أن نتقدم بالشـكر الجزیل الى مكتبة كلیتنا لتقدیمهم  

 ار .العون الینا باستمر
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 مقدمة 

 

ا خلال  ام بهـ اصـــــرة التي تعزز الاهتمـ اهیم المعـ ل من المفـ ان العمـ ة في مكـ انیـ د مفهوم الروحـ عـ

ــنوات  ــیع المعقدة السـ الأخیرةم وأصـــبح محل نقاج وجدل أكادیمي وعلميم وأعتبر من المواضـ

وصــعبة الفهمم لما لهذا المفهوم من أثر بارز في مســتوى أداء العاملین في المنظماتم لإهتمام  

ــانیة بهدف تحقیق الرضــا الداخلي   ــاعر الحبم والإیثارم والمودةم والإهتمام والإنس ــجیع مش بتش

وفي هذا الإطار تهـدف الدراســـــة إلى تحقیق مرتكزینا خا  الأول في عر  وتحقیق الذات.  

الســــیاق النظري للروحانیة في مكان العمل بالاســــتناد إلى الأدبیات التي جادت بها الدراســــات  

الإداریة ولا ســیما دراســات الســلوظ التنظیميم فیما اســتهدف المرتكز الثاني تقدیم مجموعة من 

ــافة إلى  ــتنتاجاتم إضـ حث الباحثین على البحث في مفهوم روحانیة مكان العمل باعتبارها  الاسـ

اة المنظمـات على إختلافهـام والتي لا یزال فهمهـا في الواقع المنظمي   الســـــمـة المفقودة في حیـ

 .محدودا ومیر كامل

ــا ــیس ــبق ما على وتأس في   الروحانیة في مكان العمل  دور موضــوع في البحث محاولة فإن س

 دراسة تحلیلیة لاراء عینة من رؤساء الاقسام والوحدات في عدد من الكلیات   الالتزام  التنظیمي

جامعة صــلاح الدینم دراســة . من خلال اربعة الفصــولم تناول الفصــل الاول إطار عام للبحث 

مأما الفصـــــل الثـالث فقـد تنـاول    ومنهجیتـ .وتنـاول الفصـــــل الثـاني الإطار النظري لقیـادة الاداریة

ــل الخامس  ــل الرابع تناول الجانب العملي من البحث.وتناول الفصـ ــمعة المنظمیة  م والفصـ السـ

 الاستنتاجات والتوصیات التي تم توصل الیها الباحثون.
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 الفصل الأول 

 منهجية البحث

لمنهجیة البحث, الذّي ســـتناول مشـــكلة البحث وأهمیت , وأهداف  فضـــلاً عن  یختصّ هذا المبحث  

 حدوده الزمنیة والمكانیة وعینة البحث وأسلوب جمع البیانات.

 أولاً. مشكلة البحث

ــك المنظمات  تعاني الیوم أملب   ــلوكیات العمل میر  المزمنة ت لامن مشــ ــي ســ ناتجة عن تفشــ

ل ا  رموب   ً العمـ د تؤثر في أداء  فیهـ ة  م وقـ ا     اولاا   المنظمـ ا انیـ ا ثـ ةوبســـــمعتهـ ذه    من جهـ دد هـ م وتهـ

یة من  محلیة أو العالالما  ق  املنافسـة في ألاسـوا  المنظماتوبقائها ضـمن  المنظمات  السـلوكیات تطور  

في نفس الوقـت تســـــعى المنظمـات في الوقـت الراهن الى التكیف مع العوامـل   م.و    جهـة أخرى

یـة والعـالمیـة المتشـــــابكـة والمعقـدة م اي ان النجـاح اي المنظمـة في تحقیق اهـدافهـا  والمتغیرات المحل

واســتمرارها یعتمد على ما یقدم  العاملین من جهد في العمل. ومن هذه المنطلق ینظر الى روحانی   

ة ل لقیم  اطـ ة واحـ ة الفرد مع المنظمـ القـ ة التي تمیز عـ ة وروحیـ ة نفســـــیـ الـ ا حـ ل على انهـ ان العمـ مكـ

 .یة االجتماعیة التي تسعى الى توحید الجهود التنظیمیة واالنسانیة السمحاءالتنظیم

م فإن البحث الحالي یسـعى إلى إلاجابة عن التسـاؤالت  قإلى مشـكلة البحث املذكورة  نفا ً اسـتنادا  

  : لاتیة

  ؟اثر بین الروحانیة في مكان العمل الالتزام التنظیميقة لاهل توجد ع .1

 ؟الروحانیة في مكان العمل الالتزام التنظیميبین  الارتباط    قةلاهل توجد ع .2

 ؟في الالتزام التنظیميهل الروحانیة في مكان العمل لها دور تفاعلي . .3

 

 ثانياً: أهداف البحث

 تسعى البحث الحالیة إلى تحقیق الأهداف الآتیة:

 التنظیمي .التزام  معرفة مستوى تأثیر روحانیة مكان العمل على . 1

 المبحوثة. منظمة . تحدید مستوى الالتزام التنظیمي في  2

اط والأثر بین  3 ة الارتبـ ار علاقـ ة مكـان العمـل  . اختبـ دان الروحـانیـ والالتزام التنظیمي في المیـ

 المبحوثة.
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 ثالثاَ: أهمية البحث

 یمكن توضیح أهمیة البحث بالآتي:

و الالتزام    الروحانیة في مكان العملتنبثقُ أهمیة البحث من حیویة الموضـوع الذّي ستناول   -1

 .التنظیمي  

لم یحظى الموضـوع بالعنایة وأنّ اهتمام من قبل الباحثین والممارسـین لادارة من المنظمات   -2

 بشكل خاص.و شركات  بشكل عام 

 لبحث الذّي یتمّ التوصل إلی .من نتائج ا الشركات وخاصة الشركة المبحوثةاستفادة  -3

 

 رابعا: أنموذج البحث 

ــین هما )       ــاســ ــتقل و الروحانیة في مكان العمل  حیث تم اعتماد متغییرین اســ كمتغییر مســ

 (.1الالتزام التنظیمي كمتغییر تابع ( لبناء أنموذج البحث الافتراضي والموضع بالشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 النموذج الافتراضي للبحث  (1الشكل )

 المصدر : من اعداد الباحثون

 

 خامساَ: فرضيات البحث

ــاؤلات الفكریة التي  ــیات البحث من محاولات الإجابة عن التسـ ــكلة  تنطلق فرضـ وردت في مشـ

 البحث ومنهجیة البحث وعلى النحو الآتي:

الفرضـــــیـة الرئیســـــیـة الأولى: توجـد علاقـة ذات دلالـة معنویـة بین القیـادة الخـادمـة والالتزام   -

 التنظیمي.

یة الثانیة: یوجد تأثیر معنوي ذات دلالة معنویة بین القیادة الخادمة والالتزام   - الفرضـیة الرئیسـ

 التنظیمي.

 

 

 

 

 الروحانية في مكان العمل

 الالتزام التنظيمي
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 سادساً: أسلوب جمع البيانات

اعتمدا البحث على أسلوب جمع البیانات والمعلومات وتحلیلها في ضوء الإطار النظري  

 والمیداني الخاص بموضوع الدراسة.

ذا المجـال  - ة في هـ ة والأجنبیـ ب والبحوث والعربیـ الإطـار النظري: تمّ الرجوع إلى الكتـ
 لصیامة الجانب النظري.

المیداني: تم إعادة اســتمارة الاســتبانة وتوزیعها على رؤســاء الاقســام في بع  الإطار   -
 الكلیات جامعة الصلاح الدین .

 

البحث: .1 البیانات    منهج  جمع  في  التحلیلي  الوصفي  المنهج  على  الحالي  البحث  یعتمد 
وقیاسها   البیانات  تحلیل  و  متغیرات   لوصف  الملائم  المنهج  كون   وتحلیلیها  والمعلومات 

 لوصول الى النتائج المنشودة وعلى النحو الآتي:ل
: المتوافرة من كتب ودوریات لبناء الإطار النظري للبحث الحاليم الاعتماد على الأدبيات .1

واقع   مراعاة  وتم  البیانات  لجمع  استبانة  استمارة  تصمیم  تم  فقد  المیداني  الجانب  في  أما 
ساسیة أحتوى الأولم البیانات الشخصیة  الكلیات المبحوثة وتضمنت الاستبانة ثلاثة محاور أ

لأفراد عینة البحث وهم الرؤساء الاقسام في الكلیات جامعة صلاح الدین  وأحتوى الجزء 
الثاني على المقاییس المتعلقة بالمتغیر المستقل وهو القیدة الاداریة م أما الجزء الثالث فقد  

م م  المنظمیة  السمعة  وهو  المعتمد  المتغیر  لمقاییس  لیكرت خصص  مقیاس  على  عتمداً 
تتراوح بین ) وبدرجات  أتفق تماماً  الى  أتفق تماماً  یتراوح بین لا  الذي  (   5-1الخماسي 

 لتحدید مستوى الاستجابة نحو فقرات الاستبانة.
استخدم البحث الحالي لتحلیل البیانات واختبار الفرضیات    الأساليب الاحصائية المستخدمة: .2

 : الأسالیب الاحصائیة الآتیة
 لتكرارات والنسب المئویة لتحلیل الاجابات أفراد عینة البحث. -
 الوسط الحسابي كمؤشر عام لإجابات أفراد عینة البحث.  -
 الانحراف المعیاري لقیاس درجة التشتت في الاجابات.  -
على   - الاعتماد  لأن  البیاناتم  من  مجموعة  داخل  التشتت  لمعرفة  الاختلاف  معامل 

وحده لایكفي لاعطاء المكانة  واضحة عن التشتتم فضلاً عن نسبة  الانحراف المعیاري  
 الاتفاق. 

 ( لتحدید نوع واتجاه العلاقة بین متغیرات البحث.  Spearmanمعامل الارتباط ل ) -
 لمعرفة معنویة التأثیر.   Regression Analysisتحلیل الانحدار  -

البحث وعينته: .3 ولتحقیق اهداف  والا  مجتمع  البحث  انجاز  جابة على تساؤلات  تم لغر  
تحدید شركة كورظ تلیكوم للاتصالات في مدینة اربیل كمجتمع للبحث م و تم توزیع استمارة 

( والبال  عددهم  العاملین   الصالحة  50استبیان على  الاستمارات  كانت عدد  وقد  فرداام   )
عدم الاستجابة ( استمارة میر الصالحة لتحلیل لان نسبة  6( استمارة تم استبعادة )44لتحلیل )

 .  %88على فقرات الاستبانة وصل الى 

 حدود البحث: .4

لغایة نیسان     2022إمتدت الحدود الزمني للبحث من تشرین الاول /    :الحدود الزمانیة   . -
/2022 . 

