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تأثير السمات الشخصية الخمس الكبرى والاستقلالية 
د. موسى بن محمد الكرديكخاصية من خصائص الوظيفة على الالتزام الوظيفي.

ملخص: 
تهدف هذه الدرا�سة اإلى تو�سيح تاأثير ال�سمات ال�سخ�سية الخم�س الكبرى وال�ستقلال 
من  مديراً   )166( من  مكونة  عينة  على  العتماد  وعبر  الوظيفي.  اللتزام  في  الوظيفي 
الها�سمية،  الأردنية  المملكة  في  اإربد  في  اليرموك  مياه  �شركة  في  العاملين  المديرين 
الب�سيط،  والنحدار  التدريجي،  المتعدد  والنحدار  المتعدد،  النحدار  اأ�سلوب  ا�ستخدام  وعبر 
اأظهرت نتائج الدرا�سة: اأن ال�سمات ال�سخ�سية توؤثر في م�ستوى اللتزام الوظيفي للمديرين 
العاملين في �شركة مياه اليرموك محل الدرا�سة. كما اأو�سحت النتائج اأن ال�سمات ال�سخ�سية 
اللتزام  ايجاباً في م�ستويات  توؤثر  العاطفي والنفتاح على الخبرات  النب�ساطية والتزان 
الوظيفي، في حين كان تاأثير النفتاح على الخبرات �سلبياً؛ اأما ال�ستقلال الوظيفي فيوؤثر 

اإيجاباً في اللتزام الوظيفي. 
مياه  �شركة  الوظيفي،  اللتزام  الوظيفي،  ال�ستقلال  ال�سخ�سية-  الدالة:  الكلمات 

اليرموك الأردن. 
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The Impact of the Big Five Personality Traits and Autonomy 

as one of the Job Characteristics on Job Involvement

Abstract: 

The aim of this study is to explore the impact of the salient five personality 
traits and autonomy on job involvement. Using a sample that consisted of 
(166) managers of Yarmouk Water Company in Irbid, Jordan and applying 
Stepwise Multiple Regression, Multiple Regression, and Simple Regression, 

the study showed that personality characteristics influence job involvement 
of the manager’s working in Yarmouk Water Company. It also showed that 
extraversion, emotional stability, and openness to experience had an effect 
on job involvement. Both extraversion and emotional stability had a positive 
influence on the levels of job involvement, while openness to experience had 
a negative influence. The study proves that autonomy had a positive influence 
on job involvement

KEYWORDS: Personality, Autonomy, Job Involvement, Yarmouk Water 
Company, Jordan. 
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تأثير السمات الشخصية الخمس الكبرى والاستقلالية 
د. موسى بن محمد الكرديكخاصية من خصائص الوظيفة على الالتزام الوظيفي.

مقدمة: 
المجتمعات  تركيبة  في  كبيرة  وتغيرات  تحولت  من  العالم  ي�سهده  ما  �سوء  في 
والمنظمات نتيجة للتقدم التكنولوجي الهائل والت�سارع القت�سادي الكبير، وهيمنة مفاهيم 
ال�سوق الحر كالخ�سخ�سة والعولمة، ودخول كثير من الدول النامية مرحلة الت�سنيع، واعتماد 
اأ�سلوب التنمية والتطوير نحو م�ستقبل متميز وواعد، اأ�سبح ال�ستثمار في العن�شر الب�شري 
يقيمون  الم�ستفيدين  اأن  المعلوم  فمن   ،  )2005 )العميان،  النجاح  �شرورات  من  �شرورة 
على  بناءً  الخا�س  القطاع  في  متخ�س�سة  اإدارات  اأو  حكومية  اأجهزة  من  الخدمية  الجهات 
طبيعة العلاقة مع ال�سخ�س الذي يقابلونه، ويقدم الخدمة لهم ب�سورة مبا�شرة، والذي يمثل 
. كما يقارن الم�ستفيدون الجهات   )Eswaran، et al، 2011( الإداري بنظرهم  الجهاز 
الذهنية  ال�سورة  لت�سكل  نتيجة  يتعاملون معها مع بع�سها بع�ساً  التي  الخدمية المختلفة 
لما يطمحون اإليه من م�ستوى، والذي يمكنهم من الحكم على مدى جودة الخدمات المقدمة 
يتعر�س  اأن  المحتمل  من  واإنه  الجهات.  تلك  موظفي  اأحد  مع  الفردي  تعاملهم  خلال  من 
في  التغيرات  بع�س  اإلى  خدماته  ويقدمون  الإداري  الجهاز  يمثلون  الذين  الموظفين  هوؤلء 
اأو لأ�سباب تتعلق بالعمل. فقد يمر الموظف بحالة من  اإما لأ�سباب �سخ�سية  �سخ�سياتهم، 
الإحباط، اأو انخفا�س الروح المعنوية؛ اأو قد ي�سعر بال�سيق، اأو الإرهاق، اأو التعب الج�سدي 
العام، والذي يمكن اأن يوؤثر على �سخ�سيته، وبالتالي يوؤثر على طبيعة دوره وم�ستوى الخدمة 
المقدمة، وعلى م�ستوى التزامه الوظيفي. بالإ�سافة اإلى التغير المحتمل في �سخ�سيته، والذي 
قدಂَم الخدمة بها،  قد ي�ساحبه تغير في م�ستويات ادائه، فمن الممكن اأن تتاأثر الطريقة التي تُم
مما ينتج عنه معاملة �سيئة للم�ستفيدين. والذي بدوره قد يولد �سورة ذهنية نمطية �سلبية 
عن الجهاز الإداري، يتم تناقلها بين الم�ستفيدين، ويتم الت�شرف بناءً عليها عند التعامل مع 
الجهات التي تقدم الخدمات، ولي�س مع ال�سخ�س الذي �سبب تلك ال�سورة النمطية ال�سلبية. 
العلاقة بين الموظف والم�ستفيد؛ وقد ل توفر  اأثر �سلبي على طبيعة  له  الذي �سيكون  الأمر 
الوظيفة التي يمار�سها الموظف القدرة على التحكم بالطريقة التي يوؤدي بها عمله واختيار 
اأولوياته. ومن ثم زيادة الأعباء النف�سية والج�سدية والوظيفية لدى الموظف وحاجته لقدرات 
اأكبر للتعامل مع موقف ل يحتاج بالأ�سل مثل هذه القدرات لو كانت ال�سورة الذهنية التي 

كلِّت لدى الم�ستفيد ايجابية.  �سُم
يوجد جانبين مهمين لتقديم خدمة متميزة هما: الجانب ال�سخ�سي للموظف، والجانب 
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الوظيفي ويتمثل في طبيعة الوظيفة التي يمار�سها. فهل يوؤثر هذان البعدان معاً على 
اتجاهات العمل؟ 

مشكلة الدراسة: 
من خلال ما قام به الباحث من زيارات ميدانية ا�ستطلاعية ومقابلات �سخ�سية لعدد 
من مديري الإدارات في �شركة مياه اليرموك في مدينة اإربد، اأمكن له الوقوف على عدد من 
الظواهر ال�سلبية، التي دفعته اإلى التعامل معها، ومن ثم درا�ستها درا�سة علمية للوقوف على 

حقيقتها، والتي تمثل اأهمها فيما ياأتي: 
المختلفة . 1 ال�سخ�سية  الأنماط  مع  للتعامل  ومحددة  وا�سحة  اإجراءات  وجود  عدم 

للموظفين. 
العمل في . 2 بيئة  الفرن�سي على  الإداري  للكادر  المعارف والخبرات  اإ�سقاط  محاولة 

ال�شركة. 
يمار�سها . 3 التي  التطويرية  والممار�سات  الإجراءات  من  لكثير  الموظفين  تفهم  عدم 

الكادر الإداري الفرن�سي، وذلك ل�سببين الأول: ا�ستخدام اللغة النجليزية كو�سيلة للات�سال 
غيابة عن  بالرغم من  العمل  ال�سابق ومنهجياته في  الإداري  الكادر  تاأثير  قوة  وثانيهما: 

�ساحة العمل. 
غمو�س التعاملات ال�سخ�سية بين العاملين والكادر الإداري الفرن�سي. . 4
تاأثر الوظيفة التي يمار�سها العاملون في اإدارة مياه اليرموك بكثير من الموروث . 5

ما قبل عملية الخ�سخ�سة. 
افتقار كل من كادر الخبراء الفرن�سي والعاملين في �شركة مياه اليرموك للمعارف . 6

الوا�سحة للملامح الحقيقية لل�سخ�سية ولخ�سائ�س الوظيفة التي يمار�سونها. 
عدم . 7 ب�سبب  وذلك  ال�شركة،  في  العاملين  لدى  والمبادرة  التعاون  م�ستويات  تدني 

