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  ABSTRACT    

 

This research aimed at determining The Role of Internal Communication, Incentives and 

Bonuses in Improving Organizational Commitment at General Commission for Al-Ghab 

Administration and Development. The researcher relied on the methodological approach as 

a general approach to research, followed the methodology of the survey, and a set of 

methods, including relying on secondary and primary data through a questionnaire that was 

organized by the researcher's knowledge of published literature.  

He distributed the questionnaire to 333 individuals from workers in the first, second and 

third category in the Commission, 270 of which were recovered, and 10 were not valid for 

analysis in the research community comprised of permanent staff in the three categories, of 

the 2488 respondents according to statistics of the Commission, and then used the 

appropriate statistical tests, such as simple regression, and rely on a programme SPSS is 

applied to be a tool for analysis of Data available. The main conclusion was a moral role, a 

strong correlation between internal communication and improving organizational 

Commitment, and an Acceptable correlation between, incentives and bonuses and 

improving organizational Commitment. 

Some suggestions and recommendations were presented to improve the relationship, which 

is the most important: the need to work for improvement of the internal communication 

system and Continue to give incentives and bonuses. 
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 تحسين الالتزام التنظيميفي دور الاتصال الداخمي والحوافز والمكافآت 
 )دراسة ميدانية في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب(

 
   حنان تركمانالدكتورة 

 **جد محسن أحمدم
 
 

(2020 / 6 / 11 ل للنشر في ب  ق   . 2020/  2/  11تاريخ الإيداع )  

 

  ممخّص 
الاتصال الداخمي والحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العامة لإدارة ىدف البحث لتحديد دور 

الباحث عمى المقاربة الاستنباطية كمنيج عام لمبحث، واتباع منيج المسح، ومجموعة طرائق  وقد اعتمد وتطوير الغاب؛
مّ تنظيميا من خلال اطّلاع الباحث عمى الأدبيّات منيا الاعتماد عمى البيانات الثانوية، والأوّلية من خلال استبانة ت

فرداً من العاممين في الفئة الأولى والثانية والثالثة في الييئة، استردّ منيا  333المنشورة، إذ قام بتوزيع الاستبانة عمى 
فئات الثلاث، استبانات غير صالحة لمتحميل،  في مجتمع البحث المكوّن من العاممين الدائمين في ال 10، وكانت 270

وفق إحصائية الييئة، ثمّ تمّ استخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة كالانحدار الخطي البسيط،  2488البالغ عددىم 
 ، كأداة لتحميل البيانات المتوافرة.SPSSوالاعتماد عمى برنامج 
مقبول بين ارتباط م التنظيمي و الداخمي والالتزا الاتصالوجود علاقة معنوية وارتباط قوي بين  وتوصّل البحث إلى

الحوافز والمكافآت والالتزام التنظيمي، ثمّ تمّ عرض بعض المقترحات والتوصيات لتحسين العلاقة، والتي أىمّيا: ضرورة 
 العمل عمى تحسين نظام الاتصال الداخمي، والاستمرار بمنح الحوافز والمكافآت.

 
الالتزام التنظيمي؛ الالتزام العاطفي؛ الالتزام الاستمراري؛ ؛ والمكافآت الحوافز؛ الاتصال الداخمي الكممات المفتاحية:
 الالتزام المعياري.
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 مقدّمة:
إنّ اىتمام المنظمات بالالتزام التنظيمي يُعدّ أمراً ميماً، باعتبار أنّ العامل الممتزم يكون أكثر ارتباطاً بمنظمتو وأكثر 

س مدى ولاء الفرد لممنظمة، وبالتالي سعيو لبذل أقصى جيد لمحفاظ عمى عضويتو اجتياداً في تحقيق أىدافيا، وقد يعك
بيا وتحقيق أىدافو وأىدافيا. ويُعد التسويق الداخمي مدخلًا ميماً في تحسين الالتزام التنظيمي لمعاممين، فعندما تعمل 

لازمة، وتعمل عمى تحفيزىم ومكافأتيم، المنظمة عمى دعم فرق العمل لدييا، وتييئ ليم التدريب والبرامج التدريبية ال
وتوفر وسائل الاتصال الداخمية، وتمنحيم السمطة اللازمة لاتخاذ القرارات وتشاركيم في صنعيا؛ فذلك يعزز من رضاىم 
عن العمل والتزاميم التنظيمي لممنظمة وبالتالي العمل المستمر في سبيل تحقيق الأىداف. وفي ظلّ الدور الميم 

اخمي وخاصة الاتصال الداخمي والحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي تسعى المنظمات إلى لمتسويق الد
تأمين مستمزمات وعوامل النجاح فتضع الخطط والاستراتيجيات الكفيمة في جعل الأفراد العاممين يستمرون بالمنظمة. 

