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The mediating role of job satisfaction in the relationship between organizational 
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 ملخص: 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور الثقافة التنظيمية وانعكاساتها على الموظفين ونشاط المؤسسة سواء بطريقة  
مباشرة، ولعل أهم المتغيرات التي يمكن أن تؤثر عليها هو الرضا الوظيفي والذي ينعكس بدوره مباشرة مباشرة أو غير 

( مفردة من الإطارات 80على الالتزام التنظيمي، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اختيار عينة قصدية )عمدية( مكونة من )
ثر دقة، وتم في هذه الدراسة الاعتماد على أداة الاستبيان، والإداريين لشركة إسمنت تبسة، وهذا قصد الوصول إلى نتائج اك

حيث تضمن المحور الأول بعض المتغيرات الديمغرافية، والثاني أبعاد الثقافة التنظيمية، والثالث عبارات حول متغير 
هج الوصفي التحليلي، الرضا الوظيفي، والرابع عبارات الالتزام التنظيمي، ولاختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على المن

وذلك من خلال الاعتماد على بعض الأساليب الإحصائية،  كاستخدام النمذجة بالمعادلات الهيكلية و اختبار المتغير 
( الذي بين تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع في وجود المتغير الوسيط، 1986الوسيط  بنموذج بارون كيني )

أفراد العينة المستجوبة يعتبرون أن هناك علاقة قوية بين المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( وقد خلصت الدراسة إلى أن 
 و المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( في وجود المتغير الوسيط )الرضاء الوظيفي(.

 لات الهيكلية.الكلمات المفتاحية: الثقافة التنظيمية، الرضاء الوظيفي، الالتزام التنظيمي، النمذجة بالمعاد
   JEL :M52، M12،M54،C02تصنيف 

Abstract:  
This study aims to identify the role of organizational culture, which has repercussions on 

the workers and the activity of the institution, whether directly or indirectly, and perhaps the 
most important variables that can affect it is job satisfaction, which in turn is directly reflected 
on organizational commitment, and to achieve the objectives of the study, an intentional 
sample was chosen. (Deliberate) consisting of (80) individual tires and administrators of the 
Tébessa Cement Company, and this is in order to reach more accurate results, and in this 
study we relied on the questionnaire tool, where the first axis included demographic 
variables, the second phrases of organizational culture, and the third phrases of job 
satisfaction, And the fourth is the terms of organizational commitment, and to test the 
hypotheses of the study, it was relied on the descriptive analytical approach, by relying on 
many statistical methods, such as the use of modeling with structural equations and testing 
the mediator variable with Baron Kenny’s model (1986), which showed the effect of the 
independent variable on the dependent variable in the presence of the variable The median, 
the study concluded that the respondents consider that there is a strong relationship between 
the independent variable (organizational culture) and the dependent variable (the 
organizational commitment).In the presence of the mediating variable (job satisfaction). 
Keywords: organizational culture, job satisfaction, organizational commitment ,Structural 
Equation Modeling. 
Jel Classification Codes  :  M52 ، M12،M54،C02 
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 مقدمة     
التحولات والتغيرات الجديدة التي أثرت على تنظيم وهيكل المؤسسات الاقتصادية، وجب  ظلالفي 

عليها محاولة التأقلم والتكيف معها، حتى يسمح لها بالنجاح والاستمرار والبقاء في السوق، وهذا من خلال 
ت المؤسسات بأهمية الثقافة التنظيمية الاهتمام بالعنصر البشري الذي يقضي أغلب أوقاته فيها، ولهذا أحس

الحديثة وضرورة الالتزام بمبادئها لتحسين الإنتاج وتحقيق الرضا الوظيفي، وهذا ما ينعكس على التزامهم 
المستمر وتقيدهم بكل أهداف المؤسسة خاصة في ظل التغيرات المتسارعة في البيئة الخارجية من جهة وحدة 

 يتم إلا بتوفير ثقافة إدارية تنظيمية مناسبة ومحفزة على العمل وملبية المنافسة من جهة أخرى، وهذا لا
  .لاحتياجات جميع الموظفين وتطلعاتهم سواء من الجوانب القانونية والمادية وحتى المعنوية

 الإطار المنهجي للدراسة   -1
 الدراسة مشكلة -1-1

مشكلة الدراسة من خلال إلقاء الضوء على أبعاد الثقافة التنظيمية في إحدى المؤسسات  أُستقرئت
معرفة مدى التزام الموظفين بالمؤسسة عينة ل(، ولهذا أجرينا هذه الدراسة شركة إسمنت تبسةالاقتصادية )

لتزام التنظيمي مع وجود الدراسة بأبعاد الثقافة التنظيمية والدور الذي يمكن أن تساهم به في تفعيل أبعاد الا
  :في التساؤلات تهاقناعة ورضا من قبل المستجوبين على القرارات المتخذة من قبل المؤسسة، وتتجلى إشكالي

هل يوجد أثر معنوي لأبعاد الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في وجود الرضا الوظيفي كمتغير  ➢
 وسيط في شركة إسمنت تبسة؟ 

 معنوي لأبعاد الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في شركة إسمنت تبسة؟هل يوجد أثر  ➢
 هل يوجد أثر معنوي لأبعاد الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي في شركة إسمنت تبسة؟ ➢
 هل يوجد أثر معنوي للرضا الوظيفي على الالتزام التنظيمي في شركة إسمنت تبسة؟  ➢
وصممت مجموعة من الفرضيات نرى أنها تشكل أكثر الإجابات احتمالا على صيغت فرضيات الدراسة:   -2-1

 الإشكالية المعتمدة في هذه الدراسة كالتالي:
يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأبعاد الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي في مؤسسة إسمنت   ➢

p)تبسة عند مستوى الدلالة ≤ 𝟎, 𝟎𝟓) . 
إحصائية لأبعاد الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في مؤسسة إسمنت  يوجد أثر معنوي ذو دلالة ➢

p)تبسة عند مستوى الدلالة ≤ 𝟎, 𝟎𝟓)،  
يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لأبعاد الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في وجود الرضا  ➢

p)الوظيفي كمتغير وسيط في مؤسسة إسمنت تبسة عند مستوى الدلالة  ≤ 𝟎,   ؟(𝟎𝟓
يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية للرضا الوظيفي على الالتزام التنظيمي في وجود أبعاد الثقافة  ➢

p)التنظيمية كمتغير مستقل في مؤسسة إسمنت تبسة عند مستوى الدلالة  ≤ 𝟎, 𝟎𝟓).  
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ومؤسسة إسمنت  تحاول هذه الدراسة تقديم مساهمة بسيطة للمؤسسات الاقتصادية بشكل عام :الدراسةأهمية  -3-1
تبسة بشكل خاص، من خلال إلقائها الضوء على العلاقة السببية المباشرة وغير المباشرة التي تجمع بين ثلاثة 
متغيرات أساسية مترابطة مع بعضها البعض نظريا، واختبار هذه العلاقات في الجانب التطبيقي، لمعرفة مدى 

 ط بين أبعاد الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي.مساهمة المتغير الوسيط )الرضا الوظيفي( في الرب
تهدف هذه الدراسة إلى إثراء الحقل المعرفي خاصة للمسئولين على المؤسسات الدراسة:  أهداف -4-1

الاقتصادية المشابهة لنشاط مؤسسة إسمنت تبسة من خلال معرفة تأثير الثقافة التنظيمية بمختلف أبعادها على 
إدخال في العلاقة الرضا الوظيفي كمتغير وسيط، لكي نحدد طبيعة العلاقة بين المتغير الالتزام التنظيمي عند 

المستقل )الثقافة التنظيمية( والمتغير التابع )الالتزام التنظيمي( التي تعتبر جيدة وقوية من الجانب النظري، ولكن 
كمتغير وسيط في العلاقة، وبهذا إذا  لا نعرف نوع الالتزام هنا إيرادي أو قهري، لهذا أدخلنا )الرضا الوظيفي(

كانت العلاقة قوية في وجود المتغير الوسيط بين المتغيرين التابع والمستقل فأننا حققنا الالتزام الإرادي الذي 
 يقود المؤسسات إلى الولاء الوظيفي وتحقيق الأهداف الموضوعة لكل مؤسسة.

