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             :الخلفية النظرية_1
تدؿ كافة اتظؤشرات إلى تزايد بالاىتماـ بعملية الرقابة الإدارية نظرا لارتباط ىذه العملية بمستول التزاـ         

لأنو كلما كاف اختيار اتظوظف تعذه اتظهنة نابع عن اختيار ك قناعة ،اتظوظف الإدارم ك ىذا النوع من اتظؤسسات 
كاف مستوم التزامها تؿوىا مرتفع ك بالتالي متقبل لأساليب الرقابة اتظطبقة عليها خصوصا إذا كانت ىذه الأساليب 
مرنة ك متوافقة مع اتطصائص العامة لشخصية اتظوظف ك العكس صحيح حيث تؾد انو نادرا ما يركف ضوء اتظوظفتُ 

كل ىذه ،بأف تصرفاتهم ك أحكامهم ك قراراتهم إزاء اتظواقف اليومية التي تحدث داخل التنظيم تكوف غتَ صائبة 
الاعتبارات تدؿ على أنو يستوجب توظيف الرقابة الإدارية كعملية تصحيحية ك فعلية لضبط ك التزاـ اتظوظفتُ 

. التابعتُ ك ىذا من خلاؿ كسائلها اتظسيطرة
     ك يعد الالتزاـ التنظيمي من ابرز اتظتغتَات السلوكية التي سلط عليها الضوء حيث أكدت نتائج العديد من 

ك تسرب العمالة من اتظنظمات ك اتـفاض ،الدراسات ك الأبحاث على ارتفاع تكلفة الغياب ك التأخر عن العمل 
ك قد ,درجات الرضا الوظيفي كما سلطت النتائج الضوء على أتقية البحث عن أسباب الظواىر السلبية السابقة

أكدت كثتَ من الدراسات الأتقية الواضحة للالتزاـ التنظيمي إذ أكضحت الدراسات أف ارتفاع مستول الالتزاـ 
التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنو اتـفاض مستول تغموعة من الظواىر السلبية ك في مقدمتها ظاىرتي الغياب ك 

 (13، ص2012ختَ الدين عقيلة، ) .التهرب عن أداء العمل
 

: الرقابة الإدارية
      ىي عملية يتأكد بواسطتها اتظديركف من اتضصوؿ على اتظصادر ك استخدامها بشكل مؤثر ك عملي لتحقيق 

ك السياسات ,أىداؼ اتظؤسسة أم أنها عملية ديناميكية تتطلب إجراءات مدركسة من اجل التماشي كفق اتظخطط 
 (.167إيهاب صبيح تػمد زريق، ص).التي تم تطويرىا ك صياغتها من قبل

السعيد ) .      ك ىي العملية الإدارية التي تم بمػػػوجبهػػػػػا التأكد من أف التنفيذ الفعلي مطابق تظعاييػػػػػػر اتططػػػػط اتظدركسػػػػػة
 (.231، ص1999المحمد اتظصرم، 

 

   فهي الوظيفة التي تهدؼ إلى التأكد من تحقيق الأىداؼ حسب اتططة اتظوضوعة ـ ىي التي تستهدؼ قياس 
مدل النجاح في بلوغ الأىداؼ ك إتؾاز الأنشطة ك التأكد من أف تريع النشاطات تستَ كفق الأسلوب اتظرسوـ أك 

اتظخطط تعا ك القياـ باتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة في حالة اكتشاؼ أم اتؿراؼ أك فركؽ بتُ الأداء 
  (.80عبد الغفار اتضنفي، عبد السلاـ ابو قحف،ص).اتظخطط ك الأداء الفعلي

     ك الرقابة ىي الوسيلة التي تستطيع بها السلطات الإدارية معرفة كيفية ستَ الأعماؿ داخل اتظؤسسة أك اتظنشأة ك 
ذلك بهدؼ التأكد من حسن ستَ العمل ك كشف أم أخطاء أك تقصتَ اك اتؿراؼ ك العمل على إصلاحو ك كضع 

 (.35، ص2001السيد عليوة، ).الإجراءات الوقائية للقضاء على أسبابو
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ىي التحقق من أف كل شيء تم طبقا للخطة التي أخذت ك الأكامر التي أعطيت ك اتظبادئ ": فيوؿ"     ك يعرفها 
موسى اللوزم، ).التي أرسيت بهدؼ توضيح الأخطاء ك الاتؿرافات التي تنكن تصحيحها ك تجنب الوقوع فيها مرة أخرل

 (.120، ص2000

       ك الرقابة الإدارية ىي عملية تنظيم ك ضبط ك تعديل الأنشطة التنظيمية بطريقة تؤدم إلى اتظساعدة في اتؾاز 
الأىداؼ تبدأ الرقابة الإدارية الفعالة بالتزامن مع علية التخطيط الإستًاتيجي فهي تزكدنا بالأساس الذم يتم بناء 

عملية مراقبة التصرفات ك الإجراءات التي تتم بغرض تنفيذ اتططط الإستًاتيجية بحيث تتمكن الإدارة من معرفة 
. مدل التقدـ في تنفيذ اتططط ك مدل جودة الأداء

:      ك ىناؾ عاملاف أساسياف تعما أتقية في تؾاح عملية الرقابة ك تقا
اتضوافز ك العقبات التي يتوقع اتظدير أف يواجهها عند القياـ بعملية الرقابة لذلك ينبغي عن اتظسؤكؿ أف يتوقع كجود _

.  مقاكمة تؽا يتطلب الكشف عن ىذا العمل ك مواجهتو
.  تكب على اتظسؤكؿ أف يراقب بعض اتصوانب ذات العلاقة بالسلوؾ التنظيمي_

ك تحديد ,       الرقابة الإدارية ىي متابعة عمليات التنفيذ ليتبتُ مدل تحقيق الأىداؼ اتظراد إدراكها في كقتها المحدد
مسؤكلية كل ذكم سلطة ك الكشف عن مواطن العيوب ك اتطلل حتى يتمكن تفاديها ك الوصوؿ بالإدارة إلى أكبر 

. كفاءة تؽكنة
   

النوع الأكؿ الرقابة التشغيلية ك ىي تتم على مستول ,   تتم الرقابة الإدارية على نوعتُ من اتظستويات التنظيمية 
ك النوع الثاني , التشغيل كما يهتم اتظسؤكؿ باستخداـ اتظوارد البشرية ك اتظالية ك اتظعلومات لتنفيذ الأىداؼ التنظيمية

ىو الرقابة الإستًاتيجية فالمحدد الثاني للرقابة الإدارية خارجي فالإدارة مسؤكلة عن الإستًاتيجية ك نظرا لأف ىذه 
حيث يتولى ,الاستًاتيجيات توضع في مستول الإدارة العليا لذا تشيت الرقابة على ىذا النوع بالرقابة الإستًاتيجية 

كبار الإداريتُ ترع اتظعلومات عن اتظنافستُ اتظوردين اتظستهلكتُ للمجتمع أك البيئة التي تعمل ك تتعامل فيها اتظنظمة 
مركاف عبد المجيد ) .ك من ثم تراقب التطورات التي تؤثر على اتططط ك أسلوب ك طريقة تنفيذ ىذه اتططط بطريقة ملائمة