اخمي سيؤدي إلى نتائج إيجابية تعود بالفائدة عمى وأشارت نتائج الكثير من الأبحاث إلى أنّ الاىتمام بالتسويق الد
 المنظمات. وسيحقق منافع لمعاممين.

ونتيجة لذلك كانت مشكمة البحث في دراسة الاتصال الداخمي، والحوافز والمكافآت، ودورىما في تحسين الالتزام 
 التنظيمي سواء كان التزاماً عاطفياً أو مستمراً أو معيارياً.

  :المراجعة الأدبية
 :السابقةالدراسات 

  دراسة((Ismail and Sheriff, 2017 :بعنوان 
The Effect of Internal Marketing on Organizational Commitment: An Empirical 

Study in Banking Sector in Yemen 

 تأثير التسويق الداخمي في الالتزام التنظيمي: دراسة تجريبية في قطاع البنوك باليمن
إلى تحديد تأثير التسويق الداخمي بأبعاده )الرؤية، والتطوير، والمكافآت، والتمكين، والاتصال الداخمي( الدّراسة ىدفت 

في الالتزام التنظيمي، والتحقق من صحة النموذج الييكمي المفترض لتأثير التسويق الداخمي في الالتزام التنظيمي ومدى 
 فرع. 48بنوك يمنية و 8نة عمى موظفي استبا 407توافقو مع البيانات، وتم توزيع 

وقد أشارت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي معنوي لمتسويق الداخمي في الالتزام التنظيمي، وأنّ لمتسويق الداخمي تأثيره 
المباشر في الالتزام التنظيمي وغير المباشر عمى البنوك من خلال وجود عوامل تسويق داخمية تؤثّر بشكل مباشر عمى 

 اه السوق، وملاءمة النموذج المفترض.اتج
  دراسة((Abbas and Riaz, 2018 

The Effect of Internal Marketing Dimensions On Organizational Commitment of 

Employees: An Investigation among Private Banks in Faisalabad, Pakistan (A Study 

Based On Different Dimensions of Internal Marketing)  

باكستان -Faisalabadتأثير أبعاد التسويق الداخمي في الالتزام التنظيمي لمعاممين؛ دراسة بين البنوك الخاصة في 
 )دراسة قائمة عمى أبعاد مختمفة لمتسويق الداخمي(

خلال تحديد تأثير التكامل إلى تحديد تأثير أبعاد التسويق الداخمي في الالتزام التنظيمي لمعاممين من ىدفت الدّراسة 
والتنسيق بين الوظائف، وتأثير التدريب، والتحفيز، والرضا الوظيفي، وفيم مكانة الموظف والتمايز في الالتزام التنظيمي 

 بنك وفروعو. 18استبانة عمى العاممين في  109باكستان. وتم توزيع -لمعاممين في البنوك التجارية في فيصل آباد
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ج إلى أنّ فيم المكانة والتمايز، والرضا الوظيفي والتنسيق والتكامل بين الوظائف ىي أكثر أىمية وقد أشارت النتائ
بالنسبة لمعينة المبحوثة، وأنّ الرضا الوظيفي ىو أكثر أبعاد التسويق الداخمي لو أولوية ويؤدي إلى التزام تنظيمي 

ام التنظيمي إذ يجب عمى المديرين تخصيص مواردىم بكفاءة وأنّ ىناك تأثيراً معنوياً لمتسويق الداخمي في الالتز  أفضل.
 ووضع سياسات فعالة من خلال اتباع معايير التسويق الداخمي.

