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 املينالعلدي  المنظمات الأثيرة والالتزام التنظيميالعلاقة بين 

 جامعة المنصورة –قطاع التعليم دراسة تطبيقية على 

 

 

 

 

 

  ملخص البحث:

أبعاد المنظمات الأثيرة والالتزام يهدف هذا البحث إلي الكشف عن العلاقة بين 

أثر أبعاد المنظمات لاً عن تحديد فضبجامعة المنصورة قطاع التعليم بالتطبيق على  التنظيمي

كدليل لاختبار  لاستخدامهوتم تصميم نموذج مقترح للبحث الأثيرة علي الالتزام التنظيمي 

المنهج الوصفي  وتم الاعتماد علي ،أبعاد المنظمات الأثيرة والالتزام التنظيميالعلاقة بين 

 في هذه البحث.  تحليليال
 

 عينة من الشخصية المقابلة طريق عن البيانات لجمع استقصاء قائمة تصميم تم وقد

العاملين بقطاع التعليم بجامعة المنصورة، ووفقاً للنسبة  مفردة من 374 حجمها عشوائية

 مفردة وعدد( 160من العينة يبلغ ) ومعاونيهم أعضاء هيئة التدريس عددأن  يتضحوالتناسب 

 . مفردة(214العاملين الدائمين بالكادر )

لإدخال  SPSSيانات الأولية للبحث، تم استخدام البرنامج الإحصائي ولتحليل الب

  .البيانات الأولية
بنسبة إستمارة 207بلغ عدد الاستمارات الصحيحة التي تم ادخالها للبرنامج هذا وقد 

 % من إجمالي حجم العينة.55تقدر بحوالي 

 

أبعاد ين وقد أوضحت نتائج التحليل الإحصائي وجود ارتباط معنوي ايجابي ب

كما أوضحت وجود تأثير معنوي  مفردات العينةالمنظمات الأثيرة والالتزام التنظيمي لدي 

 . المنظمات الأثيرة علي الالتزام التنظيمي لبعض أبعادايجابي 

Abstract: 

This study is investigate of  the relationship between  authentizotic  organizations 

and organizational commitment of workers, applied to education sector in Mansoura 

University and the impact of authentizotic organization's dimensions on Organizational 

commitment of workers. 

An analytical model is developed as a guideline to test the relationship between 

authentizotic  organizations and organizational commitment of workers. A quantitative 

method with deductive approach were chosen in this research. In order to collect 

primary data, a questionnaire is designed and data have been collected from works  at 

education Sector, The SPSS is used to process the primary data. Stratified random 

sample is (374), (160) from professors and their assistants and (214) of employees. the 

valid questionnaires are 207 (55% of sample size).  

The results of statistical analysis showed that authentizotic organizations' 

dimensions are positively related to organizational commitment. Also, it shows that 

some of authentizotic organizations' dimensions have a positive effect on oganizational 

commitment of workers. 
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  :تمهيد

اهتمت العديد منن المنظمنات فني العقنود ال لاثنة الأخينرة ،  بتطنوير العلاقنات 

مع العناملين بهنا بمنا ينلدي لندعم ولائهنم وانتمنائهم لهنا ، فركنزت علنى نشنر روح 

الصنننداقة الحميمنننة ، وتنمينننة عوامنننل ال قنننة فننني القنننادة ، واهتمنننت بالموضنننوعات 

لتوفيننق بننين العمننل والعائلننة ، مننع إتاحننة التنظيميننة المرتبطننة بالعدالننة التنظيميننة وا

 (Rego & Cunha,2008)  فرص التعلم والتنمية الذاتية
 

وتم ل هنذه الأبعناد الأسنات لتحقينق العوائند الاقتصنادية للمنظمنات، وتسنعى  

لإشباع حاجات عملائها وتدعم من ولائهنم ، ومنن ثنم يصنبح أمنرا جوهرينا تحلينل 

 & Flibeck)لحاكمنننة والمنننلثرة فيهننناظنننروف بيئنننة العمنننل ودراسنننة العوامنننل ا

Preec,2003)  
 

 Authentizotic" وهنننات توجننه اليننوم إلنني مننا يسننمي بالمنظمننة الأثيننرة 

Organization"  حيث يهتم هذا الموضوع بدراسة وتحليل المكوننات والأبعناد التني

تستند إليها الإدارة في المنظمات بقصد تنوفير منناأ أفضنل للعناملين بمنا يسنهم فني 

يق المزايا التنافسية للمنظمة، ورفع معدلات أدائهنا تسنويقياً ، فكلمنا تمينز منناأ تحق

العمل بالقبول والرضا من العاملين أسهم ذلك فني جعنل العناملين مسنتنرقين بشنكل 

كامل في وظائفهم بما يلدى في النهاية للحصول على أفضل مزايا تنافسية تسويقية 

، منع زينادة  قينق المكاننة والوضنع الملائنم لهناتتم ل في زيادة قيمتها المدركة، وتح

  . ( Kets de vries, 2004 ) رضا العملاء وولائهم
 

 أولاً: الإطار النظري والدراسات السابقة:
المنظمنات الأثينرة والالتنزام التنظيمني لندي ويشمل متنيري الدراسنة وهمنا  

  ، ويتم تناول ذلك علي النحو التاليالعاملين

 

  :ة الأثيرةالمنظممفهوم  -أ
 Kets de vries)و (Kets  de Vries,2001) المنظمننة الأثيننرة تعننرف

&Florent-Treacy,1999) والتنني يتصننف مننناأ  ،المليئننة بال قننة ةبأنهننا تلننك المنظمنن

العمل بنداخلها بالقندرة علنى إعطناء العناملين الإحسنات بالحيناة والنشناط والشنعور 

ة والكفنناءة، والقنندرة علننى المنافسننة ، بتحقيننق الننذات، ويتننيح لهننم الإحسننات بالفعالينن

والشنننعور  والشنننعور بنننالمعني داخنننل العمنننلودعنننم القننندرة الذاتينننة علنننى الإبنننداع ،

 (Rego etal.,2005) . ةبالصداقة والسعادة وبمتعة العمل داخل المنظم

      

أن تلننك المنظمننات تتسننم بننالمرح ،  (Kets de Vries,2004)كمننا يلكنند      

واحتنرام الفنرص ، والعندل ، وتكنوين فنرم العمنل ، الابتكنار ، وتمكين العاملين ، 

حينننث تكنننون تلنننك المنظمنننات مضنننادة للمنننر  ومضنننادة أيضنننا  ،النننتعلم المسنننتمر

وإضننرابات النننوم ، وتعنناطي المخننندرات ،و ردود  لانخفننا  الأداء ، والنيننا  ،
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ازن بنين الأفعال المُحبطة وعدم المساواة في تقييم الأداء في المنظمة كما تدعم التو

 Seco& Lops, 2012) (Rego &Cunha,2005) .)العمل والعائلة
 

تلننك  : تينصص   المنظمصصة الأثيصصرةمصصا الريرافصصات السصصابقة بصص    وتخلصصص الباة صصة

وذلنك لتعزينز شنعور ، المنظمات القادرة علنى تطنوير مجموعنة منن القنيم السنامية 

العمنل ويميلنون لحيناة عامليها بالأصالة والنمو والمعنى والنشاط ، فتجعلهم يحبون 

 . أيسر وأهدأ كما تجعلهم في أفضل حالاتهم وتحركهم نحو تحقيق أقصى إنتاجية

 

 : المنظمة الأثيرةأبياد  -ب 
تشمل المنظمات الأثيرة ست أبعاد أساسية هي   روح الصداقة الحميمة ، 

،  ال قة في القادة و مدي مصداقيتهم ، الاتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد

 العدالة التنظيمية ، فرص التعلم والتنمية الشخصية ، التوفيق بين العمل والعائلة
(Rego,2004;Rego&Cunha,2005,2008;Rego&Souto,2004a,2004b,Rego et 

al.,2005, Da Rocha Ferreira, 2013) 

 

تتعدد المداخل التي يمكن من خلالها دراسة أبعاد المنظمات الأثيرة ، وهذا 

  ى النحو التاليوذلك عل

 ، والتي تتمثل فيما يلي :  Kets,2001 الأبعاد التي قدمها:  المدخل الأول
 . ال قة الكبيرة من العاملين في الإدارة 

 . الفخر والاعتزاز بالمنظمة والشعور بالألفة 

  .توفر نظام المشاركة في الأرباح 

 .تقديم الخدمات الخاصة والمبتكرة 

  للخدمات الأسرية المميزة .الحرص على تقديم المنظمة 

 .خلق ثقافة تنظيمية إنسانية تلثر إيجابيا على الصحة النفسية للعاملين 

 

والتي تتمثل في  Cunha et al.,2008الأبعاد التي قدمها :  المدخل ال ان 
 :د رئيسه تميز تلك المنظمات ، وهيعشرة أبعاد فرعية يمكن إجمالها في أربع أبعا

 علننى تطبيننق سياسننة الإدارة  س منندى حننرص الإدارةمنظومننة القننيم   وتعكنن 

 .بالقيم    

 . منظومة المنظمة والمجتمع   وتعكس درجة القبول المجتمعي للمنظمة 

  منظومة العمل   وتعبر عن كافة جوانب الوظائف وخاصة الأجور والتدريب 

 والظروف المادية.    