( 330يمثل مجتمع الدراسة موظفي وعمال شركة إسمنت تبسة البالغ عددهم ) مجتمع وعينة الدراسة: -5-1
 % من المجتمع، 28.78( إطار وإداري وتمثل نسبة 95تم اختيار عينة قصدية )عمدية( مكونة من )مفردة، 

الي تم منهم امتنعوا على الإجابة، وبالت 02استبيانات و 08 وعند توزيع الاستبيان على أفراد العينة لم نسترجع
استمارات نظرا لعدم تحقق الشروط المطلوبة  05استمارة فقط، وبعد تفحص الاستبيانات تم استبعاد  85استرجاع 

  مفردة.  80فيها، وبذلك يكون حجم العينة القابلة للدراسة 
قمنا بعرض الاستبيان على أربعة أساتذة محكمين من ذوي  الاتساق الظاهري لأداة الدراسة: -6-1

بداء رأيهم في مدى وضوح فقرات الاستبيان ومدى مناسبتها لأهداف الدراسة، ومدى سلامة ودقة الاختصاص لإ
الصياغة اللغوية والعلمية لعبارات الاستبيان، وقد تم اعتماد الفقرات التي أجمع عليها غالبية المحكمين في ضوء 

 ينة الدراسة.مقترحاتهم، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية ليتم تطبيقه على ع
تم التحقق من ثبات استبيان الدراسة، من خلال حساب معامل الثبات ألفا كرو ثبات أداة الدراسة:  -7-1
والذي يشير إلى الصدق التكويني أو ما يسمى بالتجانس الداخلي لكل فقرة من   (alpha cronbakh’s)نباخ

 ،0,6واحد الصحيح، وقد يكون مقبولًا ابتداء من ويأخذ هذا المعامل قيمة تتراوح بين الصفر وال فقرات الاستبيان،
 كانت النتائج حسب الجدول التالي: 25SPSSوعند استخرجنا لهذا المعامل من مخرجات برنامج 
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 يمثل نتائج اختبار معامل الثبات )معامل ألفا كرو نباخ( بعد التحليل العاملي التوكيدي (:1الجدول رقم )

عدد الفقرات  العنوان المحور
 قبل التعديل

عدد الفقرات 
 بعد التعديل

معامل ألفا 
 كرو نباخ

 0.751 19 20 الثقافة التنظيمية المحور الأول
 0.836 10 10 الرضا الوظيفي المحور الثاني
 0.712 12 12 الالتزام التنظيمي الحور الثالث

 0.768 41 42 جميع فقــرات الاستبيان المجمـوع
 25SPSSمن إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

( أن معاملات الثبات لمتغيرات الدراســـة مقبولةي حيث حصـــل المحور 1يتضـــح من خلال الجدول رقم )
( والمحور %83.6( وهي نسبة مقبولة، أما المحور الثاني فبلغت نسبته )75.1%الأول على نسبة مقدارها )

، وقد بلغ معامل الثبات لجميع %60( وهي كذلك نســب مقبولة لأنها أكبر من %71.2الثالث بلغت نســبته )
، وهذا ما يعني بأنها قيمة جيدة لثبات الاســــــــتبيان، ونســــــــبة مقبولة (76.8%)فقرات الاســــــــتبيان بشــــــــكل عام 

 والقيام بالدراسة واختبار فرضياتها. لأغراض التحليل
 الإطار النظري للدراسة:  -2
 أحدث تعتبر من (:Structural Equation Modeling)النمذجة بالمعادلات البنائية  مفهوم  -1-2

صحتها وتفسيرها  الظواهر والأساليب الإحصائية لنمذجة العلاقات بين المتغيرات واختبار في البحث منهجيات
تفسيرا شاملا دون تجزئة، ويرتكز على المتغيرات الكامنة )غير المشاهدة( والمتغيرات المقاسة )المشاهدة( ، 
ويعتمد على التباين في البيانات كمصدر أساسي لتأكيد العلاقات المفترضة واقتراح علاقات أخرى لتحسين 

والتحليل العاملي  (PA)ظام متعدد المراحل يقيس تحليل المسار القدرة التفسيرية للنموذج، ويعتبر هذا الأسلوب ن
        (Rick & Hoyle, 2012, p. 3)( AMOS)وتحليل الانحدار المتعدد لنموذج أموس المتكامل  (CFA)التوكيدي 

تعتبر هذه المرحلة من أهم المراحل في قياس جودة المطابقة للنموذج البنائي )الهيكلي(:  -1-1-2
النمذجة بالمعادلات البنائية، حيث يتم بها اختبار مدى تطابق البيانات مع النموذج المفترض )جودة 

 (، وتتمثل في:AMOS)النموذج( من خلال حساب بعض المؤشرات التي يخرجها لنا برنامج 
التساؤل إلى أي حد يقوى  : هو يعكس(RMSEA) الجذر التربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب -2-1-2

 . [ 0.05، 0.08]النموذج المفترض على تحقيق مطابقة مع مصفوفة التباين والتغاير للمجتمع؟ وقيمته بين 
يقوم مبدأه على مقارنة مربع كاي لنموذج الدراسة بقيمة مربع : (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  -3-1-2

  .(34، صفحة 2022)توايتية و نايلي،  (.CFI ≥ 0.9كاي للنموذج المستقل، وتكون قيمته جيدة عندما يكون )
 حالة في حســــن المطابقة عن معلومات المؤشــــر هذا يعطي :(NFI)مؤشـــر المطابقة المرياري  -4-1-2

تعقيدا، وتكون قيمته جيدة عندما يكون أكبر من  أكثر نموذج إلى وعوامله مكوناته في النموذج تطور
 (139، صفحة 2012)أمحمد، (. 0.9)
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نقارن بيه النموذج المفترض بالنموذج المستقل، وتكون قيمته جيدة  (:TLI)مؤشر توكر لويس  -5-1-2
 (. 0.9عندما يكون أكبر من )

يستخدم في قياس جودة المطابقة بين مصفوفة التباين  (:Chi square( )(X2)/ df)مربع كاي  -6-1-2
 5والتغاير لمصفوفة العينة مع مصفوفة التباين والتغاير للمصفوفة المفترضة وقيمته يجب أن لا تتعدى 

 (.p≥0.05( يجب أن تكون غير دالة أي )pوكلما قلت قيمته كانت أفضل، والقيمة الاحتمالية )
على نسبة التباين والتغاير الذي يستطيع النموذج المفترض يدل  (:GFI)مؤشر جودة المطابقة  -7-1-2

تفسيره )من العينة المدروسة( وهو يشبه في فلسفته معامل التحديد في معادلات الانحدار المتعدد، وتكون 
 (. 0.9قيمته جيدة عندما يكون أكبر من )

فيه حسابه الأخذ  هو نفسه مؤشر جودة المطابقة لكن يتم (:AGFI)مؤشر جودة المطابقة المعدل  -8-1-2
(. 0.8بعين الاعتبار عدد المعلمات الحرة بالنموذج النظري، وتكون قيمته جيدة عندما يكون أكبر من )

(Chen, Chang, Kung, & Weng, 2015, pp. 363-364)     
يمكن من خلال المعاينة الفاحصة لقيم المؤشرات في النموذج الأولي تعديل النموذج المفترض:  -2-2

خاصة إذا كانت المؤشرات غير مطابقة أن نقوم بتعديل النموذج من خلال مؤشرات التعديل التي يتيحها لنا 
بحيث تساهم بشكل كبير في الكشف عن مواطن الخلل في النموذج المفترض، وبتطبيق  (،AMOS)برنامج 

( وتشبعاتها 0.4)ل التي يعطيها لنا البرنامج مثل حذف بعض الفقرات التي تكون أخطائها اقل من بعض البدائ

لأن المعامل الكامن الذي تتشبع عليه لم يقدر على تفسير جزء كبير من (، 0.7في نفس الوقت اقل من )
 (Hair & Anderson, 2010, p. 17) .التباين الحاصل في الفقرة

هي مجموعة من القيم والمعتقدات والمفاهيم وطرق التفكير بين افراد المنظمة الثقافة التنظيمية:  تعريف -3-2
والتي تعتبر غير مرئية وغير مكتوبة لكنها محسوسة ويشارك كل فرد في المؤسسة في تكوينها ويتم تعليمها 

 يمكن تعريف الثقافة التنظيمية بأنهاومما سبق ، (Schein, 2010, p. 186)للأفراد الجدد بالمنظمة. 
منظومة من الافكار والمعتقدات والعادات والتقاليد والقيم واساليب التفكير والعمل وانماط السلوك والتوقعات "

سلوكهم في المؤسسة، وتشكل شخصياتهم وتتحكم في  والمعايير التي يلتقي حولها اعضاء التنظيم، وتؤثر في
 ."خبراتهم، وتؤثر في انتاجية المؤسسة وقرارتها

اتجهت الدراسات الحديثة إلى تحليل الثقافة التنظيمية بجميع أبعادها القوانين أبعاد الثقافة التنظيمية:  -4-2
لمــا لهــا من تــأثيرات عليهــا، ســــــــــــــواء  التنظيميــة، القيم التنظيميــة، المعتقــدات التنظيميــة والتوقعــات التنظيميــة

بالإيجاب أو بالسـلب على نشـاط المؤسـسـة، حيث يمكن أن تكون مصـدر رضـا للعاملين، وبالتالي تلعب دور 
 المحفز لأنشطتهم وتنقسم إلى:

 حول مجلس الإدارة والعاملين في المؤسسة بين مشتركة اتفاقات عن عبارة القيم :التنظيمية القيم -1-4-2
 التنظيمية والقيم مهم(، غير أو مهم جيد، غير أو جيد مرغوب، غير أو المؤسسة )مرغوب يتعلق بقرارات ما

 الظروف ضمن العاملين سلوك توجيه القيم على هذه تعمل بحيث العمل، بيئة أو مكان في القيم تمثل
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والعمل  بالأداء والاهتمام الوقت، بإدارة والاهتمام العاملين، بين القيم المساواة  هذه ومن المختلفة، التنظيمية
 (132، صفحة 2008)العميان،  .بروح الفريق الواحد

 في والحياة الاجتماعية العمل طبيعة حول مشتركة أفكار عن عبارة وهي التنظيمية: المعتقدات -2-4-2
 والمساهمة القرارات، صنع عملية في المشاركة أهمية هذه المعتقدات ومن التنظيمية، المهام إنجاز العمل و بيئة
 (43، صفحة 2019)عبد القادر ،  .التنظيمية الأهداف تحقيق في ذلك وأثر العمل الجماعي، في
عمله  فترة خلال الفرد يتوقعهـا أو يحـددهـا التوقعـات من مجموعـة هي :التنظيمية التوقعات -3-4-2