الحدود المكانیة : جرى تنفیذ هذا البحث في شركة كورظ تلیكوم الاتصالات من خلال التركیز   -
 على العاملین ضمنها. 

الحدود الموضوعیة : اقتصر هذا البحث على دراسة متغیرین اساسیین:  المتغیر المستقل .  -
  الروحانیة في مكان العمل  ( و المتغیر المعتمد  ) الالتزام التنظیمي(. (
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 الفصل الثاني 

 الروحانية في مكان العمل
لأولاَ:   ان العمـ ة في مكـ انيـ ل یجـب :    مفهوم الروحـ ان العمـ ة مكـ انیـ ل التطرق الى مفهوم روحـ قبـ

ائن الحي على  ذي بـ  یقوى الكـ اة الـ دأ الحیـ ة هو مبـ ة الروح في اللغـ انیـ ة مصـــــطلح الروحـ معرفـ

االســـــاس والحركة االداریة ولفظـة یذكر ویؤنث وربمـا یتجوز فیطلق على االمور التي تظهر بهـا  

سـم وعقل وعواطف وروحم والكثیر من اثار جیدة مطلوبة كما هو معروف االنسـان مكون من ج

االشـیاء میر المرتبطة بالجوانب المنطقیة والعقلیة مثل المشـاعر واالحاسـیس والعواطف على انها 

امور تصـنف حیث فئة الروحانیة ذي او الجوانب النفسـیة للشـخص وفي هذه الصـدد یشـیر عالم 

روحیة لیسـت في تشـریح  او نفسـیت  النفس االمیركي ماسـلو ان تصـمیم فكره االنسـان او الطبیعة ال

فقطم ولكن كذلظ في املب احتیاجات االسـاسـیةم والقدرة النفسـیة والرمبات القویة . وهذه الطبیعة 

الروحیة عادة لیســت واضــحة وســهلة الرؤیة بل هي مخفیة وقد اشــار القران الكریم في ایة من 

قل  ويسـألونك عن الروحراءقال تعالى) أیات  المباركات مِ ِعلْ ُ الى طبیعة الروح في سـورة الاس ـ

 (4م 2022.) حسن و سلمانم   [85الروح من أمر ربي وما أوتیتم من العلم (] الإسراء: 

ــفة الروحانیة في مكان العمل بت جیع  الروحانیة هي مفهوم قدیم جدا العالمم وتهتم الفلسـ

 ــ  قمشـــاعر الحبم وإلایثارم واملودةم والاهتمام وإلانســـانیة خهدي تحقی   ق الداخلي وتحقی  االرضـ

ة زأثبت هذه القیم الروحانیة أنها مصــدر مهم للمی). Jurk & Giacalone ,2013:  13الذات )

ــل للمنظمات وتنامى اهتمام الباحثین  ــات هذه ألایامم فقد أدت إلى نتائج أفضـ ــسـ ــیة للمؤسـ التنافسـ

مل (Pawar ,2008:  544ألاعمال (بدراسـتها بسـبب الفوائد الاسـتراتیجیة الیي توفرها لوحدات  

نتیجـة تطور البحوه و الـدراســـــات في ســـــلوظ العـاملینم ظهر مفهو م الروحـانیـة في مكـان العمـل 

كمتغیرمهم في الدراسـات إلاداریة واعتبر من املواضـیع املعقدة وصـعب الفهممل ألن یعني أشـیاء  

ة ألشـــــخـاص م تلفین التح ـ &(. Smith 220: 2006, Rayment ( م تلفـ د على مـدى وبـ دیـ

ــوع الروحانیة في مكان العمل ــكل مت اید بموضـ ــیةم كان الاهتمام بشـ ــنوات القلیلة املاضـ  السـ

Spirituality Workplace ) ا دان ألاكـادیمي ً مهمـ :  443ًً بوصـــــف مجـاال للبحـث في املیـ

2010,Daniel .)وقد تناول العدید من الباحثین 
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 الروحانية في مكان العمل  فتعري -ب

 
 على وفق المنظور الزمني الروحانية في مكان العمل( تعريف  1جدول ) 

 المصدر: من إعداد الباحثون استناداً إلى المصادر المذكورة فيه.

 الروحانية في مكان العملسمات : ثانيا 
          Wong.2003 هنالظ عدة سمات للروحانیة في مكان العمل حددها 

 

 .التعریف عن انفسنا كواحدة من القیم الجوهریة الیي تتعدى املواقع وألامالظ. 1

ــالة التركي م والحكمةم والابتكارم والتحول .  2 ــلوظ   • .أصــ القیام بأي عملم والخدمةم والســ

 القیادي

 .تجسید قیم الن اهةم والصد م والحبم والعطفم والاحترا. 3

 .   التأكید على املسؤولیة الاجتماعیة نحو املجتمع والبیئة . 4

 والمعنویة.قیة  لااذ القرارات الاخخالروحانیة مع إلال أسا في ات . 5

 

 روحانیة الفرد وكیفیة توطیدها وتحقیقها في مكان العمل .

ــاط  یمكن إن نحد  ــمة الروحانیة الیي ینبغي أن یتمتع خها الفردم والنش د مظاهر الروحانیة أو الس

الجــدول  لاتي م من خــالــل  الــذي یمكن إن یمــارس   Jurk & Giacalone, ( الروحــاني 

وأل ن الروحانیة في مكان العمل من املمارســــات الســــلوكیة الایجابیةم لذا هي  13 :2013(:

لوكیا ة فاعلة في تطویر سـ ة ممارسـ ت املواطنة التنظیمیة وتعالایالاهام وهذا ما توصـل إلي دراسـ

)2014., al et, Ahmadi .)  ونتیجة لهذا العالقةم وفي حال تمتع ألافراد في املنظمة بمستوى

تعــالایــالا   إلى  الــذاتم مع وجود حــالــة من الوالء التنظیميم من املمكن أن یؤدي  تقــدیر  من 

 التعریف الباحث ت

1 ) :2003., al et, 

Williman  430ي-

429 

تضــمن شــعور املوظف بمعن العملم عن الخبرة املتوافقة مع رســالة املنظمة ً 

 وشعوره باالرتباط مع  لاخرین في العملم فضال ومرضها.

2 13 :2013, Jurk & 

Giacalone 
واء في العمل الفردي أو الجماعي في المنظمة  على أن تعزیز رضـا الموظف سـ

 عد املادي مما یؤدي إلى مشاعر الر  والسعادة ً عبرالتسامي وعدم الارتباط

3 )2019., al et 

Ebede-Otaye 
ــاء إل ــ ــ م وشــعوره باالنتم ــذي یؤدی ــة العمــل ال ــان الشــخص بأهمی ــ ــا إیم ى ً بأنه

 فریـق العمـلم فضـا .عـن انسـجام  مـع أهـداف وقیـم املنظمــة

انها مجموع  من القیم والمشـاعر التي تسـعى للوصـول الى مسـتویات عالیة من   267م 2021عشريم  4

 الترابط واماكن عمل اكثر انسانیة تعبر عن الذات (

رونم  ( ( 5 واخـ لا  لـ بـــدهـ عـ

 2021م 558(
الروحانیة في مكان العمل بتشـجیع مشـاعر الحبم واالثارم والمودة واالهتمام واالنسـانیة  هتمام الفلسـفة  

بهدف تحقیق الرضـــا الداخلي وتخفي الذات فهي تجلب حال  من تطویر مضـــمون العمل االیجابي في 

 المنظمات 
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ة عنـدمـا یكون هنـالـظ تفـاعـل لهـذین العـاملین مع عـامـل ممـارســـــات ســـــلوكیـات املواطنـة التنظیمی ـ

هنالظ : H3 :ًً وبناء على ما تقدم یمكن إن نفتر  الفرضــیة  لاتیة .الروحانیة في مكان العمل

دور تفـاعلي ایجـاســـــي للروحـانیـة في مكـان العمـل في العـالقـة بین تقـدیر الـذات والوالء التنظیمي  

  .على سلوكیات املواطنة التنظیمیة

 

 

 

 81م 2016خضیرمالمصدر: 

  اهمية الروحانية في مكان العملثالثاَ: 

ان متغیر روحانیة مكان العمل قد اثار اهتمام الباحث والمفكرین والعمل لالســــتفادة من  في        

المؤســســات المعاصــرة من اجل زیادة قدرتها على مواجه  التهدیدات والتحدیات والمنافســة في  

ان العمـل. مجموعـ  من  ات في مكـ انیـ ة والروحـ اتي والعولمـ دم التكنلوجي و المعلومـ عصـــــر التقـ

لیجـابیـة التي تحقق في البیئـة الـداخلیـة للعمـل بســـــبـب اتبـاع معـاییر روحـانیـ  مكـان منهـا  النتـائج اإ

ــدق واالحترام والمحبة والنزاهة في العمل ☆ ــامح والصـ ــلوكیات تبادل التسـ مراعات ☆اتباع سـ

مراعات توطید  ☆معاییر المسـؤولیة االجتماعیة مع تطبیق مواصـفات الجودة الشـاملة الخضـراء  

الحكمة وعدم االنفالت واألصــغاء  ☆لجماعي الهادف واتســاع حلقات التواصــل  اســاســیات العمل ا

ــانیة الســــمحاء ( العبیديم  ☆ . لألخر م  2018اتخاذ القرارات االخالقیة النابعة من الروح اإلنســ

ان اهمیة روحانی  مكان العمل تعد خیارا جوهریا یعزز رمب  العاملین ونشــــاطهم للعمل  (337

لنـدمـاج مع هویـ  المنظمـة من جهـة اخرى فقـد اشـــــاره الى ان روحـانیـ  من جهـةم ویلهمهم في اا

بناء المناخ التنظیمي الذي یوصــف بعالقة صــداق  قویة  -1  -مكان العمل تســهم في تحقیق االتي :



8 
 

ابتعاد العاملین عن حاالت الصــراع  -3تدفع الفرد باتجاه قبول الممارســات التنظیمیة واالهداف  -2

دعم  -4الشـــــخصـــــي.   في  ــاهم  ــل تســــ (خلی مشـــــرفیهم  ألوامر  والتزامهم  ــاملین  الع وتعزیز 

تحـدد اهمیـة الروحـانیـة طبیعـة العـالقـة( العقـد النفس ي ) بین المنظمـة  ( 51م   2018والســـــاعـديم

في هـذه  (55٩م  2021عبـدهللا واخرونم(والعـاملین والتي تعزز التزام الفرد اتجـاه المنظمـة  

مكان العمل نتائج عدیده ســوى على  ( (الى ان لروحانی 250م  2018الصــدد توصــل (صــبرم

المستوى الجماعي او على المستوى الفردي و مستوى المنظمة م فعلى مستوى الجماعة (االنتماء 