معرفتهم بما هو مطلوب منهم تماماً وغمو�س دورهم. 
اإن مجموع هذه الملاحظات والم�ساهدات دفعت بالباحث اإلى تركيز اهتمامه- وب�سكل 
الوظيفي  وال�ستقلال  الكبرى  الخم�س  ال�سخ�سية  ال�سمات  تاأثير  اإلى  التعرف  نحو  اأ�سا�سي- 
كخا�سية من خ�سائ�س الوظيفة في اللتزام الوظيفي. ومن هنا يبرز ال�سوؤال الآتي: هل توؤثر 

ال�سمات ال�سخ�سية الخم�س الكبرى وال�ستقلال الوظيفي في اللتزام الوظيفي؟ 
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أهمية الدراسة:

تنبثق اأهمية الدرا�صة من اأهمية المو�صوع الذي تتناوله وكونها: 
ال�سخ�سية الخم�س الكبرى في ال�ستثمار بالمورد . 1 ال�سمات  ت�سهم من خلال درا�سة 

الب�شري. 
ت�سلط ال�سوء على مفهوم ال�ستقلال الوظيفي الذي يحتاج اإلى مزيد من الهتمام. . 2
تعر�س مفهوم اللتزام الوظيفي والذي يتعلق بجانبين مهمين من جوانب العملية . 3

تح�سين  �ساأنها  من  والتي  الوظيفي.  اأو  المادي  والجانب  الإن�ساني  الجانب  هما:  الإدارية 
الإنتاجية، وخف�س م�ستوى الغياب والتاأخير، وزيادة معدلت المواطنة التنظيمية، وتح�سين 

الأداء. 
واللتزام . 4 الوظيفة  وخ�سائ�س  ال�سخ�سية  بين  العلاقة  تو�سح  بعلمية  الإ�سهام 

الوظيفي. 

أهداف الدراسة: 
ال�سخ�سية  ال�سمات  تاأثير  قيا�س  نحو  رئي�س-  وب�سكل  الحالية-  الدرا�سة  ت�سعى 
وال�ستقلال الوظيفي كخا�سية من خ�سائ�س الوظيفة على اللتزام الوظيفي، ولتحقيق هذا 

الهدف �صاغ الباحث مجموعة من الاأهداف الفرعية تمثلت في: 
من . 1 الوظيفي كخا�سية  وال�ستقلال  الكبرى  الخم�س  ال�سخ�سية  ال�سمات  اأثر  تحديد 

خ�سائ�س الوظيفة لمفردات العينة على م�ستوى اللتزام الوظيفي لديهم. 
تطوير اإطار نظري وفكري في هذا المجال، للك�سف عن طبيعة العلاقة بين المتغيرات . 2

محل الدرا�سة. 
ال�ستفادة من نتائج هذه الدرا�سة لإعادة النظر في تطوير الممار�سات الإدارية لدى . 3

القائمين على اإدارة �شركة مياه اليرموك محل الدرا�سة، خا�سة فيما يتعلق باأ�ساليب التعامل 
مع المروؤو�سين واإجراءاته، وتحفيزهم ورفع الروح المعنوية لهم. 

فرضيات الدراسة: 

تحقيقاً لاأهداف الدرا�صة وت�صاوؤلاتها الحالية، فاإنه يمكن �صياغة الفرو�س الاآتية: 
ل�سمات  ●  )α=0.05( عند  اإح�سائية  دللة  ذو  تاأثير  يوجد  ل  الاأولى:  الفر�صية 
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العاطفي،  والتزان  الذاتية،  والرقابة  والقبول،  )النب�ساطية،  الكبرى:  الخم�س  ال�سخ�سية 
عينة  اليرموك  مياه  �شركة  في  للعاملين  الوظيفي  اللتزام  على  الخبرات(  على  والنفتاح 

الدرا�سة. 
الفر�صية الثانية: ل يوجد تاأثير ذو دللة اإح�سائية عند )α=0.05( للا�ستقلال  ●

الوظيفي كخا�سية من خ�سائ�س الوظيفة على اللتزام الوظيفي للعاملين في �شركة مياه 
اليرموك عينة الدرا�سة. 

الإطار النظري والمعرفي للدراسة: 
يتناول الباحث في هذه الدرا�سة مجموعة من المفاهيم التي ترتبط بمو�سوع الدرا�سة 
ب�سورة مبا�شرة وهي: ال�سخ�سية، وال�سمات ال�سخ�سية الخم�س الكبرى، وال�ستقلال الوظيفي، 

واللتزام الوظيفي، وفيما يلي عر�س لهذه المفاهيم: 
ال�صخ�صية: مفهوم ال�سخ�سية قديم قدم الإن�سانية. وقد حاولت الح�سارات ال�سابقة  ◄

اأ�س�سا ومبادئ وا�سحة لفهم هذا الم�سطلح واإزالة ما ي�سوبه من غمو�س. وب�سكل  اأن ت�سع 
على  القدرة  خلال  من  ال�سخ�سية  اإلى  النظر  على  ال�سخ�سية  علماء  بين  اتفاق  فهناك  عام 
)predicting and controlling( من خلال مجموعة  بالت�شرفات  والتحكم  التنبوؤ 
للاأدبيات  المتعمقة  المراجعة  خلال  ومن  ال�سخ�سية.  ال�سفات  اأو  ال�سمات  من  محددة 
2005؛  2005؛ حريم،  2010؛ العميان،  ال�سابقة في مجال ال�سخ�سية )الخ�شرا واآخرون، 
Heinstrom، 2003; R - 2012؛  واآخرون،  م�سلم  2003؛  العطية،  2010؛   ااهر،
اأنها:  على  ال�سخ�سية  يعرف  الباحث  فاإن   ،  );chman، 1982;Armson، 2005
مجموع الخ�سائ�س الفكرية والنفعالية )القيميه، وال�سلوكية، والدافعية( الفريدة التي تميز 
الفرد عن غيره، والتي تت�سكل نتيجة تفاعل الأنظمة الداخلية للفرد مع بع�سها بع�ساً ومع 
العوامل والموؤثرات الخارجية والعوامل الوراثية والموقفية، والتي توؤدي اإلى اختيار اأن�سطة 

واتجاهات و�سلوكيات دون غيرها للو�سول اإلى حالة من التزان. 
نموذج الخم�صة الكبار The big Five Model: يعرف نموذج الخم�سة الكبار باأنه  ◄

مجموعة من الأنماط الثابتة من التفكير والم�ساعر والت�شرفات التي تميز �سخ�ساً عن �سواه 
الأبعاد  تمثل  متقابلة  اأبعاد  خم�سة  عن  عبارة  الأنماط  هذه   .  )John et al. ، 2008(
العاطفي،  والتزان  الذاتية،  والرقابة  والقبول،  النب�ساطية،  الكبرى:  الخم�سة  ال�سخ�سية 
 Rocas، Sagiv and والنفتاح على الخبرات. وقد اأ�سار كل من روكا�س، وزاقيف ونافو
Knafo )2002( اإلى اأن نموذج الخم�سة الكبار مدخل �سائع جداً ومنا�سب لقيا�س ال�سمات 
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 Digman، 1999; Goldberg، 1993; McCrae( الع�شر الحديث  ال�سخ�سية في 
Sriva and Costa، 1996; O›Connor، 2002( . وبناءً على نتائج درا�سات )-
 tava، 2008;Costa & McCrea، 1992 Yahaya، et al. ، 2011; Sutin،

&( ، فاإنه يمكن و�سف هذه الأبعاد كما ياأتي:   2007; McCrae

الطلاع على  ◄ من خلال   :  )Extroversion( الاجتماعي  الانفتاح  الانب�صاطية: 
مفهوم النب�ساطية 

 McCrae & Sutin، 2007; Costa& McCrea، 1992; ;2000،( محمد 
)Costa & McCrea، 1999; Ewen، 1999

)داخلي/  الطاقة  بم�سدر  تتعلق  التي  ال�سمة  باأنها  النب�ساطية  يعرف  الباحث  فاإن 
يت�سف  حيث  الجتماعي.  والتوافق  العلاقات  بناء  و�سهولة  الذات،  وتاأكيد   ، خارجي( 
الأ�سخا�س الذين يتمتعون بهذه ال�سفة بالحيوية، والمرح، و�سهولة التجان�س مع الآخرين، 

و�شرعة بناء العلاقات الودية. 
اإظهار  في  بالمبالغة  تتعلق  التي  ال�سمة  هو  القبول   :  )Agreeableness( القبول 
الم�ساعر اليجابية والمبالغة في اإخفاء الم�ساعر ال�سلبية. وتعنى هذه ال�سمة بالتركيز على 
جودة العلاقات ال�سخ�سية، والقدرة على التعامل، والتعاون، والتفاني، والإخلا�س، والهتمام 
على  الآخرين  م�سالح  وتقديم  الواحد،  الفريق  بروح  والعمل  معهم،  والتعاطف  بالآخرين، 
 McCrae &Sutin، 2007; Neuman & Wright، 1999;( .الم�سلحة الفردية
Organ and Lingl، 1995; Howard & Howard، 1995; Costa & Mc-