 من والزملاء الرؤســــاء، من والمرؤوســــين من المرؤوســــين، الرؤســــاء توقعات ذلك على ومثال بالمؤســــســــة،
 يســـــــــاعد تنظيمي ومناخ تنظيمية بيئة وتوفير المتبادل، والاحترام التقدير ، والمتمثلة في الآخرين الزملاء

 (399، صفحة 1995و الجزراوي،  المدهون ) لهؤلاء الافراد. ويدعم الاحتياجات
هي الاحكام والقوانين والمراســــيم التي تتخذها الإدارة من اجل ضــــبط علاقات القوانين التنظيمية:  -4-4-2

 (13، صفحة 2019)عبد القادر ،  العمل بين الموظفين أنفسهم وبين الموظفين والمشرفين في العمل.
يعتبر من المواضيع المهمة في علم الإدارة لما له من علاقة بإنجاز العمل  التنظيمي: تزامالال مفهوم -5-2

، حيث يعرف بأنه" ارتباط  (102، صــــــــفحة 2016)التميمي و ســــــــعيد، ورغبة الفرد في البقاء بالمؤســــــــســــــــة 
الموظف بالمؤسسة التي يعمل بها وتطابق أهدافه مع أهدافها والذي ينعكس على سلوكياته لبذل قصار جهده 

 .(88، صفحة 2019)بوقندورة و ابريعم، " لتحقيق أهدافها والحفاظ على بقائها واستمراريتها وتحقيق رسالتها
" التوجه العاطفي نحو المؤسسة وإدراك التكاليف المرتبطة بترك العمل في Meyer & Allenيعرفه "كما 

 ,Hanaysha)، وعرف أيضا بأنه الرغبة في الحفاظ على عضوية المؤسسة. (Jaros, 2007, p. 9)المؤسسة 
2016, p. 190) وينطوي الالتزام التنظيمي على مجموعة من السلوكيات تتضمن استعداد قوي للأفراد للبقاء ،

 .(Eliyana & Muzakki, 2019, p. 145) في المؤسسة وقبول قيمها وأهدافها مما يعكس ولائهم لمؤسساتهم.
خل المؤسسة والذي يعكس انصهار أهدافه بأهداف المؤسسة، والشعور بأنه سلوك الفرد دا إجرائياويعرف 

 برغبة البقاء كعضو مهم فيها مهما كانت الظروف.
( أبعاد الالتزام التنظيمي Meyer & Allen( )1991حصر الباحثان ) أبعاد الالتزام التنظيمي: -1-5-2

 في ثلاثة أبعاد هي:
يعبر عن الارتباط العاطفي بين أهداف الفرد  :(Affective Commitment)الالتزام العاطفي  -1-1-5-2

وأهداف وقيم المؤسسة، والانغماس في أنشطة وأعمال المؤسسة، فالموظفون ذووا الالتزام العاطفي القوي 
يستمرون بالعمل في المؤسسة لأنهم يريدون بالفعل تكريس جهودهم لصالح العمل فيها، وهذا النوع من الالتزام 

حداث والسياسات التي تخلق بها المؤسسة روابط إيجابية بينها وبين العاملين لديها.  يكون غالبا نتيجة للأ
 (163، صفحة 2018)لايقة، 

يعكس الالتزام المستمر الاعتراف : (Continuance commitment)الالتزام المستمر  -2-1-5-2
ك عدة رهانات تربطه بالمؤسسة منها مسار العمل الذي يتطور بالتكاليف المرتبطة بترك المؤسسة، فالعامل يمل
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مع تقدم الوقت وعليه فمغادرة المؤسسة يفرض عليه بذل جهد من أجل الحصول على مهارات جديدة، كما أن 
 .(Meyer & Allen, 1991, pp. 71-72)الالتزام المستمر يتأثر بعمر وخبرة العامل. 

يعبر الالتزام المعياري عن سلوك يتجاوز : (Normative Commitment)الالتزام المرياري  -3-1-5-2
إذ يعكس شعور العاملين بالالتزام  (Markovits, 2011, p. 74)المتطلبات الأساسية للوظيفية إلى حد كبير 

لفرد مع المؤسسة، وهذا نتيجة التأثر بالقيم الاجتماعية والدينية والثقافية الأخلاقي ودرجة توافق اعتقادات وقيم ا
 .(163، صفحة 2018)لايقة، 

لم يتوصـــــــــــل الباحثون إلى تحديد تعريف نهائي للرضـــــــــــا الوظيفي، إلا أن  الوظيفي: الرضـــــــامفهوم  -6-2
(Hoppck عرفه بأنه مزيج من العوامل النفسية والفسيولوجية والبيئية التي تجعل الشخص يقول بصدق أنه )

، حيث يتضــــــــمن مفهوم الرضــــــــا الوظيفي حالة الارتياح والقبول  (Aziri, 2011, p. 77)راض عن وظيفته 
جر ونظام الترقية والإشـــــــــــراف بالإضـــــــــــافة إلى العلاقة بين عن إشـــــــــــباع الرغبات التي توفرها بيئة العمل )الأ

، بـالإضـــــــــــــــافـة للردود الإيجــابيــة النــاتجــة عن تحقيق غـايـات وأهـداف  (Wassif, 2016, p. 103)الزملاء( 
 (Cheng & Abdul-Kadir, 2018, p. 785) الأفراد.

 الإطار التطبيقي للدراسة: -3
تمّ في هذا العنصر التطرق للخصائص والسمات الوظيفية التي يمتاز  تحليل خصائص عينة الدراسة: -1-3

 بها أفراد عينة الدراسة في الجدل التالي:
 (: توزيع أفراد العينة حسب بعض المتغيرات الشخصية2الجدول رقم )

النسبة  التكرار الفئة المتغير
النسبة  التكرار الفئة المتغير المئوية

 المئوية

 الجنس

 %88.75 71 ذكر
المؤهل 
 العلمي

 % 27.5 22 ثانوي 
 % 40 32 جامعي %11.25 9 أنثى

 % 32.5 26 معاهد التكوين %100 80 المجموع
 %100 80 المجموع

 العمر

 %15 12 سنة 30أقل من 

 الخبرة

 % 8.75 7 سنوات 5أقل من 
 10إلى  5من  %22.5 18 سنة 40إلى  30من 

 % 18.75 15 سنوات
 % 30 24 سنة 15إلى  10من  %23.75 19 سنة 50إلى  40من 

 % 40 32 سنة  فأكثر 15من  %38.75 31 سنة فأكثر 50من 
 %100 80 المجموع %100 80 المجموع

 (25SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( يتضــــــــح لنا توزيع النســــــــب حســــــــب الجنس لأفراد العينة تمثل نســــــــبة 2من خلال الجدول رقم )الجنس:  ✓

إناث، أي ســــــــيطرة الفئة الذكورية على الفئة الأنثوية في التوظيف % 11.25ذكور، وما نســــــــبة  % 88.75
 داخل شركة اسمنت تبسة، وهذا راجع لطبيعة النشاط الممارس والمتمثل في صناعة الاسمنت.
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( يتضـــــح لنا أن توزيع النســـــب حســـــب العمر لأفراد العينة كانت متنوعة 2من خلال الجدول رقم )العمر:  ✓
 .مما يعكس وجود خبرات متنوعة، وهذا ما يخدم أهداف الدراسة

( أن فئــة الجــامعيين ومعــاهــد التكوين مجتمعــة تمثلان 2يتبين من خلال الجــدول رقم ) المؤهــل العلمي: ✓
 المستهدفة، وهذا ما يفسر أن أغلب إجابات أفراد العينة تتسم بالموضوعية.أكثر نسبة في العينة 

فأكثر سنةي  15( يتضح لنا أعلى نسبة سجلت كانت لدى الفئة 2من خلال الجدول رقم ) سنوات الخبرة: ✓
، هايتمتعون بخبرة طويلة تتوافق مع أعمارهم وطبيعة المناصب العملية التي يشغلونأن أفراد عينة الدراسة  أي

 مما يجعلهم قادرين على تكوين أراء أكثر دقة في اتجاه موضوع الدراسة.
حتى الدراســــــــــة:  لمتغيرات( Confirmatory Factor Analysis)التوكيدي  العامليالتحليل  -2-3

تكون الدراســــــة أكثر تأصــــــيلا تم اســــــتعمال أســــــلوب التحليل العاملي التوكيدي بهدف تصــــــفية عبارات نموذج 
درجة مطابقة للبيانات، والتأكد على قدرة المقاييس المســــــــــــــتخدمة على تفســــــــــــــير وقياس  القياس والتحقق من

 (.23AMOS) المتغيرات الكامنة التابعة لها، ولهذا الغرض فقد استعمل في ذلك البرنامج الاحصائي
للمحور الأول )الثقـــافـــة التنظيميـــة( للنموذج المفترض: ( AFC)التحليـــل العـــاملي التوكيـــدي  -1-2-3

 التالي نتائج هذا التحليل. ويعرض الشكل
 ( للمحور الأول )الثقافة التنظيمية( للنموذج المفترضAFC: التحليل العاملي التوكيدي ) 01الشكل رقم 

 
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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 للنموذج المفترضللمحور الأول )الثقافة التنظيمية( : نتائج مؤشرات المطابقة 03الجدول رقم 
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
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 النتائج 1003 236 1003 4.25 0.920 0.836 0.145 0.751 0.881 0.925
CFI ≥0.9 NFI 

≥0.9 
TLI 

≥0.9 
RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ DF 
≤5 

p-value 
≥0.05 

دال غير / شرط  
 القبول

كلما قل  / سيئة جيد جيدة جيدة سيئة سيئة سيئة جيدة
 أحسن

المطابق
 ة

 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( لم تحقق حدود المطابقة 03( والجدول رقم )01نلاحظ أن مؤشـــرات مطابقة النموذج في الشـــكل رقم )

