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ملخص: 
هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف اإلى العلاقة بين القيم التنظيمية والنغما�س الوظيفي 

لموظفي البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة. 
للدرا�سة  اأداةً  ال�ستبانة  واُ�ستخدمت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  وا�ستخدمت 
النغما�س  ومحور   ،  )1995( وودكوك  و  لفران�سي�س  التنظيمية  القيم  محاور  كانت  حيث 
عت  وَوُزَّ ال�سامل  الم�سح  طريقة  الباحثون  وا�ستخدم   ،  )1965( وكيجنر  للودال  الوظيفي 
 ، )101( ا�ستبانة وبلغ عدد ال�ستبانات الم�ستردة )80( ا�ستبانة بن�سبة مقدارها )%79( 
كما  الوظيفي،  والنغما�س  التنظيمية  القيم  بين  طردية  علاقة  وجود  الدرا�سة  اأظهرت  وقد 
قدمت الدرا�سة مجموعة من التو�سيات اأهمها: �شرورة تعزيز القيم الإيجابية لدى موظفي 
ي�ساهم في  للموظفين  تهيئة مناخ منا�سب  و الحر�س على  بقطاع غزة،  الإ�سلامية  البنوك 
القيم  الدرا�سات حول كلٍ من  واإجراء المزيد من  الوظيفي لديهم،  زيادة م�ستوى النغما�س 

التنظيمية والنغما�س الوظيفي باأ�ساليب اإح�سائية مختلفة. 
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Organizational values   and their relationship with job involvement

“A study on the Islamic banks employees- Gaza strip”

Abstract:

The aim of this study is to identify the relationship between organizational 
values and job involvement of the employees in the Islamic banks in Gaza 
Strip. The study used the descriptive analytical approach, and a questionnaire 

as a tool of the study. The organizational values   of Francis & Woodcock 

(1995) , and the Axis Job Involvement of Lodhal & Kejner (1965) were 
used. The researchers used the comprehensive survey method, in which 

(101) questionnaires were distributed and (80) returned. The response rate 
was (79%) . The study shows that there is a positive relationship between 
organizational values and job involvement. The study recommends that there 
is a need to promote positive values among Islamic banks employees in Gaza 
Strip, create a suitable climate for employees to increase the level of job 
involvement for them and conduct more studies on both organizational values 
and job involvement. 
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مقدمة: 
ت�سعى منظمات الأعمال دوماً اإلى تحقيق الكفاءة والفاعلية الإدارية من اأجل تحقيق 
الأداء وتطويره، من  بالغاً في تنمية  اهتماماً  الأعمال المتقدمة  وُتولي منظمات  الأهداف، 
الهتمام  المنظمات  لهذه  الحديثة  التجاهات  ومن  الحديثة،  الإدارة  اأ�ساليب  اتباع  خلال 
الإدارة  ملامح  اأهم  من  التنظيمية  الثقافة  تعدُّ  حيث  للمنظمة،  التنظيمية  بالثقافة  البالغ 
الحديثة، وتعد عن�شراً مهماً في تكوين منظمات الأعمال، حيث تقوم بدورٍ حيوي في تج�سيد 
التنظيمي  ال�سلوك  على  التاأثير  في  مهماً  عن�شراً  وتعدُّ  وتطويره،  الحديث  الإداري  الفكر 

)القريوتي، 2000: �س150(. 
اللتزام  من  عالية  بدرجة  القوية  الثقافة  ذات  المنظمات  في  العاملون  ويتميز 
بها  والتم�سك  المركزية  والعتقادات  القيم  على  الوا�سع  فالإجماع  للمنظمة،  والنتماء 
بالمنظمة  ال�سديد  والت�ساقهم  العاملين وولئهم  اإخلا�س  يزيد من  الجميع  قبل  ب�سدة من 

)حريم، 2004: �س340( . 
الداخلية  الخ�سائ�س  تعك�س  التنظيمية  القيم  اأن  �س105(   :2008( اأحمد  ويرى 
للمنظمة وتعبر عن فل�سفتها، وتوفر الأ�سا�س لتوجيه ال�سلوك و�سنع القرار، وكما اأن للفرد 
قيماً، فكذلك للتنظيم، واإن كلًا منهما يحاول التاأثير في قيم الآخر، اأي اأن العلاقة بينهما 
هي علاقة تبادلية، واإذا ما ازداد التفاعل بينهما يكون هناك تطابق بين اأهداف المنظمة 
بتحقيق  والتزامهم  دوافعهم  وزيادة  للاأفراد  الر�سا  م�ستوى  وارتفاع  اأع�سائها،  واأهداف 

اأهداف المنظمة. 
الرئي�سية  الم�سائل  من  الوظيفي  النغما�س  م�سالة  اأن   1993 �سنة  في  ر�سيد  واعتبر 
والمهمة لفهم ال�سلوك التنظيمي في العمل، وذلك ب�سب الدور الرئي�س والحيوي الذي يوؤديه 
الموظف  وحاجات  ناحية،  من  الإنتاجية  م�ستوى  بين  و�سل  كحلقة  الموظفين  انغما�س 

ونوعية الحياة الوظيفية من ناحية اأخرى. 
توؤديه  الذي  الدور  اأهمية  الوظيفي كمفهوم يعبر ب�سورة عامة عن مدى  والنغما�س 
الوظيفة في حياة الفرد من جهة، ومدى ا�ستعداد ذلك الفرد للحفاظ على تلك الوظيفة، وبذل 

اأق�سى المجهودات للوفاء بمتطلباتها من جهة اخرى )الف�سلي، 2001: �س106( . 
ان  الوظيفي يمكن  النغما�س  التباين في  اأن درجة   Siegel اعتبر   1969 �سنة  وفي 

ترجع اإلى اختلاف توجهات القيم نحو العمل، والتي تم تعلمها منذ ال�سغر. 
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مشكلة الدراسة: 
الفل�سطيني،  القت�ساد  بنيان  في  والمهمة  الأ�سا�سية  الدعامات  اإحدى  البنوك  تعدُّ 
نتيجة  الفل�سطيني  الم�شرفي  القطاع  �سهده  الذي  الكبير  التطور  مع  اأهميتها  وازدادت 

التطورات التكنولوجية الملمو�سة. 
وقد بداأت البنوك الإ�سلامية في فل�سطين اأعمالها بعد تاأ�سي�س �سلطة النقد الفل�سطينية، 
ويختلف منهاج البنوك الإ�سلامية من حيث اللتزام باأحكام ال�شريعة الإ�سلامية واجتناب 
مع  يتنا�سب  بما  متنوعة  م�شرفية  خدمات  تقديم  على  والعمل  والعطاء  الأخذ  في  الربا 

احتياجات العملاء )الخالدي، 2006: �س2( . 
وتلتزم الم�سارف الإ�سلامية بالتركيز على مقابلة احتياجات العاملين ولكن بدرجة 

غير كافية )عاي�س، : 2008�س85( . 
وفي ظل محدودية الأبحاث والدرا�سات الميدانية التى تناولت كلًا من القيم التنظيمية 
بالنغما�س  التنظيمية  القيم  علاقة  اإلى  للتعرف  الدرا�سة  هذه  تبرز  الوظيفي،  والنغما�س 
ال�صوؤال  ينبثق  ومنها  غزة  قطاع  في  العاملة  الإ�سلامية  البنوك  في  للعاملين  الوظيفي 

الرئي�صي للبحث وهو: 
البنوك  للعاملين في  الوظيفي  بالانغما�س  التنظيمية  القيم  ما علاقة 

الاإ�صلامية العاملة في قطاع غزة؟ 
متغيرات الدراسة: 

ت�صتمل الدرا�صة على التغيرات الاتية: 
وودكوك . 1 فران�سي�س  ت�سنيف  ح�سب  وهي  التنظيمية  القيم  الم�صتقل:  المتغير 

 : )1995(
قيم اإدارة المنظمة وت�سمل قيم )القوة، ال�سفوة، المكافاأة(  �
قيم اإدارة المهمة وت�سمل قيم )الكفاءة، الفعالية، القت�ساد(  �
قيم اإدارة العلاقات وت�سمل قيم )القانون والنظام، فرق العمل، العدل(  �
قيم اإدارة البيئة وت�سمل قيم )الدفاع، التناف�س، ا�ستثمار الفر�س(  �
المتغير التابع: النغما�س الوظيفي. . 2
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فرضية الدراسة: 
القيم  ● بين   )α ≤0.05( دللة  م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  توجد 

التنظيمية والنغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلاميةi قطاع غزة. 
ويتفرع منها الفر�صيات الاآتية: 

اإدارة . 1 اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α ≤0.05( بين قيم  توجد علاقة ذات دللة 
المنظمة والنغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلاميةi قطاع غزة. 

اإدارة . 2 اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α ≤0.05( بين قيم  توجد علاقة ذات دللة 
المهمة والنغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلاميةi قطاع غزة. 

اإدارة . 3 اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α ≤0.05( بين قيم  توجد علاقة ذات دللة 
العلاقات والنغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلاميةi قطاع غزة. 

اإدارة . 4 اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α ≤0.05( بين قيم  توجد علاقة ذات دللة 
البيئة والنغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلاميةi قطاع غزة. 

أهداف الدراسة: 
التعرف اإلى القيم التنظيمية ال�سائدة في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة كما يدركها . 1

العاملون. 
تكوين اإطار نظري للتعرف اإلى مفاهيم كل من القيم التنظيمية والنغما�س الوظيفي. . 2
التعرف اإلى علاقة القيم التنظيمية بالنغما�س الوظيفي. . 3
تحديد م�ستوى النغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة. . 4

أهمية الدراسة: 

تظهر اأهمية هذه الدرا�صة كما ياأتي: 
الاأهمية العلمية: . 1

التنظيمية  القيم  وهو  تناولته  الذي  المو�سوع  الدرا�سة من حيوية  هذه  اأهمية  تنبثق 
وعلاقتها بالنغما�س الوظيفي للعاملين من خلال جهود المنظمات التي ت�سعى لإر�ساء قيم 
تنظيمية قوية ت�سهم في تح�سين الأداء وزيادة الإنتاجية وتعزيز النغما�س الوظيفي، اإذ من 
المتوقع اأن ت�سهم هذه الدرا�سة في زيادة التراكم المعرفي من خلال النتائج التي تلقي بع�س 
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ال�سوء حول دور القيم التنظيمية، والمتطلبات الواجب توافرها لدعم القيم التنظيمية التي 
توؤدي اإلى تح�سين ظروف العاملين بما يوؤدي اإلى النغما�س الوظيفي، اإن اأهمية هذه الدرا�سة 
تكمن في كونها من الدرا�سات القليلة –على حد علم الباحثينi التي تناولت مو�سوع القيم 

التنظيمية ودورها في الموؤ�س�سات المحلية. 
الاأهمية العملية: . 2

البنوك  في  ال�سائدة  التنظيمية  بالقيم  الخا�س  المعرفي  الإطار  الدرا�سة  هذه  �ست�سكل 
التنظيمية  بالقيم  يتعلق  فيما  جيدة  ومعلومات  م�ساهمات  �ستقدم  وبالتالي  الإ�سلامية، 
ال�سائدة لدى العاملين، مما يمكن اإدارات البنوك من العمل على تعزيز القيم الإيجابية بهدف 
تج�سيد الأداء وتطويره، وتعزيز النغما�س الوظيفي لين�سجم مع اتجاهات الإدارة بما يحقق 

اأهداف البنوك. 
المجتمع: . 3

الم�شرفي  القطاع  من  مهماً  جزءاً  غزة  قطاع  في  العاملة  الإ�سلامية  البنوك  تعد 
�سينعك�س  البنوك،  هذه  في  للعاملين  الوظيفي  النغما�س  تعزيز  فاإن  وبالتالي  الفل�سطيني، 
الدرا�سة  هذه  اأن  اإلى  وبالإ�سافة  �شرائحه،  بكافة  الفل�سطيني  المجتمع  على  اإيجابي  ب�سكل 

�ستفتح اآفاقًا جديدة لمجالت البحث في قيم المنظمات من جوانب متعددة. 