 مناتهم وتشنتمل علنى منظومة الأفراد   وتركز على العلاقة بنين الأفنراد ومنظ 

 وسائل النقل ونظم الرعاية الصحية والراحة والتسلية والأمان الوظيفي.    
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 لز علننننى المشنننناعر المدخننننلل الوجننننلداني ، والننننذي يركنننن:  دخل ال الصصصصثالمصصصص

  ، ويركز على الأبعاد التالية Kets de Vries,2004والأحاسيس والذي قدمه 

 : ة تعد بم ابة المحرت النرئيس للعديند منن فالألفة والانتماء وال ق الشيور بالحب

 .السلوكيات الإنسانية

 : ذلك الذي يم ل بعداً جوهرياً لكل من الصحة النفسنية الفردينة  الشيور بالمرية

 والتنظيمية ، ومن ثم فهو يدعم قدرة الأفراد على التخيل والابتكار.

 :  رفننع مننن ي شننعور العنناملين بننأن عملهننم يسننمو بمكننانتهم ويأ الشصصيور بصصالمين

 .قهم وتركيزهم واننماسهم في العملقدرهم ويتسم بالتحدي مما يلدي لاستنرا

 :  حينننث يسنننعى المنننديرون إلنننى خلنننق  الشصصصيور بالر اصصصة والروسصصصل المسصصصرقبل

وتوضنننيح الر ينننة المسنننتقبلية الم لنننى لمر وسنننيهم ، وبينننان الأهنننداف وال قافنننة 

 التنظيمية المدعمة لتحقيق ذلك .

 : يكفننل المننديرون لمر وسننيهم الفرصننة لتحقيننق النمننو  حيننث الشصصيور بالافصصا ة

 الشخصي والتنمية المستمرة والدافعية للإنجاز .

 : ينبنني أن يقتننع كنل فنرد فني المنظمنة بنأن أفعالنه وتصنرفاته  الشيور بالر ثير

تلثر علنى الأداء التنظيمني وأننه يشنارت فني كنل منا ينتم فني المنظمنة بشنكل أو 

 آخر.
 

 وزملاؤه  Rego  اد التي قدمها الأبع:  المدخل الرابع
(Rego,2004;Rego&Cunha,2005,2008;Rego&Souto,2004a,2004b,R

ego et al.,2005, Da Rocha Ferreira,2013) 

 

روح الصنداقة ( أبعناد هني  6تم لت الأبعاد التني تناولتهنا الدراسنة فني ) وقد 

ة والصنريحة منع الحميمة، ال قة في القنادة ومندى مصنداقيتهم، الاتصنالات المفتوحن

ة، التوفيننق بننين العمننل القائنند، العدالننة التنظيميننة، فننرص الننتعلم والتنميننة الشخصنني

 ، وهي الأبعاد التي تعتمد عليها الدراسة الحالية.والعائلة 

 وفيما يلي توضيح لهذه الأبعاد:
 ويتم ل في شعور العاملين بأنهم عائلة واحدة ، يهتمون    روح الصداقة الحميمة

لبعض ، وتعظم روح الفريق بينهم، وتنمو العلاقات المُرضية مع ببعضهم ا

هري في الآخرين وتعد من المنابع الرئيسة للسلامة النفسية التي تقوم بدور جو

 (Daniels,2000). الاجتماعية إشباع الحاجات

 يم ل هذا البعد الشعور بال قة والسهولة    الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم

تعامل مع القادة ، بل والحرية في الاختلاف معهم ، ويلدي ذلك والصراحة في ال

إلى شعور العاملين بالدعم العاطفي والذي يلدي بدوره إلى زيادة سعادة العاملين 

  (Herrbach & Mignonac, 2004) ، ويعزز أيضا من  احترامهم لذاتهم
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 ح مع القادة إن وجود الاتصال المفتو  الاتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد

يجعل العاملين يشعرون بالدعم الاجتماعي الموجه إليهم ، وإتاحة فرص إبداء 

 .(Rego &Cunha,2008)آرائهم ومقترحاتهم 

 ويم ننل هننذا البعنند إدرات العنناملين للعدالننة ، وعنندم الشننعور   اليدالصصة الرنظيميصصة

عنادل بالمحاباة في عملينة الترقينات وتوزينع المكافنعت وعندم وجنود تميينز  ينر 

أن إدرات العدالننة التنظيميننة مننن الممكننن أن  (Tepper,2001)بينننهم ، ولقنند وجنند 

يستخدم في التنبل بالإحباط والإحسات بالتعب ، حيث أن إدرات عدم العدالنة منن 

 .الأشياء التي تهدد شعور العاملين بالاحترام
 ة يجابينالإتصنورات إن فنرص النتعلم تنوفر ال  فرص التعلم والتنميةة الخصصةية

وبالتنالي  أك نر جندوى فني جوهرهنا،  المنظمات الأثينرة قد تجعل هذه مهمة التي

يتم نل أهمهنا وفإن تلك المنظمات تتيح فرصنا متعنددة للنتعلم وتنمينة الشخصنية ، 

   : ((Rego & Cunha,2009b  في
 التعلم ذو المعنى. -

 .جميعاً  نالعامليلضمان نجاح  صاً يوفر فرالتعلم بناء على الاعتماد المتبادل بما  -

 .العاملين ستخدم التفكير المنطقي في مناقشاتالتعلم اعتمادا على ا -

 التعلم اعتمادا على مهارات الاتصال الفعال -
 

 الحينناة  فنني الصننراع بننين العمننل والأسننرة يننلثر  التوفيةةب نةةيع العمةةا والعائلةةة

وقنند  ،ومنندى ارتينناح العنناملين  بصننفة عامننة ، والحينناة بصننفة خاصننة المهنيننة

وافننق الزواجنني، ويزينند مننن التعاسننة، والإجهنناد والاكتئننا  والقلننق الت يضننعف

   (Greenhaus et al.,2006)،وتعاطي المخدرات
 المنظمات الأثينرة والبحنوو والدراسنات التني ركنزت عليهنا اهتمنتفإن  ولذلك

عندم التوفينق بنين العمنل  بالآثار النفسية والاجتماعية والتنظيمينة المترتبنة علنى

كننن أن تسننببه مننن شننعور بضننعف النندعم التنظيمنني وشننعور ومننا يم ، والأسننرة

 .بجودة حياة عمل أقل وتعاسة يعيشها العاملون في تلك المنظمات
 

 ج ـ مفهوم الالرزام الرنظيم  :

 الفنرد تطنابق قنوة   بأننه الالتنزام التنظيمني   (Porter et al.,1974) عرف

 تحديند في كبير تأثير لها هنات صفات إن إلى وتوصل ، بها وارتباطه منظمته مع

 :وهي للأفراد التنظيمي الالتزام
 .وقيمها لأهدافها وقبول بالمنظمة قوي إيمان .1

 .المنظمة خدمة في ممكن جهد أقصى لبذل الاستعداد .2

 المنظمة. في عضويته استمرار على المحافظة في القوية الر بة .3
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 د ـ أبياد الالرزام الرنظيم  :

