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  ١المس̑ت˯لص :
ــــــــــة  ــــــــــة الوطني ــــــــــؤون البطاق ــــــــــة ش ــــــــــاملين في مد̽ري ــــــــــˆثٔير صــــــــــوت الع ــــــــــدى ت ــــــــــة م ــــــــــث الى معرف ــــــــــدف البح   يه

  Գساســــــ̑ية والمتمــــــثߧ بـــــــ (المشــــــاركة ، Գح˗ــــــواء) ، ومــــــدى مســــــاهمتها في تحق̀ــــــق Գلــــــتزام الــــــوظيفي مــــــن ˭ــــــلال المتغــــــيرات 
ــــت مشــــكلة الب ــــة ، وتمثل ــــة المبحوث ــــت في المد̽ري ــــتي اجري ــــة ال ــــتي تم التوصــــل ا̦يهــــا مــــن ˭ــــلال ا߱راســــة Գســــ̑تطلاعية Գولي   حــــث ال

لـتزام بˆؤقـات ا߱وام الرسمـي) والمتمثߧ (Գلتزام بˆدٔاء واجˍات العمل، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافـذة، Գ بم˪دودية التزام العاملين بˆبٔعاده Գساس̑ية
لمد̽ريـة Գحـوال المدنيـة والجـوازات وԳقامـة في وزارة ا߱ا˭ليـة مجتمعـاً ̥لبحـث ، وتم اخ˗يـار عينـة ة شؤون البطاقة الوطنية التابعة مد̽ريوتم اخ˗يار 

و لغـرض انجـاز اهـداف ) موظفـا ١٢٠٠) موظفاً من مجموع (٢٤٠% من العاملين في المد̽رية المبحوثة ح̀ث بلغ ̊ددهم (٢٠بمقدار ئية ˉس̑يطة عشوا
يدانيـة والملاحظـة لبحث اس̑ت˯دم المنهج الوصفي الت˪ليلي ، وتم Գعۡد ̊لى اس̑ۡرة Գس˖ˍانة ߒٔداة لجمع البياԷت ، فضلاً عن الزԹرات والمعا̼شـة الم ا

) ٤رعـت منهـا ( المباشرة وتجميع الك˞ير من البياԷت من ˭ـلال ˓شـخيص الواقـع الفعـلي ̥لمد̽ريـة المبحوثـة ، ولتحق̀ـق ذߵ صـنفت فرضـية رئ̿سـة تف
  ) .R²فرضيات فرعية واخ˗برت من ˭لال معامل الت˪ديد (

ـــــــا ـــــــل اˊرزه ـــــــائج لع ـــــــن النت ـــــــدد م ـــــــث الى ̊ ـــــــل البح ـــــــاملين وتوص ـــــــوت الع ـــــــين ص ـــــــˆثٔير ب ـــــــاط وت ـــــــة ارتب ـــــــود ̊لاق   وج
ـات البنـاءة كلـما Գدارة العليا بوضع صوت العاملين ضمن اسـتراتيجيتها مـن ح̀ـث اهۡࠐـا في Գلتزام الوظيفي  ح̀ث مع ازدԹد اهۡم  ҡٔԴفـكار والمقتر˨

وهذا ما تم تˆ̠ٔيـده في الجانـب العمـلي . واوصى البحـث بضرـورة Գسـ̑ۡع ҡرٓاء وافـكار انعكس ذߵ ̊لى التˆثٔير Գيجابي المباشر في Գلتزام الوظيفي 
 ًԴلشكل ا߳ي ينعكس ايجاԴ نمية قدراتهم ات العاملين وԳهۡم بمعاԷتهم ومشاكلهم و̝   ̊لى التزاࠐم الوظيفي . ومقتر˨

 ) Գ ،Job commitmentلتزام الوظيفي  The voice of the workers: (صوت العاملين  الكلمات المف˗اح̀ة
Abstract : 

The research aims to know the impact of the voice of employees in the Directorate of National Card Affairs 
through the basic variables represented by (participation, inclusion), and the extent of their contribution to 
achieving job commitment the research problem that was reached through the preliminary exploratory study 
that was conducted in the surveyed directorate,with the limited commitment of workers to its basic dimensions 
(commitment to perform work duties, compliance with the laws and regulations in force, commitment to 
official working hours), and the Directorate of National Card Affairs was chosen the Directorate of Civil Status, 
Passports and Residence in the Ministry of Interior gathered a community for research, and a simple random 
sample was selected By ٢٠٪ of the employees in the surveyed directorate, where their number reached (٢٤٠) 
employees out of a total of (١٢٠٠) employees for the purpose of accomplishing the objectives of the research, 
the descriptive analytical method was used, and the questionnaire was relied on as a tool for data collection, as 
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well as visits, field coexistence, direct observation, To achieve this, a main hypothesis was classified, from which 
(٤) sub-hypotheses were branched. and tested by the coefficient of determination (R²) . 

The research reached a number of results, perhaps the most prominent of which is the existence of a 
correlation and impact relationship between the voice of employees in the job commitment, as the higher 
management’s interest in putting the voice of the employees within its strategy in terms of its interest in 
constructive ideas and proposals whenever this is reflected in the direct positive impact on job commitment and 
this has been confirmed on the practical side. The research recommended the need to listen to the opinions, 
ideas and suggestions of employees, pay attention to their suffering and problems, and develop their capabilities 

in a way that reflects positively on their job commitment . 
  المقدمة : 

جرى كار ،߳ا يعد صوت العاملين من المصطل˪ات الحديثة التي تؤدي الى تميز المنظمات ، والتي تعد صفة المنظمات الحديثة الساعية الى التˤديد وԳبت 
م في ف̀ة انجازهم لإعمالهم ودعم مد˭لاته˓سليط الضوء ̊لى موضوع صوت العاملين ،  نظراً ߱وره الواسع في المنظمة اذ إن م̲ح العاملين  تˆثٔيراً اكبر في ̠ي 

  ǫٔهمية لكل من العاملين والمنظمة . فا߱راسات التي ركزت ̊لى مشاركة العاملين ركزت ǫٔيضاً ̊لى حر̽تهم اتخاذ القرار ǫٔصبح ǫٔمرا ذا 
لقات الجودة . كما وإن التركيز ̊لى في الق̀ام بمهام إعمالهم واتخاذ القرارات في موقع العمل ̊بر ǫٔنواع مختلفة من إبدا̊ات تنظيم العمل بض منها الفرق و˨

 ًԴمر ا߳ي ينعكس ايجاԳ . جح ونقطة انطلاق لالتزاࠐم في المهام الموكلة ا̦يهمԷ ي عملǫٔ رضاهم و  ̊لىالعامل وسماع صوته ا˨د الجوانب الرئ̿سة في 
  البحث معرفة تˆثٔير صوت العاملين كمتغير مس̑تقل في Գلتزام الوظيفي ولهذا هدف وԴلتالي مما يدفعهم Դلالتزام الوظيفي .ولائهم اتجاه المنظمة 

ة من الفرضيات كمتغير Եبع في مد̽رية شؤون البطاقة الوطنية ، ومن اˡل ذߵ والتي تم اخ˗بارها Դس̑ت˯دام ̊دة اساليب احصائية من  قدم البحث مجمو̊
ة وفي ضوء ت߶ النتائج توصل البحث الى مجم Fواخ˗بار  R٢لˌس̑يط ومعامل الت˪ديد منها معامل Գنحدار الخطي ا  spss˭لال البرԷمج Գحصائي  و̊

لمنهجية البحث ، والمبحث الثاني  وبناء ̊لى  ما تقدم تم تقس̑يم البحث الى اربعة مˍاحث ، ح̀ث ˡاء المبحث Գول من Գس̑ت̱˗اˡات والتوصيات .
  لوظيفي ، والمبحث الثالث الجانب العملي ، والمبحث الرابع بعض ا߱راسات السابقة، وصوت العاملين ، وԳلتزام ا

  Գس̑ت̱˗اˡات والتوصيات .
  المبحث Գول / منهجية البحث 

  اولاً : منهجية البحث 
  مشكلة البحث - ١

والـولاء وԴلتـالي الـتزام تمثلت مشكلة البحث بم˪دودية Գهۡم بصوت العاملين من ح̀ث المشاركة وԳح˗واء Դلشكل ا߳ي يـؤدي الى زԹدة Գنـۡء 
اتها المس̑تقˍلية في ˭لـق ̊ـاملين ملتزمـين بـˆدٔاء الواجˍـات وتنف̀ـذ التعلـۤت و  القـوانين والـتزاࠐم الوظيفي في المد̽رية المبحوثة وبما بتوافق مع تحق̀ق طمو˨

وبمـا  فعـال في تحق̀ـق اهـداف المد̽ريـة همون ˉشـكلفي رفع انتاج̀ـة ̊ـدد المعـاملات المنجـزة وԴلتـالي ̼سـالحضور وԳنصراف ̥لعمل بما ̼سهم بˆؤقات ا
  ينعكس ايجاԴ ̊لى التزاࠐم الوظيفي .

  واس˖̲ادǫٔ لما ذ̠ر انفاً يمكن اظهار مشكلة ا߱راسة من ˭لال اԶرة ̊دد من ال˖ساؤلات وكما يˆتئ : 
 ما طبيعة العلاقة بين ابعاد صوت العاملين وابعاد Գلتزام الوظيفي ؟ - ١
 صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي ؟ما طبيعة التˆثٔير ل - ٢
 اهمية البحث  - ٢

  تمثلت اهمية البحث Դلتالي :
 ٔǫ .  ت التابعة لوزارة ا߱ا˭لية المهمـة والفـا̊ߧ في الـب߲ والـتي تمثلـت بمد̽ريـة شـؤون البطاقـة الوطنيـة التاԹبعـة طبقت ا߱راسة في ا˨دى المد̽ر

  ع ̊ـــــــــــلى ̊اتقهـــــــــــا ǫٔصـــــــــــدار لمد̽ريـــــــــــة Գحـــــــــــوال المدنيـــــــــــة والجـــــــــــوازات وԳقامـــــــــــة والـــــــــــتي يقـــــــــــ
ــــــة الســــــابقة  ــــــن نظــــــام الســــــˤلات المدني ــــــة والتحــــــول م ــــــة الوطني ــــــة ҡٔصــــــدار البطاق ــــــاملات Գلكتروني   وتنظــــــيم المع
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ــــــالي ، اذ ــــــتروني الح ــــــام Գلك ــــــاملين الى النظ ــــــوت الع ــــــدهما ص ˨ǫٔ ، ــــــة ــــــيرات ࠐم ــــــين م˗غ ــــــالي ب ــــــث الح ــــــع البح   يجم
Գ خر هوҡٔدارة الناضجة، واԳ هم ميزاتǫٔ دة انتاج̀ة العمل بما وا߳ي يعد منԹدة كفاءة وفا̊لية الموظفين وزԹلتزام الوظيفي واس˖ۢره في ز
ات المس̑تقˍلية ̥لمد̽رية المبحوثة .   ̼سهم في تحق̀ق الطمو˨

من الممكن ان ˔كون ا߱راسة الحالية دافعاُ امام الباح˞ين لاجراء ابحاث ودراسـات مسـ̑تقˍلية في موضـوع صـوت العـاملين وربـط ذߵ مـع   . ب
 صوت العاملين .من الضوء ̊لى ا߱ور ا߳ي يؤديه  م˗غيرات اخرى ل˖سليط المزيد

لـتزام يمكن لهذه ا߱راسة من ˭لال التطبيق العملي لها ان تقدم ˨لولاً لمشߕت التي تعاني منها المد̽رية المبحوثة ، لاس̑ۤ في رفع مسـ̑توى ا  . ت
 الموظفين .