( باحتمالية 0.05( وهي دالة إحصــــائيا عند مســــتوى الدلالة )1003كاي تســــاوي )الجيدة رغم أن قيمة مربع 
(0.001=p( ودرجة الحرية )DF( تســــــــــــــاوي )و 236 )( وهي قيمة أقل من 4.25مربع كاي المعياري بلغ )
(، وهذا ما يســـــــــمح لنا بالاحتفاظ بالنموذج المفترض، غير أن بعض مؤشـــــــــرات المطابقة تدل على ســـــــــوء 5)

(، حيث نجد أقل مؤشرات المطابقة فعالية وأداء هي مؤشر رمسي 03مطابقة للنموذج الموضح في الجدول )
(RMSEA) ( وم0.08( وهي قيمة أكبر من )0.145حيث بلغت قيمته ) ؤشــــــــــــــر توكر لويس(TLI)  حيث

( وهي قيم اقل 0.881حيث بلغت قيمته ) (NFI)( وكذلك مؤشـــــــــــر المطابقة المعياري 0.751بلغت قيمته )
( لا تحقق شرط حسن مطابقة النموذج، أما مؤشرات المطابقة التي أعطت أحسن القيم هي مؤشر 0.9من )

( ومؤشــر جودة المطابقة 0.8هي اكبر من )( و 0.836حيث بلغت قيمته  ) (AGFI)جودة المطابقة المعدل 
(GFI) ( ( وكذلك مؤشــــــــــــــر المطابقة المقارن )0.920حيث بلغت قيمتهCFI( حيث بلغت قيمته )0.995 )

(، ومن خلال الأدلة السابقة يمكن القول بأن النموذج لا يتمتع بحسن المطابقة، مما 0.9وهي قيم أكبر من )
رات التعديل التي يقترحها البرنامج لتحقيق مطابقة جيدة للنموذج، يتطلب تعديل النموذج بالاســــــــــتعانة بمؤشــــــــــ

وذلك بالبحث في البداية عن أعلى المؤشــــرات التي يقترحها البرنامج لتعديل مســــار العلاقات مراعين في ذلك 
المنطق النظري للدراســـــة، حيث يمكن للبرنامج اقتراح أحد المؤشـــــرات التي تحقق مطابقة جيدة للنموذج ولكن 

  يكون لها مدلول نظري .لا
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يعرض للمحور الأول )الثقافة التنظيمية( للنموذج المعدل:  (AFC) التحليل العاملي التوكيدي -2-2-3
 الشكل التالي نتائج هذا التحليل.

 للمحور الأول )الثقافة التنظيمية( للنموذج المعدل (AFC): التحليل العاملي التوكيدي 02الشكل رقم 

 
 (23AMOSالباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: من إعداد 

للمحور الأول )الثقافة التنظيمية( للنموذج المعدل: نتائج مؤشرات المطابقة  04الجدول رقم   
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
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 النتائج 898 214 0.000 4.19 0.920 0.836 0.055 0.981 0.971 0.925
 المطابقة أحسن / سيئة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة
CFI 

≥0.9 
NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
 غير دال / 0.05≤

شرط 
 القبول

 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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لتعديل النموذج المفترض هناك خيارين الأول وهو حذف العبارات التي تكون درجة تشــــــــــــــبعها منخفض       
وهو ما يفســـــــــــــر أن العامل الكامن لم يقوى على تفســـــــــــــير درجة  0.7)أي تلك التي معامل ارتباطها أقل من 

ربط بين أخطاء المؤشــرات عالية من التباين الحاصــل في تلك الفقرات التي تشــبعت حوله والثاني من خلال ال
، وهذه الطريقة تســــــــــتخدم لتحريره 15خاصــــــــــة إذا كانت أكبر من  (MI)في النموذج المفترض العالية القيمة 

بارامتر حر عن طريق وضــــــــــــــع ارتباط بين الأخطاء حتى يتســــــــــــــنى للبرنامج تقدير التغاير ثم نقوم بتحليل 
مؤشــــــــــرات التعديل التي يقترحها البرنامج ونكرر هذه العملية حتى يظهر لنا البرنامج أفضــــــــــل مطابقة ممكنة 

وهي قيمة  0.52( من بعد القيم التنظيمية وبتشبع يقدر بــــــــــــــ  1Iارامترات، وبحذف العبارة )وبأقل عدد من الب
ـــــــــــــــــ  0.7اقل من  ،  وأعدنا القياس فأعطت نتائج ضـــعيفة غير 0.4وهي قيمة اقل من  0.32وبخطأ يقدر بـ

جدنا بعض التي يقترحها البرنامج فو  (MI)مطابقة لكل المؤشـــــرات، فتوجهنا إلى جدول قيم مؤشـــــرات التعديل 
، 19.155( بقيم 3e,2e( و )12e,11eمثـل الأخطـاء ) 15التكرار بين أخطـاء القيـاس المتـداخلـة الأكبر من 

، على الترتيب، فقمنا بربط هذه الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وتشــــــــــــــغيل نتائج القياس من 22.232
( والجدول 02للنموذج في الشــــــكل رقم )جديد، وتم تقدير نتائج مطابقة النموذج التي تعكس صــــــلاحية البناء 

لقــد أحــدث التعــديــل اختلاف بين النموذجين الأول والثــاني من حيــث عــدد البــارامترات الحرة والتي .(04رقم )
بارامتر حسب مؤشرات التعديل التي اقترحها البرنامج وهذا أحدث  1بعد زيادة  45بدل  44أصبحت تساوي 

مما أضعف اقتصاد هذا النموذج للبارامترات  1003بدل  214تساوي تغييرا في درجة الحرية التي أصبحت 
(. وبمقارنة قيم مؤشـــــــــــرات جودة 04ومن خلال هذا التعديل تغيرت مؤشـــــــــــرات المطابقة كما يظهره الجدول )

المطابقة المحســـوبة للنموذج المعدل بالقيم الســـابقة في النموذج المفترض، وجدنا أن أغلب مؤشـــرات المطابقة 
رات المطابقة الابتدائية مثل تحســــــــن قيمة مربع كاي التي كانت في النموذج الأول قبل التعديل ســــــــواء مؤشــــــــ

( 0.05وهي دالة إحصـــــائيا عند مســـــتوى الدلالة مســـــتوى الدلالة ) 898ثم تحســـــنت وانخفضـــــت إلى  1003
وقيمة مربع كاي المعياري انخفض إلى  214انخفضت إلى  (DF)( ، ودرجة الحرية p= 0.000باحتمالية )

، ومؤشــــــــــــــرات المطابقة المطلقة التي دلت على مطابقة جيدة حيث نجد قيمة  5وهي قيمة أقل من  4.19
( ومؤشــــــــر جودة 0.8( وهي اكبر من )0.836ارتفعت قيمته إلى ) (AGFI)مؤشــــــــر جودة المطابقة المعدل 

( 0.055انخفضــــت قيمته إلى ) (RMSEA)( ومؤشــــر رمســــي 0.920) ارتفعت قيمته إلى (GFI)المطابقة 
حيث ارتفعت  (TLI)(، وكذلك مؤشرات المطابقة المتزايدة منها مؤشر توكر لويس 0.08وهي قيمة اقل من )

( ومؤشــــــــــــــر المطابقة 0.971ارتفعت قيمته إلى ) (NFI) ( ومؤشــــــــــــــر المطابقة المعياري 0.981قيمته إلى )
( تحقق شــــرط حســــن مطابقة النموذج، 0.9( وهي قيم اكبر من )0.925يمته إلى )ارتفعت ق (CFI)المقارن 

 ومن خلال هذه التعديلات نستطيع القول أن النموذج يتمتع بحسن المطابقة.
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 حسب النتائج التالية:)الرضا الوظيفي( للنموذج المفترض: لـ التحليل العاملي التوكيدي  -3-2-3

 للمحور الثاني )الرضا الوظيفي( للنموذج المفترض (AFC)التحليل العاملي التوكيدي  :03الشكل رقم 

 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج ) 
 للمحور الثاني )الرضا الوظيفي( للنموذج المفترض: نتائج مؤشرات المطابقة  05الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
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 النتائج 170.256 35 0.000 4.86 0.925 0.732 0.115 0.95 0.865 0.780

CFI 
≥0.9 

NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
شرط  غير دال / 0.05≤

 القبول

غير  جيدة جيدة سيئة سيئة جيدة سيئة سيئة
 جيدة

كلما قل  /
 أحسن

 المطابقة

 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( لم تحقق حدود المطابقة الجيدة، رغم أن قيمة مربع 03نلاحظ أن مؤشرات مطابقة النموذج في الشكل )

(، ودرجة الحرية p= 0.000( باحتمالية )0.05)وهي دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة  174.3كاي تساوي 
(DF تســــــــــــاوي )وهذا ما يســــــــــــمح لنا بالاحتفاظ  5وهي قيمة أقل من  4.86ومربع كاي المعياري بلغ  35 ،

بالنموذج المفترض، غير أن بعض مؤشــــرات المطابقة تدل على ســــوء مطابقة للنموذج الموضــــح في الجدول 
حيث بلغت قيمته  (RMSEA)الية وأداء هي مؤشـــــــــر رمســـــــــي (، حيث نجد أقل مؤشـــــــــرات المطابقة فع05)
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حيـــث بلغـــت قيمتـــه  (AGFI)( ومؤشــــــــــــــر جودة المطـــابقـــة المعـــدل 0.08( وهي قيمـــة أكبر من )0.115)
( وكذلك 0.865( حيث بلغت قيمته )NFI( ومؤشر المطابقة المعماري )0.8( وهي قيمة اقل من )0.732)