للالتنزام  Three-Component Model(TCM)وفقا للنمنوذج ثلاثني الأبعناد 

التنظيمي يمكن إن يتخذ الالتزام أشكالا متعددة ، كل حسب الحالة النفسية والذهنينة 

للعاملين . ومعظم الأبحاو وبشكل عنام ركنزت علنى الأبعناد ال لاثنة بشنكل مسنتقل 

 وذلك في دراستها 

دت إن ال ، وجننجننهننا الباح ننة فنني هننذا الميومننن الدراسننات التنني اطلعننت عل

هنات دراسنات عديندة اتفقنت علنى إن الالتنزام التنظيمني لنه ثلاثنة أننواع تتم نل فني 

 الالتزام العاطفي والالتزام الاستمراري والالتزام المعياري
(Allen & Meyer,1990 ؛ Brown,2003 ؛ Dawley et al.,2005 ؛ 

Udechukwa, 2006 ؛ Alexander, 2007 ؛  Bang, 2007  ؛ Erickson, 2007   ؛

Jaros, 2007   ؛ Carver, 2008 ؛ Albdour & Altarawneh,2014 ؛ 

Amponsah& Mensah,2016 Bin Salahudin et al.,2016 ؛  Devece et ؛ 

al.,2016  .(Yahaya& Ebrahim,2016  ؛
 

    Affective Commitment    الالرزام الياطف  -1

الفنرد وارتباطنه هو النوع الأك ر انتشارا للالتنزام التنظيمني ويعنني شنعور 

النفسي والر بة في المشاركة والبقاء في المنظمة ، والذي يرتفع لدي الأفراد عندما 

( .ومن هنا يكون Alexander,2007يكونون راضين عن أدوارهم داخل المنظمة)

ء ، التعلنق ، لاللنلولبالمنظمة من خلال مجموعنة منن المشناعر )ا الفرد مرتبط نفسياً 

 (Jaros et al.,1993نتماء ، الر بة( )الحنان ، السعادة ، الا

 

 Normative Commitment  الميياريالالرزام  -2
 النذيويعكس شعور الفرد بالمسئولية والواجب تجاه المنظمة والعاملين فيهنا 

يلمن بها الفرد دور كبير في  التيه الوفاء لتلك المنظمة ، وللقيم الشخصية ييحتم عل

، فشنعور الفنرد  (Kuehn & Al-Busaidi,2002)بلورة هذا الننوع منن الالتنزام 

بالالتزام والواجب بالبقناء منع المنظمنة قند ينبنع منن القنيم والمبنادة الشخصنية التني 

يحملها الفرد قبل دخوله المنظمة )التوجه ال قافي أو العائلي( أو بعد دخوله المنظمنة 

الذي يلمن به الفرد )التوجه التنظيمي( وقد يكون للقيم العائلية أو الأعراف أو الدين 

 الأثر في تكوين الالتزام المعياري .

 

 Continuance Commitmentاري سرمرالالرزام الا -3

هو الالتزام المترتب على تقدير الفرد للمزايا الوظيفية التني يمكنن إن تضنيع 

ه عند تركه للمنظمة التي يعمل فيهنا حالينا وانتقالنه إلنى منظمنة أخنري ، أي اننه يعل

 (Devece et al.,2016)  عدين فرعيين هماينطوي على ب

 حية الشخصيةضالت "Personal Sacrifice"  ُسمىوت "High Sacrifice" 

  الافتقاد إلى البدائلLack Of Alternatives  
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 أبياد المنظمات الأثيرة

روح الصداقة الحميمة 
الثقة في القادة ومدى مصداقيتهم 
 الاتصالات المفتوحة والصريحة

 مع القائد
العدالة التنظيمية 
فرص التعلم والتنمية الخصصية 
العما والعائلة. التوفيب نيع 
 

 الالرزام الرنظيم  
 

 

 

 

 

 م العاطفيالالتزا

 الالتزام المعياري
 

وهنا يظل الفرد في المنظمة إزاء حاجته لذلك حتي يتسنى له تجننب تكلفنة الفرصنة 

لقدر الذي يجنبه المسناءلة ويضنمن لنه البديلة وسيكون الجهد الذي يبذله محدودا وبا

 .الاستمرار في المنظمة

إعننداد نمننوذج  تننمالالتننزام التنظيمنني و مننة الأثيننرةأبعنناد المنظالعلاقننة بننين  ولدراسننة

 :  (1البحث الموضح في الشكل )

 .لمصدر: إعداد الباة ةا

 (1شال )

 مقررح لليلاقة بيا مرغيري البحثنموذج الال

 ت البحث: ثانياً: مشالة وتسا لا
تنم اسنتيفائها قائمة استقصاء  باستخدامقامت الباح ة بإجراء دراسة استطلاعية 

مقابلنة منع فئنات مجتمنع الدراسنة   أعضناء هيئنة التندريس ( 30)إجنراء  من خلال

ومعاونيهم ، والعاملين بالكادر العام بالكليات العملينة والنظرينة 
⃰
لاسنتطلاع آرائهنم  

 ضوء تحليل البيانات تم تقسيم العينة وفقاً للوسط ، وفى حول متنيرات الدراسة

كمنا ، ويوضح الجدول التالي نتنائج تحلينل بياننات الدراسنة الاسنتطلاعية الحسابي 

 (.1هو موضح في الجدول )
 

 

 

 

 

 

 

                                                 
⃰
 (15/9/2015وحتى  20/8/2015تمت هذه الدراسة خلال الفترة من ) 

 الالتزام الاستمراري
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 (1سدول )

 تحليل نرائج الدراسة الاسرطلاعية لأبياد الدراسة عل  أساس المروسط الحساب  نرائج

 الأبياد

سط أقل ما الو

 الحساب 
 أعل  ما الوسط الحساب 

 النسبة% اليدد النسبة% اليدد

 أبياد المنظمة ال يرة

 55,60 17 %44,40 13 روح الصداقة الحميمة% 
 60,00 18 %40,00 12 ال قة ف  القادة والاتصالات المفروةة% 
 50,00 15 %50,00 15 اليدالة الرنظيمية% 
 46,70 14 %53,30 16 فرص الريلم والرنمية الشخصية% 
 63,30 19 %36,70 11 الروفيق بيا اليمل واليائلة% 

 الالرزام الرنظيم 

  60,00 18 %40,00 12 الالرزام الياطف% 
 57,43 16 %42,57 14 الالرزام الميياري% 
 44,40 13 %55,60 17 الالرزام الاسرمراري% 

 ما نرائج الرحليل الإةصائ . المصدر: إعداد الباة ة

 ( ارضح ما ال :1) لجدولاوما 

% مننن المفننردات محننل الدراسننة الاسننتطلاعية أنننه لا توجنند 55،60يننرى  -1

روح صداقة حميمة بين العاملين في الجامعة ، أي لا توجد روح الفريق بيننهم ، 

% منننن العننناملين أن 44،40ولا توجننند علاقنننات مُرضنننية بيننننهم ، بينمنننا ينننرى 

عضهم النبعض و كنأنهم م يهتمون ببالجامعة تسودها روح الصداقة الحميمة وأنه

% مننن المفننردات أن العلاقننات بننين العنناملين و 60يننرى  عائلننة واحنندة فنني حننين

 .القادة تفتقر إلي الصراحة وال قة وصعوبة الاتصال المفتوح بينهم 

 

% منننن المفنننردات أن شنننعور الفنننرد وارتباطنننه النفسننني متننندني لننندي 60ينننرى  -2

راضين عن أدوارهم داخنل المنظمنة ،بينمنا العاملين في الجامعة حيث إنهم  ير 

% من المفردات أن العاملين يشعرون بارتباط نفسي نحو المنظمنة منن 40يري 

هم وقيمهم مع أهداف وقيم المنظمنة خلال مشاعر كالحنان والتعلق وتطابق اهداف

% مننن المفننردات أن شننعور المسننئولية والواجننب لنندي 57،43يننرى  فنني حننين

لحنوظ وأن الفنرد  ينر مضنطر للبقناء فني منظمنة منن العاملين منخفض بشنكل م

وجهة نظره أنها لا تقدر مجهوده أو عمله وهذا يعتمد علني قنيم شخصنية العامنل 

% من المفردات 42،57بالجامعة أو التوجهات التنظيمية بالمنظمة ، بينما يرى 
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ان شعور المسئولية والاضطرار إلي البقناء فني المنظمنة يسنيطر علني العناملين 