 (.156ابراىيم، ص

        حتى تقوـ أم مؤسسة بوظائفها اتظتعددة ك اتظتنوعة ك لقياس درجة تقدمها في النشاط الذم تزاكلو ك تقرير 
لابد من كظيفة تطبق على كل مستول من مستوياتها الإدارية ك ىذه الوظيفة تتمثل في الرقابة , مدل كفاءة اتؾازه

لبتٌ ).على كل ما تقوـ بو من كظائف ك نشاطات بمختلف أنواعها ك التي يتم بفضلها الوصوؿ إلى الأىداؼ اتظسطرة
 (. 5، ص2003عابي ك آخركف،

:      ك لكي يكوف نظاـ الرقابة فعالا ك ناجحا لابد من توفر عدة مبادئ ك ىي
: التركيز على الأهم 

     عمليا تنكن الرقابة على كل شيء فحدكد الوقت ك اتظكاف ك التكلفة لا يسمح بتغطية كل شيء يتم تنفيذه ك 
. الرقابة عليو بل تكب أف تتم الرقابة على الأشياء اتعامة ك اتضرجة
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: توفر المعلومات
        لابد من توفر اتظعلومات عن كل من اتططط ك التنفيذ الفعلي تعا في التعرؼ على ما حدث حتى تنكن 

. التعرؼ على الاتؿرافات ك أسبابها
:  الوقت المناسب

ك ,        إف اتظعلومات اتظقدمة تكوف ذات قيمة إذا جاءت في كقتها حيث تفقذ معناىا ك قيمتها إذا كانت متأخرة
. ك في تضظة الاستخداـ ك الاحتياج لو, يتميز النظاـ الرقابي السليم بأنو يوفر البيانات للمديرين في الوقت اتظناسب

 :التكامل
        تكب أف يتكامل نظاـ الرقابة مع الأنظمة الإدارية باتظؤسسة ك على اتطصوص نظاـ التخطيط ك كل ما 

. يستخدـ للتخطيط تنكن أف يكوف أداة جيدة للرقابة
 :الموضوعية

     يعتٍ ذلك عدـ أخذ عملية الرقابة ك اكتشاؼ الاتؿرافات على أنها عملية شخصية ك إلا أصبحت تتسم 
بالتمييز ك ربما تؤدم إلى تكوين معلومات شخصية ك آراء غتَ دقيقة كمبرر للتصرؼ العلاجي فعلى اتظديرين توخي 

 .اتضذر في استخداـ اتظعلومات ك التحقق من دقتها
 :الدقة

 
 

    قد يقوـ اتظدير اتظالي بتخفيض أرقاـ الاستهلاؾ فيزيد الربح بطريقة غتَ دقيقة ك غتَ حقيقية ك عليو يعمد بعض 
. اتظديرين إلى عدـ الدقة في تحميل إترالياتهم ك على القائمتُ بالرقابة التحقق من دقة البيانات

 :المرونة
      أف يتمتع النظاـ الرقابي بدرجة كبتَة من اتظركنة بحيث يكوف قابل للتعديل ك التعيتَ كفقا للظركؼ المحيطة ك 

. ظركؼ العمل
:  التحكم الذاتي

    يقصد بذلك أف تتوافر تريع أجزاء نظاـ القدرة على الرقابة الذاتية أم القدرة على التنبؤ بالاتؿرافات ك تحديدىا 
. بتُ اتظعايتَ اتظخططة ك الأداء الفعلي

 :الملائمة
     ك يقصد بذلك اف يتوافق نظاـ الرقابة مع مكونات اتعيكل التنظيمي ك إجراءه لأف ذلك يؤثر في تحديد 

. مسارات تدفق اتظعلومات ك البيانات 
 :الاتصال
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    ضركرة تحقيق اتصاؿ مباشر بتُ طرفي العملية الرقابية ك تقا اتظراقِب ك اتظراقَب فالعلاقة غتَ اتظباشرة بتُ طيفي 
. العملية الرقابية قد يتًتب عليها تشوش أك ضياع اتظعلومات ك البيانات الضركرية لعملية الرقابة

 :التجاوب
       تعتمد عملية الرقابة على التجاكب بتُ من يقوـ بالرقابة ك من تتم رقابتو ك على ىذين الطرفتُ أف يعرفا أف 
تفاتقهما ك تجاكبهما تلقق كظائفهما ك يتم ىذا التجاكب من خلاؿ تبادؿ اتظعلومات اللازمة لتحقيق الغرض من 

. الرقابة
 :اقتصاديا

-2001اتزد ماىر ك آخركف، ) .      لا يتًتب على نظاـ الرقابة تكاليف عالية جراء استخدامو في التنظيمات الإدارية
 (.636، ص2001

 

يوجد العديد من المحاكر التي على أساسها تنكن تحديد أنواع الرقابة ك بالتالي تنكن استعراض الأنواع : ك للرقابة أنواع
    :التالية

 أنواع من الرقابة حسب اتظستويات الإدارية داخل 3تنكن التفرقة بتُ : الرقابة حسب المستويات الإدارية     
 :اتظؤسسة ك ذلك على النحو التالي

 :الرقابة على مستول اتظؤسسة أك اتظنشأة ك تنقسم إلى
 ك يقصد بها أنواع الرقابة التي تدارسها كل ىيئة عامة أك مؤسسة على أكجو النشاط الذم : الرقابة الداخلية     

.  تؤديو ك تدس ىذه الرقابة عادة تريع العمليات التي تؤديها ىذه الأجهزة كما النشاط الذم تؤديو
ك تقوـ فكرة الرقابة الداخلية على خلط الوسائل الرقابية الناجحة داخل اتظنظمة للعمل على رفع الكفاءة ك الأداء 

ك قد تدتد كسائل الرقابة . ك تختلف الرقابة في التنظيمات حجم ك طبيعة الأعماؿ التي تقوـ بها, بالنسبة للعاملتُ
الداخلية إلى إنشاء مكاتب للشكاكل تبتُ مواطن الضعف ك القصور في نواحي الأعماؿ الإدارية التي تنكن 

. معاتصتها في الوقت اتظناسب
تتولى عملية الرقابة اتطارجية عدة ىيئات مستقلة عن السلطة التنفيذية داخل اتظنشاة ك قد  : الرقابة الخارجية    

تكوف ىذه اتعيئات متخصصة في الرقابة مثل جهاز الرقابة الإدارية أك تكوف قضائية مثل ىيئات القضاء 
 (.340اتزد ماىر، ص).الإدارم

 يقيس ىذا النوع من الرقابة الأداء اليومي للعمليات اتظختلفة في كافة الأنشطة :الرقابة على مستوى العمليات     
. داخل اتظنشأة ك يتم فيو تحديد الاتؿرافات عن اتظعايتَ اتظوضوعة ك اتخاذ الإجراءات التصحيحية

 ك تمتص ىذا النوع من الرقابة بمحاكلة تقييم أداء الفرد ك الرقابة على نواتج :الرقابة على مستوى الأفراد      
. أعماتعم ك سلوؾ أدائهم ك ىناؾ العديد من اتظعايتَ الرقابية التي تنكن استخدامها في ىذا الصدد