القيم التنظيمية:

مفهوم القيم: 

تعددت التعاريف لمفهوم القيم فيرى )البدري، 2002: �س388( باأنها الجانب غير 
الأ�سا�سية  اللتزامات  عن  وتعبر  التنظيم،  لتما�سك  الحقيقي  والجوهر  للمنظمة  الملمو�س 

للاأفراد تجاه منظماتهم. 
�سخ�سياً  )المقبولة(  المف�سلة  ال�سلوك  اأ�سكال  حول  اأ�سا�سية  معتقدات  تمثل  وهي 
واجتماعياً مقارنة ب�سلوك اآخر متناق�س، وتت�سمن القيم عن�شراً حكمياً كونها تعك�س اأفكار 

)راأي( الفرد حول ما هو �سحيح، جيد، او مرغوب فيه )العطية، 2003، �س96( . 
ويلتزمون  بقيمتها  ويعتقدون  اأ�سحابها،  بها  يوؤمن  التي  المعتقدات  هي  القيم  و 

بم�سايقتها اإذ يتحدد بموجبها ال�سلوك الذاتي للاأفراد )حمود، 2002: �س85( . 
اأو تقديراً في حياته  اأهمية كبرى  اأنها المعاني التي يعطيها الفرد  وتعرف القيم على 
و�سلوكه من المغامرة والعدل وال�سجاعة وغيرها من ال�سفات )الرحاحلة و عزام، 2011: 
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هذه  تعمل  بحيث  العمل،  بيئة  اأو  مكان  في  القيم  فهي  التنظيمية  القيم  اأما   ، �س122( 
)الم�ساواة  ومنها:  المختلفة  التنظيمية  الظروف  �سمن  العاملين  �سلوك  توجيه  على  القيم 
)العميان،  الخ  والإنتاجية....  بالنتاج  والهتمام  الوقت،  باإدارة  والهتمام  العاملين،  بين 

2005، �س: 312( . 

العاملين في المنظمات الإدارية  التنظيمية جانباً مهماً من معتقدات  القيم  وت�سكل 
التي  المبادىء  مجموعة  وهي  �س103(   :2000 وال�شرايرة،  )الطراونة  ورغباتهم 
يُحكم  معياراً  له  وت�سكل  متحيزة،  غير  مو�سوعية  بطريقة  وتوجهه  العامل  �سلوك  ت�سير 
)زرفة،  الموؤ�س�سة  لن�ساط معين في  اأو خطئه تجاه ممار�سته  �سلوكه  اأ�سا�سه ب�سواب  على 

�س145( .   :2012

و تمثل القيم الركيزة الأ�سا�سية في اأية ثقافة تنظيمية، واأنها جوهر فل�سفة اأيه منظمة 
ت�سعى اإلى تحقيق اأهدافها بكفاءة وفعالية، واأنها تعك�س �سعور العاملين واتجاهاتهم العامة 
المنظمة  نجاح  باأن  يعتقد  لذا  اليومية،  لأن�سطتهم  العري�سة  الخطوط  وتحدد  المنظمة  نحو 
يتوقف على كيفية ادراك منت�سبيها لتلك القيم التنظيمية والعمل بموجبها )العوفي، 2005: 

�س13( . 
ويرى )ماهر، 2003: �س178( اأنها ذلك الهيكل المثالي من المبادىء الذي ينظر من 
خلاله الفرد اإلى ما يجب اأن يكون عليه �سلوكه و�سلوك الآخرين، وتنعك�س هذه القيم على 

ال�سلوك الخارجي للاأفراد. 
والقيم عبارة عن ميل عام لتف�سيل حالت و�سئون معينة عن اأخرى )ح�سن، 2004: 

�س151( . 

خصائص القيم التنظيمية: 
ويرى )العتيبي، 2010: �س543( اأن هناك خ�صائ�س للقيم التنظيمية منها: 

القيم  ♦ كانت  كلما  وبالتالي  لل�سخ�سية  اأ�سا�سياً  مقوماً  التنظيمية  القيم  اأ�سبحت 
�سوية، كلما كانت ال�سخ�سية الن�سانية كذلك والعك�س. 

اأن القيم التنظيمية �سمة �سخ�سية وفي الوقت نف�سه معيار للحكم على بع�س الأ�سياء  ♦
والمو�سوعات وموجه لتخاذ القرارات. 

اأن القيم التنظيمية �سلوك مكت�سب في الغالب، وبما اأنها كذلك فهي اختيارية، ولكن  ♦
تتاأثر عملية الختيار بالعقيدة وبطبيعة الثقافة ونوعية المجتمع. 

اأن القيم التنظيمية تجمع بين متغيرات التنا�سب والثبات والتغير.  ♦
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تصنيف القيم التنظيمية: 
هناك ت�صنيفات عديدة لاأنواع القيم في مجال ال�صلوك التنظيمي ومنها: 

بو�سع . 1 وقام  �س125(   :2011 وعزام،  )الرحاحلة  للقيم  �صبرانجر  ت�صنيف 
ت�سنيف للنا�س ح�سب قيمهم ومعتقداتهم في �ست مجموعات على النحو الآتي: 

خا�س  � ب�سكل  وتهتم  للفرد،  الفل�سفية  اأو  العقلية  التجاهات  وهي  الفكرية:  القيم 
بالبحث عن الحقائق واأ�سباب حدوثها ب�سكل تطبيقي منظم. 

القيم القت�سادية: وهي التي توؤدي اإلى اتجاهات عملية مع التركيز على الجوانب  �
والأهداف القت�سادية، وما ينتج عنها من تحقيق مادي. 

وترابط  � الإن�سانية،  بالعلاقات  اهتماماتها  تتعلق  التي  وهي  الجتماعية:  القيم 
المجتمع وتفاعلات اأفراده. 

القيم الجمالية: وهي التي تتميز اهتماماتها بالجوانب الفنية والجمالية في الحياة  �
من حيث الت�سكيل والتن�سيق والن�سجام مع الغير. 

القيم ال�سيا�سية: وهي التي تهتم بمظاهر القوة والنفوذ وال�سيطرة �سواء على م�ستوى  �
الفرد اأم الجماعة. 

القيم الدينية: وهي التي توؤدي اإلى خلق قيمة عليا مجردة تحكمها فكرة التوحيد  �
ووحدة الوجود والنتماء اإلى نظام من العلاقات بكينونة الخليقة. 

2 . : )98i97 ت�صنيف روكيج للقيم )العطية، 2003: �س
يتكون من مجموعتين من القيم وكل مجموعة تت�سمن )18( وحدة من القيم الفردية، 
مثل:  للوجود  النهائية  بالغايات  وتتعلق  النهائية  القيم  عليها  يطلق  الأولى  المجموعة 
)الحياة المريحة، والحياة المثيرة، وال�سعور بالنجاز، والم�ساواة( والمجموعة الثانية يطلق 
عليها ا�سم القيم الو�سيلية وتتعلق بالأ�سكال ال�سلوكية المف�سلة، اأو الو�سائل التي تحقق القيم 

النهائية مثل: )الطموح، والعقل المتفتح، والقدرة، والمرح، وال�سجاعة( . 
ت�صنيف )Quinn & Rohrbauagh( للقيم )عبد الಋ، 2002: �س242( : . 3
قيم الهدف الر�سيد وت�سمل قيم التخطيط والإنتاجية.  �
قيم العلاقات الإن�سانية وت�سمل قيم التما�سك وتنمية الموارد الب�شرية.  �
قيم النظام المفتوح وت�سمل قيم المرونة والح�سول على الموارد.  �
قيم العمليات الداخلية وت�سمل قيم اإدارة المعلومات وال�سبط.  �
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4 . :  )38i37 ت�صنيف بوكهولز )Buchholz( للقيم )حمادات، 2006: �س 
�سنف القيم اإلى خم�سة اأنظمة قيمية هي: 

يجب  � مقد�س  �سيء  العمل  فاإن  النظام،  لهذا  ووفقاً  العمل:  اأخلاقيات  قيم  نظام 
الإخلا�س فيه؛ لأنه يمنح الفرد كرامةً و�شرفاً. 

نظام قيم التوجه الجتماعي: حيث يكت�سب العمل معناه �سمن اإطار هذه القيم من  �
خلال مدى تاأثيره في المجموعة التي يعمل فيها الفرد، فالعمل لي�س غاية في حد ذاته، واإنما 
الفرد  ل�سالح  قدرات المجموعة  اهتمامات المجموعة وم�سالحها، وتوظيف  و�سيلة لخدمة 

وبال�سكل الذي يعزز نجاحه في المنظمة. 
نظام القيم الن�سانية: وتوؤكد هذه القيم على �شرورة الهتمام بالإن�سان في موقع  �

العمل، وبنموه وتطوره الإن�ساني اأكثر من الهتمام الذي يعطي للجوانب المادية للمنظمة. 
نظام قيم الم�ساركة المجتمعية: ووفقاً لهذه القيم فاإن العمل هو الأ�سا�س في اإ�سباع  �

اأمام العاملين ليكون لهم دور  اإف�ساح المجال  الحاجات المتعددة للاأفراد، وذلك من خلال 
بارز في اإدارة المنظمة من خلال الم�ساركة في قراراتها الأ�سا�سية. 

نظام قيم الراحة والفراغ: وتوؤكد هذه القيم على ف�سح المجال لراحة العاملين في  �
اأثناء العمل لي�سعروا باإن�سانيتهم ويمار�سوا هواياتهم المف�سلة. 

ت�صنيف جوردن للقيم )البنوي، 2005: �س15( �سنف جوردون القيم اإلى خم�سة . 5
اأنواع هي: 

قيم الدعم والتقدير: وتعني احترام كرامة الن�سان وتقديرها وحفظ حقوقه ودعم  �
روح المبادرة لديه. 

والنظمة  � للقوانين  التنظيم  اأع�ساء  يبديه  الذي  الحترام  وتعني  المتثال:  قيم 
والتعليمات. 

قيم ال�ستقلالية: وتتمثل هذه القيمة بدرجة الحرية في العمل والبتعاد عن تاأثير  �
العلاقات ال�سخ�سية. 

