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  : ملخص

سةةةةةةة  هذه هدفت سةةةةةةة  على القائم  الدرا سةةةةةةةار تحليل إلى الم صةةةةةةةم  الم  نموذج لاختبار الم

ضةةةةةةةة  صةةةةةةةة ا  لعلاقة  افترا سةةةةةةةة   العمةل بين ال  مع التنظيم ، والالتزام والأ

 اسةتددمنا. المتصةورن  التنظيم  والدع  المشة   لدع  وسةاة  آلي  افتراض

صةةمي  سةةتطلا  مقطع  ت سةة  العملي  المدن ن  موظف  م  103 آراء لا سةة  لمؤ

صةةالا  سةة  نتائج أظه  . عناب  ف   -الجزائ  ات  سةةلبي  تأثيرا  وجود الدرا

 التنظيم ، الالتزام على العمل-والأسة   الأسة  -العمل بين للصة ا  مباشة  

 المتصةور التنظيم  والدع  المتصةور المشة   لدع  مباشة   إيجابي  وتأثيرا 

شةةةةةة   دع  أن وجدنا أخ ى، جه  م . التنظيم  الالتزام على صةةةةةةور الم  المت

سةةةةلي التأثير م  نقلل صةةةة ا  ال سةةةة  -العمل بين لل سةةةة   الأ  على العمل-والأ
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صةةور التنظيم  الدع  أن كما. التنظيم  الالتزام ضةةا نقلل المت  التأثير م  أن

 .التنظيم  الالتزام على العمل-والأس   الأس  -العمل بين للص ا  السلي

صةةةةةة ا  الكلمات المفتاحية: سةةةةةة   العمل بين ال  دع  -التنظيم  الالتزام -والأ

 .المتصور التنظيم  الدع  -المتصور المش  

Abstract:  

This survey-based study aimed to analyze the path designed to 

test a hypothetical model of the relationship between work-family 

conflict and organizational commitment, assuming a mediation 

mechanism of perceived supervisor support and organizational 

support. A cross-sectional design was used to survey the opinions 

of 103 employees of the Operational Directorate of Algeria 

Telecom - Annaba branch. The results of the study showed that 

there are direct negative effects of work-family conflict and 

family-work on organizational commitment, and direct positive 

effects of perceived supervisor support and perceived 

organizational support on organizational commitment. On the 

other hand, we found that perceived supervisor support reduces 

the negative impact of work-family and family-work conflict on 

organizational commitment. Perceived organizational support 

also reduces the negative impact of work-family and family-work 

conflict on organizational commitment. 

Keywords: Work-family conflict, organizational commitment, 

perceived supervisor support, perceived organizational support  

 

 :مقدمة

ضةةةةةة   الناج   صةةةةةة ا  م ايع مناا  اويا ، و ي  أن نؤدط ال يحدث ال

ضةةةةعف الأداء م أط منها (أو أك   .  سةةةةؤوليا  إلى  ع  تحمل عبء العدند م  الم

نلااظ هذا الصة ا  م المصةاب بشةيل شةائع لدى الموظفين بدوام كامل م أط 

سةةةةة  ي نوون  أو  تد   صةةةةة ا  . ونعد (Akintayo, 2010)منظم  تحافظ على أ ال

ضةةةةةو م  ضةةةةةيع الم خ جت لفه  أدوار الأف اد كع سةةةةة   أاد الموا بين العمل والأ

سةةةةةةع  الف د للوفاء بالتزاما  كلا  سةةةةةةبب  صةةةةةة ا  ب سةةةةةة   والمنظم ، ونظه  ال الأ
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. هةذا القيةد (Greenhaus & Beutell, 1985)الةدورن  م فتر  ممنية  وةدود  

سةةةةةةةةبب مناد  التوت  والتعب واقرها  وفقدان الأداء  م الوقت والموارد  ي  أن ن

ضةةةةة   سةةةةةبب الااتياجا  المتناق ضةةةةةا ع  العمل والالتزام التنظيم  ب وانخفاض ال 

ضةةةةةةةةانا . (Arthi & Sumathi, 2020)للف د  وعلى ال غ  م  الأهمي  العالمي  لق

سةةةةةةةةياقا  اجتماعي  وثقافي   سةةةةةةةةا  م  سةةةةةةةة   والدعوا  إلى إج اء درا العمل والأ

سةةةةةة  م ا تمعا   سةةةةةةا شةةةةةةيل أ سةةةةةة   ب متميز ، فقد أج نت أبحاث العمل والأ

سةةا  م  ٪75ال  بي . م الواقع، وجد  إادى الم اجعا  أن   والأسةة   العمل درا

 .  (Casper et al., 2007) فق  الأم نييين العمال م  عينا  استددمت

سةةة    Frone et al. (1992)نؤكد ف ون وآخ ون  صةةة ا  بين العمل والأ أن ال

لةةه   خةةا   ةةاه ميةةان عم يةةل  شةةةةةةةة تةةأثيرا  كبير  على مواقف الموظفين ب لةةت 

 Meyer et al. (1993)وسةلوكياته  أثناء وقت العمل. اي  وجد مان  وآخ ون 

سةةةةةةةةع   و مهمة   ضةةةةةةةة  للبقةاء م المنظمة  وال أن الموظفين الملتزمين ه  أك   ع 

سةةةةةةةةتونا   ضةةةةةةةةها م  غيره . لذلا، إذا واجت الموظفون م المنظم  وأهدافها وأغ ا

سةةةؤولياته  م  سةةة   والعمل، فم  الم ج  أن أدواره  وم صةةة ا  بين الأ عالي  م  ال

سةةةةةةةةل تةأثيرا  خةل مع العمةل وتطور  تةدا نة  ت سةةةةةةةة  يةا  ةاه المنظمة . ونظ ا اويةا  الأ ب

مةةال المؤهلين  مةةل م توظيف الع يةةةةةةةة ةةاه الع هةةا أ يةة  الم نواجه وةةال بةة  ا صةةةةةةةةعو لل

والااتفةاظ به ، فة ن الفه  الأكل للعوامةل الم تعزم الالتزام أم  مه  للبةاا ين 

سةةةواء.  سةةةين على اد  سةةة   م ا تمع الجزائ ط، يجب والممار ونظ ا لم كزن  الأ

ي  فيما إذا كان تدخل الأسة   م العمل م تبطا وواقف على الم ء أنضةا أن نف

يةاقةا   سةةةةةةةة شةةةةةةةةير الأبحةاث م ال العمةل لةدى موظف  التنظي  الجزائ ط. وأخيرا، ت

ال  بي  بقو  إلى أن الدع ، وخاية  م  المشة  ، نلعب دورا م يفيف التوت  م 

ضةةةةةة وي الوظيفي  واقجهاد   Arthi & Sumathi, 2020; Nart)العلاق  بين ال

& Batur, 2014; Rehman & Waheed, 2012; Zheng & Wu, 2018) .

ئةةد  م الجزائ ، م  الم ج  أن  سةةةةةةةةةا يةة  ال يةة  اا م نةة  البيروق اة يةة  الأبو وم البن

نيون دع  المشة   والدع  التنظيم  المتصةورن  مهما فيما نتصةل وا إذا كان 

 تأثير العمل اقضام والوقت اقضام نؤث ان على التزام العامل ونظمتت.
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باختصةار، تتم ل أهدا  دراسةتنا م اسةتددام عين  هام  م  موظف  المدن ن  

صةةةالا  الجزائ  سةةة  ات سةةة سةةةتنير   ف   عناب  (أ  -العملي  لمؤ يةةةل إلى تنبؤا  م للتو

يةةا  ا تمع   سةةةةةةةة سةةةةةةةة   م ال مةةل والأ صةةةةةةةة ا  بين الع قةةا  لل اول مختلف العلا

لةةا الم    لةة  لت قةةا   ةةاث نةةامم علا نةةت ه كةةا مةةا إذا  الجزائ ط، و(ه  لف ص 

سةةةةةتنا إمياني  تعمي   سةةةةةابق . وبالتال ، تدرإ درا سةةةةةا  ال اقبلاغ عنها م الدرا

سةةةةةةةة   خةارج  نةاول مخةاو  العمةل العلاقةا  بين العمةل والأ يةا  ال  ب ، وتت سةةةةةةةة ال

شةةةةيل كا . وم  هذه ا لفي ،  سةةةةتها ب سةةةة   لدى فت  يتمعي  م نت  درا والأ

لأسة  ، الالتزام التنظيم ، دع  نطور ف ضةيا  اول علاق  الصة ا  بين العمل وا

صةةةف منهنيتنا ونتائننا  صةةةور. وأخيرا، ن صةةةور والدع  التنظيم  المت شةةة   المت الم

 ونناقش النتائج الم تويلنا إليها وتداعياتها.