للجمـاعـة) تـدعو الروحـانیـة الى زیـاده تعظیم االربـاح مع الوفـاء بـااللتزام األخـالقي والخـدمـة 

ظمات م اما على المسـتوى الفردي فان االجتماعیة والنشـطة الخیریة والمسـؤولیة اال جتماعیة للمن

الروحـانیـة في مكـان العمـل تؤدي الى رفع الروح النفســـــیـة والمعنویـة للعـاملین اي تعزیز الحـالـة 

ــعور بالذات لتنعكس على نتائج اإلیجابیة في   الذاتیة للعاملین خالل زیاده الثقة بالنفس وتعزیز الشـ

تهتم بـالروحـانیـة في مكـان العمـل تحقق ربحیـة    العمـل م امـا بـالمســـــتوى التنظیمي فـالمنظمـات التي

وانتاجیة اكبر على المدى الطویل وســتكون فرصــتها اكبر في النجاح والبقاء مقارن  بالمنظمات  

 األخرى

 َ  بعاد الروحانية في مكان العملا: رابعا

الــروحـانیـــة فـي مكــان العمــل وبمراجعـة العدیـد مـن األدبیـات السـابقة للوقـوف علـى أبعـاد 

اتضـح أن مالبیـة هـذه األدبیـات تتفـق علـى أن هنـاظ ثالثـة أبعـاد أساسـیة هـي )العمــل 

م والتـوافــق مــع قیــم )الهــادفم والعمــل الجمـــاعي الاحساس ) الانتماء(  بجماعـة العمـل

 :د علـى النحـو ا لتـياملنظمــةم وفیمـا یلـي توضیـح لهـذه األبعـا

داري التي تركزت  لانســـــانیة في الفكر الاقات الاوهو انتاج لحركة الع  -العمل الهادف : .1

ــعادة العاملین في مكان العمل من خ ــا الوظیفي وتحقیق ســ زیادة   لالعلى تحقیق الرضــ

احســاســهم ووجود مر  هادف في الجهود التي یقدمونها اذ یمثل العمل الهادف الركن 

معنى العمـل بـانـ  القوة (  55٩م  2021م  اللهعبـد)للروحـانیـة في مكـان العمـل   االســـــاســـــي

الدافعة وراء السـعي لتحقیق معنى اكبر في الحیاة. فهو البحث عن اجابات ألسـئلة اسـاسـیة  

اة   ل الجزء االكبر من الوجود في الحیـ ل) انـ  یمثـ ا هو الغر  من العمـ صـــــبرم   )  ( مـ

توضـح  (   1٩٩6عام  Lerner )  ثلة بدراسـةوهناظ دراسـات اخرى متم (  251م  2018

ــعروا بانهم  لابانة العاملین یرمبون في ا ــطتهم الیومیة حتى یشـ نغماس في اعمالهم وانشـ

اء النفس ا اة ان علمـ ذه الحیـ ام في هـ د  لایرتبطون وجزء من عر  وهـدف عـ اعي قـ جتمـ

دف او ناقشــــوا مفهوم العمل الهادف ولمدة زمنیة طویلة وقد اشــــاروا الى ان العمل الها

  .ظ العمل الذي یكون ما وراء الجوانب المادیة للعمللالعمل ذي الغر  هو ذ



9 
 

ویعني امتالظ العامل مجموعة من القیم التي   -: الملائمة بين قيم الشـخ  وقيم المنظمة .2

ــاند في المنظمة التي یعمل بها وهذا ما یعكس التزام  تجاه  ــجم مع القیم الس تتطابق وتنس

حظ البـاحثون  لاوقـد   ( 268م  2021عشـــــريم  )   المنظمـة والعمـل على تحقیق اهـدافهـا

ي المؤسـسـة بصـدق  بأن من العیج عن طریق الحقائق الروحانیة للفرد یتضـمن العمل ف 

ص بعیدا عن تحقیق المكاســــب الذاتیة فقط بحیث ینعكس على تقدیم ما هو مفید لاخلاوا

ــجام والمطابقة العدید من الاویتخذ ا الاخروینفع   ــهرهالانســ ــكال اشــ ئمة لاالم ★ : شــ

التي تحدث عندما یمتلظ الشخص مجموعة من القیم والعادات والخصائص   -التجهیزیة :  

التي تحدث عندما یضــیف الفرد  -ئمة التكمیلیة :لاالم ★ . المؤســســة التي تتشــاب  مع

 .( 2018م 53الساعدي وخلیلم )خصائص  للمنظمة ما ینقصها او العكس ( 

حســـاس بالجماعة هو احد العوامل والمؤثرات  لاجتماع والاان ا -الاحســـاس بالانتماء:  .3

نتقـال الى لاالعمـل وا المهمـة تعمـل على عدم حصـــــول رمبـ  لدى الفرد في مغـادره مكـان

مكان العمل اخر ویعود السبب في ذلظ الى ان ترظ المنظمة وترظ العمل من الفرد الذي  

ــها في مكان اخر   ــحی  بموارد اجتماعی  قد یمكن یعوضـ لدی  روابط اجتماعی  یمثل تضـ

ــارظ وكذلظ الاویعرف ا ــاس بالمجموعة على ان حال  من التفاعل التشــ تزام مع لالحســ

فراد المتهمون الیهـا الى تحقیق اهـداف لاهـا الالمـل التي یســـــعون من خمجموعـ  الع

 . (258م 2021العليم  )المنظمة واهدافهم المشتركة 
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 الفصل الثالث

 الالتزام التنظيمي 

 أولاً. مفهوم الالتزام التنظيمي

لوظ التنظیمي منذ مطلع   النصـف  أثار موضـوع الالتزام التنظیمي اهتمام الباحثین في السـ

ــح في أداء المنظمات وإنتاجیتهام والمحافظة   ــرینم لما ل  من تأثیر واضــ الثاني من القرن العشــ

علیها بحالة صــحیة وســلیمة تمكنها من البقاء والاســتمرارم وهذا یعتمد على مدى قدرة أفرادها  

الي من الالتزام بعم ة على مســـــتوى عـ المنظمـ املون بـ ان العـ ا كـ اءتهم وقوة أدائهمم وكلمـ لهم  وكفـ

اســـــتطـاعـت هـذه المنظمـة القیـام بـدورهـا وتحقیق أهـدافهـا المرجوةم على وفق هـذا المنطلق وقبـل  

اسـتعرا  المفاهیم الأسـاسـیة التي تناولها الباحثون لمفهوم الالتزام التنظیمي ینبغي الرجوع إلى 

تقاقهام وقد ورد الالتزام في اللغة نحو كلمة )لزم(م ول زم الشـيء  أصـل كلمة الالتزامم ومصـدر اشـ

فلانامً یعني ثبت وداومم ولزم الشــيء من شــيء یعني نشــأ عن  وحصــل من م ولزم الشــيء فلاناً  

یعني وجب علی م وألزم فلاناً الشـيء أو التزم الشـيء أو الأمر یعني أوجب  على نفسـ  )علي بظم 

ب على أحـد 1٩:  2003 ل من الصـــــعـ ة التي تجعـ اه الاصـــــطلاحي فهو القوة الكلیـ ا معنـ (. أمـ

شـــخاص التخلي عن موقف  تجاه موضـــوع معین أو تغییر اتجاه  واعتقادهم أو حكم  أو رأی  الأ

نحو موضــــوع مام أو إنهاء علاقة تربط  بأحد الأشــــخاص أو بالمنظمة التي یعمل فیهام بمعنى  

ــعوره   ــخص بأي موقف أو حكم أو اتجاه معین یعتنق م أو مدى تعلق  ب  وش  خر مدى ارتباط الش

ــعوبة التخل ــباب ومن ثم فإن الالتزام یقلل من فرص المجاراة بصــ ــبب من الأســ ي عن  لأي ســ

لوكیات الایجابیة المقصـودة   ومحاولات تغییر الاتجاهات. علی  فهو " مجموعة من المواقف والسـ

 (.24: 2002من الفرد تجاه منظمة معینة " )الأشریفيم 

تناول موضـوع الالتزام التنظیمي  وبعد المراجعة لأدبیات الموضـوع ظهر بأن كل باحث 

البــاحثین حول تحــدیــد   بمنظور یختلف عن الآخرم ویمكن تلمس الاختلاف في وجهــات النظر 

 (1مفهوم للالتزام التنظیمي من خلال الجدول )
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 ( مفهوم الالتزام التنظیمي حسب وجهات النظر الباحثیین2الجدول )

 المفهوم الباحث والسنة ت

1 Lee, 2000: 48 
ات الموظف أو   ة مع توجیهـ داف وقیم المنظمـ داد لتوافق أهـ انـ  امتـ

 أهداف المنظمة بشكل یساهم في هذه الأهداف والقیم.

 28: 2001صالحم  2
اســـتجابة شـــعوریة ناتجة عن تقویم حالة العمل التي تربط الأفراد  

 بالمنظمة.

 ٩٩:  2004حریمم  3
ــواً في منظمة  ــتمرار عض ــدیدة للاس ــتعداده الرمبة الش معینة واس

 لبذل مجهود عالٍ للمنظمة.

 33:  2006الوزانم  4

ة  اســـــتمرار العلاقـ ادل بین الفرد والمنظمـة بـ إنـ  اســـــتثمـار متبـ

التعاقدیةم یترتب علی  سـلوظ الفرد سـلوكاً یفوق السـلوظ الرسـمي  

المتوقع منـ  والمرموب فیـ  من جـانـب المنظمـةم ورمبـة الفرد في  

ــهام ــتمراریة المنظمةم  إعطاء جزء من اجل الإســ في نجاح واســ

ةم وتحمـل  ام بـأعمـال تطوعیـ كـالاســـــتعـداد لبـذل مجهود اكبر والقیـ

 مسؤولیات إضافیة.

5 Salami, 2008: 31 

إن  قوة الاعتقاد بأهداف المنظمة والقیمموالرضـا لبذل أقصـى جهد 

لصـــالح المنظمة مقابل المنفعة والقوة والرمبة للبقاء عضـــواً في  

 المنظمة.

 100:  2008عو م   6
إن  الإیمان بالقضـــــیة وأفكار التنظیم وأهدافها ومن خلال الالتزام  

 الفكري والسلوكي والهیكلي وتحمل تبعات ذلظ.

 مدى ولاء وارتباط الفرد بالمنظمة. 117:  2008عباسم  7

 10: 2008م الزیباري 8

والارتباط بها الشـعور الایجابي المتولد عند الموظف تجاه منظمت   

ا وأهـدافهـا والحرص على البقـاء   ا والتوافق مع قیمهـ والإخلاص لهـ

ــواها مع الافتخار   ــیلها على ما سـ فیها من خلال بذل الجهد وتفضـ

 بمآثر المنظمة مما یعزز نجاحها.