  دراسة((AL-Mteiri, 2019 بعنوان: 
The Role of the Dimensions of the Internal Marketing in achieving organizational 

commitment of the Employees: A Study of Questionnaire Samples of Employees 

Opinions in Zen Iraq Co. for Communications  

دراسة استطلاعية لآراء عينة من موظفي شركة -دور أبعاد التسويق الداخمي في تحقيق الالتزام التنظيمي لمموظفين
 زين العراق للاتصالات.

يق الداخمي )الاختيار والتعيين، والتدريب والتطوير، والحوافز والمكافأة، ىدفت الدّراسة إلى إظيار مدى تأثير أبعاد التسو 
ونشر المعمومات التسويقية( في الالتزام التنظيمي لمموظفين، ووصف مستوى ممارسة إجراءات التسويق الداخمي في 

 تسويقية بين الأفراد العاممين.الشركة عينة البحث، ومحاولة التوصل إلى كيفية قيام الشركة المبحوثة في نشر المعمومات ال
وأظيرت الدراسة أنّ ىناك علاقة معنوية لأبعاد التسويق الداخمي في تحقيق الالتزام التنظيمي، ودور للاختيار والتعيين 
والتدريب والتطوير، ونشر المعمومات التسويقية بين العاممين، في إحداث تغييرات كبيرة ضمن شركة زين للاتصالات 

ال تكنولوجيا حديثة وأنظمة جديدة وأساليب متطورة بما يُسيم في تعزيز الأواصر بين الشركة وموظفييا عن طريق إدخ
بما يضمن استمرارية الالتزام التنظيمي للأفراد العاممين، وأنّ المكافأة والحوافز الممنوحة لمعاممين لا تتناسب مع مستوى 

 وى عال من الجودةأدائيم والجيد المبذول من أجل تقديم خدمة ذات مست
  دراسة((AL-Zayoud, 2019 :بعنوان 

Impact of Internal Marketing Practices on the Organizational Commitment of 

Commercial Banks in Jordan: Intention to Stay as a Mediate Variable. 

ارية في الأردن: نية البقاء في العمل كمتغير أثر ممارسات التسويق الداخمي في الالتزام التنظيمي في البنوك التج
  وسيط

ىدفت الدّراسة إلى تحديد مستوى تبني ممارسات التسويق الداخمي في البنوك التجارية في إقميم الشمال في الأردن، 
التمكين، ومستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين، ومستوى نية البقاء في تمك البنوك، وأثر ممارسات التسويق الداخمي )

والبرامج التدريبية، والحوافز والمكافآت، والاتصال الداخمي والدعم الإداري( في الالتزام التنظيمي من خلال نية البقاء في 
 .العمل بالبنوك التجارية في إقميم الشمال في الأردن

ي الالتزام التنظيمي، ووجود وقد أشارت النتائج إلى أنّ جميع ممارسات التسويق الداخمي تُسيم في التأثير المباشر ف
علاقة بين ممارسات التسويق الداخمي ونية البقاء؛ إذ تبين أنّ )الاتصال الداخمي، والدعم الإداري، والبرامج التدريبية( 
دالة إحصائياً وتأثيرىا مباشر في نية البقاء، في حين كانت بقية ممارسات التسويق الداخمي غير دالة إحصائياً. ووجود 

 بين نية البقاء والالتزام التنظيمي.علاقة 
الاتصال الداخمي والحوافز كبعدين من أبعاد التسويق عمى أىميّة ركّزت معظم الدراسات السابقة  أنّ  الباحث وجد

في تناول الحوافز والمكافآت  "AL-Mteiri"تشابيت الدراسة الحالية مع دراسة  الداخمي في تحسين الالتزام التنظيمي؛ إذ
؛ كذلك تشابيت الاتصال الداخمي والحوافز والالتزام التنظيميفي دراسة  "AL-Zayoudم التنظيمي، ومع دراسة "والالتزا
أبعاد التسويق الداخمي الدراسة السابقة شرحت  إذ الاتصال الداخمي والمكافآت؛في دراسة  "Ismail and Sheriff مع "
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تناول التحفيز، وجزء من الاتصال الداخمي متمثلًا بالتكامل كان في  ؛ في حين أنّ التشابووتأثيرىا في الالتزام التنظيمي
 والاختلاف كان بمعظم الدراسات ببيئة التطبيق. ."Abbas and Riaz بين الدراسة الحالية ودراسة "والتنسيق بين الوظائف 