 .  جامعة بسبب الولاء الشخصي لديهم ورفضهم لإحداو قلق في منظمتهمبال

أماصا يصيا ة مشصالة البحصث علص  وف  ضو  نرائج الدراسصة الاسصرطلاعية 

 :النحو الرال 

 

أن هنننات قصننور فنني معظننم أبعنناد المنظمننات الأثيننرة فنني قطنناع التعلننيم بجامعننة 

مي كما هو موضح في انخفا  في مستوى الالتزام التنظي فضلاً عنالمنصورة ،

المحننناور والأبعننناد ال لاثنننة ، وعلننني ضنننوء منننا أسنننفرت عننننه نتنننائج الدراسنننة 

 الاستطلاعية يصبح التسا ل المطروح   

 العلاقة بين أبعاد المنظمات الأثيرة وأبعاد الالتزام التنظيمي ؟ ، وما  هي ما

قطاع التعليم مدي تأثير أبعاد المنظمات الأثيرة علي الالتزام التنظيمي للعاملين ب

 لل بجامعة المنصورة ؟

 

 أهداف البحث:  :ثال اً 

التعةةةةرى طلةةة  طنيعةةةةة  نعةةةةاد يتمثلللل الهلللده الجلللوهرد لهللللذه الدراسلللة فلللي  
نجامعةةة للعةةامليع  تحقيةةب الالتةةزام التنظيمةةي فةةي ثرهةةا  ونيةةاع المنظمةةات ايثيةةرة

هللداه بصلليا ة مجموعللة مللن الأ ةالباحثلل ت، ولتحقيلله هللذا الهللده قامللالمنصةةورة 
 الفرعية على النحو التالي:

 
 وأبعناد الالتنزام التنظيمني مستوى أبعاد المنظمات الأثيرةكل من التعرف على  (1

 .بجامعة المنصورة  الكليات العاملة بقطاع التعليم في 

حديد طبيعة العلاقة بين أبعناد المنظمنات الأثينرة فني تحقينق الالتنزام التنظيمني ت (2

 ة.للعاملين بالكليات بجامعة المنصور

 

 فروض البحث:  رابياً:
 يسعى هذا البحث إلى اختبار صحة أو خطأ الفرو  التالية  

لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد المنظمات الأثيرة والالتنزام التنظيمني  (1

 للعاملين بجامعة المنصورة.

لا يوجد تأثير معنوي ينعاد المنظمة ايثيرة طل  الالتزام التنظيمي للعامليع  (2
معةةة المنصةةورة , وينقسةةم هةة ا الفةةرل الةةرئي  للةة  الفةةرول الفرطيةةة نجا

 : التالية
لأبعلللاد المنظملللة الأثيلللرة عللللى الالتلللزا  العلللا في  معنلللودلا يوجلللد تللل ثير . 2/1

 .للعاملين بجامعة المنصورة
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 المعيلللاردلأبعلللاد المنظملللة الأثيلللرة عللللى الالتلللزا   معنلللودلا يوجلللد تللل ثير . 2/2
 .ةللعاملين بجامعة المنصور 

. لا يوجلد تلل ثير معنلود لأبعللاد المنظملة الأثيللرة عللى الالتللزا  الاسللتمرارد 2/3
 للعاملين بجامعة المنصورة.

 

 خامساً: أهمية البحث:

 تستمد هذه الدراسة أهميتها من الاعتبارات التالية : 
 أـ الأهمية اليلمية :

لأثينرة بحنث وتحلينل أبعناد المنظمنات ا تناولنتندرة البحوو والدراسنات التني  .1

وإن كاننت   -بحسنب علنم الباح نة  -بشكل مباشنر ومتكامنل فني البيئنة العربينة 

 هنات دراسات وأبحاو تناولت جوانب متفرقة منه. 

البيئنة العربينة ، وعندم دراسنة  حداثة مفهوم المنظمة الأثينرة لندى العناملين فني .2

د هنذا على الأبعناد السنلوكية والتنظيمينة بمنظمنات الأعمنال. ومنن ثنم يعن أثرها

   .هذا المفهوممن أوائل الدراسات التي تتناول البحث 
تحسنين الالتنزام  علنيأن الكشف عن طبيعة وحجم تأثير أبعاد المنظمة الأثيرة  .3

التنظيمنني سننوف يسننهم فنني التوصننل لصننيا ة السياسننات والخطننط لاسننت مار 

 قيق المكانة المناسبة للجامعة .موارد المنظمة أفضل است مار ممكن لتح

 

 ـ الأهمية الرطبيقية :ب 

 : الأهمية الت بيقية لتلك الدراسة مما يلي تنبع
أهميننة مجننال التطبيننق والننذي يتم ننل فنني جامعننة المنصننورة كأحنند الملسسننات  .1

 التعليمية الرائدة في مجال الخدمات التعليمية والبحث العلمي.

 أهمية الموضوع حيث لم يسبق أن طبُقّ علي أي من الجامعات المصرية. .2

انتباه المسئولين بالجامعة إلي موضوع المنظمة الأثيرة لما له منن أهمينة  جذ  .3

 بالنسبة للعاملين ، وتأثير ذلك علي تعاملاتهم الطيبة مع الطلا  والباح ين.

 : أسلوب البحث: ادساً س

 البيانات المطلوبة للدراسة ومصادرها  أ.
الإدارة والتنظنيم أدبينات  تتم نل فنيتم الاعتمناد علنى الدراسنات النظرينة التني 

المنظمننات المنظمننات المتميننزة وذلننك لبننناء الإطننار المفنناهيمي لأبعنناد  التنني تناولننت

   وتتم ل هذه البيانات فيما يليتحقيق الالتزام التنظيمي ، الأثيرة لدى العاملين في
 

 النيانات الثانوية :  -1
لنظننري تكننوين الإطننار الالحصننول علننى البيانننات ال انويننة اللازمننة  اسننتهدفت

والندوريات والمجنلات العلمينة المتخصصنة، والدراسنات  وذلك من خنلالللدراسة 
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افة إلنننى الكتنننب العربينننة ، هنننذا بالإضننن متنينننرات الدراسنننةالسنننابقة التننني تناولنننت 

النشننرات التنني تصنندرها جامعننة المنصننورة عننن كلياتهننا  فضننلاً عننن، والأجنبيننة

 ومراكزها المتخصصة. 

 

 البيانات الأولية    -2
وقننوائم الاستقصنناء لجمننع البيانننات الشخصننية  الاعتمنناد علننى المقننابلات  تننم

 الأولية اللازمة ، وذلك على النحو التالي   

لمسنئولين منن الفئنات محنل إجنراء المقنابلات منع اتنم أسلو  المقابلات   حيث 2/1

 الدراسة.

سنة ستقصناء وتوجيههنا لعيننة الدراقائمنة الا تنم إعندادقوائم الاستقصاء   حيث 2/2

 بجامعة المنصورة.

 مجرمع البحث واليينة: ب.

 مجرمع البحث: (1
جمينع العناملين منن فئنات أعضناء هيئنة التندريس  ف : الدراسةمجرمع  تم ل

املين النندائمين بالكننادر العننامومعنناونيهم ، إلننى جانننب العنن
⃰
بجامعننة المنصننورة البننالغ  

 .( مفردة15280عددهم )

 

 عينة البحث: (2
لننى عينننة عشننوائية طبقيننة مننن أعضنناء هيئننة قامننت الباح ننة بالاعتمنناد ع

التدريس ومعاونيهم والعاملين  الدائمين بالكادر العام بالنسبة لأعداد كنل منهمنا 

وتوزيعها على الكليات بطريقة عشوائية حسب المعادلات الإحصنائية فني هنذا 

 374الصدد. وتم تحديد حجم العينة ووصلت 
**

مفردة ووفقناً للنسنبة والتناسنب 

نصنيب و (160ة التدريس من العيننة يبلنغ وهني)نصيب أعضاء هيئيتضح أن 

 .( 214العاملين الدائمين بالكادر العام وهي )

 

 (3رقم )علي ضوء حجم العينة في كل فئة من الفئات يتضح من الجدول 

 فئات الدراسة علي مستوي الكليات .نصيب كل فئة من 

 
 
 
 
 
 

                                                 