( لا تحقق شـــرط حســـن 0.9( وهي قيم اقل من )0.780حيث بلغت قيمته ) (CFI)مؤشـــر المطابقة المقارن 
حيث  (GFI)مطابقة النموذج، أما مؤشـــــــرات المطابقة التي أعطت أحســـــــن القيم هي مؤشـــــــر جودة المطابقة 

( وهي قيم أكبر من 0.95حيـث بلغـت قيمتـه ) (TLI)( وكذلك مؤشــــــــــــــر توكر لويس 0.925بلغـت قيمتـه )
 السابقة يمكن القول بأن النموذج لا يتمتع بحسن المطابقة مما يتطلب تعديله.(، من خلال الأدلة 0.9)

 ( للمحور الثاني )الرضا الوظيفي( للنموذج المعدل: AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) -4-2-3
 الوظيفي( للنموذج المعدل( للمحور الثاني )الرضا AFC: التحليل العاملي التوكيدي )04الشكل رقم 

 
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

: نتائج مؤشرات المطابقة للمحور الثاني )الرضا الوظيفي( للنموذج المعدل 06الجدول رقم   
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
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 النتائج 118.124 33 0.000 3.57 0.978 0.858 0.064 0.981 0.942 0.987
CFI≥ 
0.9 

NFI≥ 
0.9 TLI≥0.9 RMSEA≤0.08 

AGFI≥ 
0.8 

GFI≥ 
0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
≥0.05 

 
 غير دال /

شرط 
 القبول

 الحكم أحسن / سيئة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة
 (23AMOSبالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: من إعداد الباحث 
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، أي نقوم بالربط بين أخطاء المؤشـــــــــرات في النموذج 0.7نلاحظ أن درجة تشـــــــــبعات العبارات اكبر من 
( التي يقترحهــا البرنــامج فوجــدنــا بعض التكرار بين أخطــاء القيــاس المتــداخلــة MIالمفترض العــاليــة القيمــة )

على الترتيب، فقمنا بربط هذه  24.264، 21.321( بقيم 9e,8e) ( و3e,4eمثل الأخطاء ) 15الأكبر من 
الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وشــــــــــــغلنا نتائج القياس من جديد، وتم تقدير نتائج مطابقة النموذج التي 

أحدث التعديل اختلاف بين  ، حيث(06( والجدول رقم )04تعكس صــــلاحية البناء للنموذج في الشــــكل رقم )
 2بعد زيادة   20بدل 22النموذجين الأول والثاني من حيث عدد البارامترات الحرة والتي أصـــــــبحت تســـــــاوي 

التي  (DF)بارامترات حســــب مؤشــــرات التعديل التي اقترحها البرنامج، وهذا ما أحدث تغييرا في درجة الحرية 
النموذج للبارامترات ومن خلال هذا التعديل تغيرت  مما أضــــعف اقتصــــاد هذا 35بدل  33أصــــبحت تســــاوي 

(. وبمقارنة قيم مؤشرات جودة المطابقة المحسوبة للنموذج المعدل 07مؤشرات المطابقة كما يظهره الجدول )
بالقيم الســـــابقة في النموذج المفترض، وجدنا أن أغلب مؤشـــــرات المطابقة ســـــواء مؤشـــــرات المطابقة الابتدائية 

ثم تحســــــنت وانخفضــــــت   170.256مربع كاي التي كانت في النموذج الأول قبل التعديلمثل تحســــــن قيمة 
(، و درجة الحرية p= 0.000( باحتمالية )0.05وهي دالة إحصــــائيا عند مســــتوى الدلالة ) 118.124 إلى

(DF انخفضـــــت إلى )ومؤشـــــرات  5وهي قيمة أقل من  3.57وقيمة مربع كاي المعياري انخفض إلى  33 ،
ة المطلقة التي كل مؤشــــــــراتها دلت على مطابقة جيدة حيث نجد قيمة مؤشــــــــر جودة المطابقة المعدل المطابق

(AGFI(ارتفعت قيمته إلى )( ومؤشـــــــــــــر جودة المطابقة )0.8( وهي اكبر من )0.858GFI ارتفعت قيمته )
(، 0.08( وهي قيمة اقل من )0.064( انخفضـــــــت قيمته إلى )RMSEA( ومؤشـــــــر رمســـــــي )0.978إلى )

( ومؤشر 0.981( حيث ارتفعت قيمته إلى )TLIذلك مؤشرات المطابقة المتزايدة منها مؤشر توكر لويس )وك
( ارتفعت قيمته إلى CFI( ومؤشــــــر المطابقة المقارن )0.942( ارتفعت قيمته إلى )NFIالمطابقة المعياري )

ه التعديلات نسـتطيع ( تحقق شـرط حسـن مطابقة النموذج، ومن خلال هذ0.9( وهي قيم اكبر من )0.987)
 القول أن النموذج يتمتع بحسن المطابقة الجيدة.

( للمحور الثـــالــث )الالتزام التنظيمي( للنموذج المفترض: AFCالتحليـــل العـــاملي التوكيـــدي ) -5-2-3
 يعرض الشكل التالي نتائج هذا التحليل.
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 التنظيمي( للنموذج المفترض( للمحور الثالث )الالتزام AFC: التحليل العاملي التوكيدي )05لشكل رقم ا

 
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 : نتائج مؤشرات المطابقة للمحور الثالث )الالتزام التنظيمي( للنموذج المفترض 07الجدول رقم 
 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
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 النتائج 164.348 51 0.000 3.18 898 .0 0.759 0.602 0.784 0.998 0.962
CFI ≥0.9 NFI 

≥0.9 
TLI 

≥0.9 
RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
≥0.05 

شرط  غير دال /
 القبول

كلما قل  / جيد جيدة سيئة جيدة سيئة سيئة جيدة جيدة
 الحكم أحسن

 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( لم تحقق حدود المطابقة الجيدة، رغم أن قيمة مربع 05نلاحظ أن مؤشــــرات مطابقة النموذج في الشــــكل )

( ودرجة p= 0.000( باحتمالية )0.05وهي دالة إحصــــائيا عند مســــتوى الدلالة )  164.348 كاي تســــاوي 
، وهذا ما يســــــــــــــمح لنا  5وهي قيمة أقل من  3.18ومربع كاي المعياري بلغ  51( تســـــــــــــــاوي DFالحرية )

غير أن بعض مؤشرات المطابقة تدل على سوء مطابقة للنموذج الموضح في  ،بالاحتفاظ بالنموذج المفترض
( حيث بلغت RMSEA(، حيث نجد أقل مؤشــــــرات المطابقة فعالية وأداء هي مؤشــــــر رمســــــي )07الجدول )

( 0.784( حيث بلغت قيمته )TLI( ومؤشــــــــــــــر توكر لويس )0.08( وهي قيمة أكبر من )0.602ه  )قيمت
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(، أما مؤشــرات المطابقة التي أعطت أحســن القيم 0.859( حيث بلغت قيمته )GFIومؤشــر جودة المطابقة )
ر ( وكذلك مؤشـ0.8( وهي اقل من )0.759( حيث بلغت قيمته )AGFIهي مؤشـر جودة المطابقة المعدل )

( ومؤشــــــــر المطابقة المقارن 0.9( وهي قيم اكبر من )0.998( حيث بلغت قيمته )NFIالمطابقة المعياري )
(CFI( حيث بلغت قيمته )ومن خلال الأدلة الســـــــــــابقة يمكن القول بأن 0.9( وهي قيم أكبر من )0.962 ،)

ات التعديل التي يقترحها النموذج لا يتمتع بحســـــــــن المطابقة مما يتطلب تعديل النموذج بالاســـــــــتعانة بمؤشـــــــــر 
 البرنامج لتحقيق مطابقة جيدة للنموذج .

 حسب نتائج الشكل التالي:التحليل العاملي التوكيدي لــ )الالتزام التنظيمي( للنموذج المعدل:  -6-2-3
 ( للمحور الثالث )الالتزام التنظيمي( للنموذج المعدلAFC: التحليل العاملي التوكيدي )06الشكل رقم 

 
 (23AMOSمن إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )المصدر: 
 : نتائج مؤشرات المطابقة للمحور الثالث )الالتزام التنظيمي( للنموذج المعدل 08الجدول رقم 

 مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة
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 النتائج 120.628 38 0.000 2.36 988 .0 0.875 0.060 0.949 0.941 0.968
CFI 

≥0.9 
NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
≥0.05 

شرط  غير دال /
 القبول

 الحكم أحسن / جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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 07اقل من  0.61( من البعد الثاني الالتزام المستمر حققت تشبع 2Jالعبارة ) 06الشكل رقم  نلاحظ من
ــ  ـــ لذا نقوم بحذفها من النموذج ، ونعيد القياس فأعطت نتائج ضعيفة  0.4وهو اقل من  0.31وبخطأ يقدر بـ

( التي يقترحها البرنامج فوجدنا MIالتعديل )غير مطابقة لكل المؤشـــــــــرات، فتوجهنا إلى جدول قيم مؤشـــــــــرات 
( بقيم 12e,9e( و )1e,3eمثــــل الأخطــــاء ) 15بعض التكرار بين أخطــــاء القيــــاس المتــــداخلــــة الأكبر من 

على الترتيب، فقمنا بربط هذه الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وتشــــــــــــــغيل نتائج  25.158، 23.312
 06القياس من جديد، وتم تقدير نتائج مطابقة النموذج التي تعكس صـــــلاحية البناء للنموذج في الشـــــكل رقم 