 اهداف البحث : - ٣
 يهدف البحث الى :

داء وجود ̊لاقة Գرتباط والتˆثٔير بين صوت العاملين بˆبٔعاده (المشاركة ، Գح˗ـواء) ،و Գلـتزام الـوظيفي بˆٔبعـاده المتمـثߧ (Գلـتزام بـˆٔ التˆكٔد من 
 وԳنظمة النافذة) .وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱

  مجتمع وعينة البحث : - ٤
ـــــــة ـــــــع البحـــــــث مد̽ري ـــــــل مجتم ـــــــة  تمث ـــــــة والجـــــــوازات وԳقام ـــــــة Գحـــــــوال المدني ـــــــة لمد̽ري ـــــــة التابع ـــــــة الوطني   شـــــــؤون البطاق

  في وزارة ا߱ا˭ليــــــــة ҡٔهميتهـــــــــا البـــــــــارزة في اصـــــــــدار المس̑تمســـــــــكات الثبوتيـــــــــة المتمـــــــــثߧ Դلبطاقـــــــــة الوطنيـــــــــة ̥لمـــــــــواطنين ، 
  تحــــــت اشراف Գدارة العليــــــا وتم اخ˗يــــــار عينــــــة عشــــــوائية ˉســــــ̑يطة مــــــن المــــــوظفين العــــــاملين في Գدارة التنف̀ذيــــــة ممــــــن هم 

  % مـــــــن مجتمـــــــع البحـــــــث ٢٠) موظفـــــــا وا߳ي ̼شـــــــكل ١٢٠٠) موظفـــــــاً مـــــــن بـــــــين (٢٤٠والوســـــــطى والبـــــــالغ ̊ـــــــددهم (
  ليكونوا افراد العينة المبحوثة .

قــع ̊ــلى ̊اتقهــا اصــدار وان ســˌب اخ˗يــار المد̽ريــة المبحوثــة كموقــع ҡٔجــراء البحــث يعــود الى ̠ونهــا مــن المــد̽رԹت الخدم̀ــة في وزارة ا߱ا˭ليــة الــتي ي
  المس̑تمســــــــــكات الثبوتيــــــــــة ̥لمــــــــــواطنين مــــــــــن ˭ــــــــــلال توليفــــــــــة مــــــــــن الخــــــــــدمات ̊اليــــــــــة ا߱قــــــــــة والجــــــــــودة ، 

 ߳ا فه̖ي بحاˡة ضرورية الى موظفين ملتزمين من اˡل زԹدة فا̊ليتهم وانتاج̀تهم في تقديم افضل الخدمات .
 Զنياً : ا߿طط الفرضي ̥لبحث :

  

  

  

  

  

  

    

  رتباط̊لاقة ا                                                                      
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الالتزام بأوقات الدوام  
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الالتزام بالقوانين 
 والانظمة النافذة

واجبات الالتزام بأداء 
صوت  العمل

  عاملينال

  المشاركة

 الاحتواء
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  ) ا߿طط الفرضي ̥لبحث١الشكل (
 Զلثاً : فرضيات البحث :

ــــــــث : ــــــــاده الفرضــــــــية الرئ̿ســــــــة ̥لبح ــــــــاملين بˆبٔع ــــــــين صــــــــوت الع ــــــــويين ب ــــــــˆٔثير معن ــــــــاط و ت ــــــــة ǫٔرتب   توˡــــــــد ̊لاق
  وԳلتزام الوظيفي بˆبٔعاده وانˌ˞قت منها الفرضيات الاتية :

  صــــــــــــوت العــــــــــــاملين وԳلــــــــــــتزام الــــــــــــوظيفي توˡــــــــــــد ̊لاقــــــــــــة ارتبــــــــــــاط  ذات دلاߦ معنويــــــــــــة بــــــــــــين  - ١
 وانˌ˞قت منها الفرضيات الفرعية الاتية :

د ̊لاقة ارتباط ذات دلاߦ معنوية بين المشاركة وԳلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسم١-١( lلتزام ) توԳ ،ي
 Դلقوانين وԳنظمة النافذة)

د ̊لاق٢-١( lتو (لتزاԳ ،لتزام بˆؤقات ا߱وام الرسميԳ ،لتزام بˆٔداء واجˍات العملԳ) لتزام الوظيفيԳح˗واء وԳ م ة ارتباط ذات دلاߦ معنوية بين
  Դلقوانين وԳنظمة النافذة)

  

 الاتية :توˡد ̊لاقة تˆٔثير ذات دلاߦ معنوية بين صوت العاملين وԳلتزام الوظيفي وانˌ˞قت منها الفرضيات الفرعية  - ٢
ي، Գلـتزام ) توˡد ̊لاقة تˆٔثير ذات دلاߦ معنوية بين المشاركة وԳلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمـ١-٢(

  Դلقوانين وԳنظمة النافذة)
ام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلـتزام ) توˡد ̊لاقة تˆٔثير ذات دلاߦ معنوية بين Գح˗واء وԳلتزام الوظيفي (Գلتز ٢-٢(

  Դلقوانين وԳنظمة النافذة) .
  المبحث الثاني / الجانب النظري

   اولاً : بعض ا߱راسات السابقة 
 دراسات سابقة ˭اصة بصوت العاملين  - ١

 

١  Allen (٢٠١٣) 

  عنوان ا߱راسة

Employee Voice and participation in the Irish Retail Sector: a comparative 
study of the extent to which workers are able to express their views in 

unionised and non-unionised settings within the Irish supermarket 
industry 

لعمال القادر̽ن ̊لى صوت العامل والمشاركة في قطاع التجزئة اҡٔ̽رلندية: دراسة مقارنة لعدد من  ا
ير النقابية في صنا̊ة السو́ر مار̠ت Գ̽رلندية   التعبير عن ǫرٓائهم في اҡٔوضاع النقابية و̎

  دراسة مقارنة  اسلوب ا߱راسة

  عينة ا߱راسة
) اس˖ˍانة ̊لى عينة البحث المتمثߧ بعدد من العاملين في السو́ر مار̠ت في ǫٔ̽رلندا  ١٠٠تم توزيع ( 

ير المرتبطين Դلنقابةم̲اصفة ̊لى العامل   ين ممن هم اعضاء Դلنقابة و̎

  هدف ا߱راسة
˓شخيص مدى فا̊لية ǫٔصوات العاملين ومشاركتهم في مجالات العمل في القطاع الصناعي وكذߵ 

ير النقابية    تحديد التبا̽ن في فا̊لية ǫٔصوات العاملين في الب̿˄ات النقابية و̎
  وتحديد ǫٔس̑باب هذا التبا̽ن

  اهم النتائج
ة  ير النقابي من ح̀ث مواقفهم ومس̑توى الرقابة الممنو˨ ه الش̑به موجودة بين الصوت النقابي و̎ lوǫٔ ان
߱يهم تجاه وظائفهم. ولكن لوحظت اخ˗لافات ̠بيرة من ح̀ث ا߱ور المناط بهم في عملية صنع القرار 

̊لى مجالات  فالصوت النقابي ̽كون ǫٔكثر دورا من ح̀ث م̲حهم إبداء الرǫٔي في القضاԹ التي تو̨ر
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  عملهم مقارنة Դلصوت ̎ير النقابي
  مجال Գفادة 
  من ا߱راسة

  تعز̽ز الجانب النظري ـــ التعرف ̊لى بعض المصادر والمراجع

  )٢٠١٧الطائي (  ٢
  م̲ظومة اصوات العاملين ودور اس̑تغراقهم الوظيفي لضمان ولاء الزبون  عنوان ا߱راسة
  دراسة تطبيق̀ة  اسلوب ا߱راسة

  ا߱راسة عينة
) مدراء من كل مصرف و ٣) مد̽ر شعبة بمعدل (٤٥) مد̽ر مفوض و (١٥عينة قصدية بواقع (

  ) زبون .٤٥(

  هدف ا߱راسة

  لياتها فيஒ ǫ صوات العاملين وطبيعة التعامل معها من ح̀ثǫٔ هۡم بمنظومةԳ التعرف ̊لى مدى
 ٔҡهم العوامل واǫٔ ساليب الملائمة في إدارة هذه المصارف الخاصة العراق̀ة ، ومن ثم التوصل إلى

 اҡٔصوات

 س̑تغراق الوظيفيԳ صوات العاملين وإبعادها معǫٔ ق̀اس واخ˗بار مدى ̊لاقة م̲ظومة  

  اهم النتائج

  ات الإبداعية التي يقدࠐا العاملين اذ ان ا̎لب العاملين ضعف Գهۡم ҡٔԴفكار والمقتر˨
ات وǫٔراء قد تعرضهم الى ا لمساءߦ والمشاكل مع الإدارة، وهذا يعزو يتخوفون من تقديم مقتر˨

الى نظرة الإدارة المحدودة تجاه العاملين Դعتبارهم اداة لتنف̀ذ قراراتها وس̑ياساتها ول̿س كمقدرات 
 جوهرية ˓سهم في إنتاج وتقديم الخدمات المصرف̀ة المتميزة .

 نتقادات إن ˓شجيع العاملين ̊لى الصرا˨ة والتعبير الحر في كتابة التقار̽ر والمذ̠راԳ ت وتوج̀ه
  تطلب اҡٔمر وبما يخدم مصل˪ة العمل المصرفي

  مجال Գفادة 
  من ا߱راسة

  Գس̑تفادة م̲ه في تعز̽ز الجانب النظري ҡٔنواع صوت الموظف

 دراسات سابقة ˭اصة Դلالتزام الوظيفي  - ٢

٣  (Fabiene & Kachchhap,٢٠١٦)  

  عنوان ا߱راسة
Determinants of Employees Commitment among Healthcare Professionals . 