⃰
دارة ، الإ(2017 – 2016تقرينر انجنازات جامعنة المنصنورة )ل  اد العلاملين الملؤقتين بالكلادر العلا عسلتباتل   

 المعلومات والتوثيق ودعم اتخاذ القرار، جامعة المنصورةالعامة لمركز 
**
 برنامج العينة 
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 (3سدول رقم )
 ليات سامية المنصورةتوزاع اليينة ف  كل كلية ما ك

 الإدارة أو الالية اسم
 نصيب أعضا  هيئة الردراس

 ما اليينة 

نصيب اليامليا الدائميا 

 بالاادر اليام ما اليينة

 78  - الإدارة العامة لجامعة المنصورة

 32 - المدن الجامعية

 11 58 كلية ال ب

 6 6 كلية التربية

 10 14 كلية العلو 

 6 7 كلية الصيدلة

 7 6 كلية التجارة

 5 3 كلية الحقوه

 10 15 كلية الهندسة

 7 8 كلية الزراعة 

 7  8 كلية  ب الأسنان

 7 9 كلية الآداب

 3 3 كلية التربية النوعية بالمنصورة

 4 2 كلية التربية النوعية بميت  مر

 3  1 كلية التربية النوعية بمنية النصر

 3 6 كلية التمريض

 5 5 ردكلية ال ب البي 

 4  4 كلية التربية الرياضية

 2  2 كلية الحاسبات والمعلومات

 2 1 كلية السياحة والفناده

 1 1 كلية الفنون الجميلة

 2 1 كلية رياض الأ فال

 214 160 الإجمالي

 .الباة ةالمصدر: إعداد 

 

 وطراقة سمع البيانات: أداة البحث ج.

عبارة (31)  يحتوي علي  لأولجزئين، اتشمل تم إعداد قائمة استقصاء 

الالتزام  عبارة لقيات (26)ال اني  يحتوي علي  ، أبعاد المنظمات الأثيرةلقيات 
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 بعد "الخماسيليكرت "مقيات  وضع العبارات علي تمو ملين ،التنظيمي لدي العا

، كما تم الاعتماد علي عدد من المصادر لقيات متنيري تطوير هذه العبارات 

 ( 4مبين في الجدول التالي رقم ) الدراسة كما هو
 

 (4سدول رقم )

 الدراسات السابقة الر  تم اسرخدامها ف  قياس مرغيرات البحث 

مرغيرات 

 الدراسة

أرقام عبارات قياس 

 كل مرغير
 الدراسات السابقة

المنظمات 

 الأثيرة
 31-1ما 

(Rego,2004;Rego&Cunha,2005,2006, 

2008;Rego&Souto,2004a,2004b, Rego et 

al.,2005) 

الالرزام 

 الرنظيم 
 26-1ما 

( Meyer & Allen,1990 ؛ Brown,2003 ؛ 

Dawley et al.,2005 ؛ ؛ Alexander, 2007 ؛  

Bang, 2007  (Jaros,2007 ؛   ؛

 ف  ضو  الدراسات السابقة. المصدر: إعداد الباة ة   

 اخربارات الصدق وال بات لمرغيرات البحث: د.
للتحقق من صدم قائمة الاستقصاء في تحقيق الهدف الذي تم اخربار الصدق:  (1

عر  قائمة الاستقصاء على مجموعة من الخبراء  تمتصميمها من أجله، 

، وتم الأخذ بملاحظاتهم وإجراء  الموارد البشريةوالمختصين من أساتذة 

 .بعض التعديلات حتى ظهرت بشكلها النهائي

 

لمعرفة مدى إمكانية الاعتماد على قائمة  يستخدم هذا الاختباروال بات:  اخربار (2

على معامل ال بات ألفا لكرونباأ )معامل الاعتمادية(،  وتم الاعتمادالاستقصاء 

 ( ما يلي 5الجدول ) ما يوضحهوأظهرت نتائج التحليل 
 

 

  فقد تبين أن معامل ألفا للمقيات ككل  :أبياد المنظمات الأثيرةبالنسبة لمقياس

من الاعتمادية على  جيدة ومقبولةيشير إلى درجة ، وهو ما 0،647بلغ 

عتبر ي 0،60إلى  0،50المقيات. حيث يعتبر معامل ألفا الذي يتراوح ما بين 

 كافياً ومقبولاً.

 

  فقد تبين أن معامل ألفا للمقيات ككل بلغ  :الالرزام الرنظيم بالنسبة لمقياس

عتمادية على من الا أيضاً جيدة ومقبولةوهو ما يشير إلى درجة 0،656

 المقيات
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 (5سدول رقم )

 لمرغيرات الدراسة ال باتالصدق واخربار نرائج

 ميامل ألفا عدد اليبارات المرغيرات

 0,647 31 المنظمات الأثيرة

 0،699 5 روح الصداقة الحميمة

 0،713 5 ال قة في القادة ومدي مصداقيتهم

 0،705 5 الاتصالات المفتوحة والصريحة مع القائد

 0،688 6 فرص التعلم والتنمية الشخصية

 0،709 5 العدالة التنظيمية

 0،723 5 التوفيق بين العمل والعائلة

 0,656 26 الالرزام الرنظيم 

 0،684 8 الالتزام العاطفي

 0،694 9 الالتزام المعياري

 0،671 9 الالتزام الاستمراري

 يل الإةصائ .نرائج الرحل ف  ضو   ةالباحثالمصدر: إعداد 
 

 أساليب الرحليل الإةصائ : . هـ
  لتحليل بيانات الدراسة تم الاعتماد علي 

  ويسنتخدم لقينات العلاقنة بنين متنينرين أو أك نر منع بيرسصو  ارتبصاط ميامصل .1

وتم استخدامه في اختبار الفر  الأول من فرو   تحديد نوع العلاقة وقوتها.

 البحث.

ويسننتخدم لقيننات أثننر عنندد مننن المتنيننرات  أسصصلوب تحليصصل الانحصصدار المريصصدد: .2

 . انيالالمستقلة على متنير تابع. ويستخدم لاختبار الفر  
 

 : منهج البحث:سابياً 

 وإخضاعها البيانات جمع على لتحليليا الوصفي المنهج تم الاعتماد علي

 .البحث فرو  جميع في وذلك منها، النتائج الإحصائية واستخلاص للمعالجة

 

 يل ومناقشة نرائج البحث واخربار الفروض:: تحلثامناً 

 الإةصا ات الويفية لمرغيرات البحث:  .أ 
بعددإجرادداختجخر اددباجخ ياددبم جلأمدد سابجخلمدداج مددبمجخ ر مندد ج  دد جم   دداجمدد ججججججج

(جخ ر مندددد جخ يمددددبباجلخ  يدددداخ ج6م   ددداخمجخ إاخنددددح جللأمودددد جخ  ددددإل ج ج
ىجخ رع ددبالج ر   دداخمجخ ايددضحجللأ مدد جاتجم   دداخمجخ ايددضج ددإج  ددس ج سددجججججججج

م منطبمج مبب حجماتفعحجلخ ياخفبمجمع بالأحجماتفعدح جلذد خج دإجلأ دمتجمً داخ جججججج
  سىجخ اتابطبمجخ إخرس حجف ربجب نهبح
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 (6سدول رقم )

 الإةصا ات الويفية لمرغيرات البحث 

 الانحراف الميياري المروسط الحساب  مرغيرات الدراسة

 0،32654 3،0856 المنظمات الأثيرة

 0،35714 3،0843 الالرزام الرنظيم 

 ما نرائج الرحليل الإةصائ . الباة ةالمصدر: إعداد 

 اخربارات الفروض: .ب 

بصيا أبيصاد المنظمصات الأثيصرة والالرصزام الرنظيمص   يةيلاقة الارتباطال (1

 لليامليا بجامية المنصورة.
ج"جتم  جلخ  لجلأنصج سى: جفالضجخ إاخنح جخ فاضجخلل جم  لا يوجد ص بغح

أبياد المنظمات الأثيرة والالرزام الرنظيم  لليامليا بجامية بيا ارتباط معنوي 

 ".المنصورة

لاظهاجخ  يس  جخلإ  بئاجخ  لجتمجرااخئهجببن خإخبجمعبم جخاتابطجب انمتج
 (ح7خ ن بئججخ خبصحجبه هجخ علا حجكربجذمجممو جفاجاإل ج 