 32:  2008عویضةم   ٩
الرمبــة التي یبــدیهــا الفرد للتفــاعــل الاجتمــاعي من اجــل تزویـد  

 شاط ومنها الولاء.المنظمة بالحیویة والن

 21:  2008مواجم   10
ة  ائـ  للمنظمـ ل واحترام الفرد لانتمـ ة ككـ دى الولاء تجـاه المنظمـ مـ

 واعتزازه بالعمل فی .

 المصدر: من إعداد الباحثون استناداً إلى المصادر المذكورة فی .
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 ثانياً : أهمية الالتزام التنظيمي

المفـاهیم في البحوث التطبیقیـة لمـا لمســـــتوى الالتزام من ظهر الالتزام التنظیمي واحـداً من أبرز  

الآتي:   أثیرات بـ ــارة إلى أبرز هـذه التـ أثیرات على متغیرات العمـل ومخرجـاتـ  ویمكن الإشـــ تـ

 (30-2٩: 2008)الزیباريم  

. یعد الالتزام التنظیمي أفضـل مؤشـر لمسـتوى انتظام العاملین وتحدید إمكانیة تركهم للعمل من 1

 داء و الدافعیة الذاتیة.عدم  وحسن الأ

 . یعد الالتزام التنظیمي واحداً من مؤشرات الفاعلیة التنظیمیة.2

 . یحقق الالتزام التنظیمي الولاء للمنظمة بغ  النظر عن الضغوط الخارجیة.3

ــم أفراداً من 4 ــتوى عالٍ من الالتزام التنظیمي تضـ ــاؤها بمسـ ــف أعضـ . إن المنظمة التي یوصـ

ــكلات العاملین لهم  ــة بهم من ایجابیة في العلاقات والقدرة على حل المشــ ــماتهم الخاصــ ســ

والامتثال للنظم والقواعد ورفضهم كل ما یسئ للمنظمة واستعدادهم لمنحها الكثیر من جهدهم 

تلزم على هذا النحو یعد بمثابة المتحدث الرسـمي عن   ر والمسـ ر والیسـ ووقتهم في حالتي العسـ

 المنظمة.

ونتـائج الالتزام التنظیمي حـدود الوظیفـة وبیئـة العمـل لتصـــــب في مصـــــلحـة . تتجـاوز أهمیـة  5

المجتمع. إذ إن انخفـا  معـدل دوران العمـل وارتفـاع جودت  وفاعلیتـ  وربمـا ارتفـاع الإنتـاجیـة  

 القومیة نتیجة للالتزام التنظیميم كلها عوامل تصب في مصلحة المجتمع.

 الالتزام التنظیمي بالآتي:( حدد أهمیة 317-316: 2005)عبدالباقيم  أما

. إن الالتزام التنظیمي یمثل أحد المؤشـــرات الأســـاســـیة للتنبؤ بعدد من النواحي الســـلوكیةم 1

بقاء في  وخاصــة معدل دوران العملم فمن المفتر  أن الأفراد الملتزمین ســیكونون أطول

 المنظمةم وأكثر عملاً نحو تحقیق أهداف المنظمة.

ــاني نظراً لما یمثل  من . إن مجال الالتزام ال2 ــلوظ الإنسـ تنظیمي قد جذب المدیرین وعلماء السـ

 كون  سلوكاً مرموباً فی .

. إن الالتزام التنظیمي یمكن أن یســاعدنا إلى حد ما في تفســیر كیفیة إیجاد الأفراد هدفاً لهم في  3

 الحیاة.
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 ثالثاً . العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي

ــوزانم   )الـ ــق  ــفـ ــتـ ــيم  41:  2006یـ ــفـ ــریـ )الاشـــــ ــع  مـ ــع 25:  2002(  مـ  )

(www.sfsu.edu~nschultz documents knowledge Organization 

commitment.pdf)    ل المؤثرة على الالتزام التنظیمي امیع من العوامـ ة مجـ ظ أربعـ الـ أن هنـ بـ

 كما مبین في أدناه:

 . العوامل الشخصية1

الأفراد یتبـاینون فیمـا بینهم من حیـث شـــــخصـــــیتهم مســـــتویـات الالتزام التي یمنحونهـا  

 لمنظماتهم كالآتي:

ــیة التي أثبتت الد ــخصــ ــات علاقت  بالالتزام  أ.  العمر: یأتي العمر في مقدمة العوامل الشــ راســ

بــالمقــارنــة مع الموظف   لمنظمتــ   التزامــاً  أكثر  الأكثر عمراً  فــالموظف  للأفراد.  التنظیمي 

 الشاب. وإن مستوى الالتزام یزداد طردیاً مع تقدم عمر الموظف.

 ب. الجنس: النساء أكثر التزاماً للتنظیمات من الرجال إلا أن هذا المتغیر میر حاسم.

اتهم من أقرانهم ذوي المؤهلات  ت. المؤهـل: ال اً لمنظمـ ا أكثر التزامـ املون ذوو المؤهلات العلیـ عـ

 الدنیا إلا أن هذا المتغیر میر متفق علی .

ث. مـدة الخـدمـة: العـاملون من ذوي الخـدمـة الطویلـة في المنظمـة أكثر التزامـاً لمنظمـاتهم ممن هم 

د نحو منظماتهم یتطور بزیادة سنوات أقل خدمةم ویعتقد أن بناء مستویات الالتزام لدى الأفرا

 خدمتهم فیها.

اً   ة أكثر التزامـ ائلیـ ة العـ اعیـ ة الاجتمـ املون من ذوي المســـــؤولیـ ة: العـ اعیـ ة الاجتمـ ج. المســـــؤولیـ

 لمنظماتهم ممن لا یتحملون مثل هذه المسؤولیة.

 

الداخلیـة التي تؤثر على المنظمـات تتبـاین فیمـا بینهـا من حیـث بیئـات العمـل  :  . العوامل التنظيميـة2

 مستویات الالتزام التنظیمي للعاملین من خلال عوامل تنظیمیة ومنها:

ــبة هي أكثر المنظمات التي   أ.  الأجور أو المردودات المادیة: المنظمات التي تمنح أجوراً مناســ

 یتمیز أفرادها بمستوى عالٍ من الالتزام التنظیمي.

 ــ توى التزام الموظف لمنظمت  ونوع الســـلوظ القیادي  ب. نمط الإشـــراف: یوجد علاقة بین مسـ

لرئیســ  المباشــر. فالمدیر أو المســؤول الذي یتمیز نمط إشــراف  بالتعامل الإنســاني والإدراظ  

الواضــــح لمشــــاعر العاملین والاهتمام بهم ومعاملتهم بما یعزز مكانتهم الاجتماعیةم یتســــم 

 أفرادها بمستوى عالٍ من الالتزام التنظیمي.

المشـاركة في اتخاذ القرار: المنظمات التي تفسـح المجال للمرؤوسـین في المشـاركة في اتخاذ  ت. 

 القرارات یتمیز أفرادها بمستوى عالٍ من الالتزام التنظیمي.

وهي ذات علاقة بمتطلبات العمل المختلفة من مهارات وقدرات وأســالیب  :  . خصــائ  العمل3

امل ام للعـ د المهـ دیـ ل درجـة تحـ د أثبتـت وإجراءات مثـ اء العمـلم وقـ ین ودرجـة اســـــتقلالیتهم في أثنـ
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( وجود علاقـة بین الالتزام التنظیمي ودرجـة تحـدیـد المهـام ودرجـة  1٩87الـدراســـــات )الهیتيم  

الاستقلالیة في أثناء العمل. إذ كلما زادت المهام المناطة بالعاملین محددة وموصوفة زادت درجة 

 یادة الالتزام التنظیمي.الاستقلالیة في أثناء العمل وأدت إلى ز

ة. العوامـل  4 ة :  الخـارجيـ ة والاجتمـاعیـ ــادیـ ة )الأبعـاد والمتغیرات الاقتصـــ ة الخـارجیـ إن البیئـ

ــیة( تؤثر على الالتزام التنظیميم إلا أن هذا التأثیر یختلف باختلاف الالتزام المتكون   ــیاســ والســ

ومرحلت  فإذا كان الالتزام في مرحلة التكوین ولم یصـل إلى مرحلة الاسـتقرار فإن  سیكون مؤثراً  

عـاملین وعلى التزامهم في المنظمـةم إذ یمكن أن یترظ العـاملون منظمـاتهم بـاحثین عن  على ال

فرص بـدیلـة في منظمـات أخرىم وتوفر الفرص البـدیلـة في البیئـة الخـارجیـة بمثـابـة عوامـل جـذب  

قویة للأفرادم أما إذا تحقق لهؤلاء الأفراد الاســتقرار في العمل وانســجمت تطلعاتهم ومشــاعرهم  

ــتوى التزامهم  وأهدافهم ب المنظمة الذي ینتمون إلیها فإن عوامل البیئة الخارجیة لا تؤثر على مسـ

 (.2للمنظمة. الشكل )

 

 

 

 

 

 

 (العوامل التي تؤثر على الالتزام التنظيمي2الشكل )                      

(م المناخ التنظیمي وعلاقت  بالالتزام التنظیميم رسالة ماجستیر میر منشورةم 2006الوزانم خالد محمد أحمدم )  المصدر:

 .41كلیة الدراسات العلیام جامعة نایف للعلوم الأمنیةم ص

 رابعاً : أنواع الالتزام التنظيمي

ع  المتغیرات  طرح عدد من الباحثین ممن اهتموا بدراسة الالتزام التنظیمي وعلاقت  بب

م   Brown, 2003)التنظیمیةم عدد من الأبعاد التي توضـــح طبیعة ومفهوم الالتزام التنظیمي )

(Lee, 2005))  ــعوريم والالتزام ــیة هي: )الالتزام الشـ ــاسـ . والتي تركز على ثلاثة أبعاد أسـ

 المعیاريم والالتزام المستمر( والتي سیتم اعتمادها في الدراسة الحالیة.

 أولاً. الالتزام العاطفي

ویشـیر إلى الارتباط أو التمسـظ العاطفي أو التطابق أو الاندماج بقیم و أهداف المنظمة . 