اية الصحية   محددات التزام الموظفين في مجال الر̊
  دراسة تحليلية  اسلوب ا߱راسة
اية الصحية في الفلبين  عينة ا߱راسة   عينة من موظفي قطا̊ات الر̊
اية  هدف ا߱راسة   الصحية في الفلبين . هدفت الى دراسة تˆثٔير عوامل مختارة ̊لى التزام اخصائي الر̊

  اهم النتائج
  ان العوامل ا߿تارة في ا߱راسة كانت مرتبطة ˉشكل ايجابي مع التزام الموظف 

  ومن بين العوامل ظهور الرضا الوظيفي ̥لموظفين ̊لى انه اهم ما يفسر التزام الموظف .
  مجال Գفادة 
  من ا߱راسة

  ز̽ز ابعاد Գلتزام الوظيفيتعز̽ز الجانب النظري ـــ Գس̑تفادة م̲ه في تع

  

 )٢٠١٨الفريجي (  ٤
ر المورد الˌشري وال˖شارك المعرفي ودورهما في تعز̽ز Գلتزام الوظيفي  عنوان ا߱راسة   تطو̽
  دراسة تطبيق̀ة  اسلوب ا߱راسة

  )موظفا في مد̽رية ˔ربية الرصافة الثالثة٧٠) مد̽ر و (٦٠عينة قصدية بواقع (  عينة ا߱راسة
تقديم ˨لول ̥لمشߕت التي تعاني منها المنظمة المبحوثة ولاس̑ۤ في ̠يف̀ة تعز̽ز Գلتزام الوظيفي فضلا عن   راسةهدف ا߱
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ر المورد الˌشري وال˖شارك المعرفي من قˍل المنظمة .  تقديم المؤشرات التي ˓سا̊د في تˌني نهج تطو̽
  

  اهم النتائج

 لتزام ثقافة واستراتيجية توظفهاԳ لموظفين ومعاملتهم  جعل مفهومԴ رة، ح̀ث يتم ˔ركيزها ̊لى الوثوقˁا߱ا
نمية عقولهم بفكرة تحق̀ق الجودة والنوعية,  ߒٔفراد Էضجين وحماسهم Դلق̀ادة القدوة وال̱شطة والمبد̊ة و̝
 Գمر ا߳ي من شˆٔنه ان يعزز ثقتهم في انفسهم وفي وظائفهم فهذا يجعلهم ̼شعرون بˆنهٔم يمتلكون العمل

 داء واجˍاتهم مع اشرا̡هم في م̲ح المԴ عمال فۤ يتعلقԳ وظفين السلطات والصلاح̀ات اللازمة لاداء
اتخاذ القرارات وم̲حهم حرية التصرف في معالجة المشߕت التي قد تواݨهم, و˓شجيع Գفكار الجديدة 

ر العمل   والمبتكرة الخاصة بتطو̽
  مجال Գفادة 
  من ا߱راسة

  ҡٔبعاد Գلتزام الوظيفيتعز̽ز الجانب النظري 

  Զنياً : مفهوم صوت العاملين 
مˍاشـرة وغ̀ــر ̼س̒ت˯دم مصطلـح صـوت العاملين ˉش̒كل م˗ـزايد لتغط̀̒ة مجموع̒ة م˗نوع̒ة كامل̒ة مـن العمل̀̒ات واله̀̒اكل ال˗ـي تمكن العاملين بصـورة 

ر الى الصوت الوظيفي بˆٔنه قدرة العاملين ̊لى التˆثٔ̀ـر ̊ـلى تصرفـات رئـ̿س العمـل او مˍاشـرة مـن المساهمة فـي ص̲̒ع القـرارات فـي م̲ظماته̒م، إذ ينظ
 رةالمد̽ر المباشر، و̼شمل هذا المفهـوم توف̀ــر فـرص عمـل ̥لعـاملين و˓سـجيل ˨ـالات Գسـ˖̀اء والشـكاوى والـتظلمات الصريحـة ǫٔو تعـديل قـوة الإدا

ـــــدراوي، ـــــوراني ،٣٠:٢٠١٩(الح ـــــد (الح ـــــما ǫٔك ـــــ ٢٠١٣:١٤) . ك ـــــاً ) ب اطف̀ ـــــاً و̊ ـــــراد عقلي ـــــدماج اҡٔف ـــــو ان ـــــاملين ه ـــــوت الع   ˆنٔ ص
مسؤولاً ايضاً عن في مواقف الجما̊ة مما ̼شجعهم ̊لى المساهمة  بما ߱يهم من معلومات تحقق ǫٔهدافهم وتحمل المسؤوليات المنوطة بهم إذ ǫٔن العامل يعَُدْ 

ر̽ن تحق̀ق ǫٔهداف المنظمات  قˍل ǫٔهدافه الخاصة . في ˨ين اشار الى صوت ا لعاملين بˆٔنه العملية التي يمكن من ˭لالها السماح ̥لعاما̽ن ǫٔن ̽كونـوا مـؤ̨
ء كان يخـص في المنظمة من ˭لال التعبير عن Գفكار واҡرٓاء المتعلقة Դلعمل ǫٔو Գجواء المحيطة به وهو يمثل Գسـ˖ˍاق̀ة لتفـادي وقـوع الحـدث سـوا

) بـˆنٔ صـوت العـاملين هـو  ǫٔ . (Detert and Burrisضـاف ( ٤٤٢ :٢٠١٠ ,Kulkariniالعمل Գنتاݭ ǫٔو الخـدمي وحـتى سـلامة الموظـف (
ات واҡرٓاء  والحقائق لمـن يمتلكـون  ة Դلرغبة في تحسين الوظائف والعمليات التنظيمية من ˭لال تقديم المعلومات والمقتر˨ lصـلاح̀ات سلوك لفظي مو

ر ا߳ي من شˆنٔ إن يجعل العمل ǫٔكثر دقة وǫٔفضلية من ̎يره من المنظمات اҡٔخرى المنافسة في السوق (فراج  Դلمنظمة تمكنهم من ǫٔ˨داث التغير والتطو̽
,٤٤٨). :٢٠١٩  

  ) بعض تعريفات لصوت العاملين وفقا لس̑ياقها الزمني .١وفي الجدول (
  ) وݨات نظر بعض الباح˞ين ˡ١دول رقم ( 

  المفهوم  الباحث والس̑نة  ت

١  (Coetzee,& others, ٢٠١٤:٥٧٢ ) 
ة  lهمية الوظيفة ̥لفرد ومس̑توى درǫٔ مشاركة الفرد في وظيفه ما ، ومدى

  اس̑تعداده لتخصيص الوقت والجهد ̥لق̀ام Դلوظيفة .

٢ )Sablok,٢٠١٤:٣(  
مساهمة العاملين في ابداء ومشاركة ǫرٓائهم في ǫٔما̠ن عملهم بما ̼سهم في اتخاذ 

 القرارات وتنف̀ذ ال̱شاطات فضلا عن انه اتصال ثنائي Գتجاه.
  

٣  (Bas& Tabancali,٢٠٢٠:١٨٦)  
عن افكارهم الشخصية ومس̑توԹت انخراطهم في عمليات اتخاذ  عاملينتعبير ال

القرارات التنظيمية من ˡǫٔل تحسين مس̑توى مكان العمل ومعالجة المشاكل 
  وتظلم وسوء الإدارة والحد منها

  
  Զلثا : ابعاد صوت العاملين
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ـــــه كل مـــــن(تمثلـــــت إبعـــــاد صـــــوت العـــــاملين مـــــن ˭ـــــلال مـــــ   ) ٥٣ :٢٠١٤ ,Bbus، و(١٤ :٢٠١٢ ,Yoon)ا ˡـــــاء ب
  ) الى ǫٔن ابعاد صوت الموظف ˔تمثل Դلاتي :٧:٢٠١٩واشار ا̦يها (الحس̑ناوي،

 بعد  المشاركة : - ١
ـه الت˪ديـد ̥لتـˆثٔير في lـلى و صـنع القـرار  ان المشاركة بحد ذاتها تمثل الـركيزة اҡٔساسـ̑ية لعمليـة ǫٔصـوات العـاملين ، ح̀ـث تمثـل مشـاركة العـاملين و̊
ير الرسمية ̥ل˪د من الصراع، وتحسـين الاتصـالا شـجيع التنظيمي، إي م̲ح العاملين المشاركة في عملية صنع القرارات من ˭لال اஒҡليات الرسمية و̎ ت و˓

ائج ̊ـدة منهـا تحسـين ) . ويترتـب ̊ـلى المشـاركة في صـنع القـرارات نتـԳ٤٥:٢٠١٧ح˗فاظ Դلعاملين من ˭ـلال التحفـيز والمعـامߧ العـادߦ (الطـائي،
ناخ التنظيمي الاتصالات ،وԳس̑ت˯دام Գم˞ل ̥لمعلومات، وزԹدة ࠐارات العمل، وزԹدة ثقة العاملين، و شعور العاملين Դلتحكم والس̑يطرة ،ونجاح الم 

مشـاركة المـوظفين ذات اهميـة  ) . وتعتـبر١٤٣:٢٠١٧زԹدة مس̑توى الرضا الوظيفي كما يحسن مس̑توى الملك̀ة النفس̑ية ̥لعاملين (الصباغ واخرون،
Դ ،عمالҡٔ̽ن هما (لغة ̊لى مس̑توى م̲ظمات اǫٔ٨٩ -٨٨: ٢٠٠٩العنزي وصالح، وهذا يمكن تفسيره من ˭لال مˍد: (   

  .يميل العاملون إلى دعم القرارات التي اشتر̠وا في صنعها 

 ̮شطة الفعلية ̥لعملҡٔنهم يؤدون اǫٔ ساس لمشاركة العاملين مفادهاҡٔن يعطـي إن الفكرة اǫٔ وإن طلب المعلومات منهم وإشرا̡هم فۤ يتعلق بعملهم يمكن ،
  رؤԹ قد ˔كون ̎ير م˗ا˨ة ̥لمدراء وԳس˖شاريين

ـــــــــاهم   ـــــــــق رض ـــــــــهم في تحق̀ ـــــــــة ذߵ ̼س ـــــــــاتهم وم̲اقش ـــــــــم ومقتر˨ ـــــــــ̑ۡع لارائه ـــــــــاملين وԳس ـــــــــاركة الع ـــــــــان مش ـــــــــذߵ ف   وب
شـــــــخيص معوقـــــــات العمـــــــل وتحديــــــــد ســـــــ̑بل معالجتهـــــــا Դلشـــــــكل ا߳   ي يحقــــــــق انتاج̀ـــــــة ا̊ـــــــلى مـــــــن ݨــــــــة الـــــــوظيفي و˓

لق ˨اߦ من Գنۡء والولاء من ݨة اخرى والتي تمثل بحد ذاتها صفة المنظمات الحديثة .   و˭
 Գح˗واء : - ٢

) بˆٔنه ˨اߦ ايجابية مرتبطة بوظيفة ̼شعر من ˭لالها الفرد Դن الوظيفة ˔تملكه ،ويمكـن وصـفها مـن ˭ـلال ثلاثـة م˗غـيرات هي ٤٥٠:٢٠١٩اوضح (فراج،
ˡ ت المرتفعة من الطاقة وكذߵ المرونة ا߳هنية اثناء ق̀امه بمهام الوظيفة، والمثاˊرة في مواݨة الصعاب . منԹح˗واء انب اخر فˆنٔ الحيوية وتعني المس̑توԳ

ة من الممارسات التي تحث ǫٔفكار العـاملين ولكنهـا في ذات الوقـت تحـيمثل شߕ اقل  ̊ـلى حـق الإدارة Դتخـاذ  افظقوة لҢٔصوات طالما انه ̽رتبط بمجمو̊
ة مـن الممارسـات الـتي تحـدث بـين المـوظفين . وقـد ˨ـدد ) الى ǫٔن ٢٠١٤:٣٢,ǫٔBbusوضح (و ) . ٤٥:٢٠١٧(الطائي،القرارات   Գح˗واء ̽تمثل بمجمو̊

 )١٩٨٧ (Lawler, ــــــوارد الˌشرـــــيـة ــــــوظفين في تنظــــــيم وإدارة الم ــــــواء الم ــــــد˭لا لاح˗ ــــــد م ــــــتي تع ــــــن Գفتراضــــــات ال ــــــة م   مجمو̊
 .) ٢٤٩:  ٢٠١٤هي كالاتي ( العنزي واخرون ، و

Գدارة ان تقˍل هذه المشـاركة لان نتائجهـا هي ǫٔكـثر رضـا  : يجب معامߧ العاملين كافة بˆٔنصاف وا˨ترام، فان رغب Դلمشاركة ̊لىالعلاقات Գ̮سانية - ١
  . الموظفين والتزاما Դلمنظمة من قˍل هؤلاء

يم ҡٔنهم يحملون اҡٔفكار والمعرفة، فالحلول تتطور لҢٔفضل عندما يمـ߶ العـاملين مـد˭لات ̥لقـرارات، ويجـب ǫٔن : ǫٔن العاملين مورد ق الموارد الˌشرية - ٢
ر العاملين بما يجعلهم ǫٔكثر قيمة المنظمات .   تقوم المنظمات Դلتزام بعيد اҡٔمد لتطو̽

ر المعرفـة لاتخـاذ القـرارات المهمـة حـول إدارة : يمكن الثقة Դلعاملين في اتخاذ القرارات المهمة حول ǫ̮ٔشطة االمشاركة العالية - ٣ عمالهم، فˍوسع العاملين تطـو̽
كون الن˖ˤ̀ة هي الفا̊لية التنظيمية اҡٔكبر، عندما يت˯ذ العاملين القرارات حول إدارة عملهم .  ǫ̮ٔشطة عملهم، و̝

اصـة في  : تتطلب الإدارة ذات Գح˗واء المشاركة في الهيكل التنظيمي ذو التصميمالهيكل التنظيمي - ٤ المفلطـح العـريض، مـع مسـ̑توԹت قلـيߧ لـلإدارة و˭
 مجال دعم العاملين، ويجب ǫٔن ˔ركز الإدارة ̊لى مجال Գس˖شارة والتدريب، وهدفها المهم هو نقل الخبرة الى العاملين Գخر̽ن .