. تقارير الكفاءة التي تقوـ بإعدادىا الرؤساء في تؼتلف الأقساـ ك الإدارات عن أداء مرؤكسيهم بصفة دكرية
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 إلى متوسط عدد العاملتُ لتوضيح نصيب العامل الواحد من اتضوافز    ميزانية اتضوافز
 

إف الوقت الذم يتم فيو تنفيذ كظيفة الرقابة تعتبر عاملا ىاما في تصميم : الرقابة حسب توقيت القيام بها       
النظاـ الرقابي ك الرقابة اتظثالية ىي التي تقوـ بتحديد اتظشاكل ك التنبؤ بها قبل حدكثها ك لكن يعتبر ذلك من الناحية 

:  أنواع تتمثل في3تنقسم الرقابة إلى , العلمية أمر صعب التحقيق
 ك ىي الرقابة التي تحدث خلاؿ الفتًة الزمنية بتُ رسم اتططط ك التنفيذ الفعلي أك :(التنبؤية)الرقابة الوقائية      

التي تحدث بتُ تػلة ك مرحلة أخرل من مراحل التنفيذ ك يعتمد نظاـ الرقابة عن طريق التغذية الأمامية على التنبؤات 
 (.343، ص2000-1999تػمد فريد الصحن، ).التي يتم القياـ بها باستخداـ أحداث اتظعلومات اتظتوافرة لدل اتظنشأة

ك يطلق عليها البعض الرقابة اللاحقة أك اتطلفية ك يهتم ىذا النوع من الرقابة بالأنشطة : الرقابة التاريخية        
بعد انتهاء تنفيذىا أم أف التًكيز يكوف على الأداء اتظاضي حيث يتم إبلاغ الإدارة بما تم إتؾازه من أنشطة ك نتائج 

 (.561، ص2002تريل اتزد توفيق، ).خلاؿ فتًة زمنية معينة

حيث تتم ىذه الرقابة على نتائج الأنشطة التنظيمية بعد إتداـ ىذه الأنشطة ك تحقق : الرقابة المتزامنة        
الرقابة اللاحقة أدكارا عديدة منها تزكيدىم باتظعلومات ك تساعدىم في إجراء التعديلات اتظستمرة ك تستخدـ 

. كأساس لتقييم الإفراد
تقوـ الرقابة اتظتزامنة للأداء بتصحيح الاتؿرافات عن اتظعايتَ كما تحدث إثناء التنفيذ أك في كقت لاحق بفتًة قصتَة ك 
اتظيزة الأساسية تعذا النوع من الرقابة تحديد اتظشاكل ك تحجيم الاتؿرافات ك منع تفاقمها حتى يتم التنفيذ بأقل قدر 

 (.343تػمد فريد الصحن، ص).من اتطسائر أك الآثار السلبية في اتظؤسسة 
       

 :  الالتزام التنظيمي
يعتبر الالتزاـ التنظيمي ضمن ابرز اتظتغتَات السلوكية التنظيمية التي تناكلتها الدراسات ك الأبحاث الغربية            

ك ظهور مدرسة العلوـ السلوكية بعد اتضرب العاتظية ,نتيجة تطور الفكر الإدارم في النصف الأكؿ من القرف العشرين 
التي ركزت على حركة النشاط الإنساني من جهة ك ارتباط ,الثانية التي ارتبطت ارتباطا كثيقا بمدرسة السلوؾ الإنساني 

أما في العالم العربي فإف مفهوـ الالتزاـ التنظيمي يعتبر من اتظفاىيم ,ىذه اتضركة باتظناخ الثقافي من جهة أخرل 
ك تؽا لاشك فيو . ك اتظتوفرْ منها ينطلق من الدراسات الغربية,الإدارية اتضديثة في أدبيات الإدارة العربية بشكل عاـ 

 (67، ص 2012ختَ الدين عقيلة،، ) .حاجة اتظؤسسات إلى دراسة الالتزاـ التنظيمي
 

: مفهوم الالتزام التنظيمي
ك اتظتوفر  منها ,    تتسم الأدبيات اتظتعلقة الالتزاـ التنظيمي بالندرة بصفة عامة ك الأدبيات العربية بصفة خاصة   

. ك ترتكز على القطاع اتطاص ك القليل منها تناكؿ الالتزاـ التنظيمي في القطاع العاـ,ينطلق من الدراسات الغربية 



الفصل الأول                                                        الخلفية النظرية و الدراسات السابقة  

 

 
8 

       ك الالتزاـ ك الولاء لفظاف اختلف على كونهما متًادفتُ ك قد كرد في كثتَ من أدبيات الالتزاـ التنظيمي ك 
  .commit mentالولاء التنظيمي على أنهما كلمتاف متًادفتاف بالعربية ك ىي ترترة لكلمة 

 

 commitحيث تعتٍ ,على الرغم من أف التًترة اتضرفية تعذين اتظصطلحتُ تظهر في القاموس تؼتلفتُ      
ment بينما الولاء ىي ترترة لكلمة , الالتزاـloyalty .(2005, تػمد بن غالب العوفي .) 

  ك قد كرد في عدد الدراسات ك الأدبيات أف عددا كبتَا من الباحثتُ في تغاؿ الولاء ك الالتزاـ اعتبركتقا كلمتتُ    
حيث أف تريع الدراسات السابقة التي اتخذت كمراجع  ,commit mentمتًادفتتُ عبارة عن ترترة للمصطلح 

 ك لم يظهر ىناؾ organization.commitementتعذه الدراسة أك كدراسات سابقة معنونة بمصطلح 
.( 32 ص 2005, تػمد غالب العوفي. )organization.loyaltyكجودا تظصطلح 

على ,خلاؿ العقدين اتظاضيتُ إلى شيوعو لدل اتظديرين ك الأكادتنيتُ ,  أدل الاىتماـ بمفهوـ الالتزاـ التنظيمي 
إضافة إلى ارتباط مفهوـ الالتزاـ , اعتبار أف اتظوظف اتظلتزـ يكوف أكثر بمؤسستو ك أكثر اجتهادا في تحقيق أىدافها 

كما إف زيادة اتظعرفة بمفهوـ الالتزاـ تكوف عاملا مساعدا في فهم الطبيعة السيكولوجية لعملية ,بمفهوـ الولاء 
( 32ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ). الاندماج الذاتي

حيث نظر إليو من منظور نفسي , (1970)      ك من أكائل من قدموا تعريفا للالتزاـ التنظيمي كاف بورتر ك تشيث
كىو التعريف الذم أغلب عليو الباحثتُ في تغاؿ  , " توجو يتسم بالفاعلية ك الاتكابية تؿو اتظؤسسة"ككصفاه بأنو 

إذ عرفو بأنو قوة تطابق ك اندماج الفرد مع ,فقد أخذ بو ىيجاف في تعريفو للولاء أك الالتزاـ التنظيمي ,الالتزاـ 
منظمتو ك ارتباطو بها كما أخذ بو الطجم ك العتبي أما دخيل الله فيشتَ إف تعريف بورتر ك تشيث من أكثر تعاريف 

تقا متًادفاف بمعتٌ  (الالتزاـ ك الولاء)يعد ىذا دليلا على أف اتظصطلحتُ الواردين في ىذا  ك ,الالتزاـ التنظيمي شيوعا
  (33ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ) .commitmentكاحد كتًترة اتظصطلح 