 مـ اجـعـ  الأدبـيـا  وتـطـونـ  الـف ضـيـا أولا: 

صةةةةةةة ا  بين العمل .1 سةةةةةةة  -ال سةةةةةةة   الأ والالتزام   WFC & FWCالعمل (-والأ

      OC(التنظيم  

سةةةةةة   ( يةةةةةة ا  العمل والأ صةةةةةةطل  Work–Family Conflictنطلق على    م

شةةةةةةةةدص الوفةاء بةأدوار  يةةةةةةةة ا  الأدوار بين الأف اد والةذط يحةدث عنةدمةا يحةاول ال

عةاملة  أو الأه  ,.Arthi & Sumathi, 2020; Cao et al)مزدوجة  م ةل الأم ال

2020; Dharmanegara et al., 2018; Lin et al., 2013; Rehman & 

Waheed, 2012; Zheng & Wu, 2018) ، مةا نتعلق بوجهة  نظ  الب ة . في

 Greenhausننظ  إلى مصةطل  ية ا  العمل والأسة   اسةب ج ننهاوإ وبيوتل 

& Beutell (1985)  يةةةة ا  الأدوار اي  نيون شةةةةيال  شةةةةيل م  أ على أنت 

ضةةةةةةةهما البع .  سةةةةةةة   والعمل غير متوافق مع بع ضةةةةةةة   الناتج ع  كل م  الأ ال

يةةةة ا   صةةةة ا  ووجب بعدن  نطلق عليهما  شةةةةيل م  ال ولي    اختبار هذا ال

سةةةةةة    سةةةةةة   والعمل  (WFC)العمل والأ يةةةةةة ا  الأ .  يل البعد الأول، (FWC)و

سةةةةة  ، إلى اودوث عندما تتدخل العوامل المتعلق  بالوظيف  م  يةةةةة ا  العمل والأ

سةةةةةةة   م  قبل الف د  سةةةةةةةؤوليا  المتعلق  بالأ  ;Nart & Batur, 2014)إنجام الم

O’Driscoll et al., 2003) لةذط . وعلى العيس م  ذلةا، فة ن البعةد ال ةان  ا

سةة   والعمل  يل إلى اودوث عندما لا نتمي  الأف اد م   يةة ا  الأ نطلق عليت 

سةةةةةةؤوليا  المتعلق  بالعمل  سةةةةةةبب وراء (Hakanen et al., 2008)القيام بالم . وال
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سةةةةا م العوامل ا فز  المتنوع  والمتعلق   سةةةةا سةةةة   نيم  أ التمييز بين العمل والأ

سةةةابق  على وجود ارتباي  سةةةا  ال سةةة ن ، وقد أكد  الدرا بالأدوار الوظيفي  والأ

 .  (Nart & Batur, 2014)كبير بين هذه الأدوار 

مةةةةةةة   يةةةةةةة ظةةةةةةة نةةةةةةة تةةةةةةة لةةةةةةة تةةةةةةةزام ا لةةةةةةة شةةةةةةةةةةةةةةةير الا خةةةةةةة ى، ن هةةةةةةة  أ جةةةةةةة مةةةةةةة  

)Organizational Commitment   ةـةة نوكل إلى مستوى  Yukl (2012)وفقا ل

ضةةةةة  الالتزام مدى موافق  الموظفين على الق ار وبذل  شةةةةةارك  الف د، اي  نو م

صةةةةةةةةوره   عةةاملين وت يةةذه. و  ةةل الالتزام التنظيم  فه  الأف اد ال جهةةد كبير لتنف

ظةةاه   الالتزام  هةةذا الالتزام بين (Crosswell & Elliott, 2004)ل بةةدو أن  . ون

سةةةةةةةةتنزا  موارده   بةةا يةةل كبير  شةةةةةةةة تةةأث  ب المهنيين  ةةاه وظةةائفه  ومنظمته  ت

قة  م يةال العمةل  ةا نؤدط إلى  سةةةةةةةةتنزا  الطةا مةاعية  م ةل ا ية  والاجت سةةةةةةةة النف

. وبالتال ، ف ن الصة ا  (Hobfoll, 1989)انخفاض المشةارك  م يال الأسة   

سةةةةة   لت تأثير أكل على الالتزام التنظيم  ل ف اد العاملين، وهو  بين العمل والأ

ضةةةةا الأدل  التن نبي    Benligiray & Sönmez, 2012; Cao et)ما تدعمت أن

al., 2020; Casper et al., 2011; Chae, 2016; Lin et al., 2013; 

Okurame, 2012; Rehman & Waheed, 2012) . 

شةةأ عندما نتداخل  سةةا  الصةة ا  بين العمل والأسةة   أن الصةة ا  نن أكد  درا

دور العمل مع المسةؤولي  الأسة ن ، وقد ننشةأ بين الموظفين م ا ال التنظيم  م  

ضةةةةةةةةاء وقت أقل م  صةةةةةةةةارم وق سةةةةةةةةاعا  العمةل الطونلة  والجدول الزمق ال خلال 

هةةا هةةاد الوظيف  واقر عةةب واقج عةةاةف  والااترا  المنزل،  ةةا نؤدط إلى الت   ال

 Allen et al., 2015; Hobfoll, 1989; Netemeyer)النفسة  وضةعف الأداء 

et al., 1996) ضةةةةا م سةةةة   والعمل أن صةةةة ا  بين الأ . م  نااي  أخ ى، يحدث ال

سةةةةةةةة   مع دور العمل  سةةةةةةةةؤولي  المتعلق  بالأ  ,.Netemeyer et al)اال  تداخل الم

1996). 

سةةةةةةةة     يةا  الأ سةةةةةةةةؤول فةاء و لةذن  يحةاولون الو جةت الأف اد ا م  الم ج  أن نوا

سةةةةةةةةتوى الالتزام  سةةةةةةةة  ،  ةا نؤدط بةدوره إلى انخفةاض م يةةةةةةةة اعةا بين العمةل والأ

. وبالتال ، ف ن معالج  الص ا  بين (Cobbold & Asamani, 2015)التنظيم  

العمل والأس   بين المهنيين لا تؤث  فق  على نتائج منظماته ، بل تؤث  أنضا على 

نةة   نةةد م   .(Gurbuz et al., 2013)التزامه   ةةاه المه تةةاج إلى مز مةةا يح وهو 
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الف ص نظ ا لوجود عةدد وةدود م  الأبحةاث الم تب ة  م الالتزام التنظيم  

ضةةةةةيتين  سةةةةة  . وعلى هذا الن و،   تطون  الف  صةةةةة ا  بين العمل والأ كنتين  لل

ضةةةةةي  الأولى التاليتين:  شةةةةةيل   :H1(الف  سةةةةة   ب صةةةةة ا  بين العمل والأ ن تب  ال

ضةةةةةي  ال اني  سةةةةةلي بالالتزام التنظيم .  سةةةةة     :H2(الف  صةةةةة ا  بين الأ ن تب  ال

 والعمل بشيل سلي بالالتزام التنظيم .

    OC(   والالتزام التنظيم PSSدع  المش   المتصور ( .2

صةةةةورنعد دع   شةةةة   المت أاد أه    Perceived Supervisor Support( الم

يةةةةا  الةتةنةظةيةمة   سةةةةةةةة يةةةةةةةة  م ال نةةةةا  & Bhatti et al., 2018; Othman)الةعة

Nasurdin, 2013; Toyama & Mauno, 2017) قةةةا ةةةةا وثي بةةةا ، ون تب  ارت

 Chang, 2015; El Akremi et al., 2014; Gutierrez)بالالتزام التنظيم  

et al., 2012; Ruiller & Van Der Heijden, 2016; Salami, 2010)  نت .

صةةور بأنت وجها  نظ  الموظفين العام  اول الدرج  الم  شةة   المت تع نف دع  الم

سةةةةةةةاهمته  ونهتمون ب فاهيته   شةةةةةةة فوه  م  ,.Eisenberger et al)نقدر بها م

2002; Kottke & Sharafinski, 1988) : لةةةةدعة . ونةتةيةون مة  نةوعةين مة  ا

 الدع  الاجتماع  والعاةف  والعمل . 

سةةةةة  الني  والعواةف اقيجابي  والعلاقا   شةةةةةير النو  الأول إلى التعبير ع  ا ن

القائم  على ال ق  والتعاةف الذط نظه ه المش   م بيت  اجتماعي  إيجابي . نشير 

النو  ال ان  إلى التعاون م مهام العمل بين الموظف والمش  ، ونشمل جوانب م ل 

شةةةةةاكل الم شةةةةة   للتعامل مع الم هني  للموظفين أو تقدن  معلوما  مفيد  تواف  الم

للوظيف . وقد أظه   عدد م  الدراسةا  أن دع  المشة   المتصةور هو مؤشة  مه  

 ;Chang, 2015; El Akremi et al., 2014)للالتةزام التةنةظةيةمة  للةمةوظفةين 

Gutierrez et al., 2012; Ruiller & Van Der Heijden, 2016; Salami, 

، إذا (Blau, 1964; Homans, 1974). م  منظور التبةادل الاجتمةاع  (2010

يةة  أو  عةةاةف يةة  وال نةةاايتين العمل شةةةةةةةة فيه  نهتمون به  م  ال شةةةةةةةةع  الموظفين أن م

شةةةةةةةةع ون وزند م  الامتنان للدع  والاهتمام الذط نتلقونت،  الاجتماعي ، ف نه  ن

شةةةةةةةةيةل أوثق مع المنظمة ،  شةةةةةةةةيةل أكل م ف نق العمةل ونتمةاهوا ب وننةديوا ب

نةةةامم ب قةةةاء ه بةةة  أكل م الب هةةةار رغ يةةة  و يلوا إلى إظ عةةةاةف طةةة  ال ضةةةةةةةةةةل ال اب ف

شةةةةةةةةا هةا   ,Othman & Nasurdin)والاجتمةاعية  والعملية  اقيجةابية  الم   إن
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ضةةةةةةي  ا تي : (2013 ضةةةةةةي  ال ال   . وعليت،   اقتراح الف  دع  ن تب    :H3(الف 

 المش   المتصور بشيل إيجاب  بالالتزام التنظيم .