 (7سدول رقم )

 مياملات الارتباط لمرغيرات البحث

 المرغيرات
الالرزام 

 رنظيم ال

 الالرزام

 الياطف  

الالرزام 

 الميياري

الالرزام 

 الاسرمراري

 0،425 0،295 0،358 0،541 المنظمات الأثيرة

 0،246 0،145 0،268 0،335 روح الصداقة الحميمة

 0،213 0،147 0،027 0،186 ال قة ف  القادة ومدي مصداقيرهم

 0،137 0،288 0،182 0،299 الاتصالات المفروةة والصراحة مع القائد

 0،276 0،144 0،313 0،374 فرص الريلم والرنمية الشخصية

 0،221 0،078 0،273 0،295 اليدالة الرنظيمية

 0،156 0،069 0،015 0،116 الروفيق بيا اليمل واليائلة

 0.05مينواة عند مسروى *

 ما نرائج الرحليل الإةصائ .الباة و  المصدر: إعداد 

 ضح:( ار7ما الجدول رقم )

المنظمننات الأثيننرة وأبعنناد  وجننود علاقننة ارتباطيننه معنويننة بننين جميننع أبعنناد

( كحد أدنى بين 0،137، حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )الالتزام التنظيمي

( 0،541(، و)الالتنزام الاسنتمراريو الاتصالات المفتوحة والصريحة منع القائند)

( وذلنك عنند مسنتوى معنوينة تنظيميالمنظمات الأثيرة والالتزام الكحد أعلى بين )

 .ثبوت عدم يحة الفرض الأول ما البحث، وهو الأمر الذي يعنى 0.05

 يتضح من الجدول السابق ما يلي  حيث 
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توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية بين متنير المنظمات الأثيرة ككل ومتنير  -1

ون معامل بيرس -الالتزام التنظيمي ككل ، حيث بلغ معامل الارتباط 

 ( وهو ارتباط متوسط .0،541)

أن أك ر أبعاد المنظمة الأثيرة ارتباطا بالالتزام التنظيمي هو بعد فرص التعلم  -2

( ، يليه بعد روح 0،374والتنمية الشخصية ، وقد بلغ معامل الارتباط )

( ثم بعد الاتصالات 0،335الصداقة الحميمة حيث بلغ معامل الارتباط )

( ، ويليه 0،299لقائد حيث بلغ معامل الارتباط )المفتوحة والصريحة مع ا

(  ثم بعد ال قة في 0،295بعد العدالة التنظيمية حيث بلغ معامل الارتباط )

( ، وأخيراً بعد 0،186القادة ومدي مصداقيتهم حيث بلغ معامل الارتباط )

 التوفيق بين العمل والعائلة.

التنظيمي هو بعد التوفيق بين  أن أقل أبعاد المنظمة الأثيرة ارتباطا بالالتزام -3

 (.0،116العمل والعائلة ، حيث بلغ معامل الارتباط )

وبناءً علي النتائج السابقة يتضح وجود علاقة ارتباطية معنوية بين أبعاد 

عدم يحة الفرض المنظمات الأثيرة وأبعاد الالتزام التنظيمي ، وبالتالي يتضح 

 الأول ما الدراسة.

 :الالرزام الرنظيم عل   ات الأثيرةأبياد المنظم( أثر 2
بصنيا ة الفنر  ال ناني منن فنرو  البحنث  ةالباح ن تهذا الأثر، قام لتحديد 

أبععاا   على  بععا  الننمنا  الأثير يوجد تأثير معنوي لأجلا والذي ينص على أنه  "
 ". الالتزام التنميني

 

 وانقسم هذا الفرض إل  الفروض الفرعية الرالية:

أثير معنوي لأبعاد المنظمة الأثيرة على الالتزام العاطفي للعاملين لا يوجد ت( 2/1

 بجامعة المنصورة.

للعاملين  المعياردلأبعاد المنظمة الأثيرة على الالتزا  معنود يوجد ت ثير  ( لا2/2
 .بجامعة المنصورة

لأبعللللاد المنظمللللة الأثيللللرة علللللى الالتللللزا  الاسللللتمرارد  معنللللودلا يوجللللد تلللل ثير ( 2/3
 ن بجامعة المنصورة.للعاملي

المتعندد علنى أسنلو  الانحندار  ت الباح نةولاختبار صحة هذا الفر ، اعتمند

المتننندرج تفادينننا لوجنننود مشنننكلة الازدواج الخطنننى الناتجنننة عنننن علاقنننات الكلننني و

، المنظمنات الأثينرةارتباطيه بين الأبعاد الفرعية للمتنير المستقل والذي يتم ل فني 

حديند تركيبنة المتنينرات المسنتقلة الفرعينة المنلثرة حيث يمُكن هنذا الأسنلو  منن ت

 .الالتزام التنظيميبشكل واضح في كل بعد من أبعاد 
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 وتظهر الجداول التالية نتائج التحليل الإحصائي 

لا يوجد تأثير معنوي ينعاد المنظمة ايثيرة طل  الالتزام العاطفي للعامليع ( 2/1
 ( 8رقم ) كما هو موضح بالجدول – نجامعة المنصورة

 (8ول رقم )سد

اد المنظمة الأثيرة عل  المريدد الال  والردرج لر ثير أبي الانحدارمياملات 

 الياطف  الالرزام

 Stepwiseطراقة  Enterطراقة  المرغيرات المسرقلة

Beta T Sig. Beta T Sig. 
 0,009 2,623 0,169 0,010 2,600 0,169 الحميمة الصداقةروح 

 ---- ---- ---- 0,896 0,130- 0,008- ةف  القاد ال قة

المفروةة  الاتصالات

 مع القادة

0,134 2,089 0,038 0,131 2,049 0,042 

 0,001 3,254 0,209 0,003 3,020 0,200 اليدالة الرنظيمية

 0,000 4,466 0,282 0,000 4,464 0,298 الريلم الذات فرص 

الروافق بيا الأسرة 

 واليمل

-0,048 -0,703 0,483 ---- ---- ---- 

F 9,222 13,785 

Sig. 0,000 0,000 

R
2

 0,217 0,214 

 0.05مينواة عند مسروى *

الإةصائ المصدر: ما إعداد الباة ة بنا  عل  نرائج الرحليل 

 ( ارضح:8ما نرائج الجدول رقم )

المحسنوبة للنمنوذج   F ( أن قيمنة Enterأنل تبنين  منن الطريقنة الأولني )طريقنة 

% ، وفنند 5، وثبننت معنويننة نمننوذج الانحنندار ككننل عننند معنويننة  9,222بلنننت 

ويعنننني ذلنننك أن أبعننناد , 0,217 (R²) للنمنننوذجبلننننت قيمنننة معامنننل التحديننند 

مننن التنيننر فنني الالتننزام  %21،7ككننل تسنناهم فنني تفسننير  المنظمننات الأثيننرة

% ترجع إلي عوامل أخري لم 78،3 العاطفي ، في حين أن باقي النسبة وقدرها

 لها النموذج وهي قيمة التباين النير مفسر في المعادلة.يشم

( أن النمننوذج معنوينناً ،حيننث Stepwise  ل تبننين مننن الطريقننة ال انيننة )طريقننة 

% ، كمنا يتضنح منن 5عنند مسنتوي معنوينة  13,785المحسوبة  Fبلنت قيمة 

روح الصنننداقة الحميمنننة والاتصنننالات  وجنننود تنننأثير معننننوي لكنننل  منننن الجننندول

والصننريحة مننع القننادة و فننرص الننتعلم والتنميننة الشخصننية والعدالننة المفتوحننة 

% ، وقنند بلنننت قيمننة 5التنظيميننة علنني الالتننزام العنناطفي عننند مسننتوي معنويننة 

إلي أن تأثير كل  من روح الصنداقة الحميمنة  مما يشير,  0,214معامل التحديد 

الشخصنية  والاتصالات المفتوحة والصريحة مع القنادة و فنرص النتعلم والتنمينة

، كمنا يتضنح % من التنير فني الالتنزام العناطفي 21،4والعدالة التنظيمية يفسر 

عدم وجود تأثير معنوي لكل  من ال قة في القادة ومدي مصداقيتهم  والتوافق بين 
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فنرص النتعلم العمل والعائلة علي الالتزام العاطفي ، كما يلُاحظ منن الجندول أن 

يلينه العدالننة  ات تنأثيراً علنني الالتنزام العنناطفي أك نر المتنيننروالتنمينة الشخصننية 

ثنم روح الصنداقة الحميمنة و أخينراً الاتصنالات المفتوحنة والصنريحة  التنظيمية

 مع القادة.