(Muthuveloo & Rose, 2005: 1080)  یصف الالتزام الشعوري بأن  یقترب من مفهوم

جملـة من   الالتزام القیمي من حیـث تطـابق أهـداف وقیم الفرد مع أهـداف وقیم المنظمـة ومن خلال

ــاعر مثل )الولاءم والانتماءم والتعلق بالمنظمة(م أما )التظم   ــارت إلى 7٩:  2010المشـ ( فقد أشـ

ــعوري بقیم وأهداف المنظمة من خلال عدد  ــعوري بأن  الارتباط العاطفي الش مفهوم الالتزام الش

 العوامل الشخصية

 العوامل التنظيمية

 خصائص العمل

 العوامل الخارجية

 النتائج

الرغبة في الاستمرار في العمل -  

البقاء في العمل -  

في العمل الانتظام -  

الرغبة في بذل المجهود -  
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امل ا(م ومن یمتلكـ  من العـ ةم والتطـابق معهـ دخـل في المنظمـ ةم والتـ ــاركـ ین من الأســـــس )المشـــ

یسـتمرون بالعمل مع المنظمة وذلظ لأنهم یرمبون شـعوریاً بذلظ. أي أن الالتزام الشـعوري للفرد 

ــة  ا دراســـ ــات ومنهـ دراســـ امً واختبرت عـدد من الـ ذكورة  نفـ اداً على الأســـــس المـ یتطور اعتمـ

(Humphreys, et. al., 2005, 120  وبینت أن العدالة في توزیع المكافآت ووضــــوح )

الصــراعات أو النزاعات والمكافآت المســتندة إلى الأداء المتمیز والمشــاركة    الدور والتحرر من

 في صنع القرارات تلعب دوراً كبیراً بالتزام الفرد شعوریاً بالمنظمة.

ذین یكون ارتبـاطهم الرئیس 87:  2007أمـا )الطـائيم   ( فقـد أشـــــارت بـأن الأفراد الـ

 هم یستمرون في ذلظ العمل.بالمنظمة نابع من شعورهم العاطفي تجاه المنظمة فإن

 ثانياً. الالتزام المعياري

إلى أن الالتزام المعیـاري یعكس دور الفرد والتعهـد    (Salami, 2006: 32)أشـــــار  

باســــتمراره في العمل داخل المنظمة. و الالتزام المعیاري بأن  شــــعور الفرد بالالتزام والواجب  

ــیة التي یحملها الفرد قبل دخول  المنظمة بالبقاء مع المنظمة قد ینبع من القیم والمبادئ ا ــخصـ لشـ

)التوجـ  الثقـافي أو العـائلي( أو بعـد دخولـ  المنظمـة )التوجـ  المنظمي( مثـل التكـالیف المصـــــاحبـة 

( فقد أشــارا  217:  200٩لتدریب  على العمل وتكالیف الزواج والدراســة. أما )جیرنج وبارونم  

د بأن یلتزم البقاء في المنظمة بســــبب ضــــغوط  إلى مفهوم الالتزام المعیاري بأن  شــــعور الفر

الآخرین فالأشــخاص الذین یقوى لدیهم الالتزام المعیاري یأخذون في حســابهم إلى حد كبیر ماذا  

یمكن أن یقول لهم الآخرون لو ترظ أحدهم العمل بالمنظمة فهو لا یرید أن یسـبب قلقاً لشـركت  أو 

 العمل فهو التزام أدبي وإن كان على حساب نفس .یترظ انطباعاً سیئاً لدى زملائ  بسبب ترك  

 ثالثاً. الالتزام المستمر )المتواصل(

ــاحبة لترظ المنظمة   ــیر إلى الوعي بالتكالیف المص  ,Muthuveloo & Rose)ویش

( الالتزام المســـتمر إلى قوة 216:  200٩م في حین یصـــف )جیرنج وبارونم  (1080 :2005

معینـة لاعتقـاده بـأن ترظ العمـل فیهـا یكلفـ  الكثیر وقـد تكون   رمبـة الفرد لیبقى في العمـل بمنظمـة

یفقده الكثیر مما  هذه الكلف مادیة أو معنویةم فكلما طالت مدة الخدمة في المنظمة فإن ترك  لها سـ

اســــتثمره فیها على مدار الوقت مثل )خطط المعاشــــات كالترقیة والتقاعدم والصــــداقة الحمیمة 

فراد لا یرمـب في التضـــــحیـة بتلـظ الأمور فمثـل هؤلاء الأفراد یقـال لبع  الأفراد( فكثیر من الأ

عنهم: إن درجة ولائهم الاســـتمراري عالیةم و إدراظ الحقیقة أن الكلف المرتبطة بترظ المنظمة 

ــاب المهارات میر  ــمل )خطورة هدر الوقتم والوقت والجهد المبذولین لاكتس هي كلف عالیة تش

الجاذبةم وانهیار العلاقات الشــخصــیة أو العائلیة بســبب ترظ    القابلة للنقلم وخســارة المكاســب

 العمل(.

ــي في المنظمة قائماً على الالتزام   ــل إلى أن الفرد یكون ارتباط  الرئیســ ویمكن التوصــ

 المستمر والذي یعد وسیلة لتحقیق أهداف  الشخصیة التي لا یستطیع تحقیقها في منظمة أخرى.
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 الفصل الرابع

 التطبيقي للبحثالاطار 

 :أولاً: وصف الخصائ  الشخصية للافراد المستجيبين

اقتصر الافراد المستجیبین على رؤساء الوحدات والشعب في كلیات جامعة صلاح الدینم وجاء 

اختیارهم لكي یكونوا منسجماً مع طبیعة البحث التي تتطلب الفهم والادراظ للتعامل مع فقرات 

هذه الفقرة الخصائص الشخصیة للافراد المستجبین من حیث الجنسم الاستبانةم ونستعر  في  

 العمرم السمتوى العلميم عدد سنوات الخدمةم كما یلي: 

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق سمة الجنس:    .1

%(م وبلغت 63.6( إلى أن نسبة الذكور في الشركتان المبحوثتان هي )3یشیر الجدول )

من العاملین من الذكور. وهذا یدل على   النسبة الكبرى  %(م مما یشیر الى ان  36.4نسبة الإناث )

في الشركتان   لشغل المهام والاعمال الوظیفیةتوفیر فرص عمل للذكور بنسبة اكبر مقارنة بالاناث  

 .  المبحوثتان

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق سمة الجنس  3الجدول                        

 النسبة% عدد ال الفئة 

 63.6 28 ذكور 

 36.4 16 اناث

 100 44 المجموع 

 بالاعتماد على نتائج التحلیل الاحصائي.  ثمن إعداد الباح المصدر:                    
 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق سمة العمر:    .2

أن نسبة الكبرى من ( توزیع الافراد المستجیبین على وفق سمة العمرم إذ تبین  4یوضح الجدول )

%(م وتلتها الفئة العمریة 47.7سنة( وبلغت نسبتهم ) 40  -   31المستجیبین هم من الفئة العمریة )

  50  -  41%(م ثم جاءت بعدها الفئة العمریة ) 27.4سنة( بالمرتبة الثانیة وبنسبة )  30  -21)

أكثر( بالمرتبة الاخیرة سنة ف   51%(م وجاءت الفئة العمریة )13.6سنة( بالمرتبة الثالثة وبنسبة )

(م مما یدل بأن مالبیة الافراد المستجیبین هم من الفئة العمریة الناضجة التي 11.3وبنسبة بلغت )

 تمتلظ والقدرات المؤهلة للعمل بمستویات عالیة في الشركتان المبحوثتان.  

 

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق العمر 4الجدول                             

 النسبة% العدد  الفئة 

 27.4 12 سنة  30  - 21

 47.7 21 سنة  40  - 31

 13.6 6 سنة  50 - 41

 11.3 5 فأكثر  51

 100 44 المجموع 

 إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج التحلیل الاحصائي.   المصدر:                       
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 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق سمة مستوى التعليم:     3.

( توزیع المستجیبین حسب سمة مستوى التعلیم بأن مالبیة المستجیبین هم من 5یوضح الجدول )

( نسبتهم  وبلغت  الدبلوم  شهادة  نسبة  % 54.4حملة  كانت  حین  مفي  شهادة (  على  الحاصلین 

( في المرتبة الثانیةم وجاءت في المرتبة الثالثة حملة شهادة أعدادیة فما  % 22.8البكالوریوس )

 (  %4.5%(م وجاءت حملة شهادة الماجستیر بالمرتبة الاخیرة وبنسبة بلغت )18.3دون بنسبة )

في الشركتان المبحوثتان   مما یدل على املبیة الافراد المستجیبین هم من حملة الشهادات الجامعیة

 ولدیهم المؤهلات العلمیة الكافیة لانجاز أعمالهم. 

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق مستوى التعليم   5الجدول                    

 النسبة% العدد  الفئة 

 4.5 2 ماجستیر 

 22.8 10 بكالوریوس 

 54.4 24 دبلوم 

 18.3 8 اعدادیة فمادون 

 100 44 المجموع 

 بالاعتماد على نتائج التحلیل الاحصائي. الباحثون من إعداد  المصدر:                      

 

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق سمة عدد سنوات الخدمة:   -4

( بأن النسبة الكبرى من المستجیبین في القطاع المبحوث تراوحت خدمتهم لمدة 6یظهر الجدول ) 

( وتلتها فئة الافراد الذین لدیهم خدمة تتراوح  % 47.7سنوات( وبنسبة بلغت )  10- 6بین )تقع  

م وجاءت بعدها فئة الافراد الذین لدیهم مدة خدمة تقع بین ( % 27.2سنوات( وبنسبة )  5- 1بین )

بین % 15.9سنوات( وبنسبة )  11-15) لدیهم مدة خدمة تتراوح  الذین  فئة الافراد  (م وجاءت 

( ممایدل على أن املبیة الافراد  %٩.2أكثر( في المرتبة الاخیرة وبنسبة بلغت )سنوات ف   16)

 المستجیبین لدیهم مدة خدمة قلیلة في العمل في الشركتان المبحوثتان.  

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق  سمة عدد سنوات الخدمة  6الجدول  

 النسبة% العدد  الفئة 

 27.2 12 سنوات 5 -1

 47.7 21 سنوات 10 - 6

 15.٩ 7 سنوات 15 -11

 ٩.2 4 فأكثر  16

 100 44 المجموع 

 بالاعتماد على نتائج التحلیل الاحصائي.  الباحثون من إعداد  المصدر:                     
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 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق سمة نوع الوظيفة:   -5 

(  إن توزیع الافراد المستجیبین حسب سمة نوع الوظیفة تتسم بالتنوع الكبیر  7یوضح الجدول )

في  الموجودة  الوظائف  العاملین موزعین بحسب  بأن  یدعم  دلیل  وهذا  الوظیفیةم  المناصب  في 

 الشركتان المبحوثتان.  