 

  OC(  والالتزام التنظيم  POSالدع  التنظيم  المتصور ( .3

مةةة   ةةةاه  صةةةةةةةةورا  التزام المنظ يةةة  للموظفين ت يجةةةاب مةةةل اق توف   ةةةاره الع

نةزنةلغة  وآخة ون  تةل أ عة نة مة .  ية ظة نة تة لة لةةةةدعة  ا بةةةةا عة    نة مةةةةا  هةةةةا، وهةو  ية فة مةوظة

Eisenberger et al. (1986)   قةةدا عةة  م  المعت نةةت يمو بةةأ لةةدع  التنظيم   ا

سةةةةةةةةةةاهمته   مةة  لم قةةدن  المنظ وةةدى ت مةةا نتعلق  هةةا الموظفون في مةة  الم نطور عةةا ال

واهتمةامهةا ب فةاهيته . قةد تطور المنظمةا  هةذه المعتقةدا  العةالمية  م  خلال تلبية  

شةةةعور لدنه  بالالتز ام الااتياجا  الاجتماعي  والعاةفي  للموظفين وبالتال  خلق 

ب عةانة  رفةاهية  المنظمة  ونأو م  خلال منةاد  توقعةا  الجهةد والميةافةأ ، وبةالتةال  

تةةةت  يةةةاف بةةةالأداء وت مةةة  تعتر   بةةةأن المنظ قةةةاد الموظف   & Rhoades)تعزنز اعت

Eisenberger, 2002)  سةةةةابق ، ن تب  الدع  التنظيم سةةةةا  ال سةةةةتنادا للدرا . ا

صةةةةةور  شةةةةةيل إيجاب  بالالتزام  (Perceived Organizational Support)المت ب

مةةةة   يةةةة ظةةةة نةةةة تةةةة لةةةة  & Aban et al., 2019; Aubé et al., 2007; Celep)ا

Yilmazturk, 2012; Fuller et al., 2003; Gupta et al., 2010; 

Makanjee et al., 2006)  لةةةدع  التنظيم يةةة  بين ا يجةةةاب قةةة  اق قةةةا للعلا . ووف

 .(Rhoades & Eisenberger, 2002)المتصور وال ضا الوظيف  

بةةةالالتزام المهق   صةةةةةةةةور ن تب   لةةةدع  التنظيم  المت نةةةا أن نفترض أن ا  ين

صةةةةور نلعب دورا إيجابيا م  للموظفين. اقترح تحليل التلوط أن الدع  التنظيم  المت

. وعلى وجةت الت ةدنةد، أفةاد عمةل أبةان (Riggle et al., 2009)التزام الموظفين 

صةةةةةةةةور لةت تةأثير إيجةاب   Aban et al. (2019)ومملا هةا  أن الةدع  التنظيم  المت

سةةة  أج تها  شةةةار  درا على التزام العاملين ع  بعد ونظمته . علاو  على ذلا، أ

كةةةانج  وآخ ون  عةةة   Makanjee et al. (2006)مةةةا شةةةةةةةة صةةةةةةةةةةائي  الأ على أخ

شةةةةةيل إيجاب  على الالتزام  صةةةةةور أث  ب صةةةةةي ، أن الدع  التنظيم  المت شةةةةةدي الت

التنظيم  (العاةف  والمعيارط بشةيل أسةاسة  . وقد ثبت أنضةا م دراسة  سةيليب 

ع  المعلمين العاملين م المدارإ   Celep & Yilmazturk (2012)ونلمامتورمم 

ةـةةةةةةةةةةةةةة كوجةال  ت كيةا أنةت كلمةا ماد إدرامم المعلمين للةدع   -الابتةدائية  العةامة  ب
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جةةةةد كةية  مةةةةاتةهة . و لةةةةدعة   Kim  (2017) الةتةنةظةيةمة  ماد الةتةزامةهة  وةنةظة أن ا

سةةةةةؤولين  ضةةةةةا لعين  م  الم سةةةةةابق للالتزام وال  صةةةةةور كان المت ير ال التنظيم  المت

سةةةةةةةتند العلاق  بين الدع  التنظيم  والالتزام التنظيم  إلى نظ ن   ضةةةةةةةيين. ت ال نا

بةالم ةل  بةادل الاجتمةاع  ومعيةار المعةاملة   نةت (Gouldner, 1960)الت . وهةذا نعق أ

صةةب  الأف اد  سةةلع  تبادلي ، فم  الم ج  أن ن نظ ا لأن الالتزام  ي  أن نيون 

شةةةةةةةع ون أن المنظم  ملتزم  به . شةةةةةةةيا مع وجه   ملتزمين ونظم  ما عندما ن وتما

بةالالتزام  شةةةةةةةةيةل إيجةاب   صةةةةةةةةور ن تب  ب لةدع  التنظيم  المت النظ  هةذه، فة ن ا

ضةةةةةةةي  الموالي :  ضةةةةةةةي  ال ابع  التنظيم . وقد أدى هذا إلى اقتراح الف    :H4(الف 

 المتصور بشيل إيجاب  بالالتزام التنظيم . ن تب  الدع  التنظيم 

     PSSالـدور الوسـي  لدعـ  الـمش   المتصور ( .4

شةةةةةةةة    شةةةةةةةة  على الالتزام التنظيم ، فة ن دع  الم ضةةةةةةةةافة  إلى التةأثير المبةا بةاق

سةةةةةة    صةةةةةة ا  بين العمل والأ ضةةةةةةا على تعدنل العلاق  بين ال صةةةةةةور قد نعمل أن المت

سةةةةةةتنفد    & Grandey)والالتزام التنظيم . فالدع  نعمل على  دند الموارد الم

Cropanzano, 1999) . 

شةةة   شةةةيل مبا سةةةابق  إلى أن الدع  الاجتماع  قد كفف ب شةةةير الأبحاث ال ت

 & Cohen)م  التوت  ويحسة  أنضةا العلاق  بين العامل المسةبب للتوت  والضة   

Wills, 1985; Viswesvaran et al., 1999)،   وعلى هذا الن و، قد ن تب

شةةةةةة  بالالتزام التنظيم  ونقلل م  العلاق  بين شةةةةةةيل مبا صةةةةةة ا  بين  الدع  ب ال

والالتزام. وقد قيل إن تصةةورا  الدع  أك   أهمي  م  المؤشةة ا   العمل والأسةة  

يةة  للمواقف  مةةا  المع ف صةةةةةةةةورا  ه  الم تؤث  على التقيي يةة  لأن الت ضةةةةةةةةوع المو

(Glazer, 2006) . 

شةةةةةةةةير نظ نة  التبةادل الاجتمةاع  إلى أن التبةادل الاجتمةاع  يحةدث بنةاء على  ت

سةةةةتقبل  سةةةةتقابل بالم ل م الم  ;Blau, 1964)في   مفادها أن اق اءا  الطيب  

Homans, 1974) وبةالتةال ، فة ن الموظفين الةذن  نتلقون معةاملة  جيةد  م  قبةل .

مةةاته  م  الم ج  أن رن دوار ( يةة   ةةاه Give Backمنظ يجةةاب   وواقف أك   إ

شةةةة فين نعملون كوكلاء  .(Meyer & Allen, 1991)يةةةةااب عمله   ولأن الم

سةةةةةةةة  المواقف اقيجابية   اه  سةةةةةةةةهةل الدع  الاجتمةاع  النف للمنظمة ، فينةب أن ن
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شةةيل عام  سةةا   .(Levinson, 2009)المنظم  ب شةةيا مع هذا، وجد  الدرا وتما

سةةةةةةةة  ن تب   الم أج نةت على عينةا  أنجلو أم نيية  أن الةدع  الاجتمةاع  النف

شةةةةةيل إيجاب  بالالتزام العاةف    Gagnon & Michael, 2004; Griffin)ب

et al., 2001)  سةةة  وااد  فق  ,.Thomas et al). وعلى اد علمنا، قامت درا

سةةةةةةةةتم ار.  (2005 سةةةةةةةة  والالتزام بةالا بف ص العلاقة  بين الةدع  الاجتمةاع  النف

سةةةةةةةةتدةدام عينة  م  أف اد الجيش الأم ني ، كةانةت هنةامم علاقة  إيجةابية ،  وبةا

سةةةةة  والالتزام  صةةةةةائي ، بين الدع  الاجتماع  النف سةةةةةت ذا  دلال  إا ولينها لي

ضةةةيتين التاليتين:  سةةةبق، نقترح الف  سةةةتنادا لما  سةةةتم ار. ا سةةة  بالا ضةةةي  ا ام الف 

)H5:     ةـةةةةةمش   المتصور العلاق  بين الص ا  بين العمل والأس ةـةةةةة  ال نتوس  دع

ةـةةةةةمش   المتصور   :H6(الف ضي  السادس   .والالتزام التنظيم  ةـةةةةة  ال نتوس  دع

 .العلاق  بين الص ا  بين الأس   والعمل والالتزام التنظيم 

   POS(الدور الوسي  للدعـ  التنظيم  المتصور  .5

وجد  الأبحاث السةابق  أن الارتباي بين الصة ا  بين العمل والأسة   والالتزام 

صةةةةور دورا -التنظيم  هو علاق  إجهاد ضةةةة  ي وعليت، نلعب الدع  التنظيم  المت

 .(Casper et al., 2002)مؤقتا م هذه العلاق  

بةادل الاجتمةاع    لةذن  (Blau, 1964)وفقةا لنظ نة  الت قةد نعل الموظفون ا  ،

نعانون م  الاهتمام والمعامل  الجيد  م  المنظما  ع  موقف وسلومم متبادل  اه 

. (Casper et al., 2011; Settoon et al., 1996)يةةةةةةااب عمله  ومنظمته 

بةةةالم ةةةل  لةةة   عةةةام يةةةار الم قةةةا لمع لةةةذن  (Gouldner, 1960)وف بةةةت الموظفون ا قةةةد ن   ،

شةةعور بالارتباي  ضةةاه  وننقلونت إلى  صةةور م تفع ر يحصةةلون على دع  تنظيم  مت

شةةةةةةيل  شةةةةةةيل إيجاب  للمنظم  م  سةةةةةةتنيبون ب سةةةةةة  بالمنظم ، كما قد ن النف

 مواقف أو سلوكيا  وظيفي  إيجابي . 

مةةاع  مع المنظمةة  كيةةل  بةةادل اجت  Lavelle et)قةةد نبق الأف اد علاقةة  ت

al., 2007) بةةةادل قةةة  مع الولاء المت مةةة  على ال  قةةةائ يةةة   مةةةاع قةةةا  اجت ، ونبنون علا

(Cheung, 2013) ي  لنظ نة  التبةادل الاجتمةاع  ومعيةار المعةاملة  بةالم ةل أن  .