ـــــــتي ت˖ˍعهـــــــا المـــــــنظمات الحديثـــــــة لتعظـــــــيم ان  ـــــــة مـــــــن الس̑ياســـــــات وԳســـــــاليب ال   تاج̀تهـــــــا وبـــــــذߵ فـــــــˆنٔ Գح˗ـــــــواء مجمو̊
ـــــــة انجـــــــازهم Դلشـــــــكل ـــــــدر̽بهم وم˗ابع ـــــــة ҡرٓائهـــــــم وت ـــــــات ̊امليهـــــــا واعطـــــــاء اولوي   مـــــــن ˭ـــــــلال تحســـــــين قـــــــدرات وامكاني

  ا߳ي يحقق اهداف المنظمات . 
  رابعاً : Գلتزام الوظيفي  

ام الـوظيفي جـزءا مـن ) ا̥ߴ̽ـن اعتـبرا Գلـتز ١٩٦٥,Lodahl and Kejnerيعـود الفضـل الى اشـ̑تقاق مصـطلح Գلـتزام الـوظيفي الى كل مـن (
ـــــــــــــل  ـــــــــــــة العم ـــــــــــــدما تصـــــــــــــبح قيم ـــــــــــــر عن ـــــــــــــتي تظه ـــــــــــــة Գساســـــــــــــ̑ية ال ـــــــــــــل الوظيف̀ ـــــــــــــات العم   "ا˭لاق̀
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  جــــــزءا مــــــن مفهــــــوم ا߳ات " ح̀ــــــث يتعلــــــق Գلــــــتزام الــــــوظيفي في هــــــذه الحــــــاߦ Դلطريقــــــة الــــــتي يــــــتم اســــــ̑ت˯داࠐا لإظهــــــار 
وفي ) . ٩٣:٢٠١٤ى اهميـة العمـل Դل̱سـ̑بة ̥لفـرد (الكـردي،السلوك وبذߵ فهو Էتج عن قيم ذاتية حول مـدى صـواب العمـل ا߳ي يمـارس او مـد

) Գلتزام الوظيفي هو "˨اߦ اجۡعية ونفسـ̑ية تـدل ̊ـلى تطـابق ǫٔهـداف العـاملين مـع ǫٔهـداف المنظمـة ٢٠:  Գ٢٠١٢طار ذاته اشار (قاس̑يمي ، 
والشـعور القـوي Դلانـۡء إ̦يهـا وا߱فـاع عنهـا والرغبـة في وشعور كل عضو فيها بواجˍاتـه اتجـاه Գعضـاء اҡخٓـر̽ن ، وا̦تمسـك بقـيم وǫٔهـداف المنظمـة 

فالتزام الفرد بتقديم ˭دمة ̼سعد بها ̎يره من ˭لال وظيف˗ه، فلو التزم الـكل بواجˍـه في ب̿˄ـة العمـل لعـم الخـير والطمˆٔن̲̿ـة في المنظمـة   .Գس̑تمرار فيها
ــــــونة، ــــــه (حس ــــــع ˊرم˗ ــــــتى في ا߽تم ــــــل ح ــــــف ال ٢٠٩:٢٠٠٨نفســــــها ب ــــــد اخ˗ل ــــــوظيفي .) . لق ــــــتزام ال ــــــريفهم للال ــــــاح˞ين في تع   ب

  ) بعض تعريفات لباح˞ين سابقين وفقاً ̥لس̑ياق الزمني .٢ويوضح الجدول (
  ) بعض مفاهيم Գلتزام الوظيفي ˡ٢دول  (

  المفهوم  الباحث والس̑نة  ت

١  Southgate, ٢٣: ٢٠٠٥) (  

ضها في ǫٔنه مفهوم ̊اطفي يمثل Գرتباط مع سلسߧ من الوظائف المرتبطة مع بع 
مجال عمل معين ويتم  تفسيره من الناح̀ة السلو̠ية في القدرة ̊لى التعامل مع 

 الصدمات الوظيف̀ة بهدف السعي لتحق̀ق اҡهٔداف المهنية .
 
 
  

٢  
(Fabiene & Kachchhap 

,٢٠١٦:٤٦) 

توصف بˆنهٔا الرغبة  يعُرҧف Գلتزام بˆنٔه الصߧ بين المنظمة والموظفين. بل ǫٔيضا
ابتة التي تحدد وتحافظ ̊لى ارتباط الفرد لمنظمة معينة بمعنى ǫخٓر ، والقوى الث

إنها رابطة نفس̑ية ˔تميز بها شعور اҡعٔضاء Դلارتباط وԳلتزام والولاء لمنظمة 
  معينة.

  

  ˭امساً : ابعاد Գلتزام الوظيفي  
  مـــــن البـــــاح˞ين ا߳̽ـــــن مـــــن ˭ـــــلال اطـــــلاع الباحـــــث عـــــن ابعـــــاد Գلـــــتزام الـــــوظيفي والـــــتي اتفـــــق ̊ليهـــــا ̊ـــــدد محـــــدد 

ــــــــــــــــــــــــــن  ــــــــــــــــــــــــــوا ا̦يهــــــــــــــــــــــــــا وهم كل م   ) و ٢٠١٥) و (نˌــــــــــــــــــــــــــ̀ߧ, (٢٠١٦,Fabiene&Kachchhapتطرق
ليه س̑تكون هي مـا يـتم اعـۡده في الجانـب ٧٥-٧١:  ٢٠١٨( الفريجي، ) بˆنهٔا لا تتعدى ثلاثة ابعاد وهي ابعاد م̱سجمة مع واقع مجتمعنا المبحوث و̊

  العملي . والتالي توضيح لهذه Գبعاد :
 Գلتزام بˆدٔاء الواجˍات : - ١

Գداء واتقـان  العمل يلعب دوراً ࠐماً في ح̀اة Գ̮سان سواء كانت من ح̀ث تحق̀ق م˗طلباته ا߳اتية ǫٔو ̠ونه عضواً في ا߽تمع، ح̀ث تعتـبر الكفايـة في
߳ا فقد ا˭ـذ اهۡمـاً ̠بـيراً مـن قˍـل Գدارات الـتي العمل من Գمور المهمة في المنظور Գسلامي ǫٔو المنظور الˌشري لمن ̽رغب Դلاس̑تمرار بوظيف˗ه  

كما تعتبر مكانة العمل في الإسلام التي تناولهـا القـرǫنٓ  تناولت العديد من ا߱راسات والمؤلفات التي ركزت ̊لى اتقان العمل لزԹدة Գنتاج̀ة وԳداء ،
ابة دس̑تور يحدد مدى ارتباط العمـل Դ߱̽ـن وبحيـاة الفـرد Գجۡعيـة والس̑ياسـ̑ية الكريم والس̑نة النبوية  في هذا ا߽ال وفي مجالات الحياة اҡٔخرى بمث

) . إما من المنظور الˌشري ǫٔن العمل مصدر ̥لثروة التي تفي بمتطلبات الحياة وكمالياتها وما  ٢٠١٥٥: (نˌ̀ߧ ،وԳق˗صادية وبجميع المعاملات الإ̮سانية 
ــرد كل ســ̑نة ( ــادم  ) .  ٢: ٢٠٠٥داودي ،̼ســ̑تهلكه الف ــت الق ــاة والوق وـري ̥لحي ــوظيفي الضرـ ــا العمــل ال ــتي ينطــوي ̊ليه ــبر  النقطــة ال ــذه تعت وه

(Cicek,&OTHERS,٢٠١٦:٤٥) ــلى ذߵ ــاءً ̊ ــل في المنظمــة ، وبن ــة Դلعم ــة المتعلق ــطة المهم ــذ اҡ̮ٔش ــ ا߳ي ينف  فــاҡٔفراد هم المصــدر الرئ̿سي
(Nazish,&OTHERS,٢٠١٣:٤٨) ، ة ߳ߵˤ̀˖رتباطات ال . نԳ ٔشخصية والظرف̀ة للالتزام الوظيفي  التي ˓شمل الخصائص الشخصية التي فˆن

برات الت̱ش̑ئة Գجۡعيـة والخصـائص الظرف̀ـة الـتي ˔ـرتبط Դلالـتزام الـوظيفي وجـو  د مرشـد ، ˔رتبط Դلالتزام الوظيفي  منها العمر وموقع الس̑يطرة و˭
  . (١٩٩٠:١٦١:Colarelli& Bishop) والغموض في اҡٔدوار ، وصراع في اҡٔدوار ، وتضارب اҡٔدوار 



  

̲̒  تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي   ̒̀̒ةدراس̒ة اس̒˗ـط̒لاع̒̀̒ة لعينة من العاملين في م̒ديـري̒ة شـؤون ال̒ˍـطاق̒ة الـوط

 ٢٠٢٣ كانون الثاني )٢٩العدد(                                                       ٦٥                                                   داريةԳق˗صادية وԳراسات ا߱مجߧ 
 

 

والس̑بل التي ˓سا̊د   وبناء ̊لى ما س̑بق فˆنٔ التزام العاملين بˆٔداء واجˍاتهم الوظيف̀ة وفقˆஞ ما م̲صوص ̊ليها يتطلب اولاً من المنظمة توفير المناخ الملائم
المهـام المـوكل بهـا Գمـر ا߳ي يـؤدي إلى تحق̀ـق ǫٔهـداف  الموظف ̊لى Գداء وتتطلب Զنياً من الموظف ا˭ذ Դلجانب Գ˭لاقي ̥لوظيفة  عند اҡٔداء

  المنظمة وǫٔهداف الفرد معاً .
  Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي : - ٢