مترات الحرة لقد أحدث التعديل اختلاف بين النموذجين الأول والثاني من حيث عدد البارا .09والجدول رقم 
بارامترات حســـب مؤشـــرات التعديل التي اقترحها البرنامج  13بعد زيادة  51بدل  38والتي أصـــبحت تســـاوي 

مما أضــــــعف اقتصــــــاد هذا النموذج للبارامترات ومن خلال هذا التعديل تغيرت مؤشــــــرات المطابقة كما يظهره 
موذج المعدل بالقيم الســـــابقة في النموذج (. وبمقارنة قيم مؤشـــــرات جودة المطابقة المحســـــوبة للن08الجدول )

المفترض، وجدنا أن أغلب مؤشـــرات المطابقة ســـواء مؤشـــرات المطابقة الابتدائية مثل تحســـن قيمة مربع كاي 
وهي دالة 120.628 ثم تحســــــــــنت وانخفضــــــــــت إلى  164.348التي كانت في النموذج الأول قبل التعديل 

 38( انخفضـــت إلى DF(، و درجة الحرية )p= 0.000لية  )( باحتما0.05إحصـــائيا عند مســـتوى الدلالة )
، ومؤشـــــــــــرات المطابقة المطلقة التي كل 5وهي قيمة أقل من  2.36وقيمة مربع كاي المعياري انخفض إلى 

( ارتفعت قيمته AGFIمؤشـــــــــــــراتها دلت على مطابقة جيدة حيث نجد قيمة مؤشـــــــــــــر جودة المطابقة المعدل )
و مؤشـــــر  (0.988( ارتفعت قيمته إلى )GFI) ( ومؤشـــــر جودة المطابقة0.8( وهي اكبر من )0.875إلى)

(، وكذلك مؤشـــــرات المطابقة 0.08( وهي قيمة اقل من )0.060(انخفضـــــت قيمته إلى )RMSEA) رمســـــي
( ومؤشــــــــــــــر المطابقة المعياري 0.949( حيث ارتفعت قيمته إلى )TLIالمتزايدة منها مؤشــــــــــــــر توكر لويس )

(NFI(ارتفعت قيمته إلى )0.941) ( ومؤشــــر المطابقة المقارنCFI( ارتفعت قيمته إلى )وهي قيم 0.968 )
( تحقق شـــــرط حســـــن مطابقة النموذج، ومن خلال هذه التعديلات نســـــتطيع القول أن النموذج 0.9اكبر من )

 يتمتع بحسن المطابقة الجيدة.
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يعرض الشـــــــــكل التالي ( للنموذج البنائي المفترض للدراســــــة: AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) -7-2-3
 نتائج هذا التحليل.

 ( للنموذج البنائي المفترض للدراسةAFC: التحليل العاملي التوكيدي )07الشكل رقم

 
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 : نتائج مؤشرات المطابقة للنموذج الكلي المفترض للدراسة09الجدول رقم 
المطابقة المتزايدةمؤشرات   مؤشرات المطابقة الابتدائية مؤشرات المطابقة المطلقة 
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0.712 0.972 0.  النتائج 2117.426 778 0.000 2.72 0.798 0.888 0.182 982
CFI≥ 0.9 NFI≥ 

0.9 
TLI≥ 

0.9 
RMSEA≤ 

0.08 
AGFI≥ 

0.8 
GFI≥ 
0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
≥0.05 

شرط  غير دال /
 القبول

كلما قل  / جيد جيد سيئة جيدة سيئة جيدة جيدة سيئة
 المطابقة أحسن

 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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( قمنا بدمج جميع المتغيرات )المســـــتقلة والوســـــيطة والتابعة في شـــــكل واحد( وهو ما 07في الشـــــكل رقم )
التحليل العاملي التوكيدي ذات المطابقة الجيدة لمحاور  نتائجيعرف بنموذج أموس المتكامل، حيث استخدمنا 

الدراســــــة، ويعكس لنا هذا الشــــــكل جميع الآثار المباشــــــرة وغير المباشــــــرة لهذه المتغيرات، ونقوم بتحليلها وفق 
( 07الطرق لســـــــابقة في التحليل العاملي التوكيدي، ونلاحظ أن مؤشـــــــرات مطابقة النموذج في الشـــــــكل رقم )

وهي دالة  2117.426 ( لم تحقق حدود المطابقة الجيدة، رغم أن قيمة مربع كاي تســـــاوي 09رقم ) والجدول
( ومربع 787( تســـاوي )DF( ودرجة الحرية )p= 0.000( باحتمالية )0.05إحصـــائيا عند مســـتوى الدلالة )

 المفترضموذج ( ، وهذا ما يســــــــــــــمح لنا بالاحتفاظ بهذا الن5( وهي قيمة أقل من )2.72كاي المعياري بلغ )
( ، 09للدراســــــة. غير أن بعض مؤشــــــرات المطابقة تدل على ســــــوء مطابقة للنموذج الموضــــــح في الجدول )

( 0.182( حيث بلغت قيمته )RMSEAحيث نجد أقل مؤشــــرات المطابقة فعالية وأداء هي مؤشــــر رمســــي )
وكذلك مؤشــــــــــــــر  (0.798( حيث بلغت قيمته )GFI( مؤشــــــــــــــر جودة المطابقة )0.08وهي قيمة أكبر من )

(، لا تحقق شرط حسن مطابقة 0.9( وهي قيم أقل من )0.712( حيث بلغت قيمته )CFIالمطابقة المقارن )
( حيث AGFIالنموذج، أما مؤشــــرات المطابقة التي أعطت أحســــن القيم هي مؤشــــر جودة المطابقة المعدل )

، وكذلك مؤشـــــــــــر المطابقة (0.982( حيث بلغت قيمته )TLI( ومؤشـــــــــــر توكر لويس )0.888بلغت قيمته )
(، ومن خلال الأدلة الســــــــــــــابقة يمكن 0.9( وهي قيم أكبر من )0.972( حيث بلغت قيمته )NFIالمعياري )

القول بأن النموذج لا يتمتع بحســــــن المطابقة مما يتطلب تعديل النموذج بالاســــــتعانة بمؤشــــــرات التعديل التي 
لك بالبحث في البداية عن أعلى المؤشـــــــــــرات التي يقترحها يقترحها البرنامج لتحقيق مطابقة جيدة للنموذج، وذ

 البرنامج لتعديل مسار العلاقات مراعين في نتائج التحليل العاملي التوكيدي لإبعاد ومحاور للدراسة.
 حسب الشكل التالي:( للنموذج الكلي المعدل للدراسة: AFCالتحليل العاملي التوكيدي ) -8-2-3

 ( للنموذج البنائي المعدل للدراسةAFCالتحليل العاملي التوكيدي ) :08الشكل رقم 

 
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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 : نتائج مؤشرات المطابقة للنموذج الكلي المعدل للدراسة 10الجدول رقم 
المطابقة الابتدائيةمؤشرات  مؤشرات المطابقة المطلقة مؤشرات المطابقة المتزايدة  
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 النتائج 1830 732 0.000 2.5 0.965 0.842 0.012 0.984 0.962 0.911
CFI 

≥0.9 
NFI 
≥0.9 

TLI 
≥0.9 

RMSEA 
≤0.08 

AGFI 
≥0.8 

GFI 
≥0.9 

(X2)/ 
DF≤5 

p-value 
 غير دال / 0.05≤

شرط 
 القبول

 المطابقة أحسن / جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة جيدة
 (23AMOSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

الرضـــــــــــــــا ( من المحور الثــاني )10R( نجــد أن العبــارة )08من خلال النتــائج المبينــة في الشــــــــــــــكــل رقم )
ــــــــــ  07اقل من  0.58 ( حققت تشبع الوظيفي لذا نقوم بحذفها من  0.4وهو اقل من  0.37وبخطأ يقدر بــــــــــــ

القياس فأعطت نتائج ضــــــــــــــعيفة غير مطابقة لبعض المؤشــــــــــــــرات، فتوجهنا إلى جدول قيم النموذج، وأعدنا 
( التي يقترحها البرنامج فوجدنا بعض التكرار بين أخطاء القياس المتداخلة في بعض MIمؤشـــــــــرات التعديل )

ـــــــ ( من بعد التوقعات التنظيمية بقيمة تقد16e,17eمثل الخطأ ) 15أبعاد ومحاور الدراسة الأكبر من  ـــــــ ـــــــ ـــــــ ر بـ
ــ  e25,24eوالخطأ )  21.25 ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ   ( من37e,38eوالخطأ ) 18.32( من محور الرضاء الوظيفي بقيمة تقدر بـ

، فقمنا بربط هذه الأخطاء وجعلها كأنها تقديرات حرة، وتشغيل 24.12بقيمة تقدر بــــــــ  أبعاد الالتزام التنظيمي
ج التي تعكس صــلاحية البناء للنموذج في الشــكل رقم نتائج القياس من جديد، وتم تقدير نتائج مطابقة النموذ

 .(10( والجدول رقم )08)
ولقــد أحــدث هــذا التعــديــل اختلاف بين النموذجين الأول والثــاني من حيــث عــدد البــارامترات الحرة والتي 

بارامترات حسب مؤشرات التعديل التي اقترحها البرنامج، وهذا  14بعد زيادة  112بدل  98أصبحت تساوي 
مما أضعف اقتصاد هذا النموذج  778بدل  732( التي أصبحت تساوي DFدث تغييرا في درجة الحرية )أح