 . ) )Crae، 1992

القدرة على �سبط  الذاتية هي  الرقابة   :  )Conscientiousness( الذاتية  الرقابة 
الذات، وحب الإنجاز، والثبات وال�ستمرارية، والتنظيم، وتحقيق التوازن بين الحقوق والمزايا 
من جهة والواجبات والم�سوؤوليات من جهة اأخرى، ومدى اللتزام الذاتي بقواعد العمل التي 
�سمة  لديه  ترتفع  الذي  فال�سخ�س  خارجي.  رقيب  وجود  دون  المنظمة  م�سلحة  في  ت�سب 
الرقابة الذاتية يكون مدركاً لحقوق الآخرين محافظا عليها، مراعياً للاآداب العامة والقواعد 
اإلى رقيب خارجي. فهو يت�شرف بح�س الم�سوؤولية والوعي  والإجراءات المتبعة. ل يحتاج 
 Costa & McCrae، 1992; Howard & Howard،( حوله.  يدور  لما  التام 

 .  );1999;Yahaya et al. ، 2011; McCrae & Sutin، 2007

على  ◄ القدرة  هو  العاطفي  التزان   :  )Emotional Stability( العاطفي  الاتزان 
M - )سسبط النف�س، والتحكم بالنفعالت والعواطف، والقدرة على العمل تحت ال�سغوط 
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التزان  �سمة  لديهم  ترتفع  الذين  الأ�سخا�س  يت�سف  حيث   .  )Crae & Sutin، 2007
بينما  المحرجة.  المواقف  ا�ستيعاب  على  والقدرة  والتفهم،  والتزان،  بالهدوء،  العاطفي 
التزان  بعدم  العاطفي  التزان  مقيا�س  على  درجاتهم  تنخف�س  الذين  الأ�سخا�س  يت�سف 
والقلق )Worried( ، والمزاج الحاد، والكتئاب، وعدم الثقة، والحزن، وبردة فعل عنيفة، 

 . )Howard & Howard، 1995( وب�شرعة التاأثر بالمثيرات البيئية
الانفتاح على الخبرات )Openness to experience( : النفتاح على الخبرات  ◄

الثاقبة،  والروؤية  بالخيال،  والتاأثر  الهتمامات،  من  العديد  بوجود  تتعلق  التي  ال�سمة  هو 
 McCrae( �سل�س  تفكير  اأ�سلوب  ووجود  الجديدة،  الخبرات  عن  والبحث  المخاطرة،  وحب 
Sutin، 2007 &( . فيت�سف الأ�سخا�س الذين ترتفع لديهم �سمة النفتاح على الخبرات 
بالقدرة على تداول جميع الأفكار وتقويمها، واإن لم تكون هذه الأفكار مقبولة من الأ�سا�س. 

ي�سعر  ◄ التي  الحرية  مدى  باأنه  يعرف  الوظيفي  ال�ستقلال  الوظيفي:  الا�صتقلل 
اأن تفر�س عليه  اأولوياته دون  التي تنا�سبه، وح�سب  اأداء عمله بالطريقة  بها الموظف في 
القوة  ا�ستخدام  واإمكانية  والحرية،  بال�ستقلالية،  الموظف  �سعور  مدى  اأو  اأخرى.  جهة  من 
التقديرية من خلال جدولة واإجراءات العمل الم�ستخدمة لتاأدية العمل. والذي يوؤدي اإلى رفع 
 Bowditch et al. ،( العمل  اأداء  على  المترتبة  وبالنتائج  بالم�سوؤولية  ال�سعور  م�ستوى 
من  اأعلى  م�ستويات  اإلى  بدوره  يوؤدي  والذي   ،  );2005،. Adinolo� et. al. ، 2009

الأداء والإنتاجية. 
الالتزام الوظيفي: بخلاف اتجاهات العمل الأخرى، يمكن النظر اإلى اللتزام الوظيفي  ◄

على اأنه ظاهرة ناتجة عن متغيرات موقفية تتعلق بطبيعة الوظيفة، وت�سميمها، وعنا�شرها 
ال�سخ�سية  بال�سمات  تتعلق  �سخ�سية  عوامل  اإلى  بالإ�سافة  الأ�سا�سية،  وملامحها  الأولية، 
ل�ساغل الوظيفة )Khan et al. ، 2011; Sirvista et al. ، 2013( . يعود الف�سل في 
ا�ستقاق م�سطلح اللتزام الوظيفي اإلى كل منLodahl and Kejner )1965( اللذين 
اعتبرا اللتزام الوظيفي جزءاً من: ” اأخلاقيات العمل الوظيفية الأ�سا�سية التي تظهر عندما 
”حيث يتعلق اللتزام الوظيفي في هذه الحالة  ت�سبح قيمة العمل جزءاً من مفهوم الذات؛ 
بالطريقة التي يتم ا�ستخدامها لإظهار ال�سلوك. واللتزام الوظيفي بذلك هو التزام ناتج عن 
قيم ذاتية حول مدى �سواب العمل الذي يمار�س اأو مدى اأهمية العمل بالن�سبة للفرد. حيث 
ي�سير هذا التعريف اإلى تاأثير كل من ت�سميم العمل وال�سمات ال�سخ�سية على مفهوم اللتزام 
 Lodahl and Kejnerوبعد النظر في تعريف ،)Kanungo، 1982( الوظيفي. واأ�سار
وبع�س العلماء الآخرين اأن تعريف اللتزام الوظيفي اختلط ببع�س المفاهيم الأخرى مثل 
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الدافعية الذاتية، واأن هنالك خلطاً بين مفهوم اللتزام الوظيفي واللتزام بالعمل، حيث ل 
الو�سفي )job involvement( والمفهوم  الوظيفي  التمييز بين مفهوم اللتزام  بد من 

 . )work engagement( التو�سيفي للالتزام بالعمل
عوامل  عن  ناتج  اأنه  على  الوظيفي  اللتزام  اإلى  ينظر  الذي  المفهوم  هذا  على  وبناءً 
اأنه  على  الوظيفي  اللتزام  تعريف  يمكن  فاإنه  الوظيفة،  بت�سميم  تتعلق  وعوامل  �سخ�سية 
 Khan et al. ،( القرارات  باتخاذ  م�ساركته  ومدى  بوظيفته  الفرد  تعلق  درجة  مقيا�س 
 Paully et( وهو كذلك مدى ان�سغال الفرد ذهنيا وانهماكه واهتمامه بوظيفته . )2011
الفرد  تعلق  مدى  اأنه  على  الوظيفي  اللتزام  اإلى  ينظر  ذلك  اإلى  بالإ�سافة   .  )al. ، 1994
 .  )Li & Long ، 1999( التماثل  اإلى درجة  التي قد ت�سل  الوجداني والفكري بوظيفته 
وهو كذلك الم�ساركة القيمية، التي تتعلق بتبني مجموعة من القيم حول اأداء العمل ب�سورة 
اأو القيم التي تتعلق باأهمية العمل )Lodahl & Kejner، 1965( . ويعرف  �سحيحة، 
اللتزام الوظيفي باأنه درجة تعلق الفرد بوظيفته، والم�ساركة الفعالة بها، ويعد الأداء جزءاً 
من تقدير الذات )Robbins & Judge، 2009( . وتنبع اأهمية اللتزام الوظيفي كاأحد 
E -  تجتجاهات العمل من كون التجاهات الوظيفية توؤثر على اأداء العمل وتوؤثر في كفائتة

 . ) )waran، et al، 2011

الدراسات السابقة: 
يهدف هذا الجزء من الدرا�سة اإلى عر�س مجموعة من الدرا�سات التي تناولت العلاقة 

بين ال�سمات ال�سخ�سية وال�ستقلال الوظيفي واللتزام الوظيفي. 
معلمات  لدى  التنظيمي  والولء  ال�سخ�سية  ال�سمات  بعنوان   )2005 )غنام،  درا�سة 
اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت  نابل�س.  محافظة  في  الحكومية  المدار�س  في  الأ�سا�سية  المرحلة 
اإلى تحديد دور  التنظيمي؛ كما هدفت  والولء  ال�سخ�سية  ال�سمات  العلاقة بين  اإلى  التعرف 
كل من المتغيرات الم�ستقلة: مكان العمل، ومكان ال�سكن، والموؤهل العلمي، ومجال التدري�س، 
والحالة الجتماعية، ودخل الأ�شرة، و�سنوات الخبرة في التاأثير في �سمات ال�سخ�سية والولء 
نابل�س.  محافظة  في  الحكومية  المدار�س  في  الأ�سا�سية  المرحلة  معلمات  لدى  التنظيمي 
المدار�س  في  الأ�سا�سية  المرحلة  معلمات  من  معلمة   )183( من  الدرا�سة  عينة  وتكونت 
الحكومية في محافظة نابل�س. ومن اأهم النتائج التي تم التو�سل اإليها: اأن هنالك علاقة ذات 