صةةةةةةور ومواقف العمل. علاو  على ذلا،  سةةةةةة ا العلاق  بين الدع  التنظيم  المت نف

سةةةةةةةة   إلى تقليةل جود  الةدع  التنظيم   صةةةةةةةة ا  بين العمةل والأ  ي  أن نؤدط ال
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سةةلوكيا  وظيفي   سةةيرد الموظفون على المعامل  غير المواتي  وواقف و صةةور، و المت

. وقد   الع ور على التأثيرا  العامل  للدع  (Hekman et al., 2009)سةةةةةةةةلبي  

، (Beehr & Glazer, 2001)التنظيم  المتصةور م  خلال دراسة  عينا  غ بي  

يةةل الم ةةال، (Casper et al., 2011)وب امنليين  سةةةةةةةةب ، ومهنيين مختلفين (على 

، والأكاد يين (Liu, 2012)، والعمال المهاج ن  (Hao et al., 2016)الأةباء 

(Nasurdin & O’Driscoll, 2012) صةةةةةةةة ا  بين تةةأثير ال لةةا، نفترض أن  لةةذ  .

شةةةة  م  خلال  سةةةة   على مواقف العمل (أط الالتزام التنظيم   غير مبا العمل والأ

ضةةةةةةةةيتين  صةةةةةةةةور لةدى الموظفين. وقةد أدى هةذا إلى اقتراح الف  الةدع  التنظيم  المت

نتوسة  الدع  التنظيم  المتصةور العلاق  بين   :H7(الف ضةي  السةابع  التاليتين: 

سةة   والعمل والالتزام التنظيم  صةة ا  بين الأ ضةةي  ال امن   .ال سةة    :H8(الف  نتو

سةةةةةةةة   والالتزام  صةةةةةةةة ا  بين العمةل والأ صةةةةةةةةور العلاقة  بين ال الةدع  التنظيم  المت

 .التنظيم 

 . النموذج المفاهيم  للدراس 1الشيل 

 
 .إعداد الباا المصدر: 

 الـمـنـهـجثانيا: 

 الـعــيـن  واقجــ اءا  .1

سةةةةةةة   103تألفت العين  م   سةةةةةةة موظفا نزاولون مهامه  م المدن ن  العملي  لمؤ

صةةالا  الجزائ  صةةيا على  -ات شةةد سةةتبيانا   موظفا  112ف   عناب .   تومنع الا

سةةةةتبيانا   سةةةةتنيبون الا شةةةةامل. أكمل الم سةةةة  ال اعت عنه  البيانا  بط نق  الم

سةةةةةةةاعا  العمل أو بأخذها إلى المنزل.  سةةةةةةةتنابا  ةواعي  إما أثناء  شةةةةةةةنيع الا لت
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سةةتنيبين ا تملين.  سةة ن  للم شةةفهي  وكتابي  بال ضةةمانا   صةة يح ،   تقدن   ال

سةةةةةتنيب اوال   سةةةةةت    كل م سةةةةة ، ا دقيق  قكمال اقجاب  على  30م المتو

سةةةةةةتبيان.   تلق  ما يموعت  سةةةةةةتناب  ( 107الا  منها الموظفين، م   ٪95.54ا

سةةتناب   91.96٪( 103 اصةةائ . تنوعت الوظائف اقدارن  اق للت ليل يةةاو  ا

سةةةةةةةةع، وةا م ذلةا المةدن نة  الف عية   شةةةةةةةة لةهةا هؤلاء الموظفون على نطةا  وا الم ن

شةةةةةةةة ن ، الدائ   المالية ،  صةةةةةةةةل ة  الموارد الب التقنية ، المدن ن  الف عية  التنةارن ، م

لةةذكور  لةةب م  ا سةةةةةةةةتنيبون م ال ةةا كةةان الم لةةدع .  ظةةائف ا يةة  لو نةة  الف ع لمةةدن  ا

عةةدده   مةةار وتتراوح . ٪70.87( 73و مةةا، 50و 30 بين معظمه  أع لةةذن  عةةا  وا

شةةيلون شةةاركين غالبي  كان. ا مو  م  ٪68.93 ن سةةتوى م  الم  التعليمي  الم

لجةةةةامةعة  لةةةةا، عةلةى عةلاو  . ٪73.79( ا  المةوظةفةين مة   ٪61.17( 63 فةةةة ن ذ

  ٪32.04( 33 كان أخ ى، جه  م . سنوا  05 ع  تزند عمل خل   تليون

 إلى ننتمون الموظفين م   ٪44.66( 46ننتمون إلى القس  التقق، و الموظفين م 

 .  التنارط القس  إلى ننتمون الموظفين م   ٪23.30( 24و اقدارط، القس 

 الـمـقـانـيـس .2

سةةةةةةة  مقانيس  سةةةةةةةتبيان الم ضةةةةةةةم  ا سةةةةةةة   (ت صةةةةةةة ا  بين العمل والأ   WFCال

صةةةةةور (،  FWCو( شةةةةة   المت صةةةةةور (PSSدع  الم   POS ، الدع  التنظيم  المت

  تطبيق ايع المقةانيس بةالل ة  الع بية  بعةد ت اتهةا  . OCوالالتزام التنظيم  (

وتيييفها م  المقانيس اقنجليزن  الموجود  باسةتددام ة نق  ا بير م الموضةو . 

ية ، بتراة   يةا الل ة ، ل تهمةا الأم ه  الع ب نةائ قةام خبيران ث على وجةت الت ةدنةد، 

يةةا  سةةةةةةةة هةةا مع ال يةةل ف دط وتيييف شةةةةةةةة يةة  ب سةةةةةةةة يةة  إلى الف ن يةةةةةةةةل قةةانيس الأ  الم

ضةةا   يةة  وا التناق سةةيوتنظيم  وال قام الجزائ ط. ث  قارنوا ت ااته  و سةةو ال

الأيةلي  والمعدل  للمقانيس لضةمان الطفيف . قام خبير ثال  و اجع  اقيةدارا  

شةةةةةةةةةاركين ليةل فق  ،  بةا  الم نةا سةةةةةةةةت لةدلال  والمفةاهيم . لقيةاإ ا التيةافؤ ا

سةةتددمنا مقياإ ليي   نقاي نتراوح م  غير  5الميون م    Likert scale( ا

شةةةد  ( شةةةد  (1موافق ب سةةةتددم  لقياإ 5  إلى موافق ب  .   تيييف المقانيس الم

 كل مت ير م  الب وث السابق  ذا  الصل .  
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سةةةةةةةة   (. 1.2 مةةل والأ صةةةةةةةة ا  بين الع يةةاإ ال يةةاإ   :FWC  و(WFCمق   ق

سةةةةةة   ( صةةةةةة ا  بين العمل والأ سةةةةةة   والعمل (WFCال صةةةةةة ا  بين الأ   FWC  وال

سةةط  نتنمان  وآخ ون  صةةلين   تطون هما م الأيةةل بوا سةةين منف سةةتددام مقيا با

Netemeyer et al. (1996)  صةةةة ا   10. نتيون المقياإ م سةةةة  ل فق ا ، خم

سةةةةة   والعمل. أاد الفق ا  النموذجي  اذا  صةةةةة ا  الأ سةةةةة  ل سةةةةة   وخم العمل والأ

صةةةةةةةةعةب الوفةاء  سةةةةةةةةت  قهةا وظيفم  عةل م  ال المقيةاإ هو ركمية  الوقةت الم ت

وسةؤوليا  الأسة  ر. وريجب أن أفو  الأنشةط  العائلي  بسةبب مقدار الوقت الذط 

سةةؤوليا  العملر. يجب أن أقضةةي كانت موثوقي  المقياإ ألفا ك ونباخ م ت م م

           .FWCلـ ( 0.87  وWFCلـ ( 0.91هذه الدراس  

:   تقيي  الالتزام التنظيم  للموظفين  OCمقيةاإ الالتزام التنظيم  (. 2.2

نةةة  م   قةةةانيس الالتزام الميو مةةةان  وآخ ون  12عل دمج م هةةةا  فق   والم ةور

Meyer et al. (1993) )  ضةة  كل م  الالتزام العاةف   ACم مقياإ وااد ن

سةةةةةةتم  ( شةةةةةةمل أربع  فق ا  ليل CC  والالتزام المعيارط (CCوالالتزام الم  ، ون

سةةةةةةعيدا ACمنه . كانت أاد الفق ا  النموذجي  م  مقياإ ( سةةةةةةأكون    هو ر

ضةةةةةةةةاء بقية  ايةات  المهنية  م هةذه المنظمة ر. كةان أاةد الفق ا  النموذجية  م   بق

يةةاإ ( هةةذه CCمق جةةدا للتفيير م ت مم  لةة   يةةارا  قلي لةةدط خ شةةةةةةةةع  أن    هو رأ

بةأط NCالمنظمة ر. كةان أاةد الفق ا  النموذجية  م  مقيةاإ ( شةةةةةةةةع     هو رلا أ

يةةةةةةااب العمل اوال ر.  كانت موثوقي  المقياإ ألفا ك ونباخ التزام بالبقاء مع 

 .0.80م هذه الدراس  

  قياإ دع  المش   المتصور بـ :  PSSمقياإ دع  المش   المتصور (. 3.2 

كةانةت . Rhoades et al. (2001)فق ا  م  مقيةاإ ةوره رودإ وآخ ون  08

سةةةةةةةةتمةا  إلى أاةد الفق ا  النموذجية  اةذا المقيةاإ  سةةةةةةةةتعةداد للا شةةةةةةةة م على ا رم

شةةة    ضةةةتيلا ب ر، رنهت  الم شةةة   اهتماما  شةةةاكل  المتعلق  بالعملر، رنبدط الم م

 .0.95ب فاهيمر.   الع ور على ألفا ك ونباخ اذا المقياإ م دراستنا عند 

صةةةور (. 4.2 صةةةورا  الموظفين  POSمقياإ الدع  التنظيم  المت :   قياإ ت

دةةةةدام  سةةةةةةةةتة بةةةةا لةةةةدعة  الةتةنةظةيةمة   يةةةةاإ أنةزنةلغة  وآخة ون  10لة فةقة ا  مة  مةقة

Eisenberger et al. (1986)  مةةةة يةةةة : رتهت  المنظ مةةةةل الفق ا  النموذج شةةةةةةةة . ت
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كانت موثوقي  ب فاهيمر ورالمسةةاعد  متاا  م  المنظم  عندما أواجت مشةةيل ر. 