 

:  أهمية الالتزام التنظيمي
             يعد الالتزاـ التنظيمي من ابرز اتظتغتَات السلوكية التي سلط عليها الضوء حيث أكدت نتائج العديد من 

ك اتـفاض ,كتسرب العمالة من اتظؤسسات  ,الدراسات ك الأبحاث على ارتفاع تكلفة الغياب ك التأخر عن العمل 
كقد ,درجات الرضا الوظيفي كما سلطت النتائج الضوء على أتقية البحث عن أسباب الظواىر السلبية السابقة 

أكدت كثتَ من الدراسات الأتقية الواضحة للالتزاـ التنظيمي إذ أكضحت الدراسات أف ارتفاع مستول الالتزاـ 
التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنو اتـفاض مستول تغموعة من الظواىر السلبية ك في مقدمتها ظاىرتي الغياب ك 

 (37ص ,2006,خالد تػمد اتزد الوزاف ). التهرب عن أداء العمل
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   :و من الأسباب التي تبرز أهمية الالتزام التنظيمي ما يلي
       تنثل الالتزاـ التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بتُ اتظؤسسة ك الأفراد العاملتُ بها سيما في الأكقات التي لا 

.  ك دفعهم لتحقيق أعلى مستول من الإتؾاز,تستطيع فيها اتظؤسسات أف تقدـ اتضوافز اتظلائمة تظوظفيها 
    

 التزاـ الأفراد للمنظمات التي يعملوف بها يعتبر عاملا ىاما أكثر من الرضا الوظيفي في التنبؤ ببقائهم في     
 ( 37، 2006خالد تػمد اتزد الوزاف، ).تركهم العمل في منظمات أخرل منظماتهم أك

     إف الالتزاـ التنظيمي من أكثر اتظسائل التي أخذت تشغل باؿ إدارة اتظؤسسات كونها أصبحت تتولى مسؤكلية 
المحافظة على اتظؤسسة  في حالة صحية سليمة تدكنها من الاستقرار ك البقاء ك  انطلاقا من ذلك برزت اتضاجة 

. لدراسة السلوؾ الإنساني في تلك اتظؤسسات لغرض تحفيزه ك زيادة درجة التزامو بأىدافها ك قيمها
    تكمن أتقية الالتزاـ التنظيمي في ترترة الرغبات ك اتظيوؿ ك الاعتقادات التي تكوف داخل الفرد تجاه مؤسستو إلى 

 (.38، ص 2004صلاح الدين عبد الباقي، ).سلوؾ إتكابي يدفع باتظؤسسة إلى التقدـ ك البقاء

:  حرحوش في ما يلي و للالتزام التنظيمي خصائص كما أوردها سالم و    
  الالتزاـ التنظيمي حالة غتَ ملموسة يستدؿ عليها من ظواىر تنظيمية تتابع من خلاؿ سلوؾ ك تصرفات

 .كالتي تكسد مدل كلائهم,العماؿ في التنظيم 
  أف الالتزاـ التنظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الإنسانية التنظيمية ك ظواىر إدارية أخرل داخل

 .الالتزاـ التنظيمي
  إف الالتزاـ التنظيمي لن يصل إلى مستول الثبات اتظطلق إلا أف درجة التغيتَ التي فيو تكوف أقل نسبيا من 

 .درجة التغيتَ التي تتصل بالظواىر الإدارية الأخرل
  إف الالتزاـ التنظيمي بناء متعدد الأبعاد ك ليس بعدا كاحدا ك رغم اتفاؽ أغلب الباحثتُ على تعدد أبعاده

 .إلا أنهم تمتلفوف في تحديد ىذه الأبعاد ك لكن الأبعاد تؤثر في بعضها البعض,
(.  58ص ,2005,سعد الدكسرم )

 

       إف كل اتظؤسسات اتضديثة تثمن عنصر الالتزاـ التنظيمي ك تسعى جاىدة لغرسو في أفرادىا فنجد إف للالتزاـ 
. التنظيمي تػددات تكب مراعاتها

 

 تعددت اجتهادات الباحثتُ ك الدارستُ ك اتجاىاتهم حوؿ العوامل التي تساعده على :محددات الالتزام التنظيمي
إلا أف دراسات ركبرت مارش ك مانارم تعتبر من الدراسات اتظتميزة التي ,تكوين الالتزاـ التنظيمي داخل التنظيم 

: أشارا فيها إلى العوامل اتظساعدة على تشكيل ك تكوين الالتزاـ التنظيمي ك ىي 
ضركرة العمل على تبتٍ سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات الأفراد العاملتُ في  :السياسات        
ك من اتظعركؼ أف لدل أم إنساف تغموعة من اتضاجات اتظتداخلة تساعد على تشكيل السلوؾ الوظيفي , التنظيم
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ك يعتمد السلوؾ في شدتو ك إتكابيتو أك سلبيتو على قدرة الفرد على إشباع ىذه اتضاجات فإذا . تعؤلاء الأفراد
أشبعت ىذه اتضاجات فإف ذلك سيتًتب عليو إتباع تفط سلوكي اتكابي بشكل  

 

ك ىذا السلوؾ اتظتوازف الناتج عن مساندة التنظيم للفرد في , اتظتوازفيساعد على تكوين ما يسمى بالسلوؾ      
 .إشباع ىذه اتضاجات يتولد عنو الشعور بالرضا

ك تتفاكت ىذه اتضاجات عند الأفراد العاملتُ من حيث ,الالتزاـ أك الولاء التنظيمي  ثم,ك الاطمئناف ك الانتماء 
ك قد أشار ماسلو في نظرية سلم اتضاجات الإنسانية على اتضاجات ,الأتقية ك الأكلوية في العمل على إشباعها 

تػمد بن غالب ).ك اتضاجة إلى اتضب ك الانتماء ك اتضاجة إلى الاحتًاـ ك إلى تحقيق الذات,الفسيولوجية ك اتضاجة للأمن 
 (.36ص ,2005,العوفي 

 ,يساعد كضوح الأىداؼ التنظيمية على زيادة الالتزاـ التنظيمي لدل الأفراد العاملتُ: وضوح الأهداف          
فكلما كانت الأىداؼ كاضحة ك تػددة كلما كانت عملية إدراؾ ك فهم الأفراد للالتزاـ أك الولاء التنظيمي ك 

 (.37ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ). اتظؤسسة أكبر ك ينطبق ذلك على النهج ك الفلسفة ك الكفاية الإدارية
تساعد اتظشاركة من قبل الأفراد العاملتُ بصورة :         العمل على تنمية مشاركة الأفراد العاملين في التنظيم 

فاتظشاركة كما يراىا دايفن ىي الاشتًاؾ الفعلي ك العقلي للفرد في موقف تراعي ,إتكابية على تحقيق أىداؼ التنظيم 
يشجعو على اتظشاركة ك اتظساتقة لتحقيق الأىداؼ اتصماعية ك يشتًؾ في  

 

ك قد أكضحت الكثتَ من الدراسات أف اتظشاركة تعمل على زيادة الولاء ك الالتزاـ ,اتظسؤكلية لتحقيق تلك الأىداؼ 
التنظيمي ك تجعل الأفراد يرتبطوف ببيئة عملهم بشكل اكبر بحيث يعتبركف أف ما يواجو الفرد من مشكلات ىو 