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق  سمة نوع الوظيفة   7الجدول  

 النسبة% العدد  الفئة 

 2.4 1 مدیر شركة

مدیر الموارد  
 البشریة 

2 
4.5 

 ٩.٩ 4 محاسب 

 83.2 37 عامل

 100 44 المجموع 

  بالاعتماد على نتائج التحلیل الاحصائي.الباحثون من إعداد  المصدر:                     
 ثانياً: وصف وتشخي  متغيرات البحث 

الروحانية في مكان العمل:  -1  

      ( الجدول  معطیات  والأنحرافات 8تشیر  الحسابیة  والأوساط  التكراریة  التوزیعات  إلى   )

( والخاصة بوصف  راء الافراد المستجیبین تجاه X10– X1المعیاریة لاجابات تجاه العبارات )

متغیر الروحانیة في مكان العمل والتي تمیل إلى الاتفاق بمستویات جیدةم إذ تشیر النسب وبحسب 

( من المستجیبین متفقون على مضمون هذه العبارات مقابل نسبة %84.8المؤشر الكلي إلى أن )

(م وجاء % 83.28تغیرم وبلغت نسبة الاتفاق )( میر متفقین مع مضمون عبارات هذا الم6.6%)

(.  وهذا  %16.55(م  ومعامل اختلاف بل  )0.6٩( وانحراف معیاري )4.16ذلظ بوسط حسابي )

 یمثل نتیجة أولیة على توفر مؤشرات متغیر الروحانیة في مكان العمل لدى الشركتان المبحوثتان.   

على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبارة وبحسب المؤشر الجزئي فقد كانت أعلى نسبة اتفاق  

(X1)  ( م والتي تشیر إلى شعور العاملین 4.48(م وبوسط حسابي بل  )%8٩.60والتي بلغت)

في الشركتان المبحوثتان كأنهم عائلة واحدة وشعورهم بالمتعة في العمل. ولتأكید أهمیة هذه العبارة 

(  % 13.17إذ بل  )   (X1)ختلاف للعبارة  من وجهة نظر المستجیبین استعان الباحث بمعامل الا

(م مما یؤكد الأهمیة الإیجابیة %50والتي تقل بكثیر عن القیمة المعیاریة لهذا المؤشر والبالغة )

 للعبارة المذكورة وعلى مستوى عبارات متغیر الروحانیة في مكان العمل. 

والتي   (X10)ي للعبارة  في حین أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات بعد التحفیز ه       

(م والتي تنص على شعور العاملین بالسعادة في 3.68(م وبوسط حسابي بل  )%73.60بلغت )

 ( %4.27أملب ایام الاسبوع عند الذهاب الى العمل. في حین أن قیمة معامل الاختلاف بلغت )
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 الروحانية في مكان العمل   8الجدول 

(ممما یؤكد معنویة إجابات المستجیبین %50والتي تقل عن القیمة المعیاریة لهذا المؤشر والبالغة ) 

 تجاه العبارة المذكورة.   

 

 الالتزام التنظيمي:   -2
( إلى التوزیعات التكراریة والأوساط الحسابیة والأنحرافات المعیاریة ٩تشیر معطیات الجدول )

( والخاصة بوصف  راء الافراد المستجیبین تجاه متغیر  Y10– Y1العبارات )لاجابات تجاه  

الالتزام التنظیمي والتي تمیل إلى الاتفاق بمستویات جیدةم إذ تشیر النسب وبحسب المؤشر الكلي 

( میر %5.0( من المستجیبین متفقون على مضمون هذه العبارات مقابل نسبة )% 88.0إلى أن )

(م وجاء ذلظ بوسط حسابي  % 84.64رات هذا البعدم وبلغت نسبة الاتفاق )متفقین مع مضمون عبا

(.  وهذا یمثل نتیجة أولیة %1٩.17(م  ومعامل اختلاف بل  )0.81( وانحراف معیاري )4.23)

 على توفر مؤشرات متغیر الالتزام التنظیمي لدى الشركتان المبحوثتان.      

تفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبارة وبحسب المؤشر الجزئي فقد كانت أعلى نسبة ا

(Y7)  ( م والتي تشیر إلى إستعداد العاملین 4.3٩(م وبوسط حسابي بل  )%87.73والتي بلغت)

نظر   العبارة من وجهة  أهمیة هذه  ولتأكید  المبحوثتان.  الشركتان  في  الحالي  بعملهم  للاستمرار 

( والتي تقل بكثیر  % 14.٩3إذ بل  )   (Y7)ارة  المستجیبین استعان الباحث بمعامل الاختلاف للعب

الروحانية  
في مكان  
ت العمل 

را
با
لع
ا

 

 لا اتفق محايد  اتفق اتفق بشدة 
لا اتفق  
 بشدة 

ي 
اب
س
ح
 ال
ط
س
لو
ا

ي  
ار
عي
لم
 ا
ف
را
ح
لان
ا

 

 %
ف
لا
خت
لا
 ا
مل
عا
م

 

 %
ق
فا
لات
 ا
بة
س
ن

 

 % ت % ت % ت % ت % ت

 
ن العمل  

ي مكا
حانية ف

الرو
 

X1 23 52.3 19 43.2 2 4.5 0 0.0 0 0.0 4.48 0.590 13.17 89.60 

X2 18 40.9 25 56.8 1 1.1 0 0.0 0 0.0 4.39 0.538 12.26 87.80 

X3 19 43.2 23 52.3 2 4.5 0 0.0 0 0.0 4.39 0.579 13.19 87.80 

X4 24 54.5 15 34.1 2 4.5 3 6.8 0 0.0 4.36 0.865 19.84 87.20 

X5 20 45.5 19 43.2 4 9.1 1 2.3 0 0.0 4.32 0.740 17.13 86.40 

X6 13 29.5 23 52.3 6 13.6 2 4.5 0 0.0 4.07 0.789 19.39 81.40 

X7 8 18.2 27 61.4 6 13.6 3 6.8 0 0.0 3.91 0.772 19.74 78.20 

X8 15 34.1 16 36.4 8 18.2 5 11.4 0 0.0 3.93 0.998 25.39 78.60 

X9 16 36.4 20 45.5 5 11.4 3 6.8 0 0.0 4.11 0.868 21.12 82.20 

X10 12 27.3 18 40.9 2 4.5 12 27.3 0 0.0 3.68 0.157 4.27 73.60 

 المعدل 
38.2 46.6 

8.5 
6.6 0.0 

4.16 0.69 16.55 83.28 
84.8 6.6 

 المصدر: 
 ئج التحليل الاحصائيامن إعداد الباحث بالاعتماد على نت
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(م مما یؤكد الأهمیة الإیجابیة للعبارة المذكورة %50عن القیمة المعیاریة لهذا المؤشر والبالغة )

  وعلى مستوى عبارات الالتزام التنظیمي. 

والتي بلغت   (Y6)في حین أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات بعد التحفیز هي للعبارة         

(م والتي تنص على أن الالتزام الاخلاقي تجاه الزملاء 4.07(م وبوسط حسابي بل  )81.36%)

(  %22.74یدفع العاملین للبقاء في الشركتان المبحوثتان. في حین أن قیمة معامل الاختلاف بلغت )

(ممما یؤكد معنویة إجابات المستجیبین %50والتي تقل عن القیمة المعیاریة لهذا المؤشر والبالغة )

  تجاه العبارة المذكورة.   

 ختبار فرضية العلاقاتثالثاً: ا 

باعتبارها الأداة الإحصائیة   (Pearson)تم استخدام معامل الارتباط البسیط والمتعدد بطریقة  

المناسبة للتعرف على الارتباط بین متغیرات ذات البیانات الوصفیةم وسیتم التحقق من مدى صحة 

  تلظ الفرضیة وذلظ كما یأتي:

 

 

 العلاقة حسب المؤشر الكلي  .1

الالتزام التنظيمي  9الجدول   

الالتزام  
ت التنظيمي 

را
با
لع
ا

 

 لا اتفق محايد  اتفق اتفق بشدة 
لا اتفق  
 بشدة 

ي 
اب
س
ح
 ال
ط
س
لو
ا

 

ف 
را
ح
لان
ا

ي 
ار
عي
لم
ا

 

 %
ف
لا
خت
لا
 ا
مل
عا
م

 

 %
ق
فا
لات
 ا
بة
س
ن

 

 % ت % ت % ت % ت % ت

ي  
ظيم
لالتزام التن

ا
 

Y1 22 50.0 18 40.9 2 4.5 2 4.5 0 0.0 4.36 0.780 17.88 87.27 

Y2 14 31.8 24 54.5 3 3.4 3 6.8 0 0.0 4.11 0.813 19.76 82.27 

Y3 17 38.6 23 52.3 1 2.3 3 6.8 0 0.0 4.23 0.803 19.00 84.55 

Y4 18 40.9 21 47.7 3 6.8 2 4.5 0 0.0 4.25 0.781 18.38 85.00 

Y5 17 38.6 21 47.7 3 6.8 3 6.8 0 0.0 4.18 0.843 20.16 83.64 

Y6 14 31.8 24 54.5 2 4.5 3 6.8 1 2.3 4.07 0.925 22.74 81.36 

Y7 21 47.7 19 43.2 4 9.1 0 0.0 0 0.0 4.39 0.655 14.93 87.73 

Y8 19 43.2 18 40.9 5 11.4 2 4.5 0 0.0 4.23 0.971 22.97 84.55 

Y9 19 43.2 21 47.7 3 6.8 1 2.3 0 0.0 4.32 0.708 16.40 86.36 

Y10 17 38.6 20 45.5 5 11.4 2 4.5 0 0.0 4.18 0.815 19.49 83.64 

 المعدل 
40.5 47.5 

6.7 
4.8 0.2 

4.23 0.81 19.17 84.64 

88.0 5.0 
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( وجود علاقة إرتباط طردیة وقویة بین تلظ 10تبین نتائج تحلیل الارتباط الموضحة في الجدول )

المتغیرات حسب مستوى المؤشر الكلي مإذ بلغت قیمة معامل الارتباط بین متغیر الروحانیة في  

( بقیمة  التنظیمي  العمل ومتغیر الالتزام  (م حیث 0.01توى معنویة )( عند مس**0.740مكان 

تؤكد هذه النتیجة بأن هناظ تلازماً بین المتغیرین مما یمكن الاستنتاج بأن زیادة إعتماد الشركتان 

 المبحوثتان على الروحانیة في مكان العمل یؤدي إلى تعزیز تطبیق الالتزام التنظیمي لدیها. 

طردي وقوي بین متغیري البحث لدى   وبناءاً على هذه النتیجة یمكن الاستنتاج بأن هناظ ارتباط 

للروحانیة في  المبحوثتان  الشركتان  أن  كلما زاد استخدام  إلى  المبحوثتانم مما یشیر  الشركتان 

 مكان العمل كلما أدى ذلظ إلى تعزیز اسلوبها في تطبیق الالتزام التنظیمي. 