 .0.94المقياإ ألفا ك ونباخ م هذه الدراس  

 الــنــتــائــجثال ا: 

  Measure Validation(الت قق م  ي   القياإ  .1

شةةةةةةام (أج ننا أولا الت ليل العامل   سةةةةةةتي   على كل يموع  م  EFAالا

يةةلااي  المقياإ. كما أج ننا اختبار (   لتقيي  KMOالفق ا  لمع ف  موثوقي  و

هةةذن   شةةةةةةةةيلةة  م  نةةامم م مةةل. م تي  ه يةةل العوا نةةا  لت ل يةةا مةة  الب مةةدى ملاء

بةةار ( بةةارن . م اخت نةةت ايع القي  أعلى م  KMOالاخت كةةا بةةت  0.9 ،   ةةا أث

  .1(انظ  الجدول أهمي  البيانا  

  Bartlett'sوبارتليت (  KMOأولي  (-مان -. اختبار كانزر1الجدول 

Variables WFC FWC OC PSS POS 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.96 0.91 0.95 0.93 0.96 

 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 1203.96 318.67 1739.65 894.61 284.36 

Df 97 62 123 81 34 

Sig. 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

 . Amos.26مخ جا  ب نامج (المصدر: 

تةةأكيةةدط ( عةةامل  ال يةةل ال نةةا الت ل لةةا، أج ن عةةد ذ  ، ونظ ا لانخفةةاض CFAب

يةةةةةةةة  م  ايع المت يرا  والااتفةاظ فق   أحمةال العوامةل، تمةت إمالة  بع  العنةا

الفق ا  ذا  الأحمال العالي . بعد إسةقاي العناية  ا دد ، أسةف  الت ليل بتلا 

  .2ع  ملاءم  م ضي  (انظ  الشيل 

شةةةة ا  التالي : (أ  اختبار  سةةةةتددام المؤ   تقيي  مدى ملاءم  نماذج القياإ با

شةةةةة  جود  الملاءم  ( (𝜒2)م بع كاط  شةةةةة  الملاءم  المعيارط GFIي (ه  مؤ  ، مؤ

)NFI ، ) شةةة  توك  لونس شةةة  الملاءم  المقارن  (TLIمؤ ضةةةل CFI ، ومؤ  : الأف

كةةةان أعلى م   سةةةةةةةة  0.90إذا  لجةةةذر المتو نةةةب ا طةةةأ تق   : RMSEA(ي (ج  خ

 26. بعد ادخال مت يرا  الدراسة  م ب نامج أموإ 0.08الأفضةل إذا كان أدناه 

)Amos.26) قج اء الت ليل العامل  التوكيدط  CFA صةةةلنا على النتائج  ، تح

 .2المبين  م الجدول 
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 . الت ليل العامل  التوكيدط لنماذج القياإ ا مس 2الشيل 

 
 . Amos.26(مخ جا  ب نامج  المصدر:

 نتائج الت ليل العامل  التوكيدط لمت يرا  الدراس  .1الجدول 

Measurement Model 𝜒2 𝑑𝑓 𝑝 𝜒2/𝑑𝑓 GFI NFI TLI CFI RMSEA 

Work-Family Conflict 91. 83 18 0.13 5.10 0.96 0.91  0.95 0.93 0.02 

Family-Work Conflict  08.90 5 0.11 1.78 0.97 0.95 0.96 0.98 0.08 

Organizational Commitment 109.29 54 0.25 2.02 0.95 0.97 0.91 0.96 0.04 

Perceived Supervisor Support  95.44 20 0.17 4.78 0.92 0.91 0.95 0.92 0.01 

Perceived Organizational Support 134.90 35 0.10 3.85 0.96 0.94 0.97 0.96 0.03 

 . Amos.26(مخ جا  ب نامج  المصدر:

عةامل  التوكيةدط ل 2نلااظ م  خلال الجةدول  يةل ال مةاذج القيةاإ أن الت ل ن

شةة ا  المطابق  كانت م المدى المقبول والممتام للمعانير  سةة ، أظه   أن مؤ ا م

سةةةةتهدف  وبين  سةةةةابقا، وهذا نؤكد على وجود تماثل بين نماذج القياإ الم المبين  

  ت اوات WFCالدراسة . أولاي بالنسةب  لمت ير الصة ا  بين العمل والأسة   (بيانا  

𝜒2 قيمة  م بع كةاط  = 𝑑𝑓ودرجة  او نة   91.83 = سةةةةةةةةتوى الةدلالة  18 ، وم

𝑝 المعنونة   = 𝜒2/𝑑𝑓 ، كمةا بل ةت قيمة  م بع كةاط المعيةارط 0.13 = 5.10 .

سةةةةةةةة   والعمةل  صةةةةةةةة ا  بين الأ ت اواةت قيمة  م بع كةاط   FWC(ثةانيةاي مت ير ال

 𝜒2 = 𝑑𝑓ودرج  او ن   08.90 = 𝑝 ، ومسةتوى الدلال  المعنون  5 = 0.11 ،

يةةارط  مةة  م بع كةةاط المع 𝜒2/𝑑𝑓 كمةةا بل ةةت قي = ثةةال ةةاي مت ير الالتزام 1.78  .

كةةةاط   OC(التنظيم   مةةة  م بع  اةةةت قي 𝜒2 ت او = نةةة   109.29 جةةة  او  ودر

𝑑𝑓 = 𝑝 ، ومسةتوى الدلال  المعنون  54 = ، كما بل ت قيم  م بع كاط 0.25
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𝜒2/𝑑𝑓 المعيارط  = صةةةور 2.02 شةةة   المت ت اوات   PSS(. رابعاي مت ير دع  الم

𝜒2 قيمة  م بع كةاط  = 𝑑𝑓ودرجة  او نة   95.44 = سةةةةةةةةتوى الةدلالة  20 ، وم

𝑝 المعنونة   = 𝜒2/𝑑𝑓 ، كمةا بل ةت قيمة  م بع كةاط المعيةارط 0.17 = 4.78 .

صةةةةةةةةور  لةدع  التنظيم  المت سةةةةةةةةةاي مت ير ا ت اواةت قيمة  م بع كةاط   POS(خةام

 𝜒2 = نةة   134.90 جةة  او  𝑑𝑓ودر = نةة  35 لةةدلالةة  المعنو سةةةةةةةةتوى ا 𝑝 ، وم =

يةةارط 0.10 كةةاط المع مةة  م بع  𝜒2/𝑑𝑓 ، كمةةا بل ةةت قي = شةةةةةةةةير قي  3.85 . ت

يةةة  ( شةةةةةةةة ا  المتبق مةةةل RMSEA  و(GFI) ، NFI) ، TLI) ، CFIالمؤ   للعوا

سةةةةةةةة  وبةدرجة  جيةد   سةةةةةةةة  إلى وجود مطةابقة  معقولة  لمقةانيس الةدرا اليةامنة  ا م

 ومقبول .

سةةةةةةةة  عل قيةاإ ال بةا   م  جهة  ثةانية ، أردنةا الت قق م  ثبةا  مقةانيس الةدرا

ةـارب  والتمانزط. نشير ال با  الم كب ( ةـتق   إلى الاتسا  CRالم كةـب والصد  ال

. بينما نظه  الصد  التقارب  0.7الداخل  للمقياإ، ويجب أن نيون أكل م  

  ويجب AVEمدى تقاره ميونا  المقياإ، ونقاإ م  خلال متوس  التبان  (

. Fornell & Larcker (1981)، وفقةا  ةا فورنةل ولارك  0.5أن نزنةد ع  

 والجدول الموال  نبين ذلا.   

 . ال با  الم كـب والصد  الـتقـارب  والتمانزط لمقانـيـس الدراس 3الجدول 

Variables CR AVE α WFC FWC OC PSS POS 

WFC 0.93 0.78 0.91 0.73     

FWC 0.86 0.72 0.87 0.71 0.67    

OC 0.96 0.60 0.80 0.58 0.48 0.59   

PSS 0.98 0.73 0.95 0.68 0.64 0.43 0.56  

POS 0.81 0.63 0.94 0.70 0.63 0.58 0.47 0.74 

 . Amos.26 & SPSS(مخ جا  ب ناي   المصدر:

سةةةةةةةة ، CRارتفةا  قي  ال بةا  الم كةب ( 3نتبين م  الجةدول    لمقةانيس الةدرا

صةةةةةةةةد  التقةارب  0.7اية  كةانةت ايع القي  أكل م   ، كمةا كةانةت قي  ال

)AVE  وأظه   قي  ألفا ك ونباخ (0.5  أكل م ،α  ا  0.7  قي  أعلى م 

صةةةةةةد  التمانزط الم تقاإ  سةةةةةةا  بين المقانيس. وكانت قي  ال شةةةةةةف ع  الات ك

سةةةةةةةةتد ج ليةل مقيةاإ أكل م  ارتبةاةةت  سةةةةةةةة  التبةان  الم بةالجةذر التربيع  لمتو

 بالمقانيس الأخ ى،  ا نشير لتمتع المقياإ بصد  وثبا  جيدن .  
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  Descriptive Statisticsاقاصاء الويف  ( .2

 . اقاصاء الويف  والارتباةا  بين ايع المت يرا 4الجدول 

5 4 3 2 1 Variables 

    1 (1) Work-Family Conflict 

   1 0.61** (2) Family-Work Conflict  

  1 -0.69** -0.64** (3) Organizational Commitment 

 1 0.41** 0.34** 0.29** (4) Perceived Supervisor Support  

1 0.46** 0.37** 0.49** 0.28** (5) Perceived Organizational Support 

4.10 4.38 3.90 4.12 4.26 Mean 

0.44 0.75 0.49 0.62 0.56 SD 
 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) 