دللة اإح�سائية بين ال�سمات ال�سخ�سية والولء التنظيمي. 
درا�سة )ال�صليم، 2006( بعنوان التفاوؤل والت�ساوؤم وعلاقتها بالعوامل الخم�سة الكبرى 
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التفاوؤل  بين  الرتباط  اإلى  التعرف  ا�ستهدفت  �سعود.  الملك  جامعة  طلبة  لدى  لل�سخ�سية 
والت�ساوؤم والعوامل الخم�سة الكبرى لل�سخ�سية، كما هدفت الدرا�سة التعرف اإلى الفروق في 
التفاوؤل والت�ساوؤم لدى اأفراد عينة الدرا�سة تبعاً لختلاف و�سعهم القت�سادي، والتخ�س�س، 
من  طالبة   )1200( من  الدرا�سة  عينة  وتكونت  الجتماعية.  والحالة  الدرا�سي،  والم�ستوى 
وجود  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم  من  وكان  �سعود،  الملك  جامعة  طالبات 
كما  والنب�ساطية.  والقبول  الخبرة،  على  والنفتاح  التفاوؤل  بين  موجبة  ارتباطية  علاقة 
دلت على وجود علاقة ارتباطية �سالبة بين التفاوؤل والع�سابية. كما اأظهرت نتائج الدرا�سة 
الت�ساوؤم والنب�ساطية  الت�ساوؤم والع�سابية، وارتباط �سالب بين  ارتباط موجب بين  وجود 

والنفتاح على الخبرة والقبول. 
درا�سة )الملحم، 2010( بعنوان ال�سعور بالوحدة النف�سية وعلاقتها بالعوامل الخم�سة 
لل�سخ�سية. هدفت هذه الدرا�سة الك�سف عن العلاقة بين ال�سمات الخم�سة لل�سخ�سية وال�سعور 
بالوحدة النف�سية. كما هدفت اإلى التعرف اإلى الفروق في اأداء عينة الدرا�سة بناءً على النوع 
اأجريت الدرا�سة على )120( طالباً وطالبةً من طلبة جامعة  الجتماعي والتخ�س�س. وقد 
دم�سق. وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى مجموعة من النتائج من اأهمها: وجود ارتباط اإيجابي دال 
اإح�سائيا بًين ال�سعور بالوحدة النف�سية والع�سابية؛ ووجود ارتباط �سلبي دال اإح�سائياً بين 
ال�سعور بالوحدة النف�سية والنب�ساطية، والنفتاح على الخبرات، والقبول، والرقابة الذاتية. 

بقلق  وعلاقتها  لل�سخ�سية  الكبرى  الخم�سة  العوامل  بعنوان   )2012 )جبر،  درا�سة 
الم�ستقبل لدى طلبة الجامعات الفل�سطينية بمحافظات غزة. هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف 
اإلى العلاقة بين ال�سمات ال�سخ�سية ح�سب نموذج الخم�سة الكبار لل�سخ�سية وقلق الم�ستقبل. 
كما هدفت الدرا�سة اإلى الك�سف عن الفروق في العوامل الخم�سة الكبرى لل�سخ�سية لدى طلبة 
الجتماعي،  النوع  الديموغرافية:  للمتغيرات  تبعاً  غزة  بمحافظات  الفل�سطينية  الجامعات 
والجامعة، والم�ستوى الدرا�سي، والتخ�س�س، وعدد اأفراد الأ�شرة، والترتيب الميلادي للطالب، 
للوالدين.  التعليمي  والم�ستوى  الوالدين،  عمل  وطبيعة  للاأ�شرة،  القت�سادي  والم�ستوى 
وتكونت عينة الدار�سة من )800( طالب وطالبة، )409( من الذكور و )391( من الإناث، 
من جامعتي الأزهر والأق�سى في محافظات غزة. وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى النتائج الآتية: 
عدُم ال�سخ�سية الرقابة الذاتية في المرتبة الأولى لطلبة الجامعات الفل�سطينية، وكانت  اأتى بُم

الع�سابية الأقل انت�ساراً. 
درا�سة )Judge, et al. , 2002( بعنوان العلاقة بين ال�سخ�سية ودافعية العمل. هدفت 
اأبعاد النجاح  اإلى العلاقة بين ال�سمات ال�سخ�سية الخم�سة الكبرى وبعدين من  اإلى التعرف 
المهني، )داخلي: الر�سا الوظيفي، وخارجي: م�ستوى الدخل( ، والقدرات العقلية. وقد اأجريت 



96

تأثير السمات الشخصية الخمس الكبرى والاستقلالية 
د. موسى بن محمد الكرديكخاصية من خصائص الوظيفة على الالتزام الوظيفي.

الدرا�سة على عينة طولية تمت متابعتها منذ �سن الطفولة، ولغاية �سن التقاعد في الوليات 
بعد  يرتبط  ياأتي:  ما  الدرا�سة  لها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم  وكانت  الأمريكية.  المتحدة 
الرقابة الذاتية ب�سورة ايجابية مع الأبعاد الداخلية والخارجية للنجاح المهني والقدرات 

العقلية العامة، وكذلك ترتبط ال�سخ�سية مع النجاح المهني. 
ال�سلوك  على  واأثرها  لل�سخ�سية  اأبعاد  خم�سة  بعنوان   )Heinström, 2003( درا�سة 
المعلوماتي. �سعت اإلى درا�سة العلاقة بين ال�سخ�سية وبين البحث عن المعلومات. واُم�ستخدمت 
النتائج  اأهم  ومن  الفنلندية.  الجامعات  طلبة  من   )305( من  مكونة  ع�سوائية  عينة  فيها 
التي تم التو�سل اإليها اأن ال�سلوك المعلوماتي يمكن اأن يرتبط بجميع اأبعاد ال�سخ�سية التي 
والع�سابية،  الذاتية،  والرقابة  والقبول،  النب�ساطية،  الدرا�سة وهي:  درا�ستها في هذه  تمت 
والنفتاح على الخبرات. ووجد اأي�سا اأن ال�سمات الداخلية تتفاعل مع العنا�شر الموقفية في 

تاأثيرها على ال�سلوك المعلوماتي. 
التنظيمية  ال�سخ�سية و�سلوكيات المواطنة  بعنوان   )Munap et al. , 2013( درا�سة 
في قطاع الخدمات الفندقية: درا�سة ارتباطية. هدفت الدرا�سة اإلى التعرف اإلى العلاقة بين 
ال�سخ�سية والمواطنة التنظيمية للعاملين في فنادق الثلاث نجوم في ماليزيا. وقد تكونت 
ماليزيا.  �سلانجور،  مدينة  في  نجوم  الثلاث  لفنادق  تنفيذيا  مديرا   49 من  الدرا�سة  عينة 
اأظهرت النتائج التي تم التو�سل اإليها: اأن العاملين في القطاع الفندقي في ماليزيا اأظهروا 
الخبرات  على  والنفتاح  الذاتية  والرقابة  والقبول،  النب�ساطية،  من  عالية  م�ستويات 
اأن لدى العاملين م�ستويات مرتفعة من المواطنة  وم�ستويات متو�سطة من الع�سابية. كما 
التنظيمية. ووجدت الدرا�سة اأن النب�ساطية والقبول والرقابة الذاتية والنفتاح على الخبرات 
ترتبط ارتباطاً ايجابياً مع المواطنة التنظيمية، بينما ترتبط الع�سابية �سلباً مع المواطنة 

التنظيمية. 
درا�سة الكلبي )1997( بعنوان العلاقة بين خ�سائ�س الوظيفة ونتائج العمل، فح�س 

جزئي لنموذج هاكمان واولدهام. 
اختبرت هذه الدرا�سة العلاقة بين خ�سائ�س الوظيفة الخم�سة وهي: تنوع المهارات، 
واأهمية العمل، وو�سوح العمل، وال�ستقلالية، والتغذية الراجعة من جهة ومتغيرات نتائج 
العمل وهي: الأداء الوظيفي، والر�سا الوظيفي، والولء للمنظمة )اللتزام التنظيمي( ، والتوتر 
الم�ساحب للعمل، وتعار�س الدور، و�سغوط العمل، وم�سكلات العمل من جهة اأخرى. حيث 
ال�سعودية.  العربية  المملكة  في  الحكومية  الموؤ�س�سات  كبريات  اإحدى  على  الدرا�سة  اأجريت 
خ�سائ�س  بين  مبا�شرة  علاقة  وجود  الدرا�سة  اإليها  خل�ست  التي  النتائج  اهم  من  وكان 
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الوظيفة ومتغيرات تابعة تقا�س في البيئة العربية مثل: الولء للمنظمة )اللتزام التنظيمي( 
، وتعار�س الدور و�سغوط وم�سكلات العمل. 