صنحة الفنر  الفرعني عندم  وبناءً علي النتائج الإحصنائية السنابقة يتضنح  

ظمة الأثيصرة لا اوسد ت ثير مينوي لأبياد المن( جزئياً والذي ينص علي أنه " 2/1)

 " بجامية المنصورة عل  الالرزام الياطف  لليامليا بقطاع الريليم

 

ة الأثيصصصرة علصصص  الالرصصصزام ( لا اوسصصصد تصصص ثير مينصصصوي لأبيصصصاد المنظمصصص2/2

كمنا هنو موضنح بالجندول  -لليامليا بجاميصة المنصصورة الميياري 

 ( 9رقم )
 (9سدول رقم )

ثير أبياد المنظمة الأثيرة عل  المريدد الال  والردرج لر  الانحدارمياملات 

 الالرزام الميياري

المرغيرات 

 المسرقلة

 stepwiseطراقة  Enterطراقة 

Beta T Sig. Beta T Sig. 
 ---- ---- ---- 0,169 1,379 0,095 الحميمة روح الصداقة

 ---- ---- ---- 0,058 1,905 0,131 القادةف   ال قة

الاتصالات  المفروةة 

 مع القادة

0,274 4,053 0,000 0,292 4,409 0,000 

 ---- ---- ---- 0,978 0,028- 0,002- اليدالة الرنظيمية

 0,024 2,279 0,151 0,080 1,760 0,124 فرص الريلم الذات 

ق بيا الأسرة يفالرو

 واليمل

-0,008 -0,115 0,908 ---- ---- ---- 

F 4,937 12,567 

Sig. 0,000 0,000 

R
2

 0,129 0,106 

 0.05مينواة عند مسروى *

 الإةصائ المصدر: ما إعداد الباة ة بنا  عل  نرائج الرحليل 

 

 ( ارضح:9ما نرائج الجدول رقم )

المحسنوبة للنمنوذج   F ( أن قيمنة Enterأنل تبنين  منن الطريقنة الأولني )طريقنة 

% ، وفنند 5، وثبننت معنويننة نمننوذج الانحنندار ككننل عننند معنويننة  4,937بلنننت 

ويعنننني ذلنننك أن أبعننناد , 0,129 (R²) للنمنننوذجمعامنننل التحديننند  بلننننت قيمنننة

% مننن التنيننر فنني الالتننزام 12،9ككننل تسنناهم فنني تفسننير  المنظمننات الأثيننرة

% ترجع إلني عوامنل أخنري 87،1 المعياري ، في حين أن باقي النسبة وقدرها

 لم يشملها النموذج وهي قيمة التباين النير مفسر في المعادلة.
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( أن النمننوذج معنوينناً ،حيننث Stepwiseلطريقننة ال انيننة )طريقننة   ل تبننين مننن ا

% ، كمنا يتضنح منن 5عنند مسنتوي معنوينة 12,567المحسنوبة  Fبلنت قيمنة 

لمفتوحة والصنريحة منع القنادة الاتصالات ا الجدول وجود تأثير معنوي لكل  من

عنند مسنتوي معنوينة  المعيناريفرص التعلم والتنمية الشخصنية علني الالتنزام و

إلني أن تنأثير كنل  منن  مما يشنير, 0,106% ، وقد بلنت قيمة معامل التحديد 5

 الاتصننالات المفتوحننة والصننريحة مننع القننادة وفننرص الننتعلم والتنميننة الشخصننية

، كمنا يتضنح عندم وجنود تنأثير  المعيناري% من التنير في الالتزام 10،6يفسر 

 دي مصننداقيتهم ال قننة فنني القننادة ومننروح الصننداقة الحميمننة و معنننوي لكننل  مننن

، كمننا  الالتنزام المعينناريوالتوافنق بننين العمننل والعائلنة علنني  والعدالنة التنظيميننة

أك نننر الاتصنننالات المفتوحنننة والصنننريحة منننع القنننادة يلُاحنننظ منننن الجننندول أن 

 فرص التعلم والتنمية الشخصية.يليه  معياريالمتنيرات تأثيراً علي الالتزام ال

 

صنحة الفنر  الفرعني عندم السنابقة يتضنح  وبناءً علني النتنائج الإحصنائية 

لا اوسد ت ثير مينوي لأبياد المنظمة الأثيصرة ( جزئياً والذي ينص علي أنه " 2/2)

 ." بجامية المنصورة لليامليا بقطاع الريليم ميياريعل  الالرزام ال
  

ايثيةةرة طلةة  الالتةةزام الاسةةتمراري لا يوجةةد تةةأثير معنةةوي ينعةةاد المنظمةةة   2/3
 ( 10كما هو موضح بالجدول رقم ) -ع نجامعة المنصورةللعاملي

 

 (10سدول رقم )

مياملات الانحدار المريدد الال  والردرج لر ثير أبياد المنظمة الأثيرة عل  

 الالرزام الاسرمراري

 stepwiseطراقة  Enterطراقة  المرغيرات المسرقلة

Beta T Sig. Beta T Sig. 
 0,004 2,953 0,194 0,007 2,735 0,180 الحميمة الصداقةروح 

 0,005 2,870 0,185 0,013 2,511 0,166 ف  القادة ال قة

المفروةة مع   الاتصالات

 القادة

0,081 1,248 0,213 ---- ---- ---- 

 0,013 2,496 0,126 0,014 2,479 0,166 اليدالة الرنظيمية

 0,001 3,383 0,219 0,003 2,981 0,202 الريلم الذات فرص 

 ---- ---- ---- 0,265 1,117 0,078 ق بيا الأسرة واليمليالروف

F 8,102 11,352 

Sig. 0,000 0,000 

R2 0,196 0,184 

 0.05مينواة عند مسروى *

 المصدر: إعداد الباة و  ما نرائج الرحليل الإةصائ .
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 ( ارضح:10ما نرائج الجدول رقم )

المحسنوبة للنمنوذج   F ( أن قيمنة Enterأنل تبنين  منن الطريقنة الأولني )طريقنة 

% ، وفنند 5، وثبننت معنويننة نمننوذج الانحنندار ككننل عننند معنويننة  8,102بلنننت 

ويعنننني ذلنننك أن أبعننناد , 0,196 (R²) للنمنننوذجبلننننت قيمنننة معامنننل التحديننند 

% مننن التنيننر فنني الالتننزام 19،6ككننل تسنناهم فنني تفسننير  المنظمننات الأثيننرة

% ترجننع إلنني عوامننل 80،4 ة وقنندرهاالاسننتمراري ، فنني حننين أن بنناقي النسننب

 أخري لم يشملها النموذج وهي قيمة التباين النير مفسر في المعادلة.

( أن النمننوذج معنوينناً ،حيننث Stepwise  ل تبننين مننن الطريقننة ال انيننة )طريقننة 

% ، كمنا يتضنح منن 5عنند مسنتوي معنوينة 11,352المحسنوبة  Fبلنت قيمنة 

روح الصننداقة الحميمننة وال قننة فنني القننادة  الجنندول وجننود تننأثير معنننوي لكننل  مننن

ومنندي مصننداقيتهم والعدالننة التنظيميننة وفننرص الننتعلم والتنميننة الشخصننية عننند 

إلي أن  مما يشير, 0,184% ، وقد بلنت قيمة معامل التحديد 5مستوي معنوية 

تأثير كل  من روح الصداقة الحميمة وال قة في القادة ومندي مصنداقيتهم والعدالنة 

% مننن التنيننر فنني الالتننزام 18،4وفننرص الننتعلم والتنميننة الشخصننية  التنظيميننة

الاستمراري ، كما يتضح عدم وجود تأثير معنوي لكل  من الاتصالات المفتوحة 

والصريحة مع القادة والتوافق بين العمل والعائلة علي الالتنزام المعيناري ، كمنا 

قادة أك ر المتنينرات يلُاحظ من الجدول أن فرص التعلم والتنمية الشخصية مع ال

تأثيراً علي الالتزام الاستمراري يليه روح الصداقة الحميمة ، ثم ال قة فني القنادة 

 ومدي مصداقيتهم وأخيراً العدالة التنظيمية.