قيم الخيرية: وتعني اإقامة علاقات اإن�سانية جدية مع الآخرين.  �
قيم القيادة: وتتمثل بمدى ال�ستعداد والقدرة على اإقناع الآخرين وجعلهم يتبعون  �

الآخرين. 
�س . 6 وودكوك1995:  و  )فران�سي�س  للقيم  وودكوك  و  فران�صي�س  ت�صنيف 

مجموعات ت�سم كل مجموعة   )4( خلال  من  قيمة   )12( اإلى  القيم  �سنف   :  )44i39
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الآتي:  النحو  على  قيم   )3(
اإدارة الإدارة )المنظمة( : المنظمة عبارة عن نظام معقد، ولها وظائف خا�سة يجب  �

اأن تتكامل من اأجل اأن تتمكن هذه المنظمة من العمل، ذلك اأن الإدارة وحدها ت�ستطيع توجيه 
اأن  وتن�سيق العنا�شر المعقدة للمنظمة، ومن اأجل اإحراز النجاح فاإن م�سادر الإدارة يجب 
اإدارة   « العملية  باإتقان وتحفز بحق، ويطلق على هذه  تحدد بدقة، وتختار بعناية وتدرب 

المنظمة«، وتت�سمنها ثلاث قيم هي »القوة وال�سفوة والمكافاأة«. 
اإدارة المهمة: من الممكن اأن يكون العمل مملًا ومرهقاً ومتحدياً ومزعجاً، غير اأن  �

اإدارة  اأو �سعوبتها، واأن  كل منظمة في نهاية التحليل تهتم بالنتائج، ولي�س ب�سدة المهمة 
اأهداف  على  التركيز  يتطلب  الأمر  وهذا  باإتقان،  يُوؤدى  اأن  يجب  العمل  اأن  تعني  المهمة 
وا�سحة والعمل بكفاءة، ويطلق على هذه العملية » اإدارة المهمة« وتت�سمنها ثلاث قيم هي 

» الفعاليةi والكفايةi والقت�ساد«. 
اإدارة العلاقات: يتوقع المديرون اأ�سياء كثيرة من الأفراد الذين يعملون في المنظمة،  �

فهم يطالبونهم بالعمل الجاد والولء، والمهارة في الأداء، والأمانة، غير اأن الموظفين �سوف 
اأن  اإلى  يحتاجون  فالأفراد  تدير،  لأن  منا�سبة  اأنها  يدركون  التي  للاإدارة  ولءهم  يقدمون 
يعاملوا بلطف واأن ي�سعروا باأن لهم قيمتهم، واأن يثقوا في عدالة القواعد والأنظمة العادلة، 
 iفرق العمل iويطلق على هذه العملية » اإدارة العلاقات« وتت�سمنها ثلاث قيم هي » العدل

القانون والنظام«
وغالباً  � م�سطربة  اأحياناً  البيئة  – هذه  بيئة  منظمة  كل  في  تتواجد  البيئة:  اإدارة 

غير ودية )عدائية( ومعقدة، وبالتالي فاإن الإدارة يجب –حقيقةi اأن تفهم بيئتها من كل 
الجوانب الجتماعية والفنية والإقت�سادية والتناف�سية، اإذ بدون هذه المعلومات، فاإنه من 
اأن ت�ستمر المنظمة وتنجح في بيئتها يجب  اأجل  ال�سائبة، ومن  القرارات  الم�ستحيل اتخاذ 
عليها اأن ت�سوغ ا�ستراتيجية للدفاع القوي لتحمي م�سالحها، كما يجب عليها اأن تتخذ كل 
الخطوات ال�شرورية لتكون مناف�سة وت�ستغل الفر�س اأينما وجدت، ويطلق على هذه العملية 

» اإدارة البيئة« وتت�سمنها ثلاث قيم هي »الدفاع والتناف�س وا�ستغلال الفر�س«. 

الانغماس الوظيفي: 

مفهوم الانغماس الوظيفي: 

اأن  الوظيفي  النغما�س  مجال  في  المتاحة  للدرا�سات  المتتبعون  الباحثون  ي�ستطيع 
يلاحظوا اأن مفهوم النغما�س الوظيفي ما زال مو�سعاً للجدل الأكاديمي، واأنه ما زال يفتقر 
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اإلى اإطار نظري �سامل ومتكامل يمكن اأن يتخذ دليلًا موجهاً للباحثين في هذا المجال. 
فيرى )Leong،2003،p. 365( اأنه حالة من اإدراك الفرد لمدى تواوؤمه النف�سي مع 

عمله، طالما اأن للعمل القدرة على اإ�سباع الحاجات البارزة والمتوقعة للفرد. 
المنغم�س  فالفرد  الفرد،  حياة  في  الوظيفة  اأهمية  الوظيفي  النغما�س  ويعك�س 
في  نجاحه  ويرى  المنظمة،  في  الوظيفية  لمهماته  عظيماً  اهتماماً  يعطي  عالية  بدرجة 
العمل كموؤ�شر من تقدير الذات والنجاح في الحياة ككل، وفي المقابل الموظف المنغم�س 
 Elias &( الوظيفة  من  اأهم  الحياة  في  اأخرى  اأ�سياء  هناك  باأن  ي�سعر  اأقل  بدرجة 

 . )Mittal،2011،p. 305i 306

وكذلك يو�سف النغما�س الوظيفي باأنه درجة ارتباط الفرد بوظيفته، والتي توؤثر على 
 . )Bhatia،2012،p. 1( اأدائه في مختلف مجالت الحياة

ويلخ�س )يو�صف، 2011: �س70( اأبعاد الانغما�س الوظيفي في اأنها: 
تمثل العمل الهدف الأ�سا�سي في الحياة.  ♦
الم�ساركة الفعالة في العمل والقدرة على التحكم في الظروف ال�سخ�سية بما يحقق  ♦

اأهداف العمل. 
تمثل الأداء الأ�سا�س لتحقيق الذات.  ♦
الأداء المرتبط بمفهوم الذاتية والثقة بالنف�س.  ♦

خصائص الانغماس الوظيفي: 

وتتمثل في مجموعة من العوامل )قا�صم، 2012: �س 97�95( هي: 
الخ�سائ�س ال�سخ�سية: وتتمثل في )الدوافع/ والقيم/ والتجاهات/ والنوع( .  ♦
والتنوع/  ♦ الوظيفة/  وا�ستقلالية  )الحافز/  في  وتتمثل  الوظيفية:  الخ�سائ�س 

ات/ والم�ساركة/ والتغذية العك�سية( .  وتو�سيف المهمَّ
اتخاذ  ♦ في  والم�ساركة  الآخرين/  مع  )العمل  في  وتتمثل  الجتماعية:  الخ�سائ�س 

القرارات/ وم�ساعر النجاح( . 
والم�ساركة  الآخرين  مع  فالعمل  بع�ساً،  بع�سها  مع  مرتبطة  الخ�سائ�س  هذه  واأن 
الفعلية مثلًا من الخ�سائ�س الجتماعية تتاأثر بخ�سائ�س الفرد ال�سخ�سية كالنوع والقيم 

وهذه الأخيرة تتاأثر بدورها بالخ�سائ�س الوظيفية كالو�سف التف�سيلي والحوافز. 
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كما اأن هناك مجموعة من العوامل التي ت�صاعد على زيادة م�صتوى الانغما�س 
الوظيفي، وتتمثل فيما ياأتي: 

توافر كل من الرغبة والقدرة على انهماك الفرد في وظيفته.  �
توافر اإطار من القيم التي تحث الفرد على النغما�س في عمله.  �
مراعاة الختلافات ال�سخ�سية بين الأفراد من حيث النوع وم�ستوى التعليم ومدة  �

الخدمة وقوة الحاجة والقوة وم�ستوى ال�سيطرة. 
اإثراء الوظيفة في اأثناء الت�سميم بما يتنا�سب وقدرات الفرد.  �
ات وو�سوحها واهميتها.  � مراعاة خ�سائ�س العمل والتي تت�سمن تنوع المهمَّ
ت�سجيع الإدارة على م�ساركة الأفراد في توفير م�ساحة من الإبداع وتطبيق الأفكار  �

الجديدة في بيئة العمل. 

قياس الانغماس الوظيفي: 

هناك مقايي�س متعارف عليها في قيا�س الانغما�س الوظيفي وهي: 
مقيا�س لودال وكينجر )Lodahl & Keinger،1965( : يعدُّ من اأكثر المقايي�س  ♦

ا�ستخداماً في قيا�س النغما�س الوظيفي، وقد اُ�ستخدم هذا المقيا�س في هذه الدرا�سة، ويتكون 
م المقيا�س على �سكل مقيا�س ليكرت ذي النقاط الخم�س والمتراوح  من )20( فقرة حيث ي�سمَّ

من موافق ب�سدة اإلى غير موافق ب�سدة )الف�سلي، 2011: �س115( . 
لقيا�س  ♦ المعروفة  المقايي�س  من  وهو   :  )Kanungo،1982( كاننجو  مقيا�س 

النغما�س الوظيفي، ويتكون من )10( فقرات، وي�سمم على �سكل مقيا�س ليكرت ذي النقاط 
 . )Khan، et al،2011: p. 256( الخم�س والمتراوح من موافق ب�سدة اإلى غير موافق ب�سدة

: هو مقيا�س يتكون من )9(  ♦  )White & Ruh،1973( وايت و راح مقيا�س 
غير  اإلى  ب�سدة  موافق  من  والمتراوح  الخما�سي  ليكرت  مقيا�س  �سكل  على  وي�سمم  فقرات، 
عندها  لينتج  الت�سعة  النقاط  على  اإجابات  عن  الحا�سل  المتو�سط  ويح�سب  ب�سدة،  موافق 

 . )Khan & Nemati،2010: p2243( النتيجة الفردية للانغما�س الوظيفي
مقيا�س باولي )Paullay et al،1994( : وهو مقيا�س يتكون من )27( فقرة،  ♦

ر من قبل العلماء )Paullay et al( والذي ق�سم النغما�س الوظيفي اإلى جزاأين هما:  وطُوَّ
ات الخا�سة بوظيفته،  دور الموظف وو�سع الموظف، ويمثل الدور مدى اندماج الفرد في المهمَّ
ات وظيفته الحالية مندمجاً، و  اأما الو�سع فيمثل الدرجة التي تجعل الفرد الذي ينفذ مهمَّ
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ي�سمم على �سكل مقيا�س ليكرت ال�سباعي، والمتراوح بين موافق ب�سدة وغير موافق ب�سدة 
 . )Diefendro�، et al، 2002: p. 99(

الدراســـات الســابقــة: 

درا�صة )ن�صار، 2013( : 
بعنوان: جودة حياة العمل واأثرها على تنمية ال�ستغراق الوظيفي ” درا�سة مقارنة بين 

دائرة التربية والتعليم في وكالة الغوث ووزارة التربية والتعليم الحكومي. 
هدفت هذه الدرا�سة للتعرف اإلى م�ستوى جودة حياة العمل في كل من دائرة التربية 
والتعليم في وكالة الغوث، ووزارة التربية والتعليم الحكومي، وقد طبقت هذه الدرا�سة على 
وتو�سلت  مدير،  وم�ساعد  مدر�سة  مدير  بين  موظفاً   )406( قوامها  طبقية  ع�سوائية  عينة 
الدرا�سة لنتائج عدة اأهمها: وجود علاقة ذات دللة اإح�سائية بين جودة حياة العمل وتنمية 
ال�ستغراق الوظيفي في كلا الدائرتين، وان اأبعاد جودة حياة العمل متوافرة اأي�ساً في كلا 

الدائرتين بدرجة متو�سطة ومقبولة، واأن درجة ال�ستغراق الوظيفي فيهما جيدة جداً. 
 : )Sheikh & Newman, 2013( درا�صة

بعنوان: القيادة التحويلية والنغما�س الوظيفي في ال�شرق الأو�سط، الدور الو�سيط للقيم 
الثقافية الفردية. 

هدفت هذه الدرا�سة لمعرفة العلاقة بين �سلوك القيادة التحويلية للم�شرفين والنغما�س 
التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدم  الو�سط،  ال�شرق  في  للمروؤو�سين  الوظيفي 
من  موظفا   )229( حجمها  البالغ  العينة  على  ال�ستبيانات  بتوزيع  البيانات  وجمعت 
5منظمات في دولة الإمارات العربية المتحدة، واأظهرت النتائج ان القيادة التحويلية لها 
تاأثير اإيجابي على النغما�س الوظيفي، واأن القيم الثقافية تتو�سط هذه العلاقة، واأنها توؤثر 

ب�سكل اإيجابي على العلاقة بين القيادة التحويلية والنغما�س الوظيفي. 
 : )Raymond & Mjoli, 2013( درا�صة

لدى  التنظيمي  واللتزام  الوظيفي  الر�سا  الوظيفي،  النغما�س  بين  العلاقة  بعنوان: 
موظفي الم�ستويات الدنيا في �شركة لت�سنيع ال�سيارات ب�شرق لندنi جنوب اأفريقيا

 ، الوظيفي(  الر�سا  الوظيفي،  )النغما�س  العلاقة بين  اإلى درا�سة  الدرا�سة  هدفت هذه 
وهما متغيران م�ستقلان واللتزام التنظيمي، وهو المتغير التابع للموظفين في الم�ستويات 
الو�سفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدم  اأفريقيا،  بجنوب  �سيارات  ت�سنيع  �شركة  في  الدنيا 
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التحليلي، وجمعت البيانات عن طريق ا�ستبانة وزعت على عدد )100( موظف من موظفي 
الم�ستويات الدنيا بال�شركة، اختيروا ب�سكل ع�سوائي، واأظهرت النتائج اأن النغما�س الوظيفي 
ن�سبة  اأظهر  الوظيفي  الر�سا  واأن  التنظيمي،  اللتزام  مع  بقوة  يرتبطان  الوظيفي  والر�سا 

تباين اأعلى من النغما�س تجاه اللتزام التنظيمي. 
درا�صة )الحراح�صة، 2012( : 

في  والتعليم  التربية  مديريات  مدار�س  مدراء  لدى  ال�سائدة  التنظيمية  القيم  بعنوان: 
محافظة المفرق في المملكة الردنية الها�سمية من وجهة نظر معلميهم. 

هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف اإلى درجة ممار�سة القيم التنظيمية لدى مديري مدار�س 
مديريات التربية والتعليم في محافظة المفرق من وجهة نظر معلميهم واأثر كل من: النوع 
عينة  على  الدرا�سة  وطبقت  يدر�سونها،  التي  والمرحلة  الخدمة،  و�سنوات  العلمي  والموؤهل 

قوامها )362( معلماً ومعلمة. 
الأربعة  ب�سكل كلي وبمجالتها  التنظيمية  القيم  اأن درجة ممار�سة  الدرا�سة  واظهرت 
ممار�سة  بدرجة  جاءت  البيئة(  واإدارة  العلاقات،  واإدارة  المهمة،  واإدارة  الإدارة،  )اأ�سلوب 
مرتفعة، واأن هناك فروقاً ذات دللة اإح�سائية في درجة ممار�سة القيم التنظيمية من وجهة 

نظر اأفراد العينة وفقاً للنوع والمرحلة التي يدر�سونها. 
درا�صة )ال�صائغ، 2012( : 

في  ميدانية  درا�سة   – ال�ستراتيجي  الخيار  على  واأثرها  التنظيمية  القيم  بعنوان: 
منظمات الت�سالت النقالةi اليمن

هدفت هذه الدرا�سة اإلى معرفة القيم التنظيمية، واأثرها في تحديد الخيار ال�ستراتيجي 
في منظمات الهاتف النقال )الجوال( في اليمن، وطبقت هذه الدرا�سة على المديرين العاملين 
عددهم  والبالغ  المنظمات  هذه  في  الأق�سام(  وروؤ�ساء  الإدارات،  ومديري  العموم،  )مديري 

)95( مفردة. 
واأظهرت الدرا�سة اأن القيم التنظيمية المطبقة داخل هذه المنظمات جاءت متو�سطة، واأن 
هناك علاقة تاأثير وذات دللة اإح�سائية للقيم التنظيمية في الخيار ال�ستراتيجي للمنظمة. 

درا�صة )قا�صم، 2012( : 
بعنوان: نموذج ثلاثي الأبعاد للعلاقة بين جودة الحياة الوظيفية واللتزام التنظيمي 

وال�ستغراق في العملi درا�سة ميدانية على العاملين المدنيين بوزارة الداخليةi م�شر
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هدفت هذه الدرا�سة اإلى معرفة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية واللتزام التنظيمي 
ثلاثي  نموذج  اقتراح  خلال  من  تابع  كمتغير  الوظيفي  والنغما�س  م�ستقلين  كمتغيرين 
الأبعاد لهذه العلاقة، وطبقت هذه الدرا�سة على عينة ع�سوائية قوامها )400( موظفا مدنياً 
في الم�ستويات الإدارية المختلفة ببع�س اإدارات وزارة الداخلية، وجمعت البيانات عن طريق 
المقابلة، واأظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وتاأثيراً اإيجابياً لكل من اأبعاد جودة 

الحياة الوظيفية واللتزام التنظيمي مع النغما�س الوظيفي. 
 : )Ching & Kee, 2012( درا�صة

بعنوان: علاقة قيم العمل المف�سلة مع اللتزام التنظيمي لدى المعلمين في ماليزيا
هدفت هذه الدرا�سة الى التعرف اإلى العلاقة بين قيم العمل المف�سلة واللتزام التنظيمي 
 لدى الجيل من المعلمين في ماليزيا با�ستخدام بيانات جمعات من عينة ع�سوائية مكونة من 
في  المعلمين  تف�سيل  النتائج  واأظهرت  الماليزية،  التدريب  موؤ�س�سات  في  معلماً   )118(
ماليزيا لقيم الأمن والعمل البيئي، وهذا ما تختلف فيه عن البلاد الغربية، واأو�سحت قيم 
العمل اختلافاً وتبايناً قدره 17% في اللتزام التنظيمي، بالإ�سافة اإلى اأن القيم الجوهرية 
ترتبط باللتزام الوظيفي، واأن التوجهات الثقافية للمعلمين لها تاأثير على علاقة قيم العمل 

باللتزام الوظيفي. 
 : )Abu tayeh & Alqatawneh, 2012( درا�صة

بع�س  في  الوظيفي  النغما�س  على  الب�شرية  الموارد  اإدارة  ن�ساطات  تاأثير  بعنوان: 
ال�شركات الخا�سة الأردنية. 

النغما�س  على  الب�شرية  الموارد  اإدارة  تطبيقات  تاأثير  لبحث  الدرا�سة  هذه  هدفت 
تطبيقات هي تحليل  مت )6(  مَّ الوظيفي في البلاد العربية والأردن على وجه التحديد، و�سُ
وطبقت  الوظيفية،  الحياة  واإدارة  والتعوي�س  والتدريب،  الأداء،  تقويم  الختيار،  الوظائف، 
على )15( �شركة في الأردن، وجمعت البيانات من عينة حجمها )272( موظفاً، واأظهرت 
الدرا�سة اأن جميع تطبيقات اإدارة الموارد الب�شرية لها تاأثير اإيجابي على النغما�س الوظيفي، 
وان عملية الختيار لها اأكبر تاأثير على النغما�س الوظيفي، بينما التدريب له التاأثير الأقل 

على النغما�س الوظيفي. 
 : )Andorta & Harleen, 2012( درا�صة

بعنوان: التجاهات الوظيفية والنغما�س الوظيفي – درا�سة حالة للموظفين الهنديين 
هدفت هذه الدرا�سة لمعرفة المواقف ال�سمنية وال�شريحة للموظفين العاملين في �شركة 
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توزيع لل�سلع ال�ستهلاكية الهندية ودورها في تحقيق النغما�س الوظيفي، وا�ستخدم الباحث 
المنهج الو�سفي التحليلي، وجُمعت البيانات عن طريق ال�ستبانة الموزعة على العينة البالغ 

حجمها )450( عاملًا. 
اللتزام  في  توؤثر  وال�شريحة  ال�سمنية  المواقف  بين  التفكك  اأن  الدرا�سة  واأظهرت 
التنظيمي، ومعظم الم�ساركين في الدرا�سة يرون باأن المواقف ال�سمنية اإيجابية نحو روؤ�سائهم 

والتنظيم وعلاقات العمل، واأن المواقف ال�سمنية لها تاأثير على النغما�س الوظيفي. 
درا�صة )م�صعودة، 2011( : 

بجامعة  ميدانية  درا�سة  العالي  التعليم  بجودة  وعلاقتها  التنظيمية  القيم  بعنوان: 
ب�سكرة – الجزائر 

ب�سكرة  جامعة  في  ال�سائدة  التنظيمية  القيم  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
وتكون  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدم  العالي،  التعليم  بجودة  وعلاقتها 
مجتمع العينة من الأ�ساتذة الدائمين، واختيرت العينة ب�سكل مق�سود ليبلغ حجمها )250( 
مفردة، وا�ستخدمت ا�ستبانة مبنية على مقيا�س فران�سي�س وودكوك للقيم التنظيمية، وجزء 
خا�س بجودة التعليم العالي، واأظهرت الدرا�سة اأن درجة ممار�سة القيم التنظيمية باأبعادها 
الإدارية الأربعة اإيجابية بدرجة متو�سطة، وهناك اآراء اإيجابية ل )10( قيم تنظيمية، واآراء 
�سلبية ل )2( من القيم التنظيمية، واأن درجة ممار�سة الجودة ترتفع بارتفاع درجة ممار�سة 

القيم التنظيمية. 
درا�سة )يو�صف، 2011( : بعنوان: علاقة بع�س �سمات ال�سخ�سية بال�ستغراق الوظيفي 

لدى عينة من اأطباء الطوارىء. 
هدفت هذه الدرا�سة اإلى ا�ستك�ساف طبيعة العلاقة ال�سببية بين بع�س ال�سمات ال�سخ�سية 
النف�سية والذكاء النفعالي  اأطباء الطوارىء، وعلاقته بال�سلابة  والنغما�س الوظيفي لدى 
لديهم من خلال جمع البيانات لعينة قوامها )262( من اأطباء الطوارىء، وا�ستملت اأدوات 
الدرا�سة على ثلاثة اختبارات للاإجابة على ت�ساوؤلت الدرا�سة، واأظهرت الدرا�سة اأن الذكاء 

النفعالي وال�سلابة النف�سية لهما تاأثير مبا�شر على النغما�س الوظيفي. 
 : )Khann & Jam, 2011( درا�صة

بعنوان: النغما�س الوظيفي والتنبوؤ باللتزام التنظيميi باك�ستان
التنظيمي  اللتزام  اأنواع  على  الوظيفي  النغما�س  تاأثير  لمعرفة  الدرا�سة  هذه  هدفت 
المنهج  الباحث  وا�ستخدم  المعياري،  واللتزام  الم�ستمر  واللتزام  العاطفي  اللتزام  وهي 
الو�سفي التحليلي، وجمعت البيانات عن طريق ا�ستبانة وزعت على عينة مكونة من )211( 
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موظفاً من )11( منظمة مختلفة، واأظهرت الدرا�سة وجود تاأثير اإيجابي على كل من اللتزام 
العاطفي واللتزام الم�ستمر واللتزام المعياري. 

 : )Teng, 2010( درا�صة
بعنوان: قيم العمل وعلاقتها بالنغما�س الوظيفيi ال�سين

والخارجية(  )الجوهرية  العمل  قيم  بين  العلاقة  معرفة  اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
الباحث  وا�ستخدم  بال�سين،  نيانج  في  والتغليف  التعبئة  لموظفي  الوظيفي  والنغما�س 
البيانات  جمع  اأداة  وكانت  موظفاً،   )92( من  العينة  وتكونت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج 
اإيجابياً ومعنوياً بالنغما�س  اأن القيم الجوهرية مرتبطة  هي ال�ستبانة، واأظهرت الدرا�سة 

الوظيفي، واأن القيم الخارجية كانت مرتبطة �سلبياً ومعنوياً بالنغما�س الوظيفي. 
درا�صة )العتيبي، 2009( : 

بعنوان: القيم التنظيمية ال�سائدة في موؤ�س�سات التعليم والتدريب العالي التقني والمهني 
بالمدينة المنورة 

التعليم  موؤ�س�سات  ال�سائدة في  التنظيمية  القيم  على  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
والتدريب العالي والمهني وفق مقيا�س ديف فران�سي�س ومايك وودكوك، وطبقت هذه الدرا�سة 
على اأع�ساء الهيئة التدريبية والتدري�سية جميعهم بكلية ال�سياحة والفندقة بالمدينة المنورة 

والبالغ عددهم )53( مفردة. 
واأظهرت الدرا�سة اأن ترتيب الق�سايا الرئي�سية للقيم التنظيمية ال�سائدة في مجتمعهم 
ب�سكل عام قد جاء كما ياأتي: اإدارة العلاقات ثم اإدارة البيئة وكلتاهما بدرجة جيدة ثم اإدارة 

الإدارة ثم اإدارة المهمة وكلتاهما بدرجة متو�سطة. 
درا�صة )الغامدي، 2005( : 

�سوء  في  المكرمة  مكة  بمنطقة  والتعليم  التربية  لإدارات  التنظيمية  القيم  بعنوان: 
مقيا�س ديف فران�سي�س ومايك وودكوك – درا�سة ميدانية. 

هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف اإلى القيم التنظيمية ال�سائدة في اإدارات التربية والتعليم 
بمنطقة مكة المكرمة، من خلال درا�سة )12( قيمة اختبرها كل من ديف فران�سي�س ومايك 
هي  البيانات  جمع  اأداة  وكانت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الباحث  وا�ستخدم  وودكوك،  و 
اأن القيم التنظيمية تمار�س  ال�ستبانة، وبلغ حجم العينة )328( مفردة، واأظهرت الدرا�سة 

باإدارات التربية والتعليم بدرجة متو�سطة ما عدا قيمة القوة تمار�س بدرجة قوية. 
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 : )Ho, 2006( درا�صة
التنظيمي  واللتزام  الوظيفي  والنغما�س  العمل  قيم  بين  العلاقات  درا�سة  بعنوان: 

للممر�سات التايونيات. 
اللتزام  و  الوظيفي  النغما�س  ومدى  للممر�سات  العمل  قيم  لو�سف  الدرا�سة  هدفت 
التنظيمي للممر�سات التايوانيات، واكت�ساف العوامل التي توؤثر عليهم، وا�ستخدم الباحث 
البالغ  العينة  ا�ستبانة وزعت على  البيانات عن طريق  التحليلي، وجمعت  الو�سفي  المنهج 
حجمها )1300( ممر�سة، واأظهرت الدرا�سة اأن قيم العمل ترتبط بعلاقة موجبة مع كل من 
النغما�س الوظيفي واللتزام التنظيمي، واأن النغما�س الوظيفي يرتبط بعلاقة موجبة مع 

اللتزام التنظيمي. 
درا�صة )المغربي، 2004( : 

بعنوان: جودة حياة العمل واأثرها في تنمية النغما�س ”ال�ستغراق“ الوظيفيi درا�سة 
ميدانيةi م�شر

على  اأثرها  وبيان  العمل  حياة  جودة  طبيعة  اإلى  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت 
وا�ستخدم  المن�سورة،  بجامعة  المتخ�س�سة  الطبية  بالمراكز  للعاملين  الوظيفي  النغما�س 
المنهج الو�سفي التحليلي مع ا�ستخدام اأداتين لجمع البيانات هما المقابلة وال�ستبانة، وبلغ 

حجم العينة )350( مفردة. 
واأظهرت النتائج اأن عوامل جودة حياة العمل مجتمعة )ظروف بيئة العمل، وخ�سائ�س 
الرئي�س في الإ�شراف، والم�ساركة  العمل، واأ�سلوب  الوظيفة، والأجور والمكافئات، وجماعة 
في اتخاذ القرارات( توؤثر في النغما�س الوظيفي، واأن اأهم هذه العوامل تاأثيرا في النغما�س 
الوظيفي تتمثل في: )الأجور والمكافئات، وخ�سائ�س الوظيفة، وظروف بيئة العمل المعنوية 

واأ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف( . 
درا�صة )الف�صلي، 2001( : 

الوظيفي  النغما�س  القيمية على  والتوجهات  الديموغرافية  المتغيرات  تاأثير  بعنوان: 
في القطاع الحكومي بدولة الكويت. 

هدفت هذه الدرا�سة اإلى معرفة العلاقة بين النغما�س الوظيفي ومجموعة من المتغيرات 
الديموغرافية والمتغيرات الخا�سة بالتوجهات القيمية لدى الفرد. 

وا�ستخدم الباحث المنهج الو�سفي التحليلي، وتكونت عينة الدرا�سة من )294( موظفا 
وموظفة من العاملين في القطاع الحكومي الكويتي، وجمعت البيانات بوا�سطة ال�ستبانة. 
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ودرجة  الوظيفي  النغما�س  بين  موجب  ارتباط  ذات  علاقة  وجود  النتائج  واأظهرت 
م�ستويات  تراجع  مقابل  العمل،  باإن�سانية  والإيمان  الجاد،  العمل  بقيمتي  الفرد  اإيمان 

النغما�س الوظيفي مع ارتفاع درجة اهتمام الفرد باأوقات الراحة والفراغ. 

الإجراءات المنهجية:

منهجية الدراسة: 

لظاهرة  دقيقة  ومتابعة  ر�سد  على  يقوم  الذي  التحليلي  الو�سفي  المنهج  اُ�ستخدم 
اإلى  اأجل التعرف  اأو فترات عدة من  اأو نوعية في فترة زمنية  اأو حدث معين بطريقة كمية 
الظاهرة اأو الحدث من حيث المحتوى والم�سمون، والو�سول اإلى نتائج وتعميمات ت�ساعد في 

فهم الواقع وتطويره، واعتمد الباحثون على نوعين من الم�سادر لجمع البيانات هي: 
الم�صادر الاأولية:  ♦

مت ا�ستبانة يتعلق الجزء الأول منها يتعلق بالقيم التنظيمية، وقد تمت ال�ستعانة  مَّ �سُ
بالمقيا�س الم�سمم من قبل فران�سي�س وودكوك )1995( ، وعُدَّل من قبل الباحثين لينا�سب 
متطلبات الدرا�سة، والجزء الثاني يتعلق بالنغما�س الوظيفي، ويُقا�س بوا�سطة مقيا�س لودال 

وكينجر )1965( . 
الم�صادر الثانوية:  ♦

العلمية  والمجلات  والمن�سورات  والدوريات  والكتب  العلمية  الر�سائل  مراجعة  تمت 
خلال  ومن  الدرا�سة،  بمو�سوع  العلاقة  ذات  النترنت  �سبكة  على  اللكترونية  والمواقع 
الم�سادر الثانوية تعرف الباحثون على الأ�س�س والطرق ال�سليمة في كتابة الأبحاث والإلمام 

العلمي بجوانب مو�سوع الدرا�سة وهي القيم التنظيمية والنغما�س الوظيفي. 

مجتمع الدراسة: 

تكون مجتمع الدرا�سة من الموظفين العاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة وهي 
 www. aibnk.( موظفا )البنك الإ�سلامي العربي وله فرعان والبالغ عدد موظفيه )21
غزة  قطاع  محافظات  في  موزعة  فروع  �ستة  وله  الفل�سطيني،  الإ�سلامي  والبنك   )com
والبالغ عدد موظفيه )101( موظف )www. islamicbank. ps( ، وبذلك يكون مجتمع 
في  الداخلية  الخدمات  وموظفي  المرا�سلين  من  كل  ا�ستثناء  وبعد  موظفاً،   )122( الدرا�سة 
البنوك والبالغ عددهم )21( موظفاً، اأ�سبح مجتمع العينة مكوناً من )101( موظف، واعتمد 

الباحثون اأ�سلوب الح�شر ال�سامل في هذه الدرا�سة. 
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الجدول )1( 
يوضح عدد العاملين في البنوك المستهدفة

المجموعالبنك الاإ�صلامي العربيالبنك الاإ�صلامي الفل�صطينيالفرع

18018جباليا

291140غزة

17017الن�سيرات

12012دير البلح

151025خانيون�س

10010رفح

10121122الجمالي

17421عدد الم�ستثنيين

8417101مجتمع العينة النهائي

أداة الدراسة: 

اعتمدت هذه الدرا�سة ب�سكل اأ�سا�سي على الأداة الميدانية )ال�ستبانة( في جمع البيانات 
المتعلقة بمو�سوع الدرا�سة، حيث اأُعدت ال�ستبانة من قبل الباحثين من خلال الطلاع على 
نظر  ووجهات  باآراء  ال�ستعانة  اإلى  بالإ�سافة  ال�سلة  ذات  ال�سابقة  والأبحاث  الدرا�سات 
المحكمين وذوي الخبرة والخت�سا�س، وبناءً عليه فقد تكونت اأداة الدرا�صة )الا�صتبانة( 

من ق�صمين رئي�صيين على النحو الاتي: 
على  ♦ للتعرف  تهدف  التي  الأ�سئلة  الأول بمجموعة من  الق�سم  تمثل  الاأول:  الق�صم 

والحالة  الوظيفي،  والم�سمى  )الجن�س،  في:  وتمثلت  الم�ستجيب  عن  ال�سخ�سية  البيانات 
الجتماعية، والعمر، والموؤهل العلمي، و�سنوات الخدمة( . 

التنظيمية حيث تكون من  ♦ القيم  الذي يعبر عن محور  الق�سم  وهو  الثاني:  الق�صم 
مع  فقط  وت�ستخدم  وودكوك  و  لفران�س�سي�س  التنظيمية  القيم  ل�ستبانة  وفقاً  فقرة   )57(
الموظفين الإداريين والم�شرفين والمهاريين، موزعة على )4( مجالات على النحو الاتي: 

الإدارة في . 1 قيم  م�ستوى  المجال  هذا  ويقي�س   : المنظمة(  اإدارة  )قيم  الأول  المجال 
البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة. 
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المجال الثاني )قيم اإدارة المهمة( : ويقي�س هذا المجال م�ستوى قيم اإدارة المهمة في . 2
البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة. 

اإدارة . 3 قيم  م�ستوى  المجال  هذا  ويقي�س   : العلاقات(  اإدارة  )قيم  الثالث  المجال 
العلاقات في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة. 

المجال الرابع )قيم اإدارة البيئة( : ويقي�س هذا المجال م�ستوى قيم اإدارة البيئة في . 4
البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة م�ستوى. 

الق�صم الثالث )النغما�س الوظيفي( : حيث تكون هذا المحور من )19( فقرة تهدف  ♦
الإ�سلامية بقطاع  البنوك  العاملين في  لدى الموظفين  الوظيفي  النغما�س  لقيا�س م�ستوى 
وجود  على  تدل  عليها  الموافقة  اإيجابية  فقرة   )13( على  الفقرات  هذه  ت�سمل  حيث  غزة، 
انغما�س  وجود  عدم  على  تدل  عليها  الموافقة  �سلبية  فقرات   )7( وكذلك  وظيفي،  انغما�س 

وظيفي. 

تصميم أداة الدراسة: 

تعر�س  حيث  الخما�سي،   )Likert Scale( ليكرت  مقيا�س  وفق  ال�ستبانة  مت  مَّ �سُ
اإجابات تحدد م�ستوى موافقته  المبحوثين ومقابل كل فقرة خم�س  ال�ستبانة على  فقرات 
عليها وتُعطى فيه الإجابات اأوزاناً رقمية تمثل درجة الإجابة على الفقرة في حال الفقرات 
المتو�سط  قيمة  على  ويُعتمد  المقيا�س  عك�س  يتم  ال�سلبية  الفقرات  حالة  وفي  الإيجابية، 
على  الدرا�سة  عينة  اأفراد  موافقة  م�ستوى  لتحديد  اأ�سا�سي  ب�سكل  الن�سبي  والوزن  الح�سابي 

فقرات ومحاور ال�ستبانة، والجدول )2( يو�سح ذلك: 
الجدول )2( 

يوضح سلم المقياس المستخدم في الدراسة

مرتفع جداً 5مرتفع 4متو�صط 3منخف�س 2منخف�س جدا 1م�صتوى الموافقة

اأكبر من 4.194.20 -3.393.40 -2.592.60 -1.80اأقل من 1.80الو�سط الح�سابي
اأكبر من %84%83.9 -%68%67.9 -%52%51.9 -%36اأقل من %36الوزن الن�سبي

التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة: 

ي�ستخدم الإح�سائيون نوعين من الختبارات الإح�سائية لختبار الفر�سيات، النوع 
الأول الختبارات المعلمية )Parametric Tests( والنوع الثاني الختبارات اللامعلمية 
)Non Parametric Tests( ، وي�سترط ل�ستخدام الختبارات المعلمية �شرط التوزيع 
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اإجراء الختبارات الإح�سائية عليها، بينما ت�ستخدم الختبارات  الطبيعي للبيانات المراد 
للبيانات،  الطبيعي  التوزيع  اللامعلمية بديلًا للاختبارات المعلمية حال عدم تحقق �شرط 
بينما  مفردة،   )30( عن  حجمها  يقل  التي  ال�سغيرة  العينات  حال  فقط  يكون  ذلك  ولكن 
العينات التي يزيد حجمها عن )30( مفردة يمكن التخلي عن �شرط التوزيع الطبيعي وذلك 

وفقاً لما تقره نظرية النهاية المركزية )اأمين، 2007: �س111( .
كما تو�سل )Norman،2010: p625( اإلى انه يمكن ا�ستخدام الختبارات المعلمية 
مع بيانات مقيا�س ليكرت الخما�سي بغ�س النظر عن حجم العينة كبيراً اأم �سغيراً، وبغ�س 
النظر عن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي اأم ل.وفي هذه الدرا�سة �سيتم ا�ستخدام الختبارات 

المعلمية وفقاً لما ذُكر �سابقاً بغ�س النظر عن التوزيع الطبيعي للبيانات.