درا�سة )الف�صلي، 1997( بعنوان علاقة اللتزام التنظيمي بعلاقات العمل بين الرئي�س 
وتابعيه والمتغيرات الديموغرافية. 

هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف اإلى درجة تاأثير علاقات العمل بين الرئي�س والمروؤو�سين 
على م�ستوى اللتزام التنظيمي لديهم. وكذلك هدفت اإلى درا�سة طبيعة العلاقة بين اللتزام 
العلمي،  والموؤهل  والعمر،  الجن�س،  اأو  )النوع  الديموغرافية:  المتغيرات  وبع�س  التنظيمي 
ومدة الخدمة، والمركز الوظيفي( . ولتحقيق هذه الأهداف، اختيرت خم�س جهات حكومية 
الكويت.  اأو م�ستقلة في دولة  واإدارة وجهة ذات ميزانية ملحقة  47 وزارة وهيئة  من بين 
العمل  اإيجابية بين علاقات  الدرا�سة وجود علاقة  اإليها  التي تو�سلت  النتائج  اأهم  وكانت 
بين الرئي�س والمروؤو�سين واللتزام التنظيمي. كما اأظهرت النتائج وجود فروق معنوية ذات 
دللة اإح�سائية على م�ستوى متو�سط للالتزام التنظيمي ومختلف المتغيرات الديموغرافية. 

العمل،  واتجاهات  الوظيفة،  خ�سائ�س  بعنوان   )Abu Elanain, 2008( درا�سة 
اإلى  الدرا�سة  التوزيعية كمتغير و�سيط. هدفت هذه  العدالة  الغربية:  البيئة غير  وال�سلوك في 
العربية. وهدفت  البيئة  العمل اليجابية في  الوظيفة ونتائج  العلاقة بين خ�سائ�س  بحث 
كذلك اإلى تقويم اأثر خ�سائ�س الوظيفة الخم�سة على اتجاهات و�سلوكيات العمل في البيئة 
الإماراتية. وكذلك فقد هدفت اإلى درا�سة اأثر المتغير الو�سيط العدالة التوزيعية على خ�سائ�س 
الوظيفة ونتائج العمل. وتكونت عينة الدرا�سة من )350( مفردة. وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى 
الراجعة يوؤثران ب�سورة  ات والتغذية  َಂاأن تنوع المهم اأهمها:  النتائج كان من  مجموعة من 
ما  خلاف  وعلى  العمل.  بترك  والرغبة  التنظيمي  واللتزام  الوظيفي  الر�سا  على  كبيرة 
ات واأهمية العمل  َಂتو�سلت اإليه الدرا�سات الغربية، فلقد تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن و�سوح المهم
اإلى  الدرا�سة  تو�سلت  فقد  وكذلك  و�سلوكياته.  العمل  اتجاهات  على  عملية  ب�سورة  يوؤثران 

وجود علاقة ارتباطيه ايجابية بين ال�ستقلال الوظيفي والنية في ترك العمل. 
بعد ا�ستعرا�س الدرا�سات ال�سابقة في مجالت اأبعاد ال�سخ�سية وال�ستقلال الوظيفي، 

يعر�س الباحث في هذا الجزء من الدرا�سة اأهم الدرا�سات في مجال اللتزام الوظيفي: 
درا�سة )Diefendorff et al. , 2002( بعنوان درا�سة دور اللتزام الوظيفي ومركزية 
اإلى  الدرا�سة  الوظيفي. هدفت هذه  والأداء  التنظيمية  المواطنة  ب�سلوكيات  التنبوؤ  العمل في 
التنبوؤ  على  والقدرة  العمل،  في  والندماج  الوظيفي  اللتزام  دور  بين  العلاقة  في  البحث 
ب�سلوكيات المواطنة التنظيمية والأداء الوظيفي. وقد تكونت عينة الدرا�سة من 130 طالباً 
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التي  النتائج  اأهم  وكانت  الأمريكية.  المتحدة  الوليات  في  البكالوريو�س  درجة  طلبة  من 
تو�سلت لها الدرا�سة: اأن اللتزام الوظيفي يتنباأ ب�سورة جيدة ب�سلوكيات المواطنة التنظيمية 

والأداء المتعلق بالأدوار الوظيفية. 
كمتغيرين  الوظيفي  واللتزام  الوظيفي  الر�سا  بعنوان   )Biswas, 2009( درا�سة 
اإلى  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هذه  هدفت  العمل.  ترك  في  والنية  النف�سي  المناخ  بين  و�سيطين 
العلاقة التبادلية بين اأربعة اأبعاد �سلوكية وهي: المناخ النف�سي، واللتزام الوجداني، واللتزام 
الوظيفي، والمواطنة التنظيمية. وقد تكونت عينة الدرا�سة من )375( م�ساركاً ن�سفهم من 
القطاع ال�سناعي والن�سف الآخر من القطاع الخدمي الهندي. وت�سير نتائج الدرا�سة اإلى اأن 
المناخ النف�سي يرتبط ارتباطاً اإح�سائياً ويتنباأ بالنية في ترك العمل. كما اأكدت النتائج اأن 
كلاًّ من الر�سا الوظيفي واللتزام الوظيفي يعتبران من العوامل الو�سيطة لنقل اأثر العوامل 

الم�ستقلة اإلى العوامل التابعة. 
درا�سة )Eswaran et al. , 2011( بعنوان درا�سة العلاقة بين اأبعاد ال�سخ�سية الخم�سة 
الكبرى واللتزام الوظيفي في الموؤ�س�سات الجنبية في بينانغ. �سعت هذه الدرا�سة اإلى التعرف 
كذلك  هدفت  كما  الوظيفي.  واللتزام  الكبرى  الخم�سة  ال�سخ�سية  ال�سمات  بين  العلاقة  اإلى 
اإلى التعرف على وجود علاقة بين الأبعاد الخم�سة لل�سخ�سية وهي: النب�ساطية، والتزان 
العاطفي، والقبول، الرقابة الذاتية، والنفتاح على الخبرات وبين المتغيرات ال�سخ�سية مثل 
العمر، والنوع الجتماعي، والحالة الجتماعية، و�سنوات الخبرة. وتكونت عينة الدرا�سة من 
)105( من موظفي خدمات العملاء والمبيعات في ماليزيا. وت�سير النتائج اإلى وجود علاقة 
اإيجابية بين النب�ساطية والقبول واللتزام الوظيفي. واأظهرت النتائج كذلك اأن متغير النوع 
الوظيفي.  واللتزام  ال�سخ�سية  اأبعاد  بين  دللية  علاقة  ذا  و�سيطاً  متغيراً  يعدُّ  الجتماعي 
وب�سكل عام اأظهرت نتائج الدرا�سة وجود علاقة ارتباطية بين متغيرات الأبعاد ال�سخ�سية 

واللتزام الوظيفي، واإن لم تكن هذه العلاقة قوية. 
درا�سة )Mansour & Nusairat, 2012( بعنوان اأثر اتجاهات العمل على جودة خدمة 
مراكز الت�سالت. بحثت هذه الدرا�سة العلاقة بين اإدارة الموارد الب�شرية وجودة الخدمات 
في الخدمات الهاتفية. حيث تمت درا�سة التاأثير الن�سبي لتجاهات العمل: الر�سا الوظيفي، 
التي تقدمها مراكز الخدمات  الوظيفي على جودة الخدمات  التنظيمي، واللتزام  واللتزام 
الدرا�سة من )226( موظفاً من  الأردنية. وقد تكونت عينة  الهاتفية في قطاع الت�سالت 
موظفي خدمة الجمهور في �شركتي اأورانج واأمنية الأردنيتان. وكان من اأهم النتائج التي 
الخدمات  جودة  على  اإح�سائياً  دالً  تاأثيرا  توؤثر  العمل  اتجاهات  اأن  الدرا�سة:  لها  تو�سلت 
اأكثر المتغيرات الم�ستقلة  اأن  الدرا�سة  الأردنية. وقد بينت  التي تقدمها �شركات الت�سالت 
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تاأثيراً في المتغير التابع كانت اللتزام الوجداني والر�سا الوظيفي، بينما لم تظهر المتغيرات 
الأخرى مثل: اللتزام الأخلاقي، واللتزام ال�ستمراري، واللتزام الوظيفي اأثراً دالً اإح�سائياً 

على جودة الخدمات. 