(. وبمقارنة قيم مؤشرات 10للبارامترات ومن خلال هذا التعديل تغيرت مؤشرات المطابقة كما يظهره الجدول )
، وجدنا أن أغلب مؤشـــــــرات جودة المطابقة المحســـــــوبة للنموذج المعدل بالقيم الســـــــابقة في النموذج المفترض
ثم تحســــــــــــنت  2117.426المطابقة ســــــــــــواء مؤشــــــــــــرات المطابقة الابتدائية مثل مربع كاي التي كانت قيمته 

وهي قيمة أقل من  2.5وهي دالة إحصــائيا، وقيمة مربع كاي المعياري انخفض إلى  1830وانخفضــت إلى 
نجد قيمة مؤشـــــــر جودة المطابقة المعدل  ، ومؤشـــــــرات المطابقة المطلقة التي دلت على مطابقة جيدة حيث5
(AGFI( ارتفعت قيمته إلى )( ومؤشـــــــــر جودة المطابقة )0.8( وهي اكبر من )0.842GFI ارتفعت قيمته )

، (0.08( وهي قيمة اقل من )0.012( انخفضـــــــت قيمته إلى )RMSEA( ومؤشـــــــر رمســـــــي )0.965إلى )
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( ومؤشر 0.984( حيث ارتفعت قيمته إلى )TLIس )وكذلك مؤشرات المطابقة المتزايدة منها مؤشر توكر لوي
( ارتفعت قيمته إلى CFI( ومؤشــــــر المطابقة المقارن )0.962( ارتفعت قيمته إلى )NFIالمطابقة المعياري )

 ( تحقق شرط حسن مطابقة النموذج للقياس.0.9( وهي قيم اكبر من )0.911)
كيني والذي تم  الدراسة من خلال اختبار بارون سيتم اختبار فرضيات هذه فرضيات الدراسة:  اختبار -3-3

 أما ي) الأول الشـــــرط هذا (التابع النموذج على المســـــتقل النموذج والذي مفاده يؤثر 1986اكتشـــــافه ســـــنة 
النموذج  على يؤثر الوســـــيط والنموذج الوســـــيط النموذج على المســـــتقل النموذج يؤثر فهو أن الثاني الشـــــرط
الوســـــــــيط، وهذا بتطبيق  النموذج خلال من والنموذج التابع المســـــــــتقل النموذج بين علاقة توجد ثم .التابع

( بالنســــــــبة 23AMOS، بالإضــــــــافة إلى الاســــــــتشــــــــهاد بنتائج مخرجات برنامج )(25SPSS) مخرجات برنامج
 لنموذج أموس المتكامل )النموذج الكلي المعدل للدراسة( ، وهذا من خلال الجداول: 

( ، حيث نلاحظ أن قيمة 08( والشــكل رقم )11ســيتم اختبار هذه الفرضــية من خلال نتائج في الجدول )
موجبة طردية متوســــــــطة ( وهو ما يؤكد على وجود علاقة ارتباط 0.4964( بلغت قيمة )Rمعامل الارتباط )

بين المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( والمتغير الوسيط )الرضا الوظيفي(، وهذه العلاقة يفسرها قيمة الأثر 
(coeff( الموضح في نتائج في الجدول )ــــــ )09( والشكل رقم )11 ـــــــ ـــــــ ـــــــ ( وهو يمثل أثر 0.5813( والمقدر بـ

( 2Rالتنظيمية على الرضا الوظيفي،  كما أن معامل التحديد ) إيجابي فوق المتوسط وبدلالة إحصائية للثقافة
( من التغيرات في الثقافة التنظيمية في % 40.51(، وهذه النتيجة تشــــــــــــــير إلى أن )0.4051بلغت قيمته )

( تعزى إلى عوامل أخرى تؤثر % 59.49المؤســـســـة المبحوثة تعزى إلى متغير )الرضـــا الوظيفي(، والباقي )
ا الوظيفي(، وهذا يعود حســـــب رأينا إلى مركزية القرارات خاصـــــة في المؤســـــســـــات بعض على متغير )الرضـــــ

المؤســـــــــســـــــــات الاقتصـــــــــادية، أي أنه كل ما يتعلق بمتغير )الرضـــــــــا الوظيفي( تتحكم فيه جهات أخرى خارج 
المؤســــســــة مثل ســــلطات الوصــــاية )وبعض القوانين(، وهذا ما يفســــر ضــــعف تأثير متغير )الثقافة التنظيمية( 

متغير )الرضا الوظيفي( في مثل هذا النوع من المؤسسات. أما اختبار جودة صلاحية النموذج لاختبار  على

 بار الفرضية الأولى: نتائج اخت11الجدول رقم 
Med                                                               (المتغير الوسيط: الرضاء الوظيفي) 

Model Summary 
R              R-sq           MSE            F             df1              df2               p 

,4964          ,4051          ,3001        ,2901      1,0000       48,0000        ,0517 
 Model( )الرضاء الوظيفي(        Med( )الثقافة التنظيمية(  على المتغير الوسيط )Xقيمة اثر المتغير المستقل )     

              coeff               se                   t                  p              LLCI                ULCI 
constant       3,2385                ,6265           5,1693         ,0000            1,9789        

4,4982 
X              ,5813                ,1797           3,5386         ,0005         ,2646          ,4582 

 (25spssالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
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𝐩)هذه الفرضــــية يكون من خلال قيمة مســــتوى الدلالة المعتمد في الدراســــة  ≤ 𝟎. حيث نجد أن قيمة   (𝟎𝟓
(𝒑 = 𝟎. وهي دالة إحصــائيا، ونتائج المعادلة الهيكلية للنموذج النهائي المقترح للدراســة )مؤشــرات  (𝟎𝟎𝟎𝟓

ـــــــــــ )الثقافة التنظيمية( على coeff( والذي يظهر لنا قيمة الأثر )08المطابقة( الموضحة في الشكل رقم ) ــــــ ( لـ
ــ  التي تنص على  فرضيةصحة هذه الوهو متوسط يسمح لنا بقبول  0.58متغير )الرضا الوظيفي( والمقدر بـ

على الرضــــا الوظيفي في المؤســــســــة المبحوثة عند  للثقافة التنظيميةانه يوجد اثر معنوي ذو دلالة إحصــــائية 
𝐩)مستوى الدلالة  ≤ 𝟎. 𝟎𝟓) . 

: نتائج اختبار الفرضية الثانية 12الجدول رقم    
Dep                                                                                       المتغير المستقل   

Model Summary 
      R       R-sq         MSE              F               df1            df2                 p 
  ,3928    ,3582       ,0959        96,6109      1,0000       49,0000       ,0000 

 Model( )الالتزام التنظيمي(      Y(      على     المتغير التابع )Xقيمة الأثر المباشر للمتغير المستقل )     
       coeff          se             t           p             LLCI           ULCI 

constant         ,1223       ,4466      ,3927      ,6258      -,7742          ,7132 
X               ,4489      ,3994      9,8781     ,0512        ,7624        2,2783 

 (25spssالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( ، حيث نلاحظ أن قيمة 08( والشــكل رقم )12هذه الفرضــية من خلال نتائج في الجدول )ســيتم اختبار 

قريبـــة من ( وهو مـــا يؤكـــد على وجود علاقـــة ارتبـــاط موجبـــة 0.4228( بلغـــت قيمـــة )Rمعـــامـــل الارتبـــاط )
علاقة يفســـــرها بين المتغير المســـــتقل )الثقافة التنظيمية( والمتغير التابع )الالتزام التنظيمي(، وهذه ال المتوســـــط

( وهو 0.4489( والمقدر بــــــــــــــــــــــــ )08( والشكل رقم )12( الموضح في نتائج في الجدول )coeffقيمة الأثر )
( بلغت قيمته 2Rيمثل أثر إيجابي قريب من المتوســــــــــــــط غير دال إحصـــــــــــــــائيا ،  كما أن معامل التحديد )

تغيرات في بأبعاد الثقافة التنظيمية ( من ال%39.82(، وهذه النتيجة تشير إلى أن النموذج يفسر )0.3982)
( تعزى إلى عوامل أخرى %60.18في المؤســـــســـــة المبحوثة تعزى إلى متغير )الالتزام التنظيمي( ، والباقي )

تؤثر على متغير )الالتزام التنظيمي(، وهذا ما يؤيد الإطار النظري للدراســــة انه في حالة عدم وجود رضــــا لا 
ذا ما يفســــــــــــــر ضــــــــــــــعف تأثير متغير )الثقافة التنظيمية( على متغير )الالتزام يمكن أن يكون هناك التزام، وه

التنظيمي(. أما اختبار جودة صـــــلاحية النموذج لاختبار هذه الفرضـــــية يكون من خلال قيمة مســـــتوى الدلالة 
𝒑)المعتمد في الدراســــــــــــــة  ≤ 𝟎. 𝒑)حيث نجد أن قيمة  (𝟎𝟓 = 𝟎. وهي غير دالة إحصــــــــــــــائيا،  (𝟎𝟓𝟏𝟐

( 08ونتائج المعادلة الهيكلية للنموذج النهائي المقترح للدراسة )مؤشرات المطابقة( الموضحة في الشكل رقم )
ـــذي يظهر لنـــا قيمـــة الأثر ) ( أي اثر متغير )الثقـــافـــة التنظيميـــة( على متغير )الالتزام التنظيمي( coeffوال