تي م˗ـˆخٔر ولا لقد اوجب Գسلام ̊لى الفرد المسلم Գلتزام بˆدٔاء العمل في الوقت المحدد لا دائه واتقانه ف̀نبغي ان يحرص ̊لى مواعيـد العمـل فـلا يـˆٔ 
  ) . ߳ا يجب ̊لى الموظف ان يحضر في مكان عمࠁ في  الوقت المحدد  ١٣٣:٢٠١١كرا ҡٔنه يتقاضى اجره ̊لى عمࠁ بمواعيده المحددة (السكارنة،يخرج مˍ

م الرسمي ، وافلا يتˆخٔر عن الوقت الرسمي ̥لعمل ، او ̽تهرب من ا߱وام الرسمي عن طريق تقديم ا̊ذار ومبررات ǫٔو الت˪ايل لمغادرة عمࠁ قˍل ا̯تهاء ا߱
Դ ،لشكل المثمـر لـلإدارة  المنظمـة ا߳ي يعمـل فيهـاԴلإضـافة إلى ذߵ ،يجـب ̊ـلى الموظـف߳ ا يجب ̊لى الموظف ان يؤدي ࠐامه الوظيف̀ة حصراً و 

  ار Դلصـالح العـام الوظيف̀ـة فـلا ̼سـ̑تغرق وقـت طويـل في ادائهـا ǫٔو ̊ـدم الكفـاءة في اداءهـا بحيـث ي̱ـ˗ج عنهـا اضر را̊اه Գمانة عند اداء واجˍاتـه م
) . إما معنى Գلتزام Դلوقت هو Գلتزام Դلوقت المطلوب من ˡانب المدراء والموظفين. ߳ا يجب ̊لى المدراء تقـديم التزامـات  ٧٢: ٢٠١٨(الفريجي ،

ر وتنف̀ذ الكفاءات الق̀ادية ،المشاركة في ǫٔي دورات توجيهية وتدريˌ̀ة ضرورية ،التعـ ر وتنف̀ـذ خطـط زم̲ية ̥لمسا̊دة ̊لى تطو̽ اون في تصـميم وتطـو̽
الموظفين شخصيًا  المنظمة ، تنف̀ذ عملية التوج̀ه والتدريب، والتˆكٔد من فعالية عملية التغذية الراجعة لخطة المنظمة ،Դلإضافة إلى ذߵ ، يجب ǫٔن يلتزم

 ات التغذيــــة الراجعــــة الجماعيــــة وࠐنيًــــا Դلمشــــاركة في ǫ̮ٔشــــطة المنظمــــة ، وǫٔداء المهــــام الخارج̀ــــة ، والمشــــاركة ب̱شــــاط في ˡلســــ
(Byrne,&Rees,٢٠٠٦:١٦٦) .  

ظيفي....الخ ، وبذߵ فˆنٔ التزام العاملين بˆؤقت ا߱وام الرسمي تعني الس̑ياسات المتبعة من قˍل المنظمة من ح̀ث م̲اس̑بة الحوافز والمزاԳ،  Թمـن الـو 
  ̊لى تقليل معدل الغياԴت وزԹدة التزام الموظفين بˆؤقات ا߱وام الرسمي .̼سا̊د  التي لها  تˆثٔير ايجابي ̊لى Գلتزام الوظيفي ،Դلتالي الإمر ا߳ي

 Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة : - ٣
كان ذߵ في Գمـور الجوهريـة ام الشـكلية وان لا يتˤـاوز الحـدود المرسـومة ࠀ في (Դ˨ترام القوانين وԳنظمة والتعلـۤت النافـذة سـواء(ان العامل ملزم 
) . ومن المعلوم ǫٔن المنظمات تعمل في ب̿˄ة تنافس̑ية وم˗غيرة، ߳ا فˆنهٔا تتـˆٔ˛ر بمـا تصـدر الحكومـة مـن تعلـۤت وقـوانين ،مـن ٣٩:٢٠١٢النصوص (Թغي،

سـلوك المـنظمات  وتحـ̒دد  Էح̀ة ǫٔخرى ، تتˆٔ˛ر  المنظمات ҡٔԴعراف والتقاليد Գجۡعية السائدة، وإن القوانين التي تصدرها ا߱وߦ  هي بمثابة معايير تحكم
د فيها المنظمة بجم lعراف السائدة في ا߽تمع يجب ̊لى المنظمات للالتزام بها .كذߵ  الب̿˄ة  التي توҡٔن اǫٔ بعادهـا تـؤ̨ر في ˓شـك̀ل سلو̠ياتها المقˍوߦ، كماǫٔ ع

ور بتطور مرا˨ل ا̦نمو التي يمر بها الفرد ، من واقع الب̿˄ة ا߳ي السلوك اҡٔ˭لاقي ̥لمنظمات العامߧ بها وǫٔن هذه Գتجاهات والممارسات السلو̠ية ˔نمو وتتط
ر السلوك الإ̮ساني   ) . ٢٠١: ٢٠١٨ˊن رمضان، ( يع̿ش  بها ، Դلتالي ، فˆنٔ كل هذا ̼ساهم في ˔نمية وتطو̽

لموكلـة ࠀُ وفقـاً مـا م̲صـوص ̊ليهـا في ا̥لـوائح من ˭لال ذߵ فˆنٔ التزام العاملين ҡٔԴنظمة والقوانين لها دور فا̊لا في سلوك العامل مـن ح̀ـث ǫٔداء ࠐـام ا
  عقوبة جراء ذߵ .بحيث من يخل بˆئ قا̊دة تقع ̊لية والقوا̊د التنظيمية  

  المبحث الثالث / الجانب العملي
  اخ˗بار فرضيات البحث :

بˆبٔعاده وتتفرع منها الفرضيات  و Գلتزام الوظيفيصوت العاملين بˆٔبعاده : توˡد ̊لاقة ارتباط ذات دلاߦ معنوية بين   الفرضية الرئ̿سة Գولى ̥لبحث - ١
 الفرعية الاتية :

 

ــــــــــــــوظيفي  )١- ١( ــــــــــــــتزام ال ــــــــــــــاركة وԳل ــــــــــــــين المش ــــــــــــــة ب ــــــــــــــاط ذات دلاߦ معنوي ــــــــــــــة ارتب ــــــــــــــد ̊لاق ˡتو  
  (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة)

) من ̊دمه تم اس̑تخراج معامل ارتباط بيرسون ، اذ اظهر معامل Գرتباط ̊ـدم وجـود ارتبـاط معنـوي ١-١رعية (و̥لكشف عن صحة الفرضية الف
ا مع (Գلتزام بˆدٔاء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة)  اذ بلغ معامـل Գرتبـاط مـالمشاركة بين بعد 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــه    قيمت
ة معنويـة (٣) ̊لى التوالي وكما يتضح في الجدول رقم (٠.٠٩٧، ٠.٠٤٠، ٠.١٥٢( lاذا كان ٠.٠٥، ٠.٠١) ، وهو ارتباط ̎ير معنوي عند در (

د ̊لاقة ارتباط معنوية، وهذا ̼شير الى ضعف Գ˭ذ بˆرٔاء العـاملين مـن  P-valueقيمة  l(مس̑توى دلاߦ) ا̊لى من مس̑توى المعنوية و بذߵ لا تو
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  ) فــلم يحقــق معامــل Գرتبــاط ارتباطــا Գلــتزام الــوظيفيمــع المتغــير المســ̑تقل ( المشــاركةامــا ̊ــلى مســ̑توى بعــد  د̽ريــة المبحوثــة . قˍــل الم
ــــــة معنويـــــــة (٠.٠٦١معنــــــوԹ موجˍـــــــا اذ بلــــــغ ( lاذا كان قيمـــــــة٠.٠٥، ٠.٠١) ، وهـــــــو ارتبــــــاط ̎ـــــــير معنــــــوي عنـــــــد در (  

 P-value  ـد ̊لاقـة ارتبـاط معنويـة . وهـذا ̼شـير الى ا߱ور الضـعيف مـن قˍـل المد̽ريـة (مس̑توى دلاߦ) ا̊لى من مس̑توى المعنوية lبـذاك لا تو
ــــــــــــــــــاتهم .    المبحوثــــــــــــــــــة لإفســــــــــــــــــاح ا߽ــــــــــــــــــال امــــــــــــــــــام ̊امليهــــــــــــــــــا ҡٔبــــــــــــــــــداء ارائهــــــــــــــــــم ومقتر˨

Գ الى ̊دم قˍول الفرضية الفرعية Էولى.وهذا يقودԳ دول  (  ولى من الفرضية الرئ̿سةˡ ون بين بعد المشـاركة ) قيم معامل ارتباط بيرس ٣ويوضح
  وԳلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة)

  ) قيم معامل ارتباط بيرسون بين بعد المشاركة وԳلتزام الوظيفي بˆبٔعاده ˡ٣دول ( 
Գلتزام بˆٔداء واجˍات   

  العمل
ــ ــتزام بˆؤق ات ا߱وام Գل

  الرسمي
ــــــوانين  ــــــتزام Դلق Գل

  وԳنظمة النافذة
  وԳلتزام الوظيفي

  ٠.٠٦١  ٠.٠٩٧  ٠.٠٤٠  ٠.١٥٢  المشاركة 

 ٠.٣٧٣  ٠.١٥٦ ٠.٥٦٠ ٠.٢٥٤  P-valuقيم 

  ̎ير معنوي  ̎ير معنوي  ̎ير معنوي  ̎ير معنوي ٠.٠١˨د ا߱لاߦ عند ˨د معنوية 

  . ٠.٠١* * تؤشر عند مس̑توى معنوية 
  .٠.٠٥ند مس̑توى معنوية * تؤشر ع 

ــــــل، ٢-١( ــــــات العم ــــــˆٔداء واجˍ ــــــتزام ب ــــــوظيفي (Գل ــــــتزام ال ــــــواء وԳل ــــــين Գح˗ ــــــة ب ــــــاط  ذات دلاߦ معنوي ــــــة ارتب   ) توˡــــــد ̊لاق
  Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة)

  اج معامـــــــل ارتبـــــــاط بيرســـــــون ،) مـــــــن الرئ̿ســـــــة Գولى مــــــن ̊دمـــــــه تم اســـــــ̑تخر ٢-١و̥لكشــــــف عـــــــن صحـــــــة الفرضـــــــية (
Գ ،لتزام بˆؤقات ا߱وام الرسميԳ ،لتزام بˆٔداء واجˍات العملԳ) ح˗واء معԳ رتباط وجود ارتباط معنوي بين بعدԳ لقـوانين اذ اظهر معاملԴ لـتزام

)، وهو ارتباط معنـوي ٤تضح في الجدول رقم () ̊لى التوالي وكما ي ٠.٢٩٧، ٠.٢٤٠، ٠.٢٢٩وԳنظمة النافذة)  اذ بلغ معامل Գرتباط ما قيمته (
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة ( ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة معنوي lــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد در ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــيم٠.٠٥، ٠.٠١عن   ) اذا كان ق

 P-value د ̊لاقة ارتباط معنوية، وهذا ̼شير الى ان مما lلعـاملين يحسـن مـن (مس̑توى دلاߦ) اقل من مس̑توى المعنوية بذߵ توԴ هـۡمԳ رسـات
نمي امكانياتهم .    قدراتهم والتزاࠐم و̽

) ، وهـو ٠.٢٥٨س̑توى بعد (Գح˗واء) مع المتغير المس̑تقل (Գلتزام الوظيفي) فقد حقق معامل Գرتباط ارتباطـا معنـوԹ موجˍـا اذ بلـغ (اما ̊لى م 
ـــــــــــــة معنويـــــــــــــة ( lاذا كان قيمـــــــــــــة٠.٠٥، ٠.٠١ارتبـــــــــــــاط معنـــــــــــــوي عنـــــــــــــد در ( P-value (  

د ̊لاقـة ارتبـاط معنويـة  lح˗ـواء مـن قˍـل المد̽ريـة (مس̑توى دلاߦ) اقل من مس̑توى المعنوية و بذߵ توԳ وهـذا ̼شـير الى ا߱ور الكˍـير لممارسـة .
ـــــــــــــــــــــــــــــــوظيفي .  ـــــــــــــــــــــــــــــــتزاࠐم ال ـــــــــــــــــــــــــــــــة Դلشـــــــــــــــــــــــــــــــكل ا߳ي ̼ســـــــــــــــــــــــــــــــهم في زԹدة ال   المبحوث

  وهذا يقودԷ الى قˍول الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئ̿سة Գولى .

تزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، ) يوضح قيم معامل ارتباط بيرسون بين بعد Գح˗واء وԳل٤و الجدول  ( 
  Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة)

  ) قيم معامل ارتباط بيرسون بين بعد Գح˗واء وԳلتزام الوظيفي بˆبٔعاده ˡ٤دول ( 

  
Գلتزام بˆدٔاء واجˍات 

  العمل
Գلتزام بˆؤقات ا߱وام 

  الرسمي
Դلقوانين  Գلتزام

  وԳنظمة النافذة
  وԳلتزام الوظيفي

  **٠.٢٥٨  **٠.٢٥٧  **٠.٢٤٦  **٠.٢٢٩  Գح˗واء

 ٠.٠١  ٠.٠١ ٠.٠١ ٠.٠١  P-valuقيم 

 معنوي معنوي معنوي  معنوي ٠.٠١˨د ا߱لاߦ عند ˨د معنوية 

  . ٠.٠١* * تؤشر عند مس̑توى معنوية 
  .٠.٠٥* تؤشر عند مس̑توى معنوية 



  

̲̒  تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي   ̒̀̒ةدراس̒ة اس̒˗ـط̒لاع̒̀̒ة لعينة من العاملين في م̒ديـري̒ة شـؤون ال̒ˍـطاق̒ة الـوط

 ٢٠٢٣ كانون الثاني )٢٩العدد(                                                       ٦٧                                                   داريةԳق˗صادية وԳراسات ا߱مجߧ 
 

 

ـــــــث :الفرضـــــــية الرئ̿  -٢ ـــــــة ̥لبح ـــــــين  ســـــــة الثاني ـــــــة ب ـــــــˆٔثير ذات دلاߦ معنوي ـــــــة ت ـــــــد ̊لاق ˡـــــــادهتو ـــــــاملين بˆبٔع   صـــــــوت الع
  بعاده وانˌ˞قت منها الفرضيات الفرعية الاتية :و Գلتزام الوظيفي بˆٔ  
بˆؤقـات ا߱وام الرسمـي، Գلـتزام )  توˡد ̊لاقة تˆٔثير ذات دلاߦ معنوية بين المشاركة وԳلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام ١-٢(

  Դلقوانين وԳنظمة النافذة)
المشاركة كمتغـير مسـ̑تقل ) نتائج تحليل Գنحدار لتاثير بعد ٥) من الفرضية الرئ̿سة الثانية ̥لبحث يوضح الجدول (١-٢و̥لتحقق من الفرضية الفرعية (

  وقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة). في Գلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆٔ 
  (Գلــــتزام بـــــˆٔداء واجˍـــــات العمـــــل،حقـــــق Եثــــيرا معنـــــوԵ Թمـــــا مــــع كافـــــة ابعـــــاد المشـــــاركة ) ان بعــــد ٥يلاحــــظ مـــــن الجـــــدول (

  ،Գلـــــــــــــــــــتزام بˆؤقـــــــــــــــــــات ا߱وام الرسمـــــــــــــــــــي، Գلـــــــــــــــــــتزام Դلقـــــــــــــــــــوانين وԳنظمـــــــــــــــــــة النافـــــــــــــــــــذة) 
اكبر من القيمة الجدوليـة عنـد مسـ̑توى دلاߦ  ) المحسوبةF) ̊لى التوالي اذ كانت قيمة (٢٠.٠٢٧، ٣٩.١٢٥، ٣٠.٢٩٨ة () المحسوبFاذ كانت قيمة (

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــة حريــــــــــــــــــــــــــــــــــــة  (٠.٠٥،٠.٠١( lوفسرــــــــــــــــــــــــــــــــــــ (٢١٤، ١) وتحــــــــــــــــــــــــــــــــــــت در (R٢ (  
م بˆؤقـات ا߱وام الرسمـي، %) ̊لى التوالي من مقدار المساهمات الحاصـߧ في (Գلـتزام بـˆٔداء واجˍـات العمـل، Գلـتزا١١%، ١٤%، ١٢ما ̮سˌ˗ه(

  Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة). 

دة وا˨ـدة يـؤدي الى زԹدة ٠.٣٥٧، ٠.٤٨١، ٠.٤١٠) بلغت (βكما ان قيمة ( ) ̊لى التوالي و˓شير الى ان التغير ا߳ي يحصل Դلمشاركة بمقدار و˨
) ̊ـلى ٠.٣٥٧، ٠.٤٨١، ٠.٤١٠( بمقـدارلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافـذة) ، (Գلتزام بˆدٔاء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գ في

   التوالي ، وهذا ̼شير الى تˆثٔير بعد المشاركة في ابعاد Գلتزام الوظيفي.
) وهي اكبر من القيمة ٣٩.٢٧٠() المحسوبة Fاذ كانت قيمة (اما تˆثٔير المشاركة ̊لى المتغير Գلتزام الوظيفي اذ سجلت النتائج وجود ̊لاقة Եثير معنوية 

ة حريـة  (٠.٠٥،٠.٠١الجدولية عند مس̑توى دلاߦ ( lوفسرـ (٢١٤، ١) وتحت در (R٢) مـن مقـدار المسـاهمات الحاصـߧ في ١٥) م ا̮سـˌ˗ه (%

دة وا˨٠.٥٥٨) بلغت (Գβلتزام الوظيفي ، كما ان قيمة (تحق̀ق  تحق̀ق دة يؤدي الى زԹدة ) و˓شير الى ان التغير ا߳ي يحصل في المشاركة بمقدار و˨
ــــــوظيفي  ــــــتزام ال ــــــوظيفي . ٠.٥٥٨( بمقــــــدارԳل ــــــعيف لمشــــــاركة العــــــاملين في تحق̀ــــــق Գلــــــتزام ال ــــــذا ̼شــــــير ا߱ور الض   )،  وه

  وهذا يقودԷ الى قˍول الفرضية الفرعية Գولى من الفرضية الرئ̿سة الثانية ̥لبحث .
  

  ام الوظيفي بˆبٔعادهالمشاركة ̠بعد مس̑تقل في Գلتز ) نتائج تˆثٔير ˡ٥دول (

 المتغير المعتمد البعد المس̑تقل
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βب̿˗ا 

قيمة معامل 

R٢ 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مس̑توى ا߱لاߦ 

)٠.٠٥( 

 المشاركة

 معنوي  ٣٠.٢٩٨  %١٢  ٠.٤١٠  ١.٢٥٦  Գلتزام بˆدٔاء واجˍات العمل

  معنوي  ٣٩.١٢٥  %١٤  ٠.٤٨١  ١.٥٥٢  Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي

  معنوي ٢٠.٠٢٧ %١١ ٠.٣٥٧ ٠.٩٨٢  Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة

 معنوي ٣٩.٢٧٠ %١٥ ٠.٥٥٨ ١.٦٦٢  Գلتزام الوظيفي

ة الحرية  (٠.٠٥الجدولية تحت مس̑توى دلاߦ ( Fقيمة - l٦.٨٤١٥) =٢١٤،١) ودر  
ة الحرية  (٠.٠١الجدولية تحت مس̑توى دلاߦ ( Fقيمة - l١٠.٦٣٥) = ٢١٤،١) ودر  
ي، Գلـتزام ) توˡد ̊لاقة تˆٔثير ذات دلاߦ معنوية بين Գح˗واء وԳلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقـات ا߱وام الرسمـ٢-٢(

  Դلقوانين وԳنظمة النافذة)
ــــــن الفرضــــــية ( ــــــق م ــــــوضح الجــــــدول (٢-٢و̥لتحق ــــــˆث٦ٔ) الرئ̿ســــــة ̥لبحــــــث ي ــــــل Գنحــــــدار لت ــــــائج تحلي ــــــد ) نت ــــــواء ير بع   Գح˗

  افذة) . كمتغير مس̑تقل في Գلتزام الوظيفي (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة الن



  

̲̒  تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي   ̒̀̒ةدراس̒ة اس̒˗ـط̒لاع̒̀̒ة لعينة من العاملين في م̒ديـري̒ة شـؤون ال̒ˍـطاق̒ة الـوط

 ٢٠٢٣ كانون الثاني )٢٩العدد(                                                       ٦٨                                                   داريةԳق˗صادية وԳراسات ا߱مجߧ 
 

 

لتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գحقق تˆثٔيرا معنوԵ Թما مع كافة ابعاد Գح˗واء ) ان بعد ٦يلاحظ من الجدول (
ــــــــــــــــــــــت قيمــــــــــــــــــــــة (Դلقــــــــــــــــــــــوانين وԳنظمــــــــــــــــــــــة النافــــــــــــــــــــــذة).    ) ١٤.٥٢٢، ٢٠.٦٨٢، ١٥.٠٢٨) (Fاذ كان

ـة حريـة  (٠.٠٥،٠.٠١اكبر من القيمة الجدولية عند مسـ̑توى دلاߦ ( ) المحسوبةF̊لى التوالي اذ كانت قيمة ( lوفسرـ (٢١٤، ١) وتحـت در (R٢ (
ـــــــــــــــــدار المســـــــــــــــــاهمات الحاصـــــــــــــــــߧ في %٩%، ١١%، ١٠ما̮ســـــــــــــــــˌ˗ه ( ـــــــــــــــــوالي مـــــــــــــــــن مق ـــــــــــــــــلى الت ̊ (  

  (Գلتزام بˆٔداء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة) . 