التعليق على الدراسات السابقة:
المتغير  اأن  وجد  الدرا�سة،  هذه  في  ا�ستخدمت  التي  ال�سابقة  الدرا�سات  اإلى  بالرجوع 
 Eswaran et al.( التابع اللتزام الوظيفي، قد ا�ستخدم كمتغير تابع في بع�س الدرا�سات
 Diefendor� et al. ، 2001;( وا�ستخدم كذلك كمتغير م�ستقل في درا�سات . )، 2011
 )Biswas، 2009( وكمتغير و�سيط في درا�سة  .  )Mansour & Nusairat، 2012
وكذلك  م�ستقل،  كمتغير  الدرا�سات  معظم  في  ا�ستخدم  فقد  ال�سخ�سية  ال�سمات  متغير  اأما   .
الدرا�سة  هذه  بين  ال�سبه  ووجه  الوظيفي.  ال�ستقلال  الم�ستقل  بالمتغير  يتعلق  فيما  الأمر 
ومعظم الدرا�سات ال�سابقة اأن ال�سمات ال�سخ�سية وال�ستقلال الوظيفي اعتبرا متغيراً م�ستقلًا، 
بينما اعتبر اللتزام الوظيفي متغيراً تابعاً. وتعد هذه الدرا�سة امتداداً للجهود البحثية في 
مجال قيا�س ال�سخ�سية، وال�ستقلال الوظيفي، واللتزام الوظيفي في �شركة مياه اليرموك/ 
اربد ب�سكل خا�س والمنطقة العربية ب�سكل عام. وبالرغم من ذلك فاإن هناك بع�س جوانب 
الختلاف بين هذه الدرا�سة والدرا�سات ال�سابقة من اأهمها: اأنها الدرا�سة الأولى من نوعها 
اللتزام  على  الوظيفي  وال�ستقلال  الكبرى  الخم�س  ال�سخ�سية  ال�سمات  تاأثير  تدر�س  التي 
اإن الدرا�سات ال�سابقة بحثت مو�سوع ال�سمات  اإذ  الوظيفي في �شركة مياه اليرموك/ اربد. 
بخ�سائ�س  يتعلق  فيما  اأما   . ال�سخ�سية(  اأبعاد  من  فقط  )بعدين  جزئي  ب�سكل  ال�سخ�سية 
الوظيفة، فقد اأتت هذه الدرا�سة لتبحث- وب�سكل مف�سل- في بعد من اأهم اأبعاد خ�سائ�س 
الوظيفة األ وهو ال�ستقلال الوظيفي. اأما فيما يتعلق باللتزام الوظيفي فقد تم بحثه كذلك 

ب�سورة جزئية واأحيانا مختلطة. منهجية الدرا�سة: 

منهج البحث العلمي المستخدم في الدراسة: 
اأ�ستخدم المنهج الو�سفي التحليلي لغايات اإجراء هذه الدرا�سة. فعلى ال�سعيد الو�سفي، 
اعتمدت الدرا�سة على المراجع العلمية المكتبية من كتب، ودوريات ومقالت متخ�س�سة في 
ال�سلوك التنظيمي ومواقع اإلكترونية باللغتين العربية والنجليزية وذلك لتو�سيح الأ�سا�س 
الناحية  من  اأما  الدرا�سة.  في  الثانوية  المراجع  وت�سكل  الدرا�سة  عليه  تقوم  الذي  النظري 
التحليلية، فلقد اُم�ستخدمت ا�ستبانة لهذه الدرا�سة لغايات جمع البيانات الأولية، والتي تمثل 
المرجع الأ�سا�سي في هذه الدرا�سة. حيث اُم�ستخدمت الأ�ساليب الإح�سائية المنا�سبة لتحليل 

ومعالجة البيانات التي تم جمعها. 
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مجتمع الدراسة وعيِّنتها: 

اأخذت  اليرموك. حيث  العاملين في �شركة مياه  الدرا�سة من المديرين  يتكون مجتمع 
عينة ق�سديه من المديرين العاملين في �شركة مياه اليرموك، اربد، الأردن، وذلك ل�سهولة 
الو�سول للمعلومات، لكي يتمكن الباحث من الإجابة على افترا�سات الدرا�سة وت�ساوؤلتها. 
زِّعت )180( ا�ستبانة على المديرين وتم ا�ستعادة ) )171 منها، وا�ستبعدت خم�س ا�ستبانات  وُم

لعدم اكتمالها. وبذلك تكون ال�ستبانات ال�سالحة للتحليل )166( ا�ستبانة. 

أداة الدراسة: 

في  المتخ�س�سة  ال�سابقة  الدرا�سات  من  مجموعة  �سوء  في  الدرا�سة  ا�ستبانة  اأعدت 
ياأتي  وفيما  الوظيفي،  واللتزام  الوظيفي  وال�ستقلال  ال�سخ�سية  ال�سمات  مو�سوعات 

تو�صيح للطريقة التي اأعدت بها اأداة الدرا�صة: 
لعينة  - الديموغرافية  الخ�سائ�س  ال�ستبانة  من  الجزء  هذا  يت�سمن  الاأول:  الجزء 

الدرا�سة وهي: العمر، و�سنوات الخبرة، والم�ستوى التعليمي، والمركز الوظيفي. 
ت�سف  - فقرة  ثلاثين  من  الدرا�سة  اأداة  من  الثاني  الجزء  يتكون  الثاني:  الجزء 

ال�سخ�سية. وقد تم الرجوع اإلى عدد من الدرا�سات التي ا�ستخدمت مقايي�س مختلفة لقيا�س 
ال�سمات ال�سخ�سية الخم�سة الكبرى ومنها 

 O. P. John، 2008; Block &Block، 1980 ; Costa & McCrae،(
 .  )Goldberg، 1993 Eyseneck، 1997؛  1992؛ 

المحكمين  من  مجموعة  على  ر�ست  وعُم ال�سخ�سية،  ال�سمات  لقيا�س  اأداة  مت  مِّ �سُم وقد 
وتم  بها،  الأخذ  تم  الملاحظات  من  مجموعة  اأبدوا  وقد  ال�سعودية.  الجامعات  من  عدد  في 
تعديل ال�ستبانة في �سوء هذه الملاحظات. ويتكون هذا المقيا�س من 30 فقرة مق�سمة اإلى 
خم�سة اأبعاد هي: )النب�ساطية، والقبول، والرقابة الذاتية، والتزان العاطفي، والنفتاح على 

الخبرات( . 
الم�ستقل  - المتغير  تقي�س  عبارات   10 من  الثالث  الجزء  يتكون  الثالث:  الجزء 

ال�ستقلال الوظيفي. وقد تم ال�ستر�ساد بالمقايي�س الم�ستخدمة في بع�س الأدبيات ال�سابقة 
ر�ست على  ) )Hackman، 1980; Univar، 2006; لت�سميم فقرات هذا المتغير. وعُم
مجموعة من المحكمين في عدد من الجامعات ال�سعودية. وقد اأبدوا مجموعة من الملاحظات، 

دِّلت ال�ستبانة في �سوء هذه الملاحظات.  تم الأخذ بها، وعُم
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اللتزام  - التابع  المتغير  لقيا�س  10عبارات  من  الجزء  هذا  يتكون  الرابع:  الجزء 
الذي  الوظيفي  للالتزام   )White and Ruh، 1973( مقيا�س  اُم�ستخدم  وقد  الوظيفي. 

 . )Sekaran، 2006( طوره فيما بعد

صدق الاستبانة وثباتها: 

على  ا�ستطلاعية  درا�سة  اأُمجريت  الدرا�سة،  متغيرات  مقايي�س  �سدق  مدى  اإلى  للتعرف 
الأكاديميين  من  مجموعة  على  المقايي�س  ر�ست  عُم الدرا�سة.كما  مجتمع  خارج  من  عينة 
المتخ�س�سين وذلك للتعرف اإلى قدرة العبارات على التعبير عن متغيرات الدرا�سة.وفي �سوء 
بع�س  على  ال�شرورية  التعديلات  اأجريت  والمحكمين،  المبحوثين  من  الواردة  الملاحظات 

العبارات لت�سبح اأكثر و�سوحا وتعبيراً عن المتغيرات.
الجدول )1( 

نتائج اختبار ثبات متغيرات الدراسة

معامل األفا كرونباخعدد العباراتالمتغيرات

300.783محور ال�سخ�سية

100.700محور ال�ستقلالية

100.800محور اللتزام الوظيفي

500.749الإ�ستبانة

ويبين   Gronbach Alpha الثبات  معامل  اُم�ستخدم  المقيا�س  ثبات  ولقيا�س 
الجدول )1( قيم الثبات لمقايي�س متغيرات الدرا�سة، حيث تراوحت قيم معامل األفا كرونباخ 
ثبات  على  للحكم  جيداً  وتعدُّ حداً   ،  )0.70( من  اأكبر  .وجميعها  بين )0.700 و 0.800( 
تتمتع  الم�ستخدمة  المقايي�س  جميع  اأن  ذلك  من  .ويت�سح   )Sekaran، 2006( المقيا�س 

بدرجة جيدة من الثبات.