ـــــــــــــــ  سط لا يسمح لنا بقبول صحة هذه الفرضية التي تنص على انه وهو قريب من المتو  0.4489والمقدر بـ
يوجـــد اثر معنوي ذو دلالـــة إحصــــــــــــــــائيـــة للثقـــافـــة التنظيميـــة على الالتزام التنظيمي عنـــد مســــــــــــــتوى الـــدلالـــة 

(𝒑 ≤ 𝟎. 𝟎𝟓). 
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: نتائج اختبار الفرضيتان الثالثة والرابعة13الجدول رقم   
 Dep                                                                             المتغير المستقل                      

Model Summary 
      R              R-sq          MSE                F                df1              df2               p 
  ,8442          ,6945        ,0889          50,7054         2,0000      47,0000        ,0000 

 1Model       لوظيفي(ا( )الالتزام التنظيمي(  في وجود المتغير الوسيط )الرضاء Y( على المتغير التابع )Xقيمة الأثر غير المباشر للمتغير المستقل )
 2Model                     ( )الالتزام التنظيمي(Yالمتغير التابع ) (   على   Medقيمة اثر المتغير الوسيط  )   

           coeff            se                  t                  p               LLCI            ULCI 
constant       ,5328         ,4254            1,2524        ,2166          -,3231         1,3887 

X              ,8424         ,0981            10,0353       ,0000           ,7872         1,1820 
Med            ,5712       ,1786              6,6138        ,0101           ,2848           ,0313 

 (25spssالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )
( ، حيث نلاحظ أن قيمة 13ســــــــــيتم اختبار هذه الفرضــــــــــيتين الرئيســــــــــيتين من خلال نتائج في الجدول )

( وهو ما يؤكد على وجود علاقة ارتباط موجبة قوية بين المتغير 0.8442( بلغت قيمة )Rمعامل الارتباط )
)الثقافة التنظيمية( والمتغير التابع )الالتزام التنظيمي( في وجود المتغير الوسيط )الرضا الوظيفي( ، المستقل 

( والمقدر بـــــــ 08( والشكل رقم )13( الموضح في نتائج في الجدول )coeffوهذه العلاقة يفسرها قيمة الأثر )
ة التنظيمية( على )الالتزام التنظيمي( في ( وهو يمثل أثر إيجابي قوي دال إحصــائيا لمتغير )الثقاف0.8424)

(، وهذه 0.6945( بلغت قيمته )2Rوجود المتغير الوســـــــــــــيط )الرضـــــــــــــا الوظيفي(،  كما أن معامل التحديد )
( من التغيرات في الثقافة التنظيمية في المؤســـســـة المبحوثة %69.45النتيجة تشـــير إلى أن النموذج يفســـر )

( %30.55مي( في وجود المتغير الوســـــــــــيط )الرضـــــــــــا الوظيفي( ، والباقي )تعزى إلى متغير )الالتزام التنظي
( coeffتعزى إلى عوامـــل أخرى تؤثر على متغير )الالتزام التنظيمي(، ونلاحظ أيضـــــــــــــــــا أن قيمـــة الأثر )

( وهو يمثل أثر إيجابي متوســط دال إحصــائيا 0.5712( والمقدر بـــــــــــــــــ )13الموضــح في نتائج في الجدول )
( ، أما اختبار ةالتنظيميلوظيفي( على )الالتزام التنظيمي( في وجود المتغير المستقل )الثقافة لمتغير )الرضا ا

جودة صــلاحية النموذج لاختبار هذه الفرضــيتين الرئيســيتين يكون من خلال قيمة مســتوى الدلالة المعتمد في 
𝒑)الدراسة  ≤ 𝟎. 𝒑)حيث نجد أن قيمة  (𝟎𝟓 = 𝟎. وهي دالة إحصائيا للفرضية الرئيسة الثالثة  (𝟎𝟎𝟎𝟎
𝒑)وقيمة  = 𝟎. وهي دالة إحصــــائيا للفرضــــية الرابعة ، وهذا ما يســــمح لنا بقبول صــــحة الفرضــــية  (𝟎𝟏𝟏𝟑

الثالثة التي تنص على انه يوجد اثر معنوي ذو دلالة إحصــــــــــائية للمتغير المســــــــــتقل )الثقافة التنظيمية( على 
التنظيمي( في وجود المتغير الوســــيط )الرضــــا الوظيفي( في المؤســــســــة المبحوثة عند  المتغير التابع )الالتزام

𝒑)مســـــــــــــتوى الدلالة  ≤ 𝟎. ، وكذلك الفرضـــــــــــــية الرابعة التي تنص على انه يوجد اثر معنوي ذو دلالة (𝟎𝟓
ير إحصــــــــــــائية للمتغير الوســــــــــــيط )الرضــــــــــــا الوظيفي( على المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( في وجود المتغ

𝒑)المستقل )الثقافة التنظيمية( في المؤسسة المبحوثة عند مستوى الدلالة  ≤ 𝟎. 𝟎𝟓). 
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 الخلاصة: -4
مفاهيم أســــــاســــــية في إدارة الأعمال )الثقافة التنظيمية( )الرضـــــا  03لقد تناولت هذه الدراســــــة العلاقة بين 

لمباشــــــرة التي تجمع بينهم من الجانب العلاقة الســــــببية المباشــــــرة وغير االوظيفي( )الالتزام التنظيمي( وعرفنا 
النظري، وتم اختبار صـــحتها في الجانب التطبيقي، وعرفنا مدى مســـاهمة المتغير الوســـيط )الرضـــا الوظيفي( 

( بــــارون كيني Baron Kennyفي الربط بين الثقــــافــــة التنظيميــــة والالتزام التنظيمي من خلال اختبــــار )
 ( في المؤسسة عينة الدراسة.1986)
الاســتنتاجات،  من مجموعة إلى التوصــل تم الدراســة، هذه في عرض ما ضــوء على الدراســة:نتائج  -1-4

 :الآتي النحو على نوردها والتي
توجد علاقة إحصــائية دالة للمتغير الوســيط )الرضــا الوظيفي( على المتغير التابع )الالتزام التنظيمي( في  ✓

 نت تبسة.وجود المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( في شركة إسم
 توجد علاقة إحصائية دالة للثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي في شركة إسمنت تبسة. ✓
 لا توجد علاقة إحصائية دالة مباشرة للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في شركة إسمنت تبسة. ✓
شــــــركة إســــــمنت تبســــــة في توجد علاقة إحصــــــائية قوية ودالة للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي في  ✓

 وجود المتغير الوسيط )الرضا الوظيفي(
الربط بين أبعاد الثقافة التنظيمية والالتزام يســـــــــاهم المتغير الوســـــــــيط )الرضـــــــــا الوظيفي( بشـــــــــكل قوي في  ✓

التنظيمي، وهذا ما يجعلنا أن نحدد نوع الالتزام في المؤســـســـة المبحوثة والذي يعتبر التزام إيرادي وليس التزام 
 )الالتزام بالقوانين الإدارية خاصة التي لا تريح الموظف(.  قهري 
توجد علاقة إحصــــــــــــــائية دالة مباشــــــــــــــرة لكل أبعاد الثقافة التنظيمية )القوانين التنظيمية، القيم التنظيمية،  ✓

 المعتقدات التنظيمية، التوقعات التنظيمية( على الالتزام التنظيمي في شركة إسمنت تبسة.
خلال ما جاء في هذه الدراســـــــة، يمكننا تقديم بعض التوصـــــــيات التي نراها  منتوصـــــيات الدراســـــة:  -2-4

 تتماشى مع ما تم التوصل إليه على النحو التالي:
وإعادة  وتكوينية تدريبية دورات تنظيم خلال من للمؤســســات الاقتصــادية، المؤطر الطاقم وتأهيل تحســين ✓

 المؤسسات. ومردودية الأفراد مستوى  رفع بين وثيق فالارتباط البشرية، الموارد لتنمية الرسكلة،
تعظيم عوامل القوة وتقليص عوامل الضــــعف في أبعاد الثقافة التنظيمية، ومحاولة زيادة قدرة المؤســــســــات  ✓

 على استغلال الفرص المتاحة وتحييد ما يرافقها من تحديات في بيئة العمل الخارجية..
الشـــركة، التي من شـــانها ان تعزز روابط الصـــداقة  ضـــرورة توفير الخدمات الاجتماعية، والترفيهية داخل ✓

 والاخوة بين الموظفين.
 مراجعة أجور العمال والموظفين وتحسينها للتناسب مع القدرة الشرائية لديهم. ✓
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 تقليص مستويات الضوضاء المكتبية بالتخلص من مسبباتها كتغيير الات الباعة التقليدية. ✓
الرقمنة من خلال فتح مواقع خاصــــــــــــة بهذه الشــــــــــــركات تتيح لجميع المزيد من الانفتاح على التكنولوجيا و  ✓

 المتعاملين الاطلاع على المستجدات وتقديم اقتراحاتهم إن أمكن ذلك.
في الأخير لا نزعم أننا قد أحطنا بكل جوانب الموضـــــوع، وأننا ألممنا بكل تفاصـــــيله،  الدراســـة:آفاق  -3-4

إما بسبب عجزنا وضعفنا الذي لا يخلو منه أي جهد بشري، ورغم ذلك فإننا نعتبر هذه الدراسة محاولة نرجو 
خلال الاســتفادة أن تكون ثمرة جهود مثمرة ســواء لمســؤولي المؤســســات الاقتصــادية في الجزائر أو للطلبة من 

منها في بحوثهم ومذكراتهم المستقبلية، ولهذا يبقى موضوع هذه الدراسة إشكالية يمكن معالجتها بطرق أخرى 
 في الدراسات التي سيقوم بها الباحثين والطلبة في المستقبل.
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