دة وا˨ـ٠.٣٩٧، ٠.٤١٥، ٠.٤٠٩) بلغت (βكما ان قيمة ( دة يـؤدي الى زԹدة ) ̊لى التوالي و˓شير الى ان التغير ا߳ي يحصل Դلاح˗واء بمقدار و˨
)  ̊ـلى ٠.٣٩٧، ٠.٤١٥، ٠.٤٠٩( بمقدار(Գلتزام بˆدٔاء واجˍات العمل، Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي، Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة) ،  في

   التوالي ، وهذا ̼شير الى  اهمية اح˗واء العاملين في زԹدة التزاࠐم الوظيفي .
) وهي اكبر من القيمة ٢٨.٥٥٨) المحسوبة (Fاذ كانت قيمة (تغير Գلتزام الوظيفي اذ سجلت النتائج وجود ̊لاقة Եثير معنوية اما Եثير Գح˗واء ̊لى الم 

ة حرية (٠.٠٥،٠.٠١الجدولية عند مس̑توى دلاߦ ( lوفسر (٢١٤، ١) وتحت در (R٢) تحق̀ق %) من مقدار المساهمات الحاصߧ في ١٣) ما̮سˌ˗ه

ـدة وا˨ـدة يـؤدي الى زԹدة ٠.٤٧٤) بلغت (βكما ان قيمة ( Գلتزام الوظيفي ، تحق̀ـق ) و˓شير الى ان التغـير ا߳ي يحصـل في Գح˗ـواء بمقـدار و˨
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوظيفي  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــتزام ال ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدارԳل   )،٠.٤٧٤( بمق

   وا߳ي يتوافق مع هدف البحث من ح̀ث مدى تˆثٔير اح˗واء العاملين في تعظيم التزاࠐم الوظيفي .
  رضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئ̿سة الثانية ̥لبحث .وهذا يقودԷ الى قˍول الف

  Գح˗واء ̠بعد مس̑تقل في Գلتزام الوظيفي بˆبٔعاده) نتائج تˆٔثير ˡ٦دول (

 المتغير المعتمد البعد المس̑تقل
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βب̿˗ا 
 R٢قيمة معامل 

 Fقيمة 
 المحسوبة

مس̑توى ا߱لاߦ 
)٠.٠٥( 

 Գح˗واء

 معنوي  ١٥.٠٢٨  %١٠  ٠.٤٠٩  ١.٤٠٠  بˆدٔاء واجˍات العمل Գلتزام

  معنوي  ٢٠.٦٨٢  %١١  ٠.٤١٥  ١.٦٨٥  Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي

  معنوي ١٤.٥٢٢ %٩ ٠.٣٩٧ ٠.٩٨٥  Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة

 معنوي ٢٨.٥٥٨ %١٣ ٠.٤٧٤ ٠.٧٣١  Գلتزام الوظيفي

ة الحرية  (٠.٠٥ (الجدولية تحت مس̑توى دلاߦ Fقيمة - l٦.٨٤١٥) =٢١٤،١) ودر  
ة الحرية  (٠.٠١الجدولية تحت مس̑توى دلاߦ ( Fقيمة - l١٠.٦٣٥) = ٢١٤،١) ودر 

  

  المبحث الرابع / Գس̑ت̱˗اˡات والتوصيات
  اولا : Գس̑ت̱˗اˡات

ات البناءة من ǫٔتضح إن العاملين العاملين في المد̽رية المبحوثة ˔زداد ǫٔهمية الصوت الوظيفي ߱يهم ԴزدԹد تم - ١ كنهم من إبداء اҡرٓاء واҡٔفكار والمقتر˨
رقي ˭لال عقد Գجۡ̊ات ا߱ورية والمقابلات الفردية وإشا̊ة ǫٔسلوب النقاش والتعبير الحر والحـوار المبـاشر مـع الإدارات وتوسـ̑يع العمـل الفـ

  والإدارة ا߳اتية وبما يخدم مصل˪ة العمل .
ات وǫٔراء قد تعرضهم الى المساءߦ والمشاكل مع الإدارة ، وهذا يعزو الى نظرة الإدارة المحدودة تجاه ߱ى العاملين بعض التخوف من تقديم  - ٢ مقتر˨

 ̊امليهاا Դعتبارهم اداة لتنف̀ذ قراراتها وس̑ياساتها ول̿س كمقدرات جوهرية ˓سهم في إنتاج وتقديم الخدمات المتميزة .
̥لمد̽رية المبحوثة اهۡࠐا بوضع صوت العاملين ضمن اسـتراتيجيتها مـن ح̀ـث اهۡࠐـا Դلافـكار اتضحت من النتائج انه كلما ابدت Գدارة العليا  - ٣

ات البناءة كلما انعكس ذߵ ̊لى التˆثٔير Գيجابي المباشر في التزاࠐم الوظيفي .  والمقتر˨
نميـة ࠐـاراتهم تطبيق بعد المشاركة في المد̽رية المبحوثة ، ممـا يـدل ̊ـلى ̊ـدم دعم Գدارة ال  هناك ضعف في - ٤ عليـا للافـراد العـاملين لاح˗ـوائهم و̝

 وقدراتهم وتحس̿نها ، مما ادى الى ̊دم اتفاق افراد عينه ا߱راسة .



  

̲̒  تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي   ̒̀̒ةدراس̒ة اس̒˗ـط̒لاع̒̀̒ة لعينة من العاملين في م̒ديـري̒ة شـؤون ال̒ˍـطاق̒ة الـوط

 ٢٠٢٣ كانون الثاني )٢٩العدد(                                                       ٦٩                                                   داريةԳق˗صادية وԳراسات ا߱مجߧ 
 

 

بحوثة وهذا ما من ˭لال الزԹرات الميدانية والت˪ليل العملي اتضح ان Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة من اكثر Գبعاد تطبيقا في المد̽رية الم  - ٥
 ̠ٔ̂  يده في نتائج الجانب العملي ، مما يدل ̊لى تفهم العاملين لطبيعة القوانين وԳنظمة والحرص ̊لى تطبيقها ضمن ˨ـدود الصـلاح̀ات ا߿ـوߦتم ت
  لهم .

  .  وجود ادراك واضح ҡٔهمية Գلتزام الوظيفي ߱ى عينه ا߱راسة في المد̽رية المبحوثة - ٦
رية التي يمكن ان تحسن من ادائهم وامكانياتهم . هناك رغبة ߱ى العاملين ̥لمشاركة  في ا߱ورات - ٧  التدريˌ̀ة والتطو̽

  Զنيا : التوصيات 
نية وصنع ضرورة ق̀ام Գدارة العليا وԳدارة Գشراف̀ة في المد̽رية المبحوثة وتوابعها توضيح اهمية صوت العاملين في تدعيم عمل البطاقة الوط  - ١

نجاز معاملاتهم وتحديـد نقـاط الضـعف الـتي تعـاني منهـا المد̽ريـة المبحوثـة وطـرق واسـاليب معالجتهـا القرارات التي تخدم المواطنين ˓سهيلا لا
ر اساليب انجاز معاملات الحصول ̊لى البطاقة الوطنية Դلشكل Գم˞ل .  وتطو̽

دم إس̑ناد واجˍات كثير  - ٢ ة لبعض العاملين دون ̎ـيرهم، لغـرض توزيع اҡٔعمال ˉشكل ̊ادل ̊لى جميع العاملين في المد̽رية المبحوثة وتوابعها ، و̊
 وهذا ما يحقق زԹدة التزام العاملين اثناء العمل Դلشكل Գم˞ل .إنجازها بدقة ووضوح وԴلسر̊ة والكفاءة المطلوبة 

اتهم لمـا لهـ - ٣ ا مـن مـردود ايجـابي إشراك العاملين في عملية صنع واتخاذ القرارات ذات العلاقة بعملهم وإبداء ǫٔرائهم وملاحظاتهم وԳس̑ۡع لمقتر˨
 ̊لى مس̑توى شعورهم Դلعداߦ التفا̊لية .

ة من السلو̠يات الخاصة ̥لعاملين ̊لى اعتبارهم بۡس مˍاشر مع المواطنين ح̀ث يجـب ǫٔن يـت˪لى Դلصـبر عنـد التعامـل،  - ٤ ضرورة توافر مجمو̊
كون سريع البديهية وا߳كاء ̥لرد ̊لى Գس̑تفسارات و߱يه القدرة الكˍيرة ̊لى ˨ـل  المشـߕت ويحـافظ ̊ـلى خصوصـية المعلومـات ويجيـد و̽

بار السن .  التعامل بقدر ̠بير من Գ˨ترام مع ذوي Գح˗ياˡات الخاصة و̠
ارج العراق من ˡǫٔل رفع كفاءة وفا̊ل  - ٥ ية ˓شجيع العاملين ̊لى اكمال دراس̑تهم العليا في مجال اخ˗صاصاتهم الوظيف̀ة، وتعز̽زها بدورات دا˭ل و˭

 تˆهٔيل ملاكات مدربة تجعلها اكثر قابلية ̊لى تجديد وتحديث ǫٔعمالها، بما ي˖̲اسب مع التطورات الحديثة.ادائهم، بما يحقق 
زويد ا߱واˁر ˊكافة Գح˗ياˡات من اݨزة ومعدات - ٦ ر البنى التحتية من اݨزة و́رامج وش̑بكات بˆسٔ̑تمرار لضمان صلاح̀تها واس̑تمرارها و̝  تطو̽

وادر م˗خصصة لتدريب العاملين ̊لى  اس̑ت˯دام هذه Գݨزة، وموا̠بة التطورات السريعة لتك̲ولوج̀ا المعلومات والاتصالات الـتي ̮شـهدها و̠
 هذه المدة .

٧ - Դ ضجـين وحماسـهمԷ لعاملين ومعاملتهم ߒٔفـرادԴ لتزام ثقافة واستراتيجية توظفها المد̽رية ، ح̀ث يتم ˔ركيزها ̊لى الوثوقԳ لق̀ـادة جعل مفهوم
نمية عقولهم بفكرة تحق̀ق الجـودة والنوعيـة، Գمـر ا߳ي مـن شـˆٔنه ان يعـزز ثقـتهم في انفسـهم وفي وظـائفهم فهـذا القدوة وال̱شطة والمبد ̊ة و̝

 يجعلهم ̼شعرون بˆنهٔم يمتلكون العمل .
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  ) اس˖ˍانة ا߱راسة١الملحق (
  

  اس˖ˍانة ا߱راسةم /                                       
  السلام ̊ليكم ورحمة الله و́ركاته ....

د̽كم Գس̑تˍ̔ان̓ة ال̒˗ــــي اع̔دت لق̀̕اس م˗غيرات ا߱راسة المــــوســـومة (تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام نض̔ع ب̓̀ـــن اي̔
ــــــة )  ــــــة شــــــؤون البطاقــــــة الوطني ــــــة مــــــن العــــــاملين في مد̽ري ــــــوظيفي / دراســــــة اســــــ̑تطلاعية لعين   ال

  

ل إسهامكم بمليء Գس̑ۡرة وفق الفقرات المثˌ˗ة فيها ، ح̀ث ان نجاح ا߱راسة مرهون وانطلاقا من ثق˗نا بتعاو̯كم معنا في إنجاز هذا الجهد العلمي من ˭لا
ه مـن فقـرات بدقة اس̑تˤابتكم ، ߳ا ̽رݪ اعۡد ا߱قة  والموضوعية في تˆشٔير Գس̑تˤابة المعبرة فعلا عن ق̲ا̊ا˔كم ، كما و̽رݪ اˡҡٔابـة ̊ـلى كل فقـر 

  ء كل منها .إزاالموجود  انة وفق مدرج Գس̑تˤابةԳس˖ˍ
  ملاحظات ̊امة :

  ت سـ̑تظهرԴـاˡٕس˖ˍانة ح̀ـث ان نتـائج الاԳ و التوق̀ع ̊لى اس̑ۡرةǫٔ سمԳ ة ̠߳رˡٔغراض البحث العلمي، فلا ˨اҡ كم إلا˔Դاˡٕبهيئـة لا ˓س̑ت˯دم ا
 مجمو̊ات إحصائية .