 على المستوى الكلي العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والالتزام التنظيمي 10الجدول 

المتغیر                  
 المعتمد 

 المتغیر المستقل

 (Y)الالتزام التنظیمي 
المؤشر  
 الكلي

 
N 

 
Sig 

الروحانیة في مكان  
 (X)العمل 

0.740** 0.740** 
 
44 

0.00 

 بالاعتماد على نتائج التحلیل الاحصائي. الباحثون المصدر: من إعداد      

 

والتي تنص على أن  "توجد علاقة ذات دلالة   الاولىوعلی  یتم قبول الفرضیة الرئیسة  

   معنویة بین الروحانیة في مكان العمل والالتزام التنظیمي على المستوى الكلي.

 رابعاً: تحليل التأثير بين متغيري البحث

  (Enter)البسیط بطریقة    (Regression Coefficient)تم استخدام معامل الانحدار          

ئیة المناسبة للتعرف على التأثیر بین متغیرات البحث م إذ سیتم التحقق من كونها الأدوات الإحصا

 مدى صحة تلظ الفرضیة وذلظ كما یأتي: 

 .تحليل الإنحدار البسيط1

تم استخدام تحلیل الإنحدار البسیط للتعرف على تأثیر المتغیر المستقل الروحانیة في مكان العمل 

التنظیمي وعلى المستوى الكلي حیث تشیر نتائج التحلیل الموضحة في المتغیر المعتمد الالتزام  

 ( إلى الآتي: 11في الجدول )

الالتزام    -أ المعتمد  المتغیر  في  العمل  الروحانیة في مكان  المستقل  للمتغیر  تأثیر معنوي  وجود 

المحسوبة   (P-Value)التنظیمي وعلى مستوى المؤشر الكليم إذ بلغت قیمة مستوى المعنویة  

(م  0.05( وهي أقل بكثیر من قیمة مستوى المعنویة الافتراضي والذي اعتمدت  البحث )0.000)

( كانت أكبر من قیمتها الجدولیة والبالغة 50.٩84المحسوبة والبالغة )  (F)م ذلظ أن قیمة  ویدع

(. واستناداً 0.05( مما یشیر إلى معنویة التأثیر وعند مستوى )1م43وبدرجات حریة ) ( 1.680)

 (Sig.≤ 0.01)    ندما تكون القيمة الاحتمالية معنوي ع ** 
  N= 44        (Sig.≤ 0.05)  معنوي عندما تكون القيمة الاحتمالية* 
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في   إلى هذه النتیجة یمكن الاستنتاج بوجود علاقة تأثیر إیجابیة لمتغیر الروحانیة في مكان العمل

متغیر الالتزام التنظیمي والذي یشیر إلى أن اعتماد الشركتان المبحوثتان على الروحانیة في مكان 

العمل یؤثر في تطبیق مستویات عالیة من الالتزام التنظیمي لدیهما. وتشیر نتائج التحلیل على 

 المستوى الكلي إلى الآتي:

( على أن هناظ ظهوراً  0.٩13لبالغة )وا  (B0)في ضوء معادلة الانحدار تبین أن قیمة الثابت   ❖

( وبمقدار  التنظیمي  العمل  1.٩56للالتزام  مكان  في  الروحانیة  قیمة  تكون  عندما  وذلظ   )

خصائص    یستمد  التنظیمي  الالتزام  بأن  النتیجة  هذه  تفسیر  یمكن  وعلی   للصفر.  مساویة 

 المبحوثتان.  وبمستویات عالیة من الروحانیة في مكان العمل التي تستخدمها الشركتان

( وهي دلالة على أن تغیراً مقداره واحد 0.740قد بل  )  (B1)تبین أن قیمة المیل الحدي   ❖

( في الالتزام التنظیميم 7.140( في الروحانیة في مكان العمل یؤدي إلى تغیر مقداره )1)

حانیة في  وهو تغیر كبیر یمكن الاعتماد علی  في تفسیر العلاقة التأثیریة للمتغیر المستقل الرو 

 مكان العمل في المتغیر المعتمد الالتزام التنظیمي.

%(  54.8( والتي تشیر إلى أن ما نسبت  )54.8قد بل  )  (R2)یلاحظ أن قیمة معامل التحدید   ❖

من التغیر الذي یحدث في الالتزام التنظیمي یعود إلى الروحانیة في مكان العملم أي أن القیمة  

%(م كما تشیر هذه النتیجة  54.8ما یحدث للمتغیر المعتمد بلغت )التفسیریة للمتغیر المستقل فی

( تعود لعوامل تأثیریة أخرى میر مضمنة  %45.2إلى أن النسبة التأثیریة المتبقیة والبالغة )

 في الأنموذج الافتراضي الذي أعتمد في البحث الحالیة.

م التنظيمي على المستوى تحليل تأثير الروحانية في مكان العمل في تعزيز الالتزا11الجدول 
 الكلي

 (Y) الالتزام التنظیمي    المتغیر التابع    

 

 المتغیر المستقل
R2

 
F  

  الجدولیة
F – B1 B0  المحسوبة  الثابت   

 

%54.8 

 

 

1.680 50.984 

Sig. 

(0.000) 

0.740 

T (7.140)  

Sig. 

(0.000)  

0.913 

T (1.956)  

Sig. 

(0.000) 

  

(X) الروحانیة في مكان  

 العمل

 

  

والتي تنص على أن  "یوجد تأثیر ذات دلالة معنویة   الثانیةوعلی  یتم قبول الفرضیة الرئیسة  

     بین الروحانیة في مكان العمل والالتزام التنظیمي على المستوى الكلي.

  

             DF (1,43) = 1.680    نتائج التحليل الاحصائي بالاعتماد علىإعداد الباحث من  المصدر: 

 N= 44                      (Sig.≤ 0.05)معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية  ** 
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 الفصل الخامس

 الاستنتاجات والتوصیات

توضـیح بع  التوصـیات في هذا الفصـل یتم أعطاء نتائج التي توصـلت إلیها بالإضـافة إلى 

 والمقترحات التي توصل إلیها الباحثون.

 أولاً :الاستنتاجات 

 ومن خلال الدراسة توصلت الباحثون إلى الاستنتاجات الآتیة:

للعبارة   -1 هي  عبارات  مستوى  على  اتفاق  نسبة  أقل  أن  نتائج  بلغت   (X10)تشیر  والتي 

بل  )73.60%) وبوسط حسابي  في 3.68(م  بالسعادة  العاملین  تنص على شعور  والتي  (م 

( %4.27أملب ایام الاسبوع عند الذهاب الى العمل. في حین أن قیمة معامل الاختلاف بلغت )

( والبالغة  المؤشر  لهذا  المعیاریة  القیمة  عن  تقل  إجابات % 50والتي  معنویة  یؤكد  (ممما 

 بین تجاه العبارة المذكورة.  المستجی

والتي   (Y6)كما بینـت نتـائج الدراسـة  أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات هي للعبارة    -2

(م والتي تنص على أن الالتزام الاخلاقي تجاه 4.07(م وبوسط حسابي بل  )% 81.36بلغت )

یمة معامل الاختلاف بلغت  الزملاء یدفع العاملین للبقاء في الشركتان المبحوثتان. في حین أن ق 

(ممما یؤكد معنویة  % 50( والتي تقل عن القیمة المعیاریة لهذا المؤشر والبالغة )22.74%)

 إجابات المستجیبین تجاه العبارة المذكورة. 

تبین نتائج تحلیل الارتباط بأن هناظ ارتباط طردي وقوي بین متغیري البحث لدى الشركتان  -3

أ إلى  للروحانیة في مكان  المبحوثتانم مما یشیر  المبحوثتان  الشركتان  ن  كلما زاد استخدام 

وعلی  یتم قبول الفرضیة  العمل كلما أدى ذلظ إلى تعزیز اسلوبها في تطبیق الالتزام التنظیمي.  

والتي تنص على أن  "توجد علاقة ذات دلالة معنویة بین الروحانیة في مكان  الاولىالرئیسة 

ع التنظیمي  والالتزام  الكلي.العمل  المستوى  متغیر    لى  بین  الارتباط  معامل  قیمة  بلغت  إذ 

( عند مستوى معنویة  **0.740الروحانیة في مكان العمل  ومتغیر التزام التنظیمي  بقیمة )

(0.01 .) 

التنظیميم 4  العمل  في الالتزام   معنویاً لاروحانیة في مكان  تأثیراً  إلى أن هناظ  نتائج  .تشیر 

(م وقد 0.05( وهي قیمة معنویة عند مستوى معنوي )50.984المحسوبة )(  Fویدعمها قیمة )

وبهذا أفسرت  .( من التباین الحاصل في السمعة التنظیمیة54.8%( ما نسبت  )R2فسر معامل )

 النتائج على قبول مخطط البحث. وتقبل الفرضیة الرئیسة الثانیة .
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 ثانياَ : التوصيات 

 ت الباحثون إلى مجموعة من التوصیات والمقترحات:من خلال الدراسة الموضوعین توصل

ة   -1 ة و ترفیهیـ ة في مكـان العمـل من خلال تنظیم رحلات الاجتمـاعیـ تعزیز القیم الروحـانیـ

ان  د بـ ة و الكیـ ات بیننهم واذكـاء روح المودة والمحبـ د العلاقـ للعـاملین ولاســـــرهم لتوطیـ

 العاملین بالشركة عائلة واحدة.

جام   -2 كل  تحقیق التطابق و الانسـ ركتان المبحوثتان وادوارهم الوظیفي بالشـ بین العاملین بالشـ

ــهم بان  ــس ــكل الكامل م مما یؤدي الا ارتفاع احاس ــهم بش الذي یمكنهم من التعبیر عن انفس

 العمل الذي یقومون ب  عمل هادف او ذو معنى یحقق رفاهیتهم و زیادة التزامهم .

ة الذاتیة من خلال شـــعورهم بالثقة توســـیع نطاق مشـــاركة العاملین و تركیز على الكفاء -3

والعمل المتبادل ف تقدیم الافكار الابداعیة و و اســتغلال طاقاتهم  على مســتوى التنظیمي  

 منها التي تساعد في تعزیز التزام لدیهم .

ــة في بیئات   -4 ــة لاختبار العلاقة بین متعیرات الدراسـ ــي الباحثون أجراء هذه الدراسـ توصـ

 أخرى مثل القطاع الحكومي .
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 المصادر 

 

(م تأثیر الأســالیب القیادیة 2002الاشــریفيم ریا  أحمد إســماعیل یحیىم ) .1

لرؤسـاء أندیة الدرجة الأولى الریاضـیة في الالتزام التنظیمي لأعضـاء هیئاتها 

ــیةم جامعة  ــورةم كلیة التربیة الریاضـ ــتیر میر منشـ ــالة ماجسـ الإداریةم رسـ

 الموصل.