 

وبناءً علني النتنائج الإحصنائية السنابقة يتضنح عندم صنحة الفنر  الفرعني  

ي لأبياد المنظمة الأثيصرة لا اوسد ت ثير مينو( جزئياً والذي ينص علي أنه " 2/3)

 ". بجامية المنصورة لليامليا بقطاع الريليم لاسرمراريعل  الالرزام ا
 

 عاشراً: ملخص النرائج وتوييات البحث:

 ملخص نرائج البحث: .أ 
يوجنند ارتبنناط معنننوي إيجننابي بننين جميننع أبعنناد المنظمننات الأثيننرة وأبعنناد  -1

بنين المنظمنات الأثينرة الالتزام التنظيمي ، فقند بلننت معناملات الارتبناط 

الالتنزام العناطفي ،الالتنزام الالتنزام التنظيمني) )في مجملهنا( وبنين أبعناد 

،  0،295،  0،358 علننى التننوالي   (المعينناري، والالتننزام الاسننتمراري

 %(.5، وجميع هذه المعاملات معنوية عند مستوى )0،425

الالتنننزام  أكبنننر علاقنننة ارتبننناط بنننين أبعننناد المنظمنننات الأثينننرة وأبعننناد إن -2

التنظيمي هي علاقة فرص النتعلم والتنمينة الشخصنية بنالالتزام العناطفي، 

 (.0،313حيث بلغ معامل الارتباط )
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إن أقل علاقة ارتباط بين أبعاد المنظمات الأثيرة وأبعاد الالتزام التنظيمي  -3

هي علاقة التوفيق بين العمل والعائلة بالالتزام العاطفي، حيث بلغ معامل 

 (.0،015) الارتباط

يوجد تأثير معنوي لنبعض أبعناد المنظمنات الأثينرة وهني  روح الصنداقة  -4

والعدالننننة الحميمننننة، والاتصننننالات المفتوحننننة والصننننريحة مننننع القائنننند ، 

الالتننزام العنناطفي علننى  ، وفننرص الننتعلم والتنميننة الشخصننية التنظيميننة

 .%( من التنير الحادو في الالتزام العاطفي21،4تفسر هذه الأبعاد )و

يوجند تنأثير معنننوي لنبعض أبعنناد المنظمنات الأثيننرة وهني   الاتصننالات   -5

 علنىالمفتوحة والصريحة مع القائند ، وفنرص النتعلم والتنمينة الشخصنية 

%( من التنير الحادو 10،6الالتزام المعياري ، حيث تفسر هذه الأبعاد )

 في الالتزام المعياري.

يرة وهني   روح الصنداقة يوجد تأثير معنوي لبعض أبعاد المنظمات الأث  -6

الحميمنننة ، وال قنننة فننني القنننادة ومننندي مصنننداقيتهم ، والعدالنننة التنظيمينننة ، 

الالتزام الاسنتمراري، حينث تفسنر على وفرص التعلم والتنمية الشخصية 

 الالتزام الاستمراري.  التنير الحادو في  %( من18،4هذه الأبعاد )

 

 توييات البحث: .ب 
عام وإدارة الموارد البشرية بشكل خناص فني يجب علي الإدارة العليا بشكل  -1

قطنناع التعلننيم الاهتمننام بأبعنناد المنظمننات الأثيننرة  لنندورها فنني بننناء وتنميننة 

الالتنزام التنظيمني لندي العناملين ، حينث توصنلت الدراسنة إلني وجنود تننأثير 

معنوي إيجابي علي الالتنزام التنظيمني ، ومنن ثنم توصني الباح نة بضنرورة 

 عاد المنظمة الأثيرة ويتحقق ذلك من خلال القيام بما يلي الاهتمام بتوافر أب

 

  أعضننناء هيئنننة التننندريس  مننننالمنننودة بنننين العننناملين العمنننل علننني تعزينننز روح

تنننرام الاحفننني قطننناع التعلنننيم عنننن طرينننق  نننرت روح التعننناون و المنننوظفينو

إقامنة حفنلات ورحنلات و يرهنا منن الأسناليب و، وتكنوين فنرم عمنل المتبنادل

  .بينهمنشر روح الصداقة  اعد عليالتي تس

 

  تعزيز ال قة لدي العاملين بما يحقق الالتزام التنظيمني منن خنلال  الحرص علي

 ، تعزينز القننيم السننلوكية والأخلاقيننة وإشنناعة ثقافنة ال قننة والالتننزام فنني المنظمننة 
الاهتمام بإقامة اتصالات مفتوحة وصريحة مع القنادة منن خنلال اتبناع سياسنة و

لتعنرف علني منا يرينده العناملون منن وظنائفهم عنن طرينق عقند البا  المفتوح ل

  .الاجتماعات بشكل منتظم لتلبية احتياجات العاملين
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  ، العمل علي تعزينز الشنعور بالعدالنة التنظيمينة فني الكلينات فني قطناع التعلنيم

بضرورة تبني بيئة تنظيمية تنمي مستوي الالتزام التنظيمي عن طرينق تنوفير 

تسنننوده العدالنننة، مننع مراجعنننة جمينننع السياسنننات والممارسنننات مننناأ تنظيمننني 

الخاطئة المبنية على النظرة التقليدية في الإدارة، وفقا لمبدأ تحقينق العدالنة بنين 

الجميع، والحرص علي عدم وجود تمييز  ير عنادل وعندم التحينز فني عملينة 

 الترقيات وتوزيع المكافعت إلي الأقار  أو فئة معينة .

 

  تمننام بفننرص النتعلم و التنميننة الشخصننية منن خننلال إجننراء النندورات تركينز الاه

التدريبية والندوات التي تعزز من وعي واتساع مدارت العاملين ، حيث يجب أن 

تحننرص الادارة العليننا علنني تننوفير حزمننة مننن البننرامج المطننورة لعامليهننا سننواء 

 عام.بالنسبة لأعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم أو العاملين بالكادر ال

 

 الأسنرةتطوير مجموعة من الاستراتيجيات لتحقيق التوازن الفعال بين العمنل و ،

وذلك من خلال وضع جداول عمل مرنة قدر الإمكان والعمل علني زينادة أعنداد 

العاملين من أعضاء هيئة تندريس أو منوظفين بقطناع التعلنيم محنل الدراسنة إلني 

علني عناتقهم ، وهنو منا قند يسنهم فني الحد الذي تقل معه الأعباء الوظيفية الملقاة 

 شعورهم بالراحة و الاستقرار.
 

الالتننزام التنظيمنني لنندي الاهتمننام ببننناء وتنميننة  العليننا دارةالإيجننب علنني  -2

  ة بما يلي   وصي الباحتلذلك  العاملين،

 

 لين تجناه أبعناد الالتنزام الحرص على رفع مستويات الالتزام التنظيمي لدى العام

، الاسنتمراري ، المعيناري( فنالموظف الملتنزم تنظيميناً سنوف )العاطفي  ال لاو

تتوافق أهدافه مع أهداف المنظمة ، ويمكن تحقينق ذلنك منن خنلال زينادة الرضنا 

 الوظيفي والعدالة التنظيمية للعاملين .

 

  ات التنيننرات فنني يننأن تقننوم بق )قطنناع التعلننيم(  يجننب إدارة الجامعننة وكلياتهننا

ي من فترة إلى أخنرى ومحاولنة تحسنين الجواننب ذات مستويات الالتزام التنظيم

 .الموظفين أو التأثير المتدني على التزام معاوني أعضاء هيئة التدريس

 

 

 ،ضننرورة الاهتمننام بتنميننة وتشننجيع ودعننم الالتننزام التنظيمنني مننن قبننل العنناملين 

ولهذا يفضل أن تسعي إدارة الجامعة نحو تشجيع العاملين علي الالتنزام بأهنداف 

يم الجامعة، وزيادة مستوي ولاء العاملين لها من خلال تقدير وت منين مسنتوي وق

الالتننزام مننن قبننل العنناملين بتقننديم النندعم المننادي والمعنننوي للعنناملين أصننحا  

 .مستويات الالتزام العالية
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