 ) ابة بوضع ̊لامةˡٕيك يمثل ا߳ي الحقل في) √˔كون الاǫٔالمطرو˨ة ̥لفقرة ر. 

 ابةˡٕس˖ˍانة كلها. تتم الاԳ ابة يؤدي الى إهمالˡٕن ˔رك سؤال بدون اҡٔ , س̑ئߧҡٔ̊لى جميع ا 

 . ت صحي˪ة او ˭اطئةԴاˡر والفائدة في الوصول إلى النتائج المطلوبة ،اذ ل̿س هناك ا˛ҡٔرا̽كم الموضوعي ا߱ق̀ق س̑يكون ࠀ عظيم ا 

 ٔس̑ئلتكم واس̑تفسارا˔كمǫ ابة ̊لى كافةˡٕلباحث للاԴ س̑تعانةԳ اء lابتك الرˡǫٔ الخاصة ، كما نطلب التˆنئ والعناية الفائقة في تحديد 
  
  

  ع خالص الشكر والتقدير لحسن تعاونكمم

  

  

  

  
  
  

  

  
 
 
 
 
 
 
 

   

  ةالاستاذ الدكتور

  سماح مؤيد محمود 

  باحثال

   حيدر ستار صبي



  

̲̒  تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي   ̒̀̒ةدراس̒ة اس̒˗ـط̒لاع̒̀̒ة لعينة من العاملين في م̒ديـري̒ة شـؤون ال̒ˍـطاق̒ة الـوط

 ٢٠٢٣ كانون الثاني )٢٩العدد(                                                       ٧٣                                                   داريةԳق˗صادية وԳراسات ا߱مجߧ 
 

 

 
 
 
 
 

  



  

̲̒  تˆثٔير صوت العاملين في Գلتزام الوظيفي   ̒̀̒ةدراس̒ة اس̒˗ـط̒لاع̒̀̒ة لعينة من العاملين في م̒ديـري̒ة شـؤون ال̒ˍـطاق̒ة الـوط

 ٢٠٢٣ كانون الثاني )٢٩العدد(                                                       ٧٤                                                   داريةԳق˗صادية وԳراسات ا߱مجߧ 
 

 

 المحور Գول : صوت العاملين
 
 

  
  ت

  
  الفقرات

  
  اتفق ˉشدة

  
  اتفق

  
  محايد

  
  لا اتفق

  
لا اتفق 
  ˉشدة

ة بدائ ي الشريك ل والمعالجات، فقد اصبح المورد الˌشر المشاركة : تعني التفاهمات والمشاورات مع المد̽ر المباشر ǫؤ الرئ̿س المباشر حول اجراء معين ̥لمشاركة في تحديد بديل او مجمو̊
ات واҡرٓاء اللازمة لصنع القرار وتحسن Գداء    )(١٧٩ :٢٠١٦ ,Գ Ganjaliستراتيجي ̥لمنظمة ҡٔنه ا߱اعم Գساسي لرصدها ˊكل المقتر˨

            اشعر Դلرضا عند مشاركتي في عملية صنع القرارات في ا߱اˁرة  ١

٢  
معارفهم تؤدي المشاركة في اظهار Գش˯اص المتميز̽ن وԳس̑تفادة من 

براتهم   و˭
          

٣  
اس̑تطيع ايصال صوتي بخصوص القضاԹ المتعلقة ˉسوء معامߧ Գدارة 

  ̥لموظفين
          

٤  
 Թبداء اصواتهم حول القضاҡٔ خر̽ن ̊لى اخ˗يار الوس̑يߧ المناس̑بةԳ اشجع

  المتعلقة بب̿˄ة العمل
          

ات التي اقدࠐا ̥لمد̽ر ˔كون موض  ٥             ع تقد̽راعتقد ان Գفكار والمقتر˨

٦  
ام˗߶ القدرة ̊لى ابداء الرǫئ بخصوص ̊دم العداߦ في توزيع عبء 

  العمل
          

٧  
احرص ̊لى ابداء رائي صوتي في القضاԹ المتعلقة Դلخلل الحاصل ҡٔԴمن 

  الوظيفي
          

د تفا̊ل ايجابي بين الموظف والمد̽ر حول م̲اقشة م˗طلبات العمل  ٨ lيو            

            رفة نقاط الضعف ومعالجتهاادعم العمل بمع  ٩

            ǫٔشعر بثقة ̊الية عند مشاركتي في اتخاذ القرارات  ١٠

            ت˖ˍع Գدارة س̑ياسة الباب المف˗وح مع الموظفين  ١١

١٢  
اشارك صوتي حول الجوانب التي تعالج الصعوԴت ̥لموظفين ҡٔداء 

  وظيفتهم
  

          

١٣  
تعلق بعدم وجود دعم معنوي يتعلق ام˗߶ القدرة ̊لى ابداء الرǫئ فۤ ي 

  بتقد̽ر Գنجاز
          

ات Գبداعية لزملاء العمل لتˌس̑يط Գجراءات  ١٤             انقل المقتر˨

ات العاملين وي˖شارك معهم المعوقات  ١٥             ̼س̑تجيب المد̽ر المباشر لمقتر˨

  
  ت

  
  الفقرات

  
  اتفق ˉشدة

  
  اتفق

  
  محايد

  
  لا اتفق

  
لا اتفق 
  ˉشدة

ة من الممارسات التي تحدث بين العاملين ˓سهم ˊتمكين العاملين من المشاركة الفا̊ߧ Գح˗وا   ء : مجمو̊
نمية قدراتهم ومعارفهم من ˭لال توفير المعلومات اللازمة لتحسين ادائهم ومكاف˄تهم    بˆتخٔاذ القرارات و̝

  )٢٠١٤:٣٢,Bbus من ˭لال العوائد (

ات̼سا̊د Գح˗واء في ˨ل المشاكل والمن  ١٦             از̊

 والآراءالسلوك الطوعي اللفظي الصادر من الفرد داخل المنظمة والذي ينطوي على ابداء الفرد للمعلومات والمقترحات 
 الأداء .الى المساعدة في حل المشاكل التي تحدث في المنظمات بهدف تحسين  اوالتي يسعى من خلاله
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  المحور الثاني : Գلتزام الوظيفي
  
  

            يؤدي Գح˗واء الى رفع الروح المعنوية ߱ى الموظفين  ١٧

            ̼سهم Գح˗واء في انجاز Գهداف بˆسرٔع وقت  ١٨

١٩  
ات بين  ̼سهم Գح˗واء  في توفير فرص م̲اقشة Գفكار والمقتر˨

  الموظفين وԳدارة
          

            اشعر Դلحيوية عند الق̀ام بوظيفتي  ٢٠

٢١   Էفخور وم˗حمس لعمليا            

            احرص ̊لى اتمام عملي Դلشكل Գم˞ل دائما  ٢٢

ات العمل لتحسين Գداء  ٢٣             هناك اس̑تˤابة واضحة من قˍل المد̽ر لمقتر˨

            اشعر بعدم الرضا لار̝كاب بعض Գخطاء في عملي  ٢٤

            لا ǫٔفكر بترك ا߱اˁرة  ٢٥

٢٦  ˁرتياتطوع بصوتي ̥߲فاع عن دا            

  
  ت

  
  الفقرات

  
  اتفق ˉشدة

  
  اتفق

  
  محايد

  
  لا اتفق

  
لا اتفق 
  ˉشدة

ر قدراته المهنية لغԳلتزام بˆدٔاء واجˍات العمل : ق̀ام الموظف Դٕنجاز عمࠁ ˊكفاءة وࠐنية مس̑ت˯دماً افضل قدراته وان ̼سعى Դس̑تمرار الى تحسين اداءه وت   رض تقديم الخدمات .طو̽

            احرص  ̊لى انجاز العمل كما مخطط  ࠀ  ٢٧

            ابحث عن ا߱ورات التي من الممكن ان تحسن ادائي ˉشكل افضل  ٢٨

            اقوم Դٕنجاز Գعمال Գضاف̀ة التي اكلف بها  ٢٩

            اقدم المسا̊دة لزملائي من اˡل انجاز ࠐام العمل  ٣٠

            ات العمل من صميم  اولوԹتي في المد̽ريةالمحافظة ̊لى اوق  ٣١

ات المس̑تمرة والتي تنصب في ˭دمة العمل وانجازه  ٣٢             اقدم المقتر˨

            ǫٔشعر Դلفخر لمدى انجاز العمل  ٣٣

            ǫبٔذل  قصارى ݨدي لتحق̀ق اهداف المد̽رية  ٣٤

  
  ت

  
  الفقرات

  
  اتفق ˉشدة

  
  اتفق

  
  محايد

  
  لا اتفق

  
لا اتفق 

  شدة̄ 

̀ة لهم ح̀ث وقت الموظف ˭لال سا̊ات ا߱وام م߶ Գلتزام بˆؤقات ا߱وام الرسمي : ق̀ام الموظف ˭لال وقت ا߱وام Դس̑تقˍال مراجعيه ممن لهم ̊لاقة بˆعٔمال وظيف˗ه وتقديم الخدمات اليوم 
  لعمࠁ ول̿س ࠀ شخصياً .

            ǫٔلتزم Դلوقت ا߿صص ̥لعمل  ٣٥

            في الحالات الضرورية والقصوى فقط ǫٔقدم طلبات ˡԳازة   ٣٦

            ǫٔبتعد عن المقابلات الشخصية ˭لال وقت العمل  ٣٧

            ǫٔلتزم Դلجدوߦ الزم̲ية لإنجاز العمل  ٣٨

            التˆخٔر عن ا߱وام الرسمي هو ضمن الحدود المعقوߦ  ٣٩

            ǫحٔرص ̊لى انجاز اكبر قدر ممكن من المعاملات  ٤٠

والاحسѧاس بالسѧعادة مѧع الرضѧا الشѧعور بالارتيѧاح , وواعمѧالهم  اندماج الموظفين (نفسياً, عقلياً, جسدياً) في وظائفهم
 بكفاءة وفاعلية . لإنجاز اعمالهم اقصى جهد ممكنالداخلي والرغبة والاستعداد لبذل 
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            صارى ݨدي من اˡل تقديم افضل الخدمات ̥لمواطنينǫبٔذل  ق  ٤١

  
  ت

  
  الفقرات

  
  اتفق ˉشدة

  
  اتفق

  
  محايد

  
  لا اتفق

  
لا اتفق 
  ˉشدة

  نظم المعمول بها وا̯تهاج قيم النزاهة في عمࠁ .ين السارية وال Գلتزام Դلقوانين وԳنظمة النافذة : التزام الموظف ب˖̲ف̀ذ المهام الموكلة اليه بما يتفق مع توجيهات المسؤولين وا̥لوائح والقوان

٤٢  
ǫعمٔل  ضمن ˨دود الصلاح̀ات المتا˨ة وفق القوانين والتعلۤت 

  النافذة
          

            ǫٔمارس  عملي ضمن المسؤوليات والواجˍات  المحددة مس̑بقاً   ٤٣

            ǫرٔاقب ادائي ذاتيا بما يتوافق مع م˗طلبات العمل  ٤٤

            وانين وԳنظمة الخاصة Դلعملǫٔفهم طبيعة الق  ٤٥

            ǫحٔرص ̊لى تنف̀ذ القوانين وԳنظمة مع الكل دون تمييز  ٤٦