تػمد بن ).الأمر الذم يؤدم تقبلهم لركح اتظشاركة برغبة جاتػة ك ركح معنوية عالية,تهديد تعم ك لأمنهم ك استقرارىم 
 (.38ص ,2005,غالب العوفي

فاتظناخ التنظيمي ىو ذلك المجاؿ اتظتضمن للطرؽ ك الأساليب ك :          العمل على تحسين المناخ التنظيمي 
ك بناءا على ذلك  ,الأدكات ك العناصر ك العلاقات اتظتفاعلة داخل بيئة اتظؤسسة بتُ الأفراد 

 

تنكن النظر للمناخ التنظيمي على أنو تنثل شخصية اتظؤسسة الناجحة ك أف تؾاحها يعتمد على جو العمل السائد 
ك تكعل ,فاتظناخ التنظيمي اتصيد يشجع على خلق جو عمل إتكابي يعمل على تحقيق الاستقرار للأفراد ك التنظيم ,

العاملوف يشعركف بأتقيتهم في العمل من حيث اتظشاركة في اتخاذ القرارات ك رسم السياسات ك الشعور بوجود درجة 
ك لأف تدتع العاملتُ بمناخ تنظيمي ملائم من حيث الوفاؽ ك التعاكف ك العدالة ك اتظساكاة ,عالية من الثقة اتظتبادلة 

ك ,ك يزيد درجة الرضا الوظيفي ,ك رفع الركح اتظعنوية ,للوصوؿ إلى تحقيق الأىداؼ التنظيمية يعزز الثقة اتظتبادلة 
 (.39ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ).يدعم الشعور بالالتزاـ التنظيمي

فتوافر ,حوافز معنوية ك مادية مناسبة  اتصيد أنظمة يتطلب اتظناخ التنظيمي:     تطبيق أنظمة حوافز مناسبة 
ك بالتالي زيادة الالتزاـ ك ارتفاع ,الأنظمة اتظناسبة يؤدم إلى زيادة الرضا عن اتظناخ التنظيمي ك عن اتظؤسسة ككل 
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ك اتفق الباحثوف على أف اتظؤسسات العاملة في القطاع العاـ أقل اتظؤسسات ,معدلات الإنتاج ك تقليل التكاليف 
. استخداما للحوافز ك تطبيقا لأنظمة اتضوافز اتصديدة

أف الاىتماـ بإشباع حاجات العاملتُ ك النظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل :      العمل على بناء ثقافة مؤسسية 
ك تعمل على توفتَ درجة كبتَة من الاحتًاـ اتظتبادؿ بتُ الإدارة ك الأفراد ,كاحدة ترسخ معايتَ أداء متميز لأفرادىا 

ك زيادة ,ك إعطائهم دكرا كبتَا في اتظشاركة في اتخاذ القرارات سيتًتب عليو زيادة قوة ك تداسك اتظؤسسة ,العاملتُ 
 (.39ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ).الالتزاـ ك الولاء تعا

ك في جو عمل مناسب ,الكبتَ الذم تكب أف تقوـ بو الإدارة ىو إقناع الآخرين  إف الدكر : نمط القيادة      
فالإدارة الناجحة ىي الإدارة القادرة على كسب التأكيد اتصماعي لإتؾاز ,بضركرة اتؾاز الأعماؿ بدقة ك بفعالية ,

فالقائد الناجح ىو الذم ,الأعماؿ من خلاؿ تنمية مهارات الأفراد الإدارية باستخداـ أنظمة اتضوافز اتظناسبة 
 (.39ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ).يستطيع زيادة درجات الالتزاـ التنظيمي لدل الأفراد

      

  يتكوف الالتزاـ التنظيمي لدل العامل عن طريق إشباع حاجات الفرد ك كضوح صورة اتعدؼ اتظراد بلوغو في جو 
. عمل إتكابي يسوده الاحتًاـ ك اتظساكاة ك العدالة

 

من خلاؿ المحددات التي تطرقنا تعا تؾد أف مصطلح الالتزاـ التنظيمي تكمع بتُ العديد من الأبعاد فما ىي ىذه 
. الأبعاد

     تناكلت بعض الدراسات للالتزاـ التنظيمي مفهومو بشكل عاـ في بداية ظهورىا دكف النظر إلى أبعاده اتظختلفة 
:  حيث أشار ,التي يتكوف منها ك لكن الدراسات اللاحقة أظهرت عدة أبعاد للالتزاـ التنظيمي 

 

: أبعاد الالتزاـ التنظيمي في البعدين التاليتُ (1977)ك سلانيك  (1977)إلى تحديد ستاك  (2000)العبادم 
 (.2007,سعيد بن تػمد العاتق الغامدم )

ناتجا من سلوكها ,ك يعتٍ بو العمليات التي يصبح الفرد من خلاتعا مرتبطا بمؤسستو :         الالتزام الإتجاهي 
. السابق فجهده ك كقتو الذم يقضيو داخل مؤسستو تكعلو متمسكا بها ك بعضويتها

ك اتظقصود بو العمليات التي يصبح الفرد من خلاتعا مرتبطا بمؤسستو ناتجا من سلوكها :         الالتزام السلوكي 
. السابق فجهده ك كقتو الذم يقضيو داخل مؤسستو تكعلو متماسكا بها ك بعضويتها

 

:  يذكر بعدين للالتزاـ تقا  (1978)أما كيدركف 
. ك اتظقصود بو تبتٍ الفرد قيم ك أىداؼ اتظؤسسة ك يعتبرىا جزءا من قيمو ك أىدافو :           الالتزام الإخلاصي
ك اتظقصود بو الرغبة التي يبديها اتظوظف باستمراره في عملو باتظؤسسة رغم كجود  :           الالتزام المحسوب

. عمل بديل بمؤسسة أخرل ك مزايا أفضل
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:  قد بينوا ثلاثة أبعاد للالتزاـ التنظيمي ك ىي  (1993)أما ماير كالن ك تشيث 
ك الذم يتأثر بحجة إدراؾ الفرد اتطصائص اتظميزة للعمل من درجة استقلالية ك أتقيو ك : الالتزام المؤثر         

كما يتغتَ  بدرجة إحساس اتظوظف بالسماح لو ,كياف ك تنوع اتظهارات اتظطلوبة ك قرب اتظشرفتُ ك توجيههم لو 
. باتظشاركة الفعالة في اتخاذ القرارات اتظتعلقة بالبيئة التنظيمية التي يعمل بها سواء ما تعلق منها بعملو أك ما تمصو ىو

(. 60ص ,2007, سعيد بن تػمد العاتق الغامدم )
 

 ك اتظقصود بو الإحساس الذم يشعر بو اتظوظف بالالتزاـ ك البقاء في اتظؤسسة ك يعزز : الالتزام الأخلاقي         
بل بمساتقتهم في كضع الأىداؼ ك التخطيط ك رسم السياسات ,ىذا اتصانب الدعم اتصيد ك تنفيذ العمل فقط 

. العامة للتنظيم
ك اتظقصود بو ما تلققو الفرد من قيمة استثمارية في حالة استمراره مع التنظيم مقابل ما : الالتزام المستمر         