 . SPSS(مخ جا  ب نامج  المصدر:

المتوسةةطا  والا  افا  المعيارن  وارتباةا  المت يرا . تتراوح  4نبين الجدول 

طةةا  م   سةةةةةةةة نةة  م   4.38إلى  3.90المتو يةةار فةةا  المع إلى  0.44وتتراوح الا  ا

سةةةطا  الدرجا  للمت يرا  ول الاهتمام 0.75 صةةة ا  بين  4.26. كانت متو لل

للالتزام التنظيم ،  3.90للصة ا  بين الأسة   والعمل، و 4.12العمل والأسة  ، و

صةةةةور، و 4.38و شةةةة   المت صةةةةور. وجد  هذه  4.10لدع  الم للدع  التنظيم  المت

صةة ا   شةةيل إيجاب  بال سةة   كان م تبطا ب صةة ا  بين العمل والأ سةة  أن ال الدرا

سة  اتصةالا  الجزائ بين الأسة   والعمل لدى موظف   ف    -المدن ن  العملي  لمؤسة

𝑟عنةابة  ( = 0.61, 𝑝 < سةةةةةةةةلي بةالالتزام التنظيم  0.01 شةةةةةةةةيةل   ، وم تب  ب

)𝑟 = −0.64, 𝑝 < صةةةةةةةةور (0.01 شةةةةةةةة   المت 𝑟 ، وم تب  إيجةابيةا بةدع  الم =

0.29, 𝑝 < صةةةةةةةةور (0.01 لةةةةدعة  الةتةنةظةيةمة  المةت 𝑟 ، وا = 0.28, 𝑝 < 0.01 . 

سةةةةةةةةالبا  سةةةةةةةة   والعمل والالتزام التنظيم  ارتباةا  صةةةةةةةة ا  بين الأ كان ارتباي ال

)𝑟 = −0.69, 𝑝 < صةةةةةةةةور (0.01 شةةةةةةةة   المت 𝑟 ، وم تب  إيجةابيةا بةدع  الم =

0.34, 𝑝 < صةةةةةةةةور (0.01 لةةةةدعة  الةتةنةظةيةمة  المةت 𝑟 ، وا = 0.49, 𝑝 < 0.01 . 

صةةةةةةةةور ( شةةةةةةةة   المت بةةةدع  الم يجةةةاب   يةةةل إ شةةةةةةةة 𝑟ارتب  الالتزام التنظيم  ب =

0.41, 𝑝 < صةةةةةةةةور (0.01 لةةةدع  التنظيم  المت بةةةا 𝑟 ، و = 0.37, 𝑝 < 0.01 . 

صةةور  شةةيل إيجاب  بالدع  التنظيم  المت صةةور ب شةة   المت وأخيرا، ارتب  دع  الم

)𝑟 = 0.46, 𝑝 < 0.01.  
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  Hypothesis Testing(اختبار الف ضيا   .3

يةة   نةةائ عةةادلا  الب بةةالم جةة   مةةذ تةةائج الن يةة  أن   SEM(أظه   ن اةةال نةة  اق للعي

يةةةةل ملائ ،  شةةةةةةةة نةةةةا  ب يةةةةا سةةةةةةةةةةةب الب نةةةةا 𝜒2 النموذج المقترح ن = 1720,84 ،

𝑑𝑓 = 512 ،𝑝 < 0.001 ، 𝜒2/𝑑𝑓 = 3,36 ، = 0.02 )RMSEA  

 0.96 ،(NFI) = 0.95 ،(CFI) = (GFI) ، 0.03إلى  05%: 90(فايل ال ق  

= 0.94 ،(TLI) = 0.91 ،(SRMR) = 0.04   شةةةة . فيما نتعلق بالتأثيرا  المبا

 . 5وغير المباش  ، نلدصها م الجدول 

نتائج تحليل المسار للتأثيرا  المباش   وغير المباش   بين مت يرا  . 5الجدول 

 الدراس 

Model paths Estimate SE BC 95% CI 

  Lower Upper 

Direct effect     

WFC → OC -0.28 0. 12 - 0. 37 -0.12 

FWC → OC -0.43 0. 17 - 0. 54 -0.26 

PSS → OC 0.53 0. 06 0. 77 0. 41 

POS → OC 0.62 0. 08 0. 69 0. 46 

Indirect effect     

WFC → PSS → OC -0.36 0.09 -0.48 -0.19 

FWC → PSS → OC -0.24 0. 10 -0.33 -0.15 

FWC → POS → OC -0.41 0.13 -0.56 -0.23 

WFC → POS → OC -0.22 0.09 -0.34 -0.16 

  Amos.26(مخ جا  ب نامج  المصدر:

سةةتنادا إلى معطيا  الجدول  شةة  ،  5ا سةةب  للتأثيرا  المبا سةةتنتج ما نل : بالن ن

سةةةةةةة    صةةةةةةة ا  بين العمل والأ سةةةةةةةار بين ال والالتزام   WFC(أولاي كان معامل الم

𝛽)ذو تأثير سةلي مباشة    OC(التنظيم   = −0.28, 𝑝 < ،  ا ندع  (0.01

1H صةة ا  بين الأسةة   والعمل سةةار بين ال والالتزام   FWC(. ثانياي كان معامل الم

شةةةةةةةة  OCالتنظيم  ( سةةةةةةةةلي مبةا تةأثير  𝛽)  ذو  = −0.43, 𝑝 > ،  ةا (0.01

صةةةةةةور 2Hيجعلنا نقبل  شةةةةةة   المت سةةةةةةار بين دع  الم   PSS(. ثال اي كان معامل الم

شةةةةةةة    OC(والالتزام التنظيم   𝛽)ذو تأثير إيجاب  مبا = 0.53, 𝑝 < 0.01) ،

صةةةةور 3H ا ندع   سةةةةار بين الدع  التنظيم  المت   POS(. رابعاي كان معامل الم

شةةةةةةة  OCوالالتزام التنظيم  ( 𝛽)  ذو تأثير إيجاب  مبا = 0.62, 𝑝 < 0.01) ،

شةةةةةةةة  ، فيةانةت كةالتةال : أولاي نجةد أن 4H ةا نةدع   . أمةا التةأثيرا  غير المبةا
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  نتوس  كليا العلاق  بين الص ا  PSSالدور الوسيط  لدع  المش   المتصور (

سةةةةةة   (  ، اي  كان التأثير غير OC  والالتزام التنظيم  (WFCبين العمل والأ

سةةةةةةي   شةةةةةة  معنوط والعلاق  عي 𝛽)المبا = −0.36, 𝑝 < وعليت فن    ،(0.01

ية   سةةةةةةةةةاةة  كل يةاي نجةد أن الةدور 5H ةا نةدع    Full Mediation(أمةام و . ثةان

صةةور ( شةة   المت سةةيط  لدع  الم سةة  كليا PSSالو صةة ا  بين   نتو العلاق  بين ال

مةةل ( سةةةةةةةة   والع تةةأثير غير OC  والالتزام التنظيم  (FWCالأ كةةان ال يةة    ، ا

سةةةةةةي   شةةةةةة  معنوط والعلاق  عي 𝛽)المبا = −0.24, 𝑝 < ، ما نعق أننا (0.01

سةةةةةةةةاةة  كلية  سةةةةةةةةيط  للةدع  6Hنةدع   وهةذا  أمةام و . ثةال ةاي نجةد أن الةدور الو

  نتوسة  كليا العلاق  بين الصة ا  بين الأسة   والعمل POSالتنظيم  المتصةور (

)FWC)  والالتزام التنظيم  OC شةةةةةةةة  معنوط بةةا تةةأثير غير الم كةةان ال يةة    ، ا

سةةةةةةي   𝛽)والعلاق  عي = −0.41, 𝑝 < سةةةةةةاة  (0.01 ، وهذا ندل أننا أمام و

صةةةةور  . رابعاي7Hندع   وهذاكلي   سةةةةيط  للدع  التنظيم  المت نجد أن الدور الو

)POS العلاق  بين الصة ا  بين العمل والأسة   (  نتوسة  كلياWFC والالتزام  

سةةةةةةةةية  OCالتنظيم  ( شةةةةةةةة  معنوط والعلاقة  عي  ، اية  كةان التةأثير غير المبةا

(𝛽 = −0.22, 𝑝 < ندع  وهذا ، ما نعق أنضةا أننا أمام وسةاة  كلي  (0.01

8H  سةةةةار م نموذج المعادل  البنائي سةةةةبق،  ي  تلديص معاملا  الم . إاالا لما 

 .3الموض  م الشيل 

  Path Analysis(. نتائج تحليل المسار 3الشيل 

 
 .إعداد الباا  المصدر:
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 الـمـنـاقــشـ  رابعا: 

شةةةةةةةة    شةةةةةةةة   وغير المبةا صةةةةةةةةمي  الب ة  اوال  للت قيق م التةأثيرا  المبةا   ت

مةةل صةةةةةةةة ا  بين الع سةةةةةةةة  -لل سةةةةةةةة   والأ مةةل (-الأ  ، الالتزام WFC & FWCالع

صةةةةةةةور ( ، دع  OCالتنظيم  ( شةةةةةةة   المت صةةةةةةةور PSSالم   والدع  التنظيم  المت

)POS  صةةالا   . كان لدى العدد اليبير م  موظف سةة  ات سةة المدن ن  العملي  لمؤ

بةة   -الجزائ  نةةا فةة . علاو  على ف   ع ظةةائف مختل نةةاء على و لةة  ب مةةل  ةةاث تةةا  ع بي

سةةةتناب  فعال (  اعتباره  ي  والذط ، ٪91.96ذلا، كان لدى العين  معدل ا

 مباشة   سةلبي  تأثيرا  وجود الدراسة  نتائج أظه  . دراسةتنا  تمع جيدا تم يلا

صةةةةةة ا  سةةةةةة  -العمل بين لل سةةةةةة   الأ  وتأثيرا  التنظيم ، الالتزام على العمل-والأ

شةةة   إيجابي  شةةة   لدع  مبا صةةةور الم صةةةور التنظيم  والدع  المت  الالتزام على المت

شةةةةةةةة   دع  أن وجةدنةا أخ ى، جهة  م . التنظيم  صةةةةةةةةور الم  التةأثير م  نقلةل المت

سةةلي صةة ا  ال  كما. التنظيم  الالتزام على العمل-والأسةة   الأسةة  -العمل بين لل

صةةةور التنظيم  الدع  أن ضةةةا نقلل المت صةةة ا  بين العملا م  أن سةةةلي لل -لتأثير ال

سةةةةةةة   سةةةةةةة   والأ سةةةةةةةتنا تعمل على تعزنز -الأ العمل على الالتزام التنظيم . إن درا

أبحةاث التبةادل الاجتمةاع  بين الموظفين م  خلال إظهةار كيف أن دننةاميييةا  

بةةت  يةةدا  ةةا   الاعترا   مةةاع  بين الموظفين والمنظمةةا  أك   تعق بةةادل الاجت الت

سةةا ه  م أبحاث ااون  الاجتماعي  م  خلال إظهار كيف تتفاعل سةةابقا. كما ت

 ااون  المهني  والتنظيمي  للتأثير على سلومم الموظف.