صدق أداة الدراسة )الاستبانة( : 

1 .Internal Consistency :صدق الات�صاق الداخلي�
يق�سد بالت�ساق الداخلي مدى ات�ساق كل فقرة من فقرات ال�ستبانة مع المجال الذي 
الداخلي من خلال ح�ساب  الفقرة، ويتم التحقق من وجود �سدق الت�ساق  اإليه هذه  تنتمي 
وذلك  اإليه،  تنتمي  الذي  للمجال  الكلية  والدرجة  فقرة  كل  درجة  بين  الرتباط  معاملات 
بهدف التحقق من مدى �سدق ال�ستبانة ككل، وفيما ياأتي عر�س لنتائج التحقق من �سدق 

الت�ساق الداخلي لأداة الدرا�سة: 
الجدول )3( 

يوضح صدق الاتساق الداخلي لأداة الدراسة

معامل ارتباط بير�صونعدد الفقراتالمجالرقم

90.690قيم الإدارة1

80.717قيم اإدارة المهمة2

100.754قيم اإدارة العلاقات3

100.676قيم اإدارة البيئة4

190.480النغما�س الوظيفي5

 دالة إحصائية عند مستوى 5%.

ن�ستنتج اأن جميع فقرات المجالت ال�سابقة ترتبط ارتباط ذا دللة اإح�سائية بالدرجة 
الكالية لمحاورها، واأنها �سادقة لقيا�س ما و�سعت لقيا�سه.
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ثبات أداة الدراسة: 

يقدم برنامج الحزمة الإح�سائية للعلوم الجتماعية )SPSS( العديد من طرق ح�ساب 
ثبات اأداة الدرا�سة، وهنا اكتفى الباحثون بح�ساب الثبات با�ستخدام طريقة الفا كرونباخ.

طريقة األفا كرونباخ:  ●
لمزيد من الدقة في التحقق من ثبات البيانات التي جُمعت من اأفراد العينة، اُ�ستخدم 

معامل األفاكرونباخ، وكانت النتائج كما هو مو�سح بالجدول )4( .
الجدول )4( 

يوضح معامات ثبات أداة الدراسة بطريقة ألفاكرونباخ

معامل األفاكرونباخعدد الفقراتالمجال

90.863قيم الإدارة

80.871قيم اإدارة المهمة

100.919قيم اإدارة العلاقات

100.875قيم اإدارة البيئة

190.820النغما�س الوظيفي

560.941الا�صتبانة ككل

تراوحت  الثبات  لقيا�س  األفاكرونباخ  اأن معاملات  ال�سابق  يلاحظ من خلال الجدول 
كما  العلاقات«،  اإدارة  »قيم  لمحور   0.919 و  الوظيفي«  »النغما�س  لمحور   0.820 بين 
اأداة  اإلى تمتع  القيمة  0.941 وت�سير هذه  األفاكرونباخ للا�ستبانة ككل  بلغت قيمة معامل 

الدرا�سة بدرجة كبيرة جداً من الثبات في البيانات التي تم جمعها.

نتائج تحليل مجالات القيم التنظيمية الأربعة: 

الجدول )5( يو�سح المتو�سطات والوزان الن�سبية وقيمة اختبار )Ti test( وم�ستوى 
اإدارة   iالمهمة اإدارة   iالمنظمة )اإدارة  الأربعة  التنظيمية  القيم  للاختبار لمجالت  الدللة 

العلاقاتi اإدارة البيئة( .
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الجدول )5( 
يوضح نتائج تحليل مجالات القيم التنظيمية )إدارة المنظمة- - إدارة المهمة- إدارة العاقات- إدارة البيئة) 

المتو�صط المجال
الح�صابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الن�صبي

قيمة 
t اختبار

م�صتوى 
الدلالة

م�صتوى 
الرتبةالموافقة

4مرتفع7511.170.000%3.750.60اإدارة المنظمة

2مرتفع7915.040.000%3.930.55اإدارة المهمة

3مرتفع7610.650.000%3.810.67اإدارة العلاقات

1مرتفع8017.590.000%3.990.50اإدارة البيئة

حيث يلاحظ من خلال الجدول )5( اأن المتو�سط الح�سابي لكل مجال من المجالت يزيد 
زيادة جوهرية وذات دللة اإح�سائية عن القيمة )3( التي تعبر عن المتو�سط التام للموافقة 
عينة  اأفراد  قبل  من  وجوهرية  مرتفعة  موافقة  وجود  ن�ستنتج  عليه  وبناءًا  المجال،  على 
الدرا�سة على مجالت القيم التنظيمية وعليه وجود درجة ممار�سة مرتفعة للقيم التنظيمية 
الولى بمتو�سط  البيئة بالمرتبة  اإدارة  قيم  ال�سلامية بقطاع غزة، حيث جاءت  البنوك  في 
المهمة بمتو�سط3.93  اإدارة  قيم  الترتيب  80% وثم جاء بعدها على  ن�سبي  3.99 ووزن 
ووزن ن�سبي 79% ثم جاء بعدها قيم اإدارة العلاقات بمتو�سط 3.81 ووزن ن�سبي %76 
وفي المرتبة الخيرة جاءت قيم اإدارة المنظمة بمتو�سط ح�سابي 3.75 ووزن ن�سبي %75، 
قيم  احتلال مجال  2012( في  )الحراح�سة،  درا�سة  نتائج  الدرا�سة مع  نتائج هذه  واتفقت 
التالي:  النحو  التنظيمية والتي ترتبت على  القيم  للمرتبة الولى بين مجالت  البيئة  اإدارة 
قيم اإدارة البيئة )المرتبة الأولى( i قيم اإدارة المهمة )المرتبة الثانية( i قيم اإدارة العلاقات 
)المرتبة الثالثة( i قيم اإدارة المنظمة )المرتبة الرابعة( ، واختلفت نتائج هذه الدرا�سة مع 
والتي   )2005 الغامدي،  و   2009 العتيبي،  و   2011 )م�سعودة،  من  كل  درا�سات  نتائج 
اإدارة العلاقات المرتبة الأولى بين مجالت القيم التنظيمية بينما احتلت  احتلت فيها قيم 

المرتبة الثالثة في نتائج هذه الدرا�سة.
اإدارات  لذا تحر�س  با�ستمرار،  الفل�سطينية متقلبة ومتغيرة  البيئة  اأن  اإلى  ويرجع هذا 
البنوك على اأن تكر�س جهودها في التعامل مع ق�سايا خا�سة بالتناف�س في عالم التجارة، 
والتاأثير في البيئة المحيطة ل�سالحها، على عك�س الدرا�سات الخرى والتي تعي�س مجتمعاتها 
نوعا من ال�ستقرار ال�سيا�سي والإداري مما يجعل الإدارات حري�سة على تبني قيم تخت�س 
بالعلاقات الداخلية بين العاملين في منظماتهم من خلال �سعورهم بالعدل ووجود النظمة 

والقوانين التي تنظم �سير العمل وت�سجيع العمل الجماعي.
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مما �سبق يت�سح اأن درجة ممار�سة القيم التنظيمية عند العاملين في البنوك الإ�سلامية 
. 3.99i3.75 مرتفعة وبدرجة اإيجابية بمتو�سط ح�سابي مابين

البنوك  في  العاملين  لدى  التنظيمية  القيم  ممار�سة  درجة  ارتفاع  الباحثون  ويعزو 
ال�سائدة ووجود  الإ�سلامية بقطاع غزة اإلى ارتفاع درجة وعي العاملين بالقيم التنظيمية 
قيادة اإدارية مميزة في البنوك الإ�سلامية قادرة على توجيه الموظفين ح�سب القيم الو�سوعة 

ب�سكل عملي.
واتفقت نتائج هذه الدرا�سة مع درا�سات )الحراح�سة، 2012( والتي كانت فيها درجة 
القيم  2009( في درجة ممار�سة  )العتيبي،  التنظيمية مرتفعة، ومع درا�سة  القيم  ممار�سة 
)العتيبي،  درا�سات  مع  واختلفت  فقط،  البيئة  واإدارة  العلاقات  اإدارة  لمجالي  التنظيمية 
2009 و ال�سائغ، 2010 وم�سعودة2011 والغامدي، 2009( ، والتي كانت فيها ممار�سة 

القيم التنظيمية بدرجة متو�سطة اإيجابية.
الدرا�سة  الدرا�سة وعينتها ففي هذه  الدرا�سة ومجتمع  اإلى اختلاف مكان  وهذا يرجع 
كان مجتمع الدرا�سة مكوناً من الموظفين الإداريين العاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع 
غزة، اأما في الدرا�سات الأخرى فكان مجتمع الدرا�سة وعينتها مكوناً من مديري المدار�س 
كالجامعات  مختلفة  اأماكن  وفي  الجامعات  واأ�ساتذة  والمدر�سين  العامين  والمديرين 
والمدار�س ومنظمات الهاتف النقال مما يعني اختلافاً واتفاقاً في بع�س القيم ح�سب طبيعة 

الأفراد وثقافاتهم.
نتائج تحليل محور الانغماس الوظيفي: 

الق�سم الثاني من ال�ستبانة يتكون من )19( فقرة تهدف لقيا�س النغما�س الوظيفي 
يو�سح  اأدناه   )6( والجدول  غزة،  بقطاع  ال�سلامية  البنوك  في  العاملين  الموظفين  عند 
نتائج تحليل فقرات المحور ككل من خلال ح�ساب اأهم المقايي�س الإح�سائية لهذه الفقرات 
اخُتبر متو�سط  الن�سبي وكذلك  الو�سط الح�سابي والنحراف المعياري والوزن  والمتمثلة في 
كل فقرة من الفقرات با�ستخدام اختبار )Ti test( للتحقق من اأن متو�سط الفقرة يزيد عن 

المتو�سط التام اأم ل.
الجدول )6( 

يوضح نتائج تحليل فقرات محور »الانغماس الوظيفي«

المتو�صط محور الانغما�س الوظيفي
الح�صابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
الن�صبي

قيمة 
t اختبار

م�صتوى 
الدلالة

م�صتوى 
الموافقة

مرتفع7414.08.000%3.690.43فقرات المحور ككل

الأوزان النسبية في الجدول مقربة لأقرب عدد صحيح.