  (. 60ص ,2007,سعيد بن تػمد العاتق الغامدم ). سيفقده عند إلتحاقو بجهات أخرل
 

رغم اتفاؽ الباحثوف على تعدد أبعاد الالتزاـ التنظيمي إلا أنهم اختلفوا في تحديدىا لكن اتظلاحظ أنها كلها تتأثر 
. ببعضها البعض في صيغة تكاملية

 

يشتَ :       إف التزاـ الفرد تؿو مؤسستو ك كلائو تعا لن يكوف من فراغ لكنو تنر بعدة مراحل سنلخصها فيما يلي
: ذكر أف الالتزاـ التنظيمي للفرد تنر بثلاث مراحل متتابعة ك ىي * بوكناف*اتظعاني إلى أف 

 

ك ىي تدتد من تاريخ مباشرة الفرد لعملو ك تظدة عاـ كاحد يكوف الفرد خلاتعا خاضعا : مرحلة التجربة         
ك يكوف خلاؿ تلك الفتًة اىتمامو منصبا على تأمتُ قبولو في اتظنظمة ك تػاكلة , للتدريب ك الإعداد ك التجربة 

كيقوؿ بوكناف أنو خلاؿ  . التوفيق بتُ اتجاىات ك أىداؼ اتظنظمة ك تػاكلة إثبات ذاتو
 

ك من ىذه اتظواقف ,ىذه الفتًة يواجو الفرد عددا من اتظواقف التي تكوف في مرحلة التجربة ك تهيئو للمرحلة التي تليها 
تفو الاتجاىات تؿو ,إدراؾ التوقعات ,ظهور اتصماعات اتظتلاتزة ,عدـ كضوح الدكر ,تضارب الولاء ,تحديات العمل 

(. 2005,تػمد بن غالب العوفي ). التنظيم الشعور بالصدمة

ك تتًاكح مدة ىذه اتظرحلة بتُ عامتُ أك أربعة أعواـ ك خلاؿ ىذه الفتًة تلاكؿ : مرحلة العمل و الإنجاز         
ك تخوفو من العجز ك يتبلور كضوح ,ك أىم ما تنيز ىذه الفتًة الأتقية الشخصية للفرد ,الفرد تأكيد مفهوـ الإتؾاز 

 (.36ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ). الولاء للعمل ك اتظؤسسة
ك تبدأ تقريبا من السنة اتطامسة من إلتحاؽ الفرد باتظنظمة ك تستمر إلى مالا نهاية : مرحلة الثقة بالتنظيم         

 (.37ص ,2005,تػمد بن غالب العوفي ). حيث يزداد كلاءه ك تتقول علاقتو بالتنظيم ك الانتقاؿ إلى النضج,
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      إف اكتساب سلوؾ الالتزاـ التنظيمي كسلوؾ إتكابي داخل اتظنظمة لابد أف تنر بتلك اتظراحل السابقة الذكر 
. لتَقى للدرجة اتظطلوبة في اتظؤسسة

 

.           ك لعرفة مدل التزاـ الفرد تظنظمتو قمنا بالتعرؼ على بعض اتظعايتَ اتظستخدمة للقياس
:  تقسم معايتَ الالتزاـ التنظيمي إلى نوعتُ 

 ك ىي قياس الالتزاـ التنظيمي من خلاؿ الآثار السلوكية ك ذلك باستخداـ كحدات : المعايير الموضوعية         
مستول الأداء ,ك كثرة اتضوادث ,ك دكراف العمل ,قياس موضوعية تبتُ مدل رغبة الفرد بالبقاء في التنظيم 

. الخ... الغياب,
 (45ص ,2006,تػمد أتزد الوزافخالد ).ك من خلاؿ رصد ىذه الظواىر يتم التعرؼ على درجة الالتزاـ اتظوجودة باتظؤسسة

ىي قياس الالتزاـ التنظيمي بواسطة أساليب تقديرية توضح تقدير العاملتُ لدرجة التزامهم : المعايير الذاتية       
. ك ىذه لا تنكن أف تؤدم إلى بلورة مؤشرات معينة تكشف مستول الالتزاـ التنظيمي

 

:  ك يوجد عدد كبتَ من اتظقاييس للالتزاـ التنظيمي ك نذكر منها 
 ك قد احتول اتظقياس على تسس فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزاـ التنظيمي كما :         مقياس توشن 

(. 189ص ,2006,أتزد بطاح ). تضمن اتظقياس تذاني فقرات أخرل رباعية ك تساسية الاستجابة تقيس الالتزاـ اتظهتٍ

حيث قدـ مقياس للالتزاـ مدل اتضياة يتكوف من أربعة فقرات ك قد استخدـ : مقياس مارش و سافري         
ك حث الفرد على الالتزاـ ,ك تعزيز استحساف اتظؤسسة ,كأداة لقياس إدراؾ الفرد لكيفية تعميق الالتزاـ مدل اتضياة 

 (.189ص ,2006,اتزد بطاح ).بقيم العمل ك أختَا إبراز نية الفرد للبقاء في اتظنظمة
إستبانة الالتزاـ التنظيمي ك يتكوف اتظقياس من تسسة عشرة فقرة   ك قد أطلق عليو:مقياس بورتر و زملائه         

. تستهدؼ قياس درجة الالتزاـ عند الأفراد باتظنظمة ك ستعاين بمقياس ليكوف السباعي لتحديد درجة الاستجابة
 

بعد أن تعرفنا على الالتزام التنظيمي على انه سلوك إيجابي فهل كلها إيجابية أم هناك نتائج سلبية ؟  
:  تتضمن نتائج الالتزاـ التنظيمي على تريع اتظستويات نتائج سلبية ك أخرل إتكابية 

حيث تؤكد النتائج الاتكابية أف ارتفاع مستول الالتزاـ التنظيمي يرتبط بالعديد من : على مستوى الفرد         
القوة كجود ,الأماف التصور الذاتي الاتكابي ,زيادة مشاعر الانتماء : النتائج آك اتظخرجات الاتكابية  للأفراد مثل

أىداؼ أك أغراض تضياة الفرد كما تؤدم زيادة الالتزاـ إلى زيادة اتظكافآت أكثر من الأفراد الغتَ ملتزمتُ حتى 
  (. 48ص ,2006,تػمد اتزد الوزاف خالد ).يشجعهم ذلك على بذؿ اتصهد

 

بينما النتائج السلبية تؤكد أف اتظزايا ك اتظنافع التي تعود على الأفراد من الالتزاـ للمؤسسة تكوف مرتبطة بالتكاليف     
:  فبالرغم من فوائد الالتزاـ إلا أف ىناؾ بعض اتصوانب السلبية منها 
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 قلة الفرص اتظتاحة للتطور ك النمو الذاتي. 
  زيادة الضغوط العائلية ك الاجتماعية فالفرد يلتزـ اتجاه مؤسسة معينة فإنو يبذؿ الوقت ك اتصهد بها تؽا يؤثر

 (.49ص ,2006,تػمد أتزد الوزاف  ) .على الالتزامات الأخرل تؽا يؤدم إلى زيادة الضغوط على الفرد
:  حيث تتمثل النتائج الإتكابية للالتزاـ تصماعات العمل فيما يلي :         على مستوى الجماعة 