    Theoretical Implications( النظـ ن ا ثار  .1

شةةةةا   اره العمل  سةةةةتي سةةةة  اوالي  م الأدبيا  م  خلال ا سةةةةاه  الدرا ت

نةةد، نقوم بف ص  جةةت الت ةةد نةة . على و مةة  الجزائ  سةةةةةةةة   للموظفين م المنظ والأ

العمل، دع  المش   المتصور، الدع  -الأس   والأس  -ارتباي الص ا  بين العمل

سةةةةةةةةتنةادا إلى نظ نة  ال صةةةةةةةةور والالتزام التنظيم  ا تبةادل الاجتمةاع  التنظيم  المت

(Blau, 1964)  بةةةالم ةةةل لةةة   عةةةام نةةة  الم نةةةت معظ  (Gouldner, 1960)ونظ  . أج 

سةةةةياقا  ثقافي  واجتماعي  م ان    سةةةة   م  سةةةةا  العمل والأ  ,.Allen et al)درا

2015; Dharmanegara et al., 2018; Dorenkamp & Ruhle, 2019; 

Hatam et al., 2016; Netemeyer et al., 1996; Okurame, 2012; Singh 

et al., 2018; Zheng & Wu, 2018).   سةةةةةيوثقافي سةةةةةو ونظ ا للاختلافا  ال
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ضةةةةةةاءا  ا تمعي  العالمي ،  ضةةةةةةاء ا تمع  الجزائ ط وباق  الف المل وظ  بين الف

سةةةةةةةةا   سةةةةةةةةقة  مع نتةائج الةدرا سةةةةةةةةت  ه أن بع  نتةائننةا م تي  مت فليس م  الم

شةةةةةةةةير إلى أنةت م  المه  ف ص العلاقة  ا ةدد  بةدلا م  افتراض أن  ال  بية .  ةا ن

سةةةةةةةةو  تعم  أو لا تعم  على ثقةافةا  أخ ى سةةةةةةةة  اوةالية   .العلاقةا   وجةد  الةدرا

تأثيرا رئيسيا لدع  المش   والدع  التنظيم  المتصورن  على الالتزام التنظيم ، 

مةةاع   بةةادل الاجت نةة  الت لةةذن  (Blau, 1964)وةةا نتفق مع نظ  فةةاد الموظفين ا . أ

شةةةةة فين نعملون  شةةةةة فين بالتزام تنظيم  أعلى. ولأن الم شةةةةةع وا بدع  أكل م  الم

سةةةةةة ون دعمه  على أنت فائد  م  المنظم . م  كوكلاء للمنظم ، ف ن العمال نف

المقةابةل، قةد نبةادلون التعلق العةاةف  بةالمنظمة ، ونبقون لأنه  ن نةدون ذلةا وليس 

ضةةةةةةةط ون لذلا. وت شةةةةةةة   للدع  الم لأنه  م توافق هذه النتائج مع التأثيرا  المبا

سةةةةةةابق   سةةةةةةا  ال  & Casper et al., 2002, 2011; Cohen)وجد  م الدرا

Wills, 1985; Eisenberger et al., 2002; Griffin et al., 2001; Kottke 

& Sharafinski, 1988; Settoon et al., 1996) . 

م الواقع، قد نيون دع  المش   أك   أهمي  م المنظم  الجزائ ن  منت م 

قةةا   بةةالعلا يةة ، ونهتمون أك    اةةاع فةةالجزائ نون أك    يةة .  مةةا  ال  ب التنظي

سةةةةةياقا   سةةةةةل اا م  م  الأف اد م ال سةةةةةل سةةةةةي  للت سةةةةةا المتناغم ، وه  أك   ا

سةةةةةةل سةةةةةةل اا م  إلى أنماي  ال  بي . وغالبا ما نؤدط هذا المزنج م  الجماعي  والت

شةةةةةةةةدنةد  الأبونة . ونظ ا لأن القيةاد  الأبونة  متوقعة  م الجزائ ، فم   شةةةةةةةة افية   إ

نةةةةادا إلى القي   سةةةةةةةةت بةةةةالالتزام التنظيم . وا شةةةةةةةة    المفترض أن ن تب  دع  الم

شةة ا  الداع  لل ان ،  سةةلط  وال غب  م اق سةةاف  ال سةةيوثقافي  المتم ل  م م سةةو ال

شةةةةةةةة فين نةةةا أن نظه  دع  الم قةةةا  توقع اةةةد  العلا نةةةا للتدفيف م   يةةةد تةةةأثيرا تقل  

ضةةةةةةةةار ، اية  نقةل هةذا النو  م  العلاقةا  عنةدمةا نيون الةدع  م تفعةا. قةد  ال

شةةةةةةةيال مختلف  م   صةةةةةةةور أ سةةةةةةةيرا  هو الط نق  الم نت  بها ت نيون أاد التف

فةا   قةا فة . على ال غ  م  أن الالتزام التنظيم  م ال  الالتزام م يتمعةا  مختل

شةةةيال الالتزام (أط أنق عالق م ال  بي  ننظ سةةةلي م  أ شةةةيل    إليت على أنت 

سةةةةةةةةتم  نقللان م  معةدل دوران  هةذه المنظمة  ، فة ن الالتزام العةاةف  والالتزام الم

شةةةةةةةةيةال م  الالتزام عل  العمةالة  وقةد يتلف درجة  رغبة  أو عةدم رغبة  هةذه الأ

شةةةةةةةةير الأبحةاث م ا تمعةا  ال  بية  إلى أن الار تبةاي ونظمة  مةا لأن ال قةافةا . ت
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ضةةةةةةةةط   نةةت م بةةاي لأ ضةةةةةةةةةل م  الارت بةةأداء أف لةةا ن تب   نةةد ذ  & Arthi)الم ء ن 

Sumathi, 2020; Meyer et al., 1993; Meyer & Allen, 1991) ومع .

شةةدصةة   سةةياقا  الاجتماعي  ال  بي  الف دن  ن تب  العمل باقنجام ال ذلا، م ال

مةةةل. وعلى  نةةة  م  خلال الع جةةةا  الف د يةةةا يةةة  الاات لةةةذا ، وم  المه  تلب وتحقيق ا

سةةةةةةةةيل   النقي  م  ذلا، غالبا ما تنظ  ال قافا  الجماعي  إلى العمل باعتباره رو

ضةةةةةةةةو م   Means To an End(لت قيق غةانة ر  لةدع  دورهةا الأك   ب وما كع

شةةةةةةع ون بأن  سةةةةةة  . وهيذا، على ال غ  م  أن أف اد ا تمعا  ال  بي  قد ن الأ

ضةةةةةةةةط ر  إلى ذلةا أم  غير م غوه   Has To(العمةل لةدى منظمة  مةا لأن الم ء رم

فيت، نظ ا لأنت قد نعو  تلبي  ااتياجا  الف د، ف ن العمل لأن الم ء رمضةط ر إلى 

لةةت قةةد لا نيون  لةةا  بةة  للنزائ نين، ليون أط عمةةل آم   ذ سةةةةةةةة بةةالن نفس المعنى 

ومسةتق   ي  أن نسةاعده  م تلبي  أه  ااتياجاته  الأسة ن . ولأن الجزائ نين 

ن ون الأس   ه  الأك   م كزن  اونته ، ف ن وجود مش   داع  أثناء التعامل 

سةةةةةةةة   على سةةةةةةةة   م العمةل قةد نيون مفيةدا م تلبية  مطةالةب الأ  مع تةدخلا  الأ

ال غ  م  هذا الصة ا . كذلا إذا كان لدى الموظف مشة   داع ، فقد نشةع  

بأن ت يير المنظما  (وبالتال  المشة فين  م  شةأنت أن نتناهل مسةؤوليا  الأسة  ، 

 اي  قد نيون هذا الدع  بالغ الأهمي  م رعان  أس تت.