75

2015 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - ام౰لد الأول - ع )2( - حزيران 

يت�سح من خلال الجدول ال�سابق اأن متو�سط الدرجة الكلية لمحور النغما�س الوظيفي 
ت�سير  كما   ،%74 ن�سبي  بوزن   3.69 بلغ  الإ�سلامية  البنوك  في  العاملين  الموظفين  لدى 
على  الموافقة  متو�سط  لأن  0.05؛  دللة  م�ستوى  عند  المعنوية   )ti test( اختبار  نتيجة 
المحور يزيد زيادة جوهرية وذات دللة اإح�سائية عن م�ستوى الموافقة المتو�سطة التي يعبر 
عنها بالقيمة )3( وي�سير ذلك لوجود درجة مرتفعة من موافقة اأفراد عينة الدرا�سة على هذا 

المحور ككل.
في  العاملين  الموظفين  الوظيفي عند  الانغماس  يعني وجود مستوى مرتفع من  وهذا 

البنوك الإسلامية.
وجه  على  الإ�سلامية  البنوك  وفي  عام،  ب�سكل  البنوك  في  العمل  اأن  اإلى  ذلك  ويرجع 
التحديد يُعدُّ من الوظائف ذات الم�ستوى العالي بالمقارنة مع الوظائف الأخرى في قطاع 
لنظام  نظراً  للموظفين  النف�سية  الراحة  من  نوعاً  البنوك  هذه  في  العمل  ويخلق  العمل، 
والوظيفي،  النف�سي  ال�ستقرار  اإلى  يوؤدي  وبالتالي  البنك،  ت�سود  التي  الإ�سلامية  المعاملات 

مما ينتج عنه النغما�س في العمل وبدرجة مرتفعة.
Sheikh & Newman،2013، A i ،ااتفقت هذه الدرا�سة مع درا�سات كلَّ من )
drota،2012، Abutayeh،2012،Khan&Jam،2011،Raymond&Mjo

ارتفاع  في   )2012 قا�سم،   ،2013 ن�سار،   ،2011 يو�سف،   ،2001 الف�سلي،   ،li،2013

كان  والتي   ،  )2004 )المغربي،  درا�سة  مع  وتختلف  العاملين،  لدى  النغما�س  م�ستوى 
م�ستوى النغما�س للعاملين فيها منخف�ساً.

اختبار فرضيـة الدراسة ومناقشتها:
م�ستوى  ◄ عند  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  »وجود  على  البحث  فر�سية  تن�س 

 iالإ�سلامية البنوك  في  للعاملين  الوظيفي  والنغما�س  التنظيمية  القيم  بين   )α≤0.05(
قطاع غزة“.

ويتفرع من هذه الفر�سية اأربع فر�سيات فرعية، وللتحقق من �سحة هذه الفر�سيات 
حُ�سب معامل ارتباط بير�سون لقيا�س العلاقة بين متغيرات الدرا�سة، ويتم الحكم على نتيجة 
 )Sig( فاإذا كانت قيمة ، )Sig( الختبار بناءً على قيمة م�ستوى الدللة المح�سوبة للاختبار
اإذا  اأما  اإح�سائية،  اأقل من م�ستوى0.05 فاإن ذلك يعني وجود علاقة حقيقية وذات دللة 
كانت قيمة )Sig( اأعلى من 0.05، فاإن ذلك يعني عدم وجود علاقة ذات دللة اإح�سائية، 

ويو�سح الجدول )7( نتائج اختبار الفر�سيات الفرعية: 
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الجدول )7( 
يوضح اختبار العاقة بين مجالات القيم التنظيمية والانغماس الوظيفي

مجالات القيم التنظيمية
الانغما�س الوظيفي

م�صتوى الدلالة )Sig( معامل ارتباط بير�صون

0.0600.600قيم اإدارة المنظمة

0.1320.264قيم اإدارة المهمة

0.4150.000قيم اإدارة العلاقات

0.2910.009قيم اإدارة البيئة

 دالة إحصائية عند مستوى 0.05

يت�سح من خلال الجدول )7( اأن قيمة معامل ارتباط بير�سون بين قيم اإدارة المنظمة 
والنغما�س الوظيفي كانت منخف�سة جداً حيث بلغت قيمتها )r = 0.06( في حين اأن قيمة 
يعني  0.05، مما  دللة  م�ستوى  اأكبر من  )sig = 0.600( وهي  بلغت  المح�سوبة  الدللة 
عدم وجود علاقة ذات دللة اإح�سائية بين قيم اإدارة المنظمة وم�ستوى النغما�س الوظيفي 

للعاملين في البنوك ال�سلامية بقطاع غزة.
وبناءً على هذه النتيجة ا�ستنتج الباحثون عدم �سحة الفر�سية الفرعية الأولى التابعة 

لفر�سية الدرا�سة.
المهمة  اإدارة  قيم  بين  بير�سون  ارتباط  معامل  قيمة  اأن  ال�سابق  الجدول  من  ويت�سح 
والنغما�س الوظيفي بلغت )r = 0.132( وتعبر عن علاقة �سعيفة بين المتغيرين، ولكن 
قيمة م�ستوى الدللة المح�سوبة بلغت )sig = 0.264( وهي اأكبر من م�ستوى دللة 0.05، 
مما يعني عدم وجود علاقة ذات دللة اإح�سائية بين قيم اإدارة المهمة والنغما�س الوظيفي 
الفرعية  الباحثون عدم �سحة  ا�ستنتج  وعليه  بقطاع غزة،  ال�سلامية  البنوك  للعاملين في 

الثانية التابعة لفر�سية الدرا�سة.
ويت�سح من خلال الجدول ال�سابق اأي�ساً اأن قيمة معامل ارتباط بير�سون بين قيم اإدارة 
العلاقات والنغما�س الوظيفي بلغت )r = 0.415( وتعبر عن وجود علاقة طردية متو�سطة 
اأقل من  بين المتغيرين، كما بلغت قيمة م�ستوى الدللة المحو�سبة )sig = 0.000( وهي 
العلاقات  اإدارة  اأن هناك علاقة طردية متو�سطة بين قيم  0.05، مما يعني  م�ستوى دللة 
والنغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك ال�سلامية بقطاع غزة، وعليه ا�ستنتج الباحثون 

�سحة الفر�سية الفرعية الثالثة التابعة لفر�سية الدرا�سة.
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اإدارة العلاقات لدى موظفي البنوك  اإنه كلما زادت درجة ممار�سة قيم  ويمكن القول 
ال�سلامية بقطاع غزة، كلما ارتفع م�ستوى انغما�سهم الوظيفي.

اإدارة  قيم  بين  بير�سون  ارتباط  معامل  قيمة  اأن  ال�سابق  الجدول  من  اأي�ساً  يت�سح  و 
البيئة والنغما�س الوظيفي بلغت )r = 0.291( ، وتعبر عن وجود علاقة طردية متو�سطة 
بين المتغيرين، كما بلغت قيمة م�ستوى الدللة المحو�سبة )sig = 0.009( ، وهي اأقل من 
والنغما�س  البيئة  اإدارة  قيم  بين  متو�سطة  طردية  علاقة  يعني  مما   ،0.05 دللة  م�ستوى 
�سحة  الباحثون  ا�ستنتج  وعليه  غزة،  بقطاع  الإ�سلامية  البنوك  في  للعاملين  الوظيفي 

الفر�سية الفرعية الرابعة التابعة لفر�سية الدرا�سة.
البنوك  موظفي  لدى  البيئة  اإدارة  قيم  ممار�سة  درجة  زادت  كلما  اإنه  القول  ويمكن 

ال�سلامية بقطاع غزة، كلما ارتفع م�ستوى انغما�سهم الوظيفي.

نتائج اختبار العلاقة بين القيم التنظيمية والانغماس الوظيفي: 

الوظيفي  النغما�س  ومتغير  عام  ب�سكل  التنظيمية  القيم  متغير  العلاقة بين  ولقيا�س 
حُ�سب معامل الرتباط بين المتغيرين، وكانت النتائج كما هي مو�سحة بالجدول اأدناه: 

الجدول )8( 
يوضح اختبار العاقة بين القيم التنظيمية والانغماس الوظيفي

الانغما�س الوظيفيالمحور

القيم التنظيمية
0.256معامل ارتباط بير�سون 

 (Sig) 0.023م�ستوى الدللة

 (N) 79عدد ال�ستجابات

 دالة إحصائية عند مستوى 0.05

يت�سح من خلال الجدول )8( نتيجة اختبار العلاقة بين القيم التنظيمية والنغما�س 
الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة، حيث ات�سح اأن قيمة معامل الرتباط 
بلغت )r = 0.256( وتعبر عن وجود علاقة طردية �سعيفة بين المتغيرين، كما بلغت قيمة 
0.05، وبالتالي  اأقل من م�ستوى دللة  )sig = 0.023( وهي  الدللة المحو�سبة  م�ستوى 
ون�ستنتج اأن هناك علاقة طردية �سعيفة بين القيم التنظيمية والنغما�س الوظيفي للعاملين 
في البنوك ال�سلامية بقطاع غزة، وعليه ا�ستنتج الباحثون �سحة فر�سية البحث الرئي�سة 

بوجود علاقة بين القيم التنظيمية والنغما�س الوظيفي.
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البنوك  موظفي  لدى  التنظيمية  القيم  ممار�سة  درجة  زادت  كلما  اإنه  القول  ويمكن 
الإ�سلامية بقطاع غزة، كلما ارتفع م�ستوى النغما�س الوظيفي لديهم.

 Ho،2006و  2001 )الف�سلي،  من  كلًّ  درا�سات  نتائج  مع  الدرا�سة  نتائج  واتفقت 
والنغما�س  التنظيمية  القيم  بين  طردية  اإيجابية  يوجدعلاقة  اأنه  في   )Teng،2010و
الوظيفي رغم الختلاف في ت�سنيف القيم الذي اُ�ستخدم في الدرا�سات المذكورة واختلاف 
كان   )Teng،2010( درا�سة  في  ولكن  اأي�ساً،  اُ�ستخدم  الذي  الوظيفي  النغما�س  مقيا�س 
هناك نوعان من القيم، وهما القيم الجوهرية )الداخلية( والقيم الخارجية حيث ترتبط قيم 
العمل الجوهرية بقوة مع النغما�س الوظيفي، وترتبط قيم العمل الخارجية ب�سكل �سلبي مع 
النغما�س الوظيفي، مما يدلل على اأنه يمكن لأي ت�سنيف للقيم من الت�سنيفات التي ذُكرت 

م�سبقاً في الإطار النظري اأن يختلف في نتائجه مع الدرا�سات المذكورة.

النتائج: 
الوظيفي . 1 والنغما�س  التنظيمية  القيم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  توجد 

للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة، واأن هذه العلاقة طردية �سعيفة.
الوظيفي . 2 والنغما�س  المنظمة  اإدارة  قيم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  لتوجد 

للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة.
الوظيفي . 3 والنغما�س  المهمة  اإدارة  قيم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  لتوجد 

للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة.
الوظيفي . 4 والنغما�س  العلاقات  اإدارة  قيم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  توجد 

للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة، واأن هذه العلاقة طردية متو�سطة.
الوظيفي . 5 النغما�س  و  البيئة  اإدارة  قيم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  توجد 

للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة، واأن هذه العلاقة طردية �سعيفة.
واإدارة . 6 المنظمة،  )اإدارة  الأربعة:  باأبعادها  التنظيمية  القيم  ممار�سة  درجة  كانت 

تنازلياً  ترتيبها  وجاء  مرتفعة،  بدرجة  اإيجابية  البيئة(  واإدارة  العلاقات،  واإدارة  المهمة، 
ح�سب اأو�ساطها الح�سابية على التوالي: )اإدارة البيئة واإدارة المهمة واإدارة العلاقات واإدارة 

المنظمة( .
اإن م�ستوى النغما�س الوظيفي للعاملين في البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة اإيجابي . 7

وبدرجة مرتفعة، مما يمكن القول باأن موظفي البنوك الإ�سلامية بقطاع غزة منغم�سين جداً 
في وظائفهم 
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التوصيات: 
تفعيل القيم التنظيمية عملياً داخل البنوك الإ�سلامية من خلال قدرة القيادة على . 1

والتحفيز  المتوا�سل  الدعم  مع  �سياغتها  عملية  في  واإ�شراكهم  باأهميتها  العاملين  اإقناع 
الم�ستمر، لينعك�س ذلك على زيادة م�ستوى النغما�س الوظيفي.