العامة لإدارة وتطوير الغاب  بعد اطلاع الباحث عمى الدراسات السابقة وقيامو بدراسة استطلاعية لمييئة مشكمة البحث:
جراء مقابلات أولية مع عينة تمثّمت بـ  عاملًا ىم: مدير التنمية الإدارية،  25في مدينة السقيمبية، محافظة حماه، وا 

عامل؛ إذ  21ومدير الموارد البشرية والإرشاد، ومدير قسم الرقابة الداخمية، ومدير قسم تقانة المعمومات والاتصالات، 
 عدد من الأسئمة أىميا: تمّ توجيو

a) ىل لديكم تصوّر واضح عن مفيوم الاتصالات الداخمية والحوافز كبعدين ميمين لمتسويق الداخمي؟ 
b)  ؟وصول الأوامر إلى العاممين والحصول عمى التقارير عن العملىل تقوم الييئة بتبسيط 
c) ىل مواردكم البشرية تتمتع بالالتزام التنظيمي تجاه الييئة؟ 

 نظام اتصال داخمي فعاللباحث وجود تفاوت في إجابات أفراد العينة؛ إذ منيم من أجاب بأنّ الييئة لدييا وقد لاحع ا
وأنّ ىناك التزاماً من قبل العاممين تجاه ووجود حوافز بشكل دائم، العاممين،  تسييل وصول المعمومات إلىوتعمل عمى 

)إجابات بعض العاممين  نظام الاتصالات الداخميةور عن الييئة، ومنيم من كانت إجابتو غامضة، ولم يكن لديو تص
توجّو حقيقي لدى الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب من أجل زيادة مستوى الالتزام لاحع الباحث وجود  كما الإداريين(.

ع الباحث التنظيمي لمعاممين، الذي يعاني من ضعف خاصة في المناطق والنواحي البعيدة عن مركز الييئة، وىذا يدف
 في تحقيق الالتزام التنظيمي.والحوافز الداخمي  الاتصالويوجو أيضاً نحو البحث في الدور الذي يُمكن أن يؤديو 

 لمبحث وفق الآتي: ينالرئيس ينومن خلال ما سبق تمكّن الباحث من صياغة التساؤل
 مة لإدارة وتطوير الغاب؟في تحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العا الاتصال الداخميما ىو دور -1

 ويتفرع عنو التساؤلات الآتية:
 لمعاممين؟ العاطفيفي تحسين الالتزام  الاتصال الداخميما ىو دور -أ
 لمعاممين؟ الاستمراري في تحسين الالتزام  الاتصال الداخميما ىو دور -ب
 لمعاممين؟ المعياري ما ىو دور الاتصال الداخمي في تحسين الالتزام -ج
 دور الحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب؟ ما ىو-2

 ويتفرع عنو التساؤلات الآتية:
 ما ىو دور الحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام العاطفي لمعاممين؟-1
 ما ىو دور الحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام الاستمراري لمعاممين؟-2
 ىو دور الحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام المعياري لمعاممين؟ ما-3
 

 أىميّة البحث وأىدافو:
من كونو يتطرّق إلى موضوعين ميمين ىما: الاتصال الداخمي، والحوافز والمكافآت  النظريةأىمية البحث تكمن  

البشرية، والالتزام التنظيمي الذي تعمل  كبعدين ميمين لمتسويق الداخمي الذي يُعدّ مدخلًا حديثاً في إدارة الموارد
المنظمات جاىدة لجعل مواردىا البشرية تتمتع بو. إضافة إلى تبيان الدور المفترض للاتصال الداخمي والحوافز 

فتأتي انطلاقاً من  الأىميّة العممية أمّاوالمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. 
ىمية الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب التي تشمل مساحات جغرافية شاسعة تُعدّ العصب الأساسي للاقتصاد السوري، أ 
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بالإضافة إلى أنّ نتائج ىذا البحث سيُمكّن الييئة محلّ البحث من معرفة نقاط القوة التي يجب تعزيزىا، ونقاط الضعف 
 داخمي والحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي.التي يجب معالجتيا، وتفعيل دور الاتصال ال

دور كلّ من الاتصال الداخمي والحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي بأبعاده إلى تحديد  وييدف البحث
 .)العاطفي، والاستمراري، والمعياري(