 

  كلما زادت درجة الالتزاـ عند تغموعة العمل كانت على استعداد لبذؿ جهد اكبر ك بالتالي زيادة فاعلية
 .تغموعة العمل

 كلما زادت درجة الالتزاـ عند المجموعة زادت درجة التماسك بينهما. 
  في حتُ أف النتائج السلبية على مستول تراعة العمل تتمثل في : 

. ك التكيف من خلاؿ استقرار العمالة,اتـفاض القدرة على اتطلق ك الابتكار _  
اتـفاض معدؿ دكراف العمل ك بالتالي عدـ دخوؿ أفراد لديهم أفكار جديدة ك نافعة ك في ىذا الصدد _ 

أنو من اتططأ الاعتقاد بأف ارتفاع معدؿ الدكراف تنثل مؤشرا سلبيا على  * أكليفر*يرل 
 

فعندما يتًؾ الأفراد الأقل التزاما للمؤسسة قد يأتي أفراد آخركف لديهم أفكار جديدة ك نافعة ,طوؿ اتطط 
. بصورة أفضل

.  التفكتَ اتصماعي تكعل تغموعة العمل أقل انفتاحا على الآراء ك القيم اتصديدة_
 (.49ص ,2006,تػمد أتزد الوزاف خالد . )زيادة فرصة الصراع بتُ المجموعة ك المجموعات الأخرل_ 

 

:  للالتزاـ في اتظؤسسات فنجد أف النتائج السلبية لو تتمثل فيما يلي  بالنسبة: على مستوى المنظمات 
  اتـفاض نسبة الغياب ك ,زيادة فرص الفعالية بالنسبة للتنظيم ك ذلك من خلاؿ زيادة اتصهد اتظبذكؿ

 .اتـفاض معدؿ الدكراف, التأختَ 
  زيادة جاذبية اتظنظمة بالنسبة للأفراد اتظوجودين خارج التنظيم لأف الأفراد الأكثر إلتزاما يعطوف صورة إتكابية

 .ك كاضحة عن اتظنظمة تؽا تكعلها أكثر قدرة على جذب الأفراد ذكم اتظهارات العالية
 

  باحثة ك أكادتنية استثمرت كثتَا في العمل حوؿ مفهوـ العقد النفسي * دليس ركسو*تعتبر : العقد النفسي
مع ىذه الفكرة حيث ترل أف  (1998)* دليس ركسو*لذلك سوؼ نركز على تعريفها حيث تتفق ,

 . العقد النفسي ىو اعتقاد شخصي في علاقة متبادلة بتُ الفرد ك طرؼ آخر كمؤسسة أك كصاحب العمل
 

فالعقد النفسي عند ركسو ىو عقد مبتٍ على كعود أك توقعات ذاتية ك يشتًط تقبل تػتواىا ك ظركفها من 
كل الأطراؼ اتظرتبطة بالعقد ك يبدك أف تصور ركسو للعقد النفسي يقرب إلى ما مع عقد العمل الرتشي بما 

. أنو يشتًط أتقية الثقة في نوايا ك إمكانيات كل الأطراؼ 
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إف العقد النفسي في تصور يتجاكز الوعود الرتشية بل يعبر  عن النوايا ك اتظواقف التي قد لا يفصح عنها 
اتظستخدـ فالعقد النفسي ىو بمثابة ميثاؽ أك دستور ذاتي ينتج عن طريق المحاكرة الداخلية للفرد ك يقصد 

مزياني تػمد ) .بمفهوـ الذات كيف يقيم الفرد نفسو ك ما ىي الصورة التي تتكوف لديو عن قدراتو ك إمكانياتو
 (.33ص ,2003,
 

:  أما النتائج السلبية للالتزاـ التنظيمي على اتظنظمة فتتمثل فيما يلي 
اتـفاض القدرة على الابتكار ك التكيف إذ أف الأفراد الذين يلتزموف بدرجة كبتَة للتنظيم تنيلوف عادة         

جينتَاؿ *الباحثوف في شركة  ففي دراسة قاـ بها,منافسة سياسات اتظنظمة تؽا تلد من قدرة اتظنظمة على الابتكار  
كجد أف أفراد الإدارة العليا الذين يتسموف بدرجة عالية من الالتزاـ ك الولاء للمنظمة عادة ما تخلق لديهم * موتور

 (.51ص ,2006, تػمد اتزد الوزاف خالد.)القدرة على الابتكار ك اتطلق
إف الالتزاـ التنظيمي مثلما تعرفنا عليو انو شعور بالولاء ك الرغبة ك الاستمرار بالبقاء في التنظيم يتًترها         

العامل إلى سلوكات إتكابية تؿو اتظنظمة لكن الالتزاـ التنظيمي مثلو مثل كل سلوؾ تلمل الصبغة الإنسانية فمثلما لو 
. إتكابيات لو سلبيات 

فهو يعتبر عنصر مؤثر في تؾاح أك ,ك الالتزاـ التنظيمي ىو أحد الركائز الأساسية التي تقوـ عليها اتظنظمات          
فالالتزاـ التنظيمي باعتباره حالة إتكابية غتَ ملموسة يشعر بها الفرد تجاه منظمتو التي يعمل بها ,فشل اتظنظمات 

ك إبراز أتقيتو على مستول ,قمنا في ىذا الفصل بالتعرؼ عليو بعمق من خلاؿ عرض تغموعة من اتظفاىيم حولو ,
ك معرفة تػدداتو ك أبعاده ك ,ك توضيح خصائصو التي تديزه عن باقي اتظتغتَات ,الفرد ك تراعة العمل ك اتظؤسسة 

.  ك النتائج اتظتًتبة عليو,ك التعرؼ على طرؽ قياسو ,اتظراحل التي تنر بها الالتزاـ التنظيمي ليصل إلى اتظعتٌ اتظطلوب 
 

:  الدراسات السابقة_2    
بعد البحث الطويل على أىم ما كتب في موضوع الرقابة الإدارية ك دكرىا في تعزيز الالتزاـ التنظيمي في 

إلا أنتٍ لم أجد دراسات مطابقة تعذه الدراسة كجدت عدة دراسات تطرقت لكل متغتَ - الرياضية–اتظؤسسات 
 أف أتناكؿ أىم الدراسات التي مست دراستي ك ارتأيتعلى حدل مقركف بمتغتَات أخرل لذا 

 

 ىذا بالإشارة إلى كل متغتَ على حدل بالوقوؼ على مقدار تطور الظاىرة اتظراد دراستها ك الإثراء اتظعرفي 
للدراسة اتضالية في تغاؿ الرقابة الإدارية ك دكرىا في تعزيز الالتزاـ التنظيمي ك منو جاءت الدراسات السابقة 

:  كالتالي
 : الدراسة الأولى  

بدراسة حوؿ أساليب الرقابة في أقساـ الشرطة في رفع كفاءة الأداء لرجل * ق1413مسلط اتظلافح *قاـ 
الشرطة ك ذلك بهدؼ الوقوؼ على طبيعة ك أساليب الرقابة التي يقوـ بها كل قسم من أقساـ الشرطة ك طرؽ 
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تؽارستها ك بياف الأسس التي تتبع من تخطيط ك تنفيذ ىذه البرامج ك أساليب تشخيص الرقابة داخل كل قسم 
. ك قد استخدـ الباحث اتظنهج الوصفي في تطبيق الدراسة,