أساليب التحليل الإحصائي: 
الفر�سيات  �سحة  من  والتاأكد  ت�ساوؤلتها،  على  والإجابة  الدرا�سة  اأهداف  لتحقيق 
والتدريجي،  المتعدد،  النحدار  وتحليل  الثبات،  معاملات  الباحث  ا�ستخدم  واختبارها، 

والنحدار الب�سيط.
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عرض البيانات وتحليلها ومناقشتها: 

اختبار الفرضيات: 

ل�سمات  ●  )α=0.05( عند  اإح�سائية  دللة  ذو  تاأثير  يوجد  ل  الاأولى:  الفر�صية 
العاطفي،  والتزان  الذاتية،  والرقابة  والقبول،  )النب�ساطية،  الكبرى  الخم�سة  ال�سخ�سية 
عينة  اليرموك  مياه  �شركة  في  للعاملين  الوظيفي  اللتزام  على  الخبرات(  على  والنفتاح 

الدرا�سة.
التحليل  اإجراء  �سيتم  ثم  من  الأولى  للفر�سية  النموذج  �سلاحية  من  التاأكد  �سيتم 

المنا�سب.
الجدول )2( 

نتائج تحليل التباين لانحدار )Analysis Of Variance( للتأكد من صاحية النموذج 
لاختبار فرضيات الدراسة.

م�صتوى دلالة 
F

 F قيمة
المح�صوبة

متو�صط 
المربعات

مجموع 
المربعات

معامل 
R2 التحديد الم�صدر الم�صدر

150.0 *2.856

107.716 538.580

0.34

5 النحدار
37.720 60.968 407 الخطاأ

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية على مستوى 

الأولى، ونظراً لرتفاع  الدرا�سة  )2( �سلاحية نموذج اختبار فر�سية  يو�سح الجدول 
ف�شرت  حيث   ،  )α≤0.05( دللة  م�ستوى  على  الجدولية  قيمتها  عن  المح�سوبة   )F( قيمة 
المتغيرات الم�ستقلة )34%( من التباين في( اللتزام الوظيفي( ، وبناء على ذلك ن�ستطيع 

اختبار فر�سيات الدرا�سة.
الجدول )3( 

نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار اثر السمات الشخصية الخمس الكبرى على الالتزام الوظيفي

t م�صتوى دلالة  t قيمة Beta الخطاأ المعياري B العوامل مجتمعة

0.001 2.227 0.337 0.153 0.640 النب�ساطية
0.168 2.378  0.278- 0.148 0.510 - القبول
0.498 0.678 -  0.029- 0.141  0.103- الرقابة الذاتية
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t م�صتوى دلالة  t قيمة Beta الخطاأ المعياري B العوامل مجتمعة

0.001 2.723 0.436 0.138 0.111 التزان العاطفي
0.050 1.950 -  0.097- 0.156  0.101- النفتاح على الخبرات

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة 

 )t( ومن متابعة قيم اختبار ، )يت�سح من النتائج الإح�سائية الواردة في الجدول )3
اإيجابي في اللتزام الوظيفي، حيث بلغت قيمة  اأن ال�سمة ال�سخ�سية النب�ساطية لها تاأثير 
)Beta( )0.337( وبدللة قيم )t( المح�سوبة والبالغة )2.227( ، وهي قيمة معنوية عند 
الوظيفي،  اللتزام  اإيجابي في  تاأثير  له  العاطفي  التزان  واأن   ،  )α≤0.05( م�ستوى دللة 
حيث بلغت قيمة )Beta( )0.436( وبدللة قيم )t( المح�سوبة والبالغة )2.723( ، وهي 
، واأن النفتاح على الخبرات له تاأثير �سلبي   )α≤0.05( قيمة معنوية عند م�ستوى دللة
المح�سوبة   )t( قيم  وبدللة   )Beta( )0.097-( قيمة  بلغت  حيث  الوظيفي،  اللتزام  في 
والبالغة )- 1.950( ، وهي قيمة معنوية عند م�ستوى دللة )α≤0.05( ، وهذه النتيجة 
تتفق مع ما تو�سلت اليه درا�سة )غنام، 2005( حيث اأ�سارت هذه الدرا�سة اإلى اأن ال�سمات 
ال�سخ�سية تتفق مع ما  اأن هذه  الوظيفية.كما  توؤثر على التجاهات  ب�سكل عام  ال�سخ�سية 
)Munap et al.، 2013( من  ودرا�سة   )Judge، et al.، 2002( تو�سلت اليه درا�سة
اأن ال�سخ�سية، وبخا�سة ال�سمة النب�ساطية والنفتاح على الخبرات تتنباأ بالنجاح المهني 

والمواطنة التنظيمية.
اأما فيما يتعلق باأبعاد ال�سخ�سية القبول والرقابة الذاتية، فكانت غير موؤثرة معنوياً، 
 t قيمة  الذاتية.واأكدت  للرقابة   -0.029 و  للقبول،   0.066 تاأثيرها  درجة  بلغت  حيث 
عدم معنوية هذا التاأثير والتي بلغت 1.378وبم�ستوى دللة 0.168 للقبول، و- 0.678 
وبم�ستوى دللة 0.498 للرقابة الذاتية حيث تجاوزت درجة المعنوية الم�ستوى المقبول في 
هذه الدرا�سة وهي )α=0.05( .وتدل نتائج تحليل النحدار اإلى عدم اإمكانية قبول فر�سية 
العدم الأولى في الجزء الذي يتعلق بتاأثير ببعد النب�ساطية والتزان العاطفي والنفتاح على 
الخبرات في بعد اللتزام الوظيفي.فيما يمكن قبولها في الجزء المتعلق منها بتاأثير الأبعاد 

ال�سخ�سية الأخرى القبول والرقابة الذاتية في اللتزام الوظيفي.
Stepwise Multiple Regre -  ععند اإجراء تحليل النحدار المتعدد التدريجي

sion لتحديد اأهمية كل متغير م�ستقل على حدة في الم�ساهمة في النموذج الريا�سي، الذي 
يمثل اأثر ال�سمات ال�سخ�سية الخم�س الكبرى: )النب�ساطية، والقبول، والرقابة الذاتية، والتزان 
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العاطفي، والنفتاح على الخبرات( في اللتزام الوظيفي، كما يت�سح من الجدول )4( والذي 
يبين ترتيب دخول المتغيرات الم�ستقلة في معادلة النحدار، فاإن ال�سمة ال�سخ�سية التزان 
التباين في المتغير  الأولى، وف�شرت ما مقداره )43.6%( من  العاطفي قد احتلت المرتبة 
ال�سمة ال�سخ�سية  ال�سمة ال�سخ�سية النفتاح على الخبرات حيث ف�شرت مع  التابع، ودخلت 
التزان العاطفي )44.6%( من التباين في المتغير التابع.ويمكن تف�سير هذه النتيجة من 

خلال اعتبار النب�ساطية جزءاً موؤثراً في التزان العاطفي.
الجدول )4( 

 “ Stepwise Multiple Regression« نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي
للتنبؤ بأثر السمات الشخصية الخمس الكبرى كمتغيرات مستقلة 

* t م�صتوى دلالة قيمة t المح�صوبة  R2 قيمة 
معامل التحديد

ترتيب دخول العنا�شر الم�صتقلة
في معادلة التنبوؤ

0.060 *2.784 0.436 التزان العاطفي
0.042 *2.039 0.446 النفتاح على الخبرات

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية على مستوى 

للا�ستقلال  ●  )α=0.05( عند  اإح�سائية  دللة  ذو  اأثر  يوجد  ل  الثانية:  الفر�صية 
الوظيفي في م�ستويات اللتزام الوظيفي للمدراء عينة الدرا�سة.

الجدول )5( 
نتائج تحليل التباين لانحدار )Analysis Of Variance( للتأكد من صاحية النموذج 

لاختبار فرضيات الدراسة.

م�صتوى دلالة 
F

 F قيمة
المح�صوبة

متو�صط 
المربعات

مجموع 
المربعات

معامل 
R2 التحديد الم�صدر الم�صدر

000.0 *60.435

2032.269 2032.269

0.358

1 النحدار
33.628 138.20 411 الخطاأ

 )α≤0.05( ذات دلالة إحصائية على مستوى 

يو�سح الجدول )5( �سلاحية نموذج اختبار فر�سية الدرا�سة الثانية، ونظراً لرتفاع 
قيمة )F( المح�سوبة عن قيمتها الجدولية على م�ستوى دللة )α≤0.05( ، حيث ف�شر المتغير 

الم�ستقل 
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اختبار  ن�ستطيع  ذلك  على  وبناء   ، الوظيفي(  اللتزام  في(  التباين  من   )%35.8(
فر�سيات الدرا�سة.