 ا: ممفادى تينرئيس تينينطمق البحث من فرضي البحث الرئيسة: اتفرضيّ 
علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العامة  لا يوجد لفرضية الرئيسة الأولى:ا

 .لإدارة وتطوير الغاب
لا يوجد علاقة معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العامة  الفرضية الرئيسة الثانية:

 .لإدارة وتطوير الغاب
 

 منيجية البحث: 
البحث المنيج المسحي، ومجموعة طرائق منيا الاعتماد عمى البيانات الثانوية، والأولية من خلال استبانة تمّ  اتبع

، وكانت 270مبحوث، استرد منيا  333تنظيميا من خلال إطلاع الباحث عمى الأدبيات المنشورة، وتمّ توزيعيا عمى 
  :العشوائية وذلك من خلال تطبيق قانون العينة غير صالحة لمتحميل، استبانات 10

  
: نسبة مئوية تتراوح قيمتيا بين الصفر والواحد، وتمّ اعتمّاد p: حجم مجتمع البحث/ N: حجم عيّنة البحث/ nحيث: 
p=0.5 ،p + q =1 ؛ ومنياq=0.5 /E نسبة الخطأ المسموح بو ويساوي :E= 0.05. (Merhej, 2019, 27) 

Z وبتعويض القيم:  95/ عند معامل الثقة  1.96: الدرجة المعيارية وتساوي  .% 

 
من ( عيّنة البحث التي يُمكن اعتبارىا ممثّمة لممجتمع الاحصائي الخاص بالدراسة المكوّن 333حيث تمثّل ىذه القيمة )

نيم المديرون( في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب، والبالغ العاممين الدائمين )فئة أولى وثانية وثالثة( )من ضم
 ، كأداة لتحميل البيانات المتوافرة.SPSS، ثم تمّ الاعتماد عمى برنامج 2019/ 31/12حتى تاريخ  2488عددىم 

، 2020 يوكانون الثان 2019الأول : فترة توزيع الاستبانة وتفريغيا ما بين شيري كانون زمانيةحدود  حدود البحث:
 .الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب: مكانيةحدود و 

 :لمبحث الإطار النظري 
ىناك اىتمام متزايد بالأدبيات، حول الاتصال الداخمي والحوافز والمكافآت كونيما بعدين ميمين لمتسويق الداخمي 

اىم، مما يؤدي إلى تحقيق يُسيمان في نجاح المنظمات من خلال دورىما في تحسين التزام العاممين وتحقيق رض
مستوى عال من جودة خدمة العملاء. وقد انبثق مفيوم التسويق الداخمي من فكرة أنّ العاممين داخل المنظمات يجب 
عدّىم عملاء داخميين، وعدّ فرص العمل كمنتجات، وبالتالي يجب عمى ىؤلاء العملاء الداخميين تقديم خدمة ممتازة 

 لمعملاء الخارجيين. 
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 :تصال الداخميالا -1
يمكن تعريف الاتصال الداخمي بأنّو عبارة عن شبكة العمل التي يُمكن من خلاليا جمع المعمومات وانتقاليا، وىي عممية 
ضرورية لصنع القرار الفعال، بالإضافة إلى اسيامو في خدمة العملاء بجودة عالية؛ إذ يوفّر جمع المعمومات 

نتقاليا بحيث تكون خالية من التعقيد، والعمل عمى تفعيل العلاقة بين الطرفين الضرورية لمعاممين مع سيولة عممية ا
 (Abo-Bakr, 2015, 15)المتصمين. 

وتعدّ الاتصالات الداخمية جوىر التسويق الداخمي؛ لأنّ التسويق ىو عممية اتصال إنساني تتم بين مجموعة من الأفراد، 
ن المحبة والاحترام بين جميع المستويات الإدارية داخل المنظمة وتكمن غاية الاتصال الداخمي في توفير أجواء م

(AL-Issa, 2018, 35) يصال وتقديم القيمة لمعملاء ، والتسويق ىو وظيفة تنظيمية ومجموعة من العمميات لخمق وا 
لمنظمة. ومن أجل إدارة العلاقات مع العملاء بطرق تعود بالفائدة عمى المنظمة وأصحاب المصمحة المتعاممين مع ا