عمرم   .2 رائد  شركة  2008)الامام  في  المسؤولین  لدى  القیادیة  المهارات  (م 

الاتصالات الخلویة الفلسطینیة )جوال( بین الواقع والمنظور المعیاريم رسالة  

 ماجستیر میر منشورةم كلیة التجارةم الجامعة الإسلامیةم مزة. 

م القیادة الخادمة واثرها في فاعلیة الفریق/ دراســـة 2015تعبم حامد كاظمم  .3

راء عینة من أعضــاء المجالس المحلیة في محافظة القادســیةم مجلة تحلیلیة لآ

 .17الكوت للعلوم الاقتصادیة والاداریةم العدد  

ــة مدیري المدارس الحكومیة 2016حلبيم منال جهاد عامرم  .4 م درجة ممارس

الثانویة في محافظات شــمال الضــفة الغربیة للقیادة الخادمة وعلاقتها بالتنمیة 

ن من وجهات نظر مدیریها ومعلمیهام رســالة الماجســتیر میر المهنیة للمعلمی

 منشورةم كلیة الدراسات العلیام جامعة النجاح الوطنیةم نابلسم فلسطین.

م الدعم التنظیمي المدرظ  2017خضـیرم  رادن حاتم و احمدم شـهناز فاضـلم  .5

داني   والتوافق المهني واثرهمـا في خف  ظـاهرة التهكم التنظیمي/ بحـث میـ

ــبابم مجلة الدنانیرم العدد لآراء    .10عینة من العاملین في دیوان وزارة الشـ

م القیادة الخادمة: منظور 2016رشیدم صالح عبد الرضا و مطرم لیث عليم  

جدید للقیادة في الرقن الحادي والعشــرینم الطبعة الاولىم دار نیبور للطباعة 

 والنشر والتوزیعم العراق.

م الأنماط القیادیة والثقة التنظیمیة وأثرها  (2007الطائيم رنا ناصر صبرم ) .6

الإدارة   كلیة  منشورةم  میر  ماجستیر  رسالة  التنظیميم  الالتزام  تحقیق  في 

 والاقتصادم جامعة بغداد. 
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م سلوكیات القیادة الرشیقة ودورها    2020واخرونم ده رون فریدونم  اللهعبد   .7

  من التدریسي في  في تعزیز روحانی  مكان العمل م دراس  تحلیلی  الراء عین

  - اربیلم مجل  علمی  محكم  تصدر عن الجامعة اللبنانیة الفرنسیة-جامع  لونج  

 6م(والمجلد ( 1العراقم العدد ( - اربیلم كوردستان

م روحانی  مكان العمل ودورها في    2017العبیديم عصام علیوي صاحبم .8

كندریة العامم  مواجه  السلوكیات القیادیة التدمیریةم دراس  حال  مستشفى اإلس

 .B 3 م(قسم الدراسات االنسانیة  52مجل (زانكوى سلیماني) العدد (

م اثر القیادة التشاركیة في تعزیز روحانی     2021العلي م محمد ضاهر سویت م .9

العاملین في دائرة صحة نینوىم   مكان العمل دراس  تحلیلی  الراء عین  من 

 .17م (مجل  ( 55دد(مجل  تكریت للعلوم اإلداریة واالقتصادیةم الع

دم   .10 د أحمـ الالتزام التنظیمي/  2015مـاليم محمـ ا بـ ة وعلاقتهـ ادة الخـادمـ م القیـ

مزةم رسـالة ماجسـتیر میر منشـورةم   دراسـة تطبیقیة على الجامعات في قطاع

 مزةم فلسطین.-كلیة التجارةم الجامعة الاسلامیة

لعلاقة م ا2016الفتلاويم مثیاق هاتفم السـعديم صـفاء سـعدون والخفاجيم   .11

م 2بین التهكم التنظیمي والتزام العـاملینم مجلـة الغري للعلوم الاداریـةم مجلـد  

 .1العدد  

12. ( نواويم  فؤاد  إیناس  بالالتزام  2008فلمبانم  وعلاقت   الوظیفي  الرضا  (م 

التربیة   بإدارة  التربویات  والمشرفات  التربویین  المشرفین  لدى  التنظیمي 

مكة   بمدینة  التربیةم  والتعلیم  كلیة  منشورةم  میر  ماجستیر  رسالة  المكرمةم 

 جامعة أم القرى بمكة.

13. ( أحمدم  محمد  خالد  بالالتزام  2006الوزانم  وعلاقت   التنظیمي  المناخ  (م 

التنظیميم رسالة ماجستیر میر منشورةم كلیة الدراسات العلیام جامعة نایف  

 للعلوم الأمنیة. 
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 الملحق 
 

 جامعة صلاح الدين / أربيل 
 كلية الإدارة والاقتصاد 

إدارة الأعمال قسم   
 

 م/ استمارة الإستبانة 
 

 الأستاذ /ة الفاضل /ة......................  تحیة طیبة.
ــة " دور الروحانیة       ــ ــتمارة التي بین یدیكم جزءً من متطلبات إعداد البحث الموسوم تعد الاســ

اي ین في شــركة في مكان العمل  في الالتزام التنظیمي " : دراســة تحلیلیة لآراء عینة من العامل
ــى ــركة بیبسـ ــاً یعتمد لأمرا  البحث   كینظ و شـ ــتمارة مقیاسـ في مدینة أربیل م وتعد هده الاسـ

العلميم وان تفضـلكم بالإجابة المناسـبة سـیسـاهم في الحصـول على نتائج دقیقة بما یعزز تحقیق  
 أهداف البحثم علماً بان الإجابات تستخدم لإمرا  البحث العلمي حصراً .

 ملاحظات :
تأمل الباحثون من شخصكم الكریم قراءة العبارات جمیعها أولاً, ثم البدء بتأشیر كل منها ضمن  -

 الإجابة وبما یعبر عن موقفكم الدقیق.
( بدائل تتراوح بین ) أوافق بشدةم أوافقم أوافق إلى حد مام لا أوافقم 5ستجد أمام كل فقرة ) -

علامة )     ( أمام الفقرة المناسبة.لا أوافق إطلاقا (م نرجو منظ وضع   
یرجى عدم ترظ أي سؤال دون الإجابة, لان ذلظ یعني عدم صلاحیة الاستمارة للتحلیل. -  

) مع جزیل الشكرنا والتقدیرنا لتعاونكم (   
 

 الباحثون 
 فاطمة  عبدالرزاق باثير

 محمد ياسين برايم                                         

             كاوار سوار خورشيد                                        

 المشرفة
 م. نهایت سعدي 

            

 
 ولاُ : البيانات عامة   أ

 :( في المربع بما یتناسب مع حالتظ   ✔فضلا املآ الفراغ بین القوسینم وضع علامة )  
 الجنس:   ذكر                  أنثى  .1
 العمر:  )       ( سنة .2
 عدد سنوات الخدمة: )    (  سنة .  .3
بكـالوریوس                    التحصـــــیـل الـدراســـــي:       متوســـــطـة واقـل          دبلوم اعـدادیـة         .4

 ماجستیر           دكتوراه.
 عدد سنوات الخدمة: )         ( سنة .  .5
 نوع الوظیفة :        إداري                 فني . .6
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 المتغير المستقل:ثانياً :

العمل وعمق القیم الروحانی  مكان العمل: ان روحانی  مكان العمل تتضـمن الشـعور باالرتباط في  

اه یتمثـل بتطویر عـالقـ   ة وهي تنطوي على محـاولـ  الحصـــــول على هـدف واحـد في الحیـ العملیـ

الئم القیم  ل وتكوین تـ العمـ ل و میرهم من االشـــــخـاص المرتبطین بـ الء العمـ الشـــــخص مع زمـ

تها  التنظیمیة ومعتقداتهم األسـاسـیة وبذلظ هي تركز على الموائمة بین قیم الفرد والمنظمة ورسـال

 .وعلى العمل الهادف واالحساس واالنتماء للمجتمع

 

 

 

 
 ت

 
 العبارات

ــق   ــفـ أتـ
 ً  تماما

ً  أتفق لا  أحیانا
 أتفق  

لا 
ــق   ــف أت
 ً  تماما

ــعر بالمتعة   .1 ــعر العاملون في شــركیتي كأنهم عائلة واحدة م أش یش
 . في العمل

     

      .أشعر بأن عملي یزید في توجیهي الروحي  .2

      .أشعر بأن العاملین في المجموعة یدعمون بعضهم البع   .3

      .أشعر بحریة في التعبیر عن  رائي  .4

ذین تكون مواردهـا المـادیـة   .5 تهتم المنظمـة بـالعـاملین العـاملین الـ
 .شحیحة

     

      .تتجسم األهداف الشخصیة كموظف مع أهداف المنظمة  .6

ــة   .7 ــادل ــة ع ــنظم ــا الم ــدمه ــق ــي ت ــآت الت ــاف ــور والمك ــة األج ــم أنظ
 .ومـنـصفـة وكافیـة

     

أشــغلها وفــي الفریــق الــذي  أشــعر بالراحة في الوظیــفة التــي    .8
 .أنتــمي إلیــ 

     

      .تسو د قیم ایجابیة في شركیي  .٩

      .اشعر بالسعادة في املب أیام ألا سبوع عندما اذهب للعمل  .10

 
 ت

 
 العبارات

ــق   ــفــ أتــ
 ً  تماما

ً  أتفق أتفـق   لا أتفق  أحیانا لا 
 ً  تماما

      الالتزامیة وترعاهاتهتم الجامعة بالمقترحات   .1

      اشعر بارتباط عاطفي تجاه العاملین التي اعمل بها.  .2

      تتوافق قیمي الذاتیة مع القیم السائدة في هذه المنظمة.  .3

احرص على بقـائي في هـذه الكلیـة حتى ولو خســـــرت   .4
 مادیاً.

     

ــتمرار بالعمل في هذه   .5 ــعر بأن لدي التزام قوي للاســ اشــ
 الكلیة.

     

في   .6 ــاء  البق ــدفعني  ی ــاه زملائي  تج الأخلاقي  التزامي  إن 
 الكلیة.

     

      لدي استعداد للاستمرار بعملي الحالي في هذه الكلیة  .7

ــأبقى في عملي  حتى ولو أن الزملاء الآخرین فضــلوا   .8 س
 العمل في الكلیة أخرى.

     

      والالتزام الموظفین للتطویر الجامعة تقود  .٩

ة جـداً للنظر في    .10 ارات وفرص قلیلـ دي خیـ ان لـ اشـــــعر بـ
 مغادرة هذه الكلیة .

     

 ً هو إيمان الفرد المطلق بأهداف المنظمة وقيمها والاندماج في  : مؤشــرات الإلتزام التنظيمي : ثالثا

 أعمالها وتحمل المسؤولية والولاء لها والتقويم الايجابي لها ورغبة قوية للبقاء 

 