زيادة م�ستوى الوعي باأهمية القيم التنظيمية لدى الموظفين، ذلك بتحقيق اأهدافهم . 2
ال�سخ�سية من خلال عملهم وزيادة فر�س تحقيق ما ي�سبون اإليه بخلق الفر�س المتكافئة 

بينهم.
عادل، . 3 مكافاآت  نظام  وو�سع  الإ�سلامية،  البنوك  في  المكافاأة  بقيمة  الهتمام 

وربطها بالتميز بعيداعًن المح�سوبية.
اإتاحة الفر�س للمديرين والم�شرفين بتطوير قدراتهم من خلال م�ساركتهم الفعالة . 4

البرامج  تلك  وتنفيذ  ودائم،  دوري  ب�سكل  لهم  التدريبية  الحتياجات  تحديد  عملية  في 
التدريبية التي تلائم احتياجاتهم.

اتباع الطرق العلمية ال�سحيحة في اختيار وتعيين المر�سحين للمنا�سب الإدارية . 5
داخل البنوك الإ�سلامية من خلال تعزيز مبادىء ال�سفافية والنزاهة في الختيار.

�شرورة وجود قواعد واإجراءات تنظيمية قوية وا�سحة لدى الموظفين في الم�ستويات . 6
الإدارية كافة تعزز العدالة والم�ساواة في البنوك الإ�سلامية.

العمل . 7 ثقافة  وتبني  الإ�سلامية  البنوك  داخل  العمل  وفرق  بجماعات  الهتمام 
الأعلى في  المثل  باعتبارهم  الثقافة،  الإدارية في تدعيم هذه  القيادات  واإ�سهام  الجماعي، 

المنظمة.
والحوافز . 8 التنظيمي  والهيكل  العمل  )ظروف  مثل  التنظيمية  العوامل  في  البحث 

في  العاملين  لدى  الوظيفي  النغما�س  م�ستوى  زيادة  اإلى  توؤدي  اأن  يمكن  التي  وغيرها( 
البنوك الإ�سلامية.

الحر�س على تهيئة مناخ منا�سب للعاملين يعتمد على الثقة المتبادلة بين الرئي�س . 9
والمروؤو�س وتوفير بيئة عمل جيدة ت�ساهم في زيادة م�ستوى النغما�س الوظيفي لديهم. 
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المصادر المراجع: 

أولا - المراجع العربية: 

التنظيمية: . 1 والقيم  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  تحليل   :  )2008( �سهيناز.  اأحمد، 
والإدارة،  القت�ساد  مجلة  البطاريات،  ل�سناعة  العامة  ال�شركة  في  ا�ستطلاعي  بحث 

العدد )73( . 
اأمين، اأ�سامة ربيع. )2007( : التحليل الإح�سائي با�ستخدام برنامج SPSS، القاهرة: . 2

المكتبة الكاديمية، ط 2. 
البدري، عبد القادر. )2002(: دوافع العمل وعلاقتها بنظم القيم ال�سخ�سية لدى موظفي . 3

القطاع العام في منطقة بنغازيi ليبيا، مجلة الإدارة العامة، المجلد )42( ، العدد )2( 
، �س: 429-379. 

البنوي، ن�شرين. )2005(: اتجاهات المديرين في الوزارات الردنية نحو اللتزام بالقيم . 4
الثقافية، ر�سالة ماج�ستير غير من�سورة، جامعة موؤتة. 

مديريات . 5 مدار�س  مدراء  لدى  ال�سائدة  التنظيمية  القيم   :(  2012( محمد.  الحراح�سة، 
نظر  من وجهة  الها�سمية  الردنية  المملكة  المفرق في  والتعليم في محافظة  التربية 

معلميهم، المجلة التربوية، العدد )103( ، الجزء الثاني. 
منظمات . 6 في  والجماعات  الفراد  �سلوك  التنظيمي:  ال�سلوك   :  )2004( ح�سين.  حريم، 

العمال، عمان: دار الحامد للن�شر والتوزيع. 
ح�سن، راوية. )2004( : ال�سلوك التنظيمي المعا�شر، ال�سكندرية: الدار الجامعية للن�شر . 7

والتوزيع. 
حمادات، محمد. )2006( : قيم العمل واللتزام الوظيفي لدى المديرين والمعلمين في . 8

المدار�س، عمان: دار الحامد للن�شر والتوزيع. 
حمود، خ�سير. )2002( : ال�سلوك التنظيمي، عمان: دار �سفاء للن�شر والتوزيع. . 9

الخالدي، اأيمن. )2006( : قيا�س مدى جودة خدمات الم�سارف الإ�سلامية العاملة في . 10
فل�سطين من وجهة نظر العملاء، ر�سالة ماج�ستير غير من�سورة، الجامعة الإ�سلامية غزة 



81

2015 مجلة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والاقتصادية - ام౰لد الأول - ع )2( - حزيران 

الرحاحلة، عبد الرزاق وعزام، زكريا. )2011( : ال�سلوك التنظيمي في المنظمات، عمان: . 11
مكتبة المجتمع العربي للن�شر والتوزيع. 

زرفة، بولقوا�س. )2013( : دور القطاع الخا�س في تفعيل قيم العمل: درا�سة ميدانية . 12
ب�سكرة،  خي�شر  محمد  جامعة  الن�سانية،  العلوم  مجلة  خا�سة،  �سناعية  بموؤ�س�سة 

العدد )24( . 
درا�سة . 13 ال�ستراتيجي:  الخيار  في  واأثرها  التنظيمية  القيم   :  )2012( منى.  ال�سائغ، 

ميدانية في منظمات الت�سالت النقالة، مجلة العلوم الإدارية والقت�سادية، العدد 5. 
الدوائر . 14 موظفي  لدى  القيم  اولوية   :  )2000( اكثم.  وال�شرايرة،  تح�سين  الطراونة، 

الحكومية في محافظة الكرك: درا�سة ميدانية، مجلة موؤتة للبحوث والدرا�سات« �سل�سلة 
العلوم الن�سانية والجتماعية«، المجلد )15( ، العدد )6( ، �س: 139-101. 

15 . – الموؤ�س�سي  الداء  على  ال�ساملة  الجودة  اإدارة  تطبيق  اأثر   :  )2008( �سادي.  عاي�س، 
العاملة في قطاع غزةi ر�سالة ماج�ستير  الإ�سلامية  درا�سة تطبيقية على الم�سارف 

غير من�سورة، الجامعة الإ�سلامية غزة. 
القطري . 16 الحكومي  الجهاز  في  للمديرين  التنظيمية  القيم   :  )2002( نجلاء.   ،ಋعبدال
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)11( ، العدد )22( . 

والتدريب . 17 التعليم  موؤ�س�سات  في  ال�سائدة  التنظيمية  القيم   :  )2009( تركي.  العتيبي، 
العالي التقني والمهني: درا�سة تطبيقية على كلية ال�سياحة والفندقة بالمدينة المنورة، 

مجلة كلية التربية، جامعة الزهر، العدد )139( ، الجزء الثاني. 
العتيبي، من�سور. )2010( : اأثر القيم التنظيمية على �سلوك طلبة واأع�ساء هيئة التدري�س . 18

بجامعة نجران، مجلة كلية التربية، جامعة عين �سم�س، العدد )34( ، الجزء )4( . 
العطية، ماجدة. )2003( : �سلوك المنظمة: �سلوك الفرد والجماعة، عمان: دار ال�شروق . 19

للن�شر والتوزيع. 
: ال�سلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، عمان: دار وائل . 20 العميان، محمود. )2005( 

للطباعة والن�شر، ط3. 
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ميدانية على هيئة الرقابة والتحقق بمنطقة الريا�س، ر�سالة ماج�ستير غير من�سورة، 

جامعة المير نايف للعلوم المنية. 
الغامدي، عبد العزيز. )2005( : القيم التنظيمية لإدارات التربية والتعليم بمنطقة مكة . 22

المكرمة في �سوء مقيا�س ديف فران�سي�س ومايك وودكوك –درا�سة ميدانيةi ر�سالة 
ماج�ستير غير من�سورة، جامعة ام القرى، مكة المكرمة. 

على . 23 القيمية  والتوجهات  الديموغرافية  المتغيرات  تاأثير   :  )2001( ف�سل.  الف�سلي، 
النغما�س الوظيفي في القطاع الحكومي بدولة الكويت، مجلة جامعة الملك عبد العزيز: 

القت�ساد والدارة، المجلد )15( ، العدد )1( . 
الرحمن . 24 عبد  )ترجمة  التنظيمية  القيم   :  )1995( مايك.  ودكوك،  و  ديف  فران�سي�س، 

هيجان( ، الريا�س: معهد الإدارة العامة. 
قا�سم، مرفت. )2012( : نموذج ثلاثي الأبعاد للعلاقة بين جودة حياة العمل الوظيفية . 25

بوزارة  العاملين  على  ميدانية  درا�سة  العمل:  في  وال�ستغراق  التنظيمي  واللتزام 
الداخلية، ر�سالة دكتوراه غير من�سورة، جامعة عين �سم�س القاهرة

الفردي . 26 الن�ساني  ال�سلوك  درا�سة  التنظيمي:  ال�سلوك   :  )2000( محمد.  القريوتي، 
والجماعي في المنظمات المختلفة، عمان: دار ال�شروق للن�شر والتوزيع، ط 3. 

الدار . 27 ال�سكندرية:  المهارات،  بناء  مدخل  التنظيمي:  ال�سلوك   :  )2003( اأحمد.  ماهر،   
الجامعية للن�شر والتوزيع. 

ال�ستغراق . 28 تنمية  في  واثرها  العمل  حياة  جودة   :  )2004( الحميد.  عبد  المغربي، 
الوظيفي، جامعة الزقازيق: مجلة الدرا�سات والبحوث التجارية، العدد )2( . 

: القيم التنظيمية وعلاقتها بجودة التعليم العاليi درا�سة . 29 م�سعودة، عجال. )2011( 
منتوري  محمود  جامعة  من�سورة،  غير  ماج�ستير  ر�سالة  ب�سكرة،  بجامعة  ميدانية 
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Queensland university of technology,Australia. 

8. Khan, K & Nemati, A. )2010( . involvement on employee satisfaction, A 

study based on medical doctors working at Riphah international university 
teaching hospitals in Pakistan, African Journal of Business Management 

Vol. )5( )6( ,pp. 2241- 2246. 

9. Khan, T. , Jam, F. & Akbar, A. (2011) . Job involvement as predictor of 
employee commitment: Evidence from Pakistan, International Journal of 

Business & Management, vol. 6, no. 4. 

10. Leong, L. , Huang,S. Y. & Hsu, j. )2003( . An empirical study on professional 

commitment, organizational commitment and job involvement in Canadian 
accounting firms, Journal of American Academy of Business, 2 (2) , 360- 
370. 



84

القيم التنظيمية وعلاقتها بالانغماس الوظيفي
غزة” الإسلامية/ قطاع  البنوك  موظفي  على  ميدانية  “دراسة 

د. نهاية عبد الهادي التلباني
د. محمد جودت فارس
أ. رافع يوسف الوحيدي

11. Norman, G. )2010( . Likert scales, levels of measurement and the ‘‘laws’’ 

of statistics, Advanced in Health science Education, vol. )15( , iss. )5( , 

pp. 625- 632. 

12. Raymond, T. & Mjoli, T. (2013) . The relationship between job involvement, 
job satisfaction and organizational commitment among lower- level 
employees at a motor- car manufacturing company in East London, South 

Africa, Journal of business and economic management, 1 (2) : 025- 035. 
13. Sheikh, A. , Newman, A. & Salwa, A. )2013( . Transformational leader 

ship and job involvement in the Middle East: The moderating role of 
individually held cultural values, International journal of human resource 

management, vol. 24, no. 6, pp. 1077- 1095. 

14. Teng, Lim. (2010) . Relationship between work values and job involvement: 
A study among manufacturing operators in the packaging industries in 

Pengang, Master thesis, university SAINS Malaysia. 

ثالثاً - مواقع الانترنت: 
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