وت�سير معنوية معامل النحدار للفر�سية الثانية اإلى اأن نموذج النحدار يمثل العلاقة 
مهماً  اأثراً  هنالك  اأن  على  يدلل  ملائماً.وهذا  تمثيلًا  التابع  والمتغير  الم�ستقل  المتغير  بين 
في  العاملين  للمدراء  الوظيفي  اللتزام  م�ستوى  على  الوظيفي  ال�ستقلال  الم�ستقل  للمتغير 

�شركة مياه اليرموك.
الجدول )6( 

الانحدار البسيط لأثر الاستقال في الالتزام الوظيفي

.BTRSigاأبعاد ال�صخ�صية )الخم�صة الكبار( 

0.3584.9490.3580.000ال�ستقلالية

للتعرف على التاأثير المعنوي للا�ستقلالية في م�ستويات اللتزام الوظيفي لدى المديرين 
الب�سيط.وقد  اُم�ستخدم تحليل النحدار  الدرا�سة، فقد  العاملين في �شركة مياه اليرموك عينة 
تاأثيراً  هنالك  اأن   -  )6( الجدول  في  يظهر  كما  الب�سيط-  النحدار  تحليل  نتائج  اأو�سحت 
معنوياً للا�ستقلال الوظيفي في م�ستوى اللتزام الوظيفي.فقد بلغت درجة التاأثير للا�ستقلال 
)35.8%( من  ال�ستقلالية تف�شر ما ن�سبته  اأن  اإلى  ، وهذا ي�سير   )B = 0.358( الوظيفي 
 4.949 قيمتها  البالغة  tالمح�سوبة  قيمة  اأكدت  الوظيفي.كما  اللتزام  م�ستوى  في  التغير 
فهذا  الميل موجبة،  اإ�سارة  اأن  .وبما   )Sig=0.000( معنوية  وبدرجة  التاأثير  هذا  معنوية 
ي�سير اإلى اأن العلاقة بين ال�ستقلال الوظيفي واللتزام الوظيفي علاقة ت�ساعدية.اأي اأنه كلما 
زاد ال�ستقلال الوظيفي لدى العاملين، وتو�سعت �سلاحياتهم وكانت لديهم قدرات اأكبر على 
الوظيفي لديهم.وهذا  ارتفع م�ستوى اللتزام  القرار وترتيب اللولويات كلما  الم�ساهمة في 
ما توؤكده اإ�سارة معامل الرتباط R= 0.358.وتدل نتائج تحليل النحدار الب�سيط اإلى عدم 

اإمكانية قبول فر�سية العدم الثانية.
 Abu( درا�سة  و   )1997 )الكلابي،  درا�سة  اليه  تتفق مع ما تو�سلت  النتيجة  وهذه 
Elanien، 2008( من حيث قدرة خ�سائ�س الوظيفة، وبخا�سة ال�ستقلال الوظيفي على 
 )Diefendro� et al.، 2008( درا�سة  من  كل  اأ�سارت  العمل.حيث  باتجاهات  التنبوؤ 
العمل  باأداء  جيدة  ب�سورة  يتنباأ  التنظيمي  اللتزام  اأن  اإلى   )Biswas، 2009( ودرا�سة 

والنتاجية والكفاءة والفعالية.
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النتائج والتوصيات: 
اأظهرت هذه الدرا�صة عدداً من النتائج كان من اأهمها: 

اأن ال�سمات ال�سخ�سية الخم�س الكبرى التي ترتبط بالتعامل مع المتغيرات ال�سخ�سية . 1
الخارجية: التزان العاطفي والنفتاح على الخبرات توؤثر في اللتزام الوظيفي.

هناك تاأثير معنوي لثلاثة اأبعاد من اأبعاد ال�سخ�سية عينة الدرا�سة في م�ستويات . 2
على  والنفتاح  اإيجابي(  )تاأثير  العاطفي  والتزان  النب�ساطية  وهي  الوظيفي،  اللتزام 

الخبرات )تاأثير �سلبي( .
مع . 3 بالتعامل  تتعلق  التي  الكبرى  الخم�س  ال�سخ�سية  ال�سمات  اأن  الدرا�سة  وجدت 

الجانب الداخلي للفرد النب�ساطية، والقبول، والرقابة الذاتية ل توؤثر في م�ستويات اللتزام 
الوظيفي.

نحو . 4 الميل  33.7% من  ن�سبته  ما  تف�سير  )النب�ساطية( في  ال�سخ�سية  بعد  ي�سهم 
اللتزام الوظيفي لدى العاملين في �شركة اإدارة مياه اليرموك.

الميل . 5 43.6% من  ن�سبته  ما  تف�سير  العاطفي( في  )التزان  ال�سخ�سية  بعد  ي�سهم 
نحو اللتزام الوظيفي لدى العاملين في �شركة اإدارة مياه اليرموك.

ي�سهم بعد ال�سخ�سية )النفتاح على الخبرات( في تف�سير ما ن�سبته 9.7% من الميل . 6
نحو اللتزام الوظيفي لدى العاملين في �شركة اإدارة مياه اليرموك.

نحو . 7 الميل  من   %35.8 ن�سبته  ما  تف�سير  في  الوظيفي(  )ال�ستقلال  بعد  ي�سهم 
اللتزام الوظيفي لدى العاملين في �شركة اإدارة مياه اليرموك.

التوصيات: 
بعد الاطلع على الاإطار النظري واهم النتائج، تتمثل التو�صيات فيما ياأتي: 

اإعطاء عن�شري الجانب ال�سخ�سي والجانب الوظيفي في العمل مزيداً من الهتمام . 1
والدرا�سة.

وال�ستثمار . 2 وتنميتها،  للعاملين  المختلفة  ال�سخ�سية  الجوانب  بتطوير  العناية 
البيئة  العاطفي، كونهما يتعلقان بالتعامل مع  النفتاح على الخبرات والتزان  عدي  بُم في 

ال�سخ�سية الخارجية.
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ال�سعي نحو اإيجاد توافق بين ال�سمات ال�سخ�سية وال�ستقلالية من جهة، وال�ستقلالية . 3
من جهة اأخرى، وذلك عند التعيين والتدريب والترقية واإعداد القادة في ال�سف الثاني.

العمل على تمكين العاملين من اأداء اأعمالهم بالطريقة التي يرونها منا�سبة بما ل . 4
يتناق�س مع الأهداف العامة للجهاز الإداري.

العمل على التوفيق بين اأولويات الجهاز الإداري واأولويات العاملين وطريقة اأدائهم . 5
لعملهم.
متغيرات . 6 حول  العربية  والبيئة  الأردنية  البيئة  في  الدرا�سات  من  مزيد  اإجراء 

ال�سخ�سية وال�ستقلال الوظيفي واللتزام الوظيفي وربطها بمتغيرات مثل: القيادة التحويلية 
والإجرائية والكاريزمية التي من �ساأنها اأن تلقي مزيداً من ال�سوء على طبيعة العلاقة بين 

هذه المتغيرات.
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المصادر والمراجع: 

أولاً - المراجع باللغة العربية: 
جبر، اأحمد )2012( »العوامل الخم�سة الكبرى لل�سخ�سية وعلاقتها بقلق الم�ستقبل لدى . 1

من�سورة. جامعة  ر�سالة ماج�ستير غير  الفل�سطينية بمحافظات غزة«.  الجامعات  طلبة 
الأزهر، غزة. 

حريم، ح�سين )2005( ال�سلوك التنظيمي: �سلوك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمال. . 2
دار الحامد للن�شر والتوزيع، عمان، الأردن. 

الخ�شرا، ب�سير؛ اأحمد، مروة؛ اأبو هنط�س، اأحمد؛ الظاهر، حنان )2010( ال�سلوك التنظيمي. . 3
ال�شركة العربية المتحدة للت�سويق والتوريدات. القاهرة، جمهورية م�شر العربية. 

ال�سليم، هيلة عبدالಋ )2006( . ”التفاوؤل والت�ساوؤم وعلاقتها بالعوامل الخم�س الكبرى . 4
لل�سخ�سية لدى طلبة جامعة الملك �سعود“، ر�سالة ماج�ستير غير من�سورة، جامعة الملك 

�سعود، ال�سعودية. 
للن�شر . 5 ال�شروق  دار  والجماعة.  الفرد  �سلوك  المنظمة:  �سلوك   )2003( ماجدة  العطية، 

والتوزيع، عمان، الأردن. 
العميان، محمود )2005( ال�سلوك التنظيمي. دار الحامد للن�شر والتوزيع، عمان، الأردن. . 6
المرحلة . 7 معلمات  لدى  التنظيمي  والولء  ال�سخ�سية  ”ال�سمات   )2005( ختام  غنام، 

الأ�سا�سية في المدار�س الحكومية في محافظة نابل�س“. جامعة النجاح الوطنية. ر�سالة 
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