  Practical Implications(ا ثـار العـملـي  . 2

م  المه  أن نفه  قضانا العمل والأس   للمنموعا  المتنوع  ثقافيا واجتماعيا 

وتنظيميا م ايع أ اء العام، وليس فق  داخل الفضةاء ا تمع  الجزائ ط، 

سةةةةةةةا  إلى أن النتائج م  يتمع وااد قد لا تنطبق على يتمعا   شةةةةةةةير الدرا وت

سةةةةةياقا  سةةةةةيع ال سةةةةةون فيها  أخ ى. وبالتال ، ننب   للعلماء تو ا تمعي  الم ندر

سةةةةةب   يةةةةةيا  منا سةةةةةون م  تقدن  تو سةةةةة   اتى نتمي  الممار ضةةةةةانا العمل والأ ق

لسياقا  قانوني  وثقافي  واجتماعي  معين . م السيا  ا تمع  الجزائ ط، تشير 

سةةةةةةة  .  هذه النتائج إلى أن مت يرا  الدور الوظيف  م تبط  بالتدخل م العمل والأ

ضةةةةوا وقتا أةول م العمل تدخل  على وجت الت دند، كان لدى الموظفين الذن  ق

سةةةةةةةاعا  أةول م  ضةةةةةةةوا  سةةةةةةة  ي وكان لدى أولتا الذن  ق أعلى م العمل مع الأ

شةةةةةةةةير هةذه النتةائج إلى أن  سةةةةةةةة  . ت سةةةةةةةة   تةدخلا أعلى م العمةل مع الأ واجبةا  الأ
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صةةةةةةة ا  بين العمل  سةةةةةةة تت تؤث  على   ب  ال صةةةةةةةائص البنيون  لعمل الف د وأ ا 

بةدع   سةةةةةةةة   وكةذلةا على مواقفةت  ةاه العمةل. وقةد تقوم المنظمةا  المهتمة   والأ

سةةتطلا  آراء الموظفين لفه  مخاوفه  ا دد   قضةةانا العمل والأسةة   للموظفين با

صةة ا  والذن  يحتاجو ضةة  لل ن إلى المزند م  الدع . وتحدند الموظفين الأك   ع 

سةةةةةةةةائه ، فة نه   شةةةةةةةةع  الموظفون بةدع  أكل م  ر  والأم  المه  هو أنةت عنةدمةا ن

شةةةةةةةةع ون بقدر أكل م  الولاء لمنظمته . وهنامم ااج  إلى إج اء بح  لت دند  ن

سةةةيا   شةةةيل إيجاب  بأداء الوظيف  م ال ما إذا كان الالتزام التنظيم  م تبطا ب

شةةةةير هذه  ا تمع  الجزائ ط كما هو سةةةةياقا  العالمي . ومع ذلا، ت اوال م ال

 -النتائج مبدئيا إلى أن المشة فين داخل المدن ن  العملي  لمؤسةسة  اتصةالا  الجزائ 

يجةةب أن نظه وا دعمه  لموظفيه  لتعزنز التزامه  التنظيم . وم   بةة ،  نةةا ف   ع

سةةةةةةةةتم ار (وهو مةا جهة   أخ ى، بةافتراض أن المنظمةا  ت نةد اوةد م  الالتزام بةالا

شةةةةنا أعلاه ، فقد  سةةةةيا  ا تمع  الجزائ ط كما ناق قد لا نيون م غوبا م ال

سةةاعا  العمل.  سةةائل لل د م  التدخل م العمل والأسةة  ، م ل تقليل  تفي  م و

سةةةةةةةةلبية  شةةةةةةةةير هذه النتةائج إلى أن العواقب ال شةةةةةةةةيةل عام، ت للتةدخل م العمةل  وب

سةةةب  للموظفين الجزائ نين مقارن  وا   الع ور عليت  سةةة   قد تيون أقل بالن والأ

سةةةةةا  ال  بي . وم  النااي  العملي ، قد نزع  الم ء، على هذا الن و، أن  م الدرا

سةةةةةةةة   قةد نيون أقةل م المنظمة   الاهتمةام اقدارط بتقليص التةدخةل م العمةل والأ

لسياقا  الاجتماعي  ال  بي  والأك   اداث  وف دن . وبطبيع  الجزائ ن  مقارن  با

بةةل  وةةال  ق ضةةةةةةةةو  ا نةةد م  تي ار الب وث م المو جةة  إلى مز اةةا نةةامم  وةةال، ه ا

 التويل إلى استنتاجا  ااسم .

  Limitations and Future Research(الـقـيود والـب وث المستقبلي  . 3

سةةةةةةل   سةةةةةةتنا، م لها كم ل ايع الأبحاث، م  بع  القيود الم ت تعان  درا

شةةا   سةةل  الاكت سةةتقبلي  ذا  م زى. أولا، ن ضةةوء على ف   إج اء أبحاث م ال

الذط نفيد بأن دع  المشة   والدع  التنظيم  المتصةورن  نتوسةطان تأثير الصة ا  

سةةة   على الالتزام التنظيم  لدى موظف   سةةة  بين العمل والأ سةةة المدن ن  العملي  لمؤ

صةةةةةةةالا  الجزائ  سةةةةةةةطاء  ف   عناب ، -ات ضةةةةةةةوء على اواج  إلى الت قيق م و ال

سةةةاه  الدع  الاجتماع  م  الأق ان  سةةةبيل الم ال، قد ن ضةةةافيين. على  وتملين إ
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سةةةة  . ثانيا، قد تعتمد  صةةةة ا  بين العمل والأ سةةةة   م التأثير المؤقت لل أو أف اد الأ

العلاق  بين الص ا  بين العمل والأس   والالتزام التنظيم  م  خلال دع  المش   

والدع  التنظيم  المتصةورن  على عوامل سةياقي . إذ لا توجد ة نق  قاةع  لمع ف  

سةة  اوالي  اا نفس ما إذا كانت البنى اقدراكي  الم سةةتيشةةفناها م الدرا  ا

يةاقةا  ال  بية   سةةةةةةةة يةا  ا تمع  الجزائ ط كمةا هو اوةال م ال سةةةةةةةة المعنى م ال

نةةا إج اء التراةة   دةةدم سةةةةةةةةت قةةد ا لةةا، ف يةةت. ومع ذ هةةا ف لةةذط   تطون  يةة  ا وةةداث ا

يةةى بت الباا ون عل ال قافا  لتقليل م ل هذه المداو . وم   العيسةةي  كما أو

صةةةةةةةة ا  بين العمةل الجةدن  بةالةذك سةةةةةةةةة  اوةال ، كةان ال   أنةت م يتمع الةدرا

سةةةةةةةةتم ار  بةالا طةة  فق   نةةاء م تب هةذا الب فةةاعلا  الم تنطوط على  سةةةةةةةة   والت والأ

سةةةةةةةةاليةب  واوةاجة  للعمةل وليس الالتزام التنظيم  والعةاةف . كةذلةا،  ي  لأ

صةةةةةةادر متعدد .  سةةةةةة  البدنل  قياإ مت يرا  مختلف  م أوقا  متبانن  وم  م الدرا

شةةائع  سةةت والت يز ال صةةدر نف شةةيل  الم ضةةل م شةةيل أف شةةأنت أن يحل ب وهذا م  

للط نق . أخيرا،  ي  للدراسةا  المسةتقبلي  أن تطلب م  مصةادر مختلف  تقيي  

سةةةةي  لأبعاد  سةةةة  و ينها إج اء بح  ةول  لم اعا  التأثيرا  ال ئي المت يرا  المقا

سةةةةةةةة   والتةأثيرا  المؤقتة  لأب صةةةةةةةة ا  بين العمةل والأ شةةةةةةةة   والةدع  ال عةاد دع  الم

سةةةةةةياقا   ضةةةةةة ور  على  سةةةةةةتنا قد لا تعم  بال صةةةةةةورن . إن نتائج درا التنظيم  المت

اجتماعي  وثقافي  مختلف  أك   ااعي  أو إنساني . وم  الواض  أن هنامم ااج  

سةةياقا   سةة   عل  ضةةانا العمل والأ إلى مزند م  الب   مع عينا  متنوع  اول ق

سةةة   والعمل تعتمد إلى اد كبير على  اجتماعي  مختلف ، نظ ا لأن سةةةيرا  الأ تف

 خصائص ا تمع وبنيتت ال قافي .

 خـاتـمـ 

استيشفت الدراس  اوالي  العلاق  بين الص ا  بين العمل والأس   والالتزام 

لةةدع  التنظيم   شةةةةةةةة   وا سةةةةةةةةيطين همةةا دع  الم التنظيم ، مع وجود مت يرن  و

سةةةة  وتلا الموجود  م  شةةةةابت بين نتائج هذه الدرا صةةةةورن . كانت هنامم أوجت ت المت

سةةةةةةياقا  ال  بي ، م ل الطبيع  غير المتماثل  للعمل  سةةةةةة  . ومع ذلا، ال وتدخل الأ

سةة    صةة ا  بين العمل والأ سةةابق  م قدر  ال سةةتنا ع  الأبحاث ال اختلفت نتائج درا

شةةير إلى اختلافا   على التنبؤ بالاسةةتم ارن  ولي  ليس الالتزام العاةف ،  ا ن
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شةةةةةةةة    وتملة  م معنى راوةاجة ر إلى الااتفةاظ بوظيفتةا م ثقةافة  اجتمةاعية  منت

نة  وم كز  على  فة  وةدد  وف د قةا نة  ب  سةةةةةةةة   مقةار واةاعية  وم كز  على الأ

العمل. كما أن اكتشةا  تأثير يفيف عيسة  لدع  المشة   نتناق  بشةيل 

شةةةةةة  مع تأثير التدفيف الموجود عاد  م العينا  ال  بي . وبال تال ، قد يتلف مبا

شةةةةة   عل ال قافا . قد تعيس هذه الاختلافا  بين  تأثيرا  التدفيف لدع  الم

سةةةةةةةةابقة  م العينةا  ال  بية  والعينة  الجزائ نة  اوةالية  معةانير وتوقعةا   النتةائج ال

سةةةةةةةةيرا  ومعةان  مختلفة  للمفةاهي  المتعةدد  الم  يتمعية  متنوعة  قةد تؤدط إلى تف

صةة ا  نف صةةها. على ال غ  م  أن  ضةةوء على ال سةة  اوالي  بدأ  م إلقاء ال الدرا

بين العمل والأس   م الجزائ ، إلا أننا بحاج  إلى المزند م  الب   لفه  الص ا  

 بين العمل والأس   م العدند م  ال قافا  المتنوع  الم نعمل فيها الأف اد.
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