   ك من أىم نتائج ىذه الدراسة الاىتماـ بالرقابة الذاتية للعاملتُ على اعتبار أنها من أىم الوسائل الرقابية 
.  لتحقيق الأىداؼ

:      توظيف الدراسة
   الاختلاؼ الذم نلمسو بتُ الدراستتُ فيكمن أكلا في الربط بتُ اتظتغتَين فالباحث ربط متغتَ الرقابة بالأداء 

. أما أنا فربطت ىذا اتظتغتَ بالإلتزاـ التنظيمي
 في ميداف الدراسة فالباحث كاف توجهو إلى مركز الشرطة ك اختيار أداء الشرطي أما كجهتي الاختلاؼثانيا   

فكانت اتظؤسسة الرياضية ك تسليط الضوء على الوسائل الرقابية اتظتبعة ك مدل دكرىا في تعزيز الإلتزاـ 
.  التنظيمي

 

:                الدراسة الثانية
 (2007,شهرزاد مشاد )* دكر الرقابة في ضبط السلوؾ التنظيمي للعامل: *بعنواف

    من خلاؿ ىذه الدراسة تناكلت تأثتَ عملية الرقابة داخل اتظنظمة في تحديد سلوكيات ك تصرفات الأفراد 
: داخلها من خلاؿ ما قدمتو من أسئلة تدثلت في

 كيف تؤثر الرقابة داخل اتظؤسسة على سلوكيات أعضائها من حيث مستول الأداء ؟ 
 ىل يتأثر الشعور بالرضا لدل العامل بأسلوب اتظتابعة التي تقيم نشاطاتو ؟ 
 إلى أم مدل يؤدم غياب أك ضعف دكر الرقابة إلى عدـ احتًاـ العماؿ للنظاـ الداخلي للمؤسسة ؟ 

 

 :     أما ىدؼ الدراسة فكاف 
 الوصوؿ إلى نتائج تبتُ مدل أتقية الرقابة داخل اتظؤسسة ك متابعة أداء العاملتُ ك احتًاـ قواعد اتظؤسسة. 
 إثبات أف الرقابة ليست بالسلبية التي يعتقدىا كل العاملتُ بأم مؤسسة. 
أما اتظنهج فقد اعتمدت الباحثة على اتظنهج الوصفي لوصف ك تحليل ىذه الظاىرة ك استعانت بمنهج دراسة  -

حالة من حيث مقابلة تريع حالات العينة ك تحليل مضمونها  
 . مبحوث30أما العينة فكانت حصصية عشوائية ك عددىا  -
 .استعملت اتظقابلة كأداة أساسية ك استعانت بالوثائق الإدارية  -

: نتائج الدراسة
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أف العملية الرقابية دكر كبتَ في الستَ الفعاؿ ك رفع مستول الأداء بالإضافة إلى احتًاـ أفراد العاملتُ للأنظمة 
كذلك استنتجت أف طريقة الرقابة ىي اتظشكل الذم يواجو العامل ك ليست الرقابة في ,ك قواعد اتظؤسسة 

. حد ذاتها
 : الدراسة الثالثة

مستول الالتزاـ التنظيمي للعاملتُ ك مدل إدراكهم لطبيعة العلاقة الإشرافية للرؤساء ك '': دراسة براكف بعنواف
. الطبيعة الإشرافية للمهمة

 التنظيمي للعاملتُ ك علاقة العاملتُ بالرؤساء من خلاؿ الالتزاـ  ك التي ىدفت إلى اختيار العلاقة بتُ مستول 
 اتظباشرين على مهاـ اتظسئولتُ اتظباشرين عن العمل ك تصرفات باتظسئولتُمدل إدراكهم لطبيعة التصرفات اتطاصة 

. العمل
 موظف إدارم ك فتٍ يعملوف في مؤسسات حكومية في 361  ك قد أجريت ىذه الدراسة على عينة مكونة من 

" فرجينيا ك قد خلصت إلى النتائج التالية
كجود علاقة بتُ مستول الالتزاـ التنظيمي ك مستول إدراؾ العاملتُ فتصرفات رؤسائهم اتظباشرين على اتظهاـ  -

 . القراراتخاذاتظشاركة في ,  بالإتؾاز الاعتًاؼ,من خلاؿ حل اتظشكلات الآنية 
: الدراسة الرابعة

 

قياس مستول الالتزاـ التنظيمي ''دراسة ميدانية باتصامعات الفلسطينية بعنواف  , '' حمادة حنونةإبراهيمسامي ''
. (جامعة غزة)لدل العاملتُ باتصامعات الفلسطينية 

.    تشابهت ىذه الدراسة مع الدراسة اتظطركحة في تغتمع الدراسة ك ىو العامل الإدارم
. الإتناف باتظؤسسة,تطابقت بعض مؤشرات الدراسة التي استعملها الباحث مع مؤشرات تناكلتها كاتظسؤكلية 

 

 السابقة الدراسات استنتاج حول: 
 ،اتدراس 4 عددىا كالبالغ الدراسة، بموضوع اتظتعلقة السابقة الدراسات من تغموعة استعراض بعد     
 القسم كفي ،رقابة الإداريةباؿ اتظتعلقة الدراسات تناكؿ الأكؿ القسم ،قسمتُ إلى تقسيمها تم كالتي
  ،لتزاـ التنظيميبالإ متعلقة دراسات الثاني

 :التالية اتظلاحظات إلى توصلت خلاتعا من ك
 اتصانب من التنظيمي الالتزاـ تظوضوع تناكتعا في السابقة الدراسات مع اتضالية الدراسة تتفق -

 .النظرم
 اتصانب منرقابة الإدارية اؿ تظوضوع تناكتعا في السابقة الدراسات مع اتضالية الدراسة تتفق -

 .النظرم
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 .اتظستقل اتظتغتَ أبعاد في السابقة الدراسات مع اتضالية الدراسة تختلف -
 . التابع اتظتغتَ أبعاد في السابقة الدراسات مع اتضالية الدراسة تختلف -
 .للدراسة اتظكاني ك الزمتٍ الإطارين في السابقة الدراسات مع اتضالية الدراسة تختلف-
 أمنية قطاعات في أجرم منها البعض أف إلى إضافة تؼتلفة، بيئات في الدراسات ىذه غالبية أجريت -

 أمنية بيئة في طبقت الدراسات ىذه كوف كفي خاصة، كأخرل عامة قطاعات في الآخر كبعضها
 عن عملها كطريقة كأىدافها كظائفها كفي تكوينها في تختلف خصوصية ذات بيئة كىي كعسكرية

 .الدراسة ميداف كبيئة اتظؤسسات الرياضية
 الأساليب تنوعت ،كما البيانات تصمع الاستبياف استمارة أداة على الدراسات ىذه غالبية اعتمدت -

 ىذه في الإحصائية الأساليب كتنوعت التحليلي، الوصفي كاتظنهج الوصفي اتظنهج بتُ ما اتظنهجية
        .الدراسات

        