(Argenti and Barnes, 2009, 1222) 
ومن وجية نظر الباحث، فإنّ أي منظمة تسعى لكسب رضا عاممييا، يجب عمييا معرفة احتياجاتيم وشكواىم، وىذا 
يتحقق من خلال تفعيل آليات الاتصال بينيا وبين العاممين، بحيث تكون قادرة أن تعالج نقاط الضعف والمشكلات، 

القوة والإيجابيات، فالاتصال الداخمي عممية تفاعمية بين الإدارة بمختمف المستويات وبين العاممين، وتعزز من نقاط 
صدار الأوامر من المستوى الأعمى إلى الدنيا، بشكل  يتم من خلاليا رفع التقارير من المستوى الأدنى إلى الأعمى، وا 

ين بمياميم وأعماليم الموكمة إلييم، ونقل آرائيم سيل ومبسط دون تعقيدات. كما يُمكن من خلاليا تعريف العامم
ووجيات نظرىم وردود أفعاليم تجاه الأوامر الصادرة إلييم إلى الإدارة، كما يُمكن من خلاليا إيصال المعمومات عن 

 إنجازات المنظمة وخططيا المستقبمية وأىدافيا إلى العاممين. 
  :الحوافز والمكافآت-2

ت نوعاً من الإمكانات والوسائل، وحدوداً لما يُمكن أن تقوم بو الإدارة، ومصدراً من مصادر القوة تُمثّل الحوافز والمكافآ
بغرض الاستفادة الجيدة من طاقات وقدرات العاممين، وتوجيييا نحو تحقيق الأىداف المخططة لممنظمة. ويُمكن 

ممين عمى الابتكار والإبداع، أي القيام بعمل التفريق بين ىذين المصطمحين بالقول: إنّ الحافز يُراد بو تحفيز العا
مستقبمي تجديدي وغير روتيني، أما المكافآت فيي المقابل الممنوح لمعامل الذي حقق شيئاً مميزاً ولا ترتبط بمعايير 

 ىي المؤثّر الخارجي الذي يعمل عمى إثارة القوى التي تؤثّر، (Anam, 2011, 41)العمل الكمية التي عميو إنجازىا. 
في سموك العاممين، وتضبط تصرفاتيم لموصول إلى مستوى معين من العمل والإنجاز، وتتمثل في تشجيع الأفراد عمى 
المشاركة في اتخاذ القرارات والقيام بالأنشطة التي ليا تأثير مباشر عمى أعماليم، وا عطائيم الفرصة التي تُمكّنيم من 

 (AL-Saudi, 2019, 21)يارات التي تتطمبيا تطبيق مثل ىذه الأفكار. إظيار قدرتيم عمى تقديم الأفكار الجيدة والم
وتُقسم الحوافز إلى عدة أنواع تبعاً لطبيعة الحافز )مادية ومعنوية(، وتبعاً لأثره )إيجابي وسمبي(، بالإضافة إلى المستفيد 

 ,Mourhij and Alaa-AL-Deen, 2017)منو )فردي وجماعي(، وموقع ىذا الحافز )مباشر وغير مباشر(. 
تشمل الأجر الأساسي وممحقاتو، مثل: الأجر، العلاوة، البدلات، المكافآت عن  فالحوافز المادية المباشرة .(301

 ساعات العمل الإضافية، والمكافآت عن اقتراحات العاممين
لمواصلات والطعام فتشمل خدمات اجتماعية مقدمة لمعاممين في المنظمة، مثل: ا الحوافز المادية غير المباشرةأما 

، فيي تمك التي لا تعتمد عمى المال في تحفيز الحوافز المعنويةوالسكن والتعميم والخدمات الطبية والسياحة. أما 
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العاممين عمى العمل؛ بل تعتمد سبل ووسائل معنوية، مثل: المشاركة في اتخاذ القرارات، والترقية، والمركز الاجتماعي، 
 .(Mourhij and Alaa-AL-Deen, 2017, 301)ثناء والتقدير والأوسمة. ولوحات الشرف، وشيادات ال

ومن وجية نظر الباحث، فإنّ المنظمة يجب أن تولي اىتماماً كبيراً بالحوافز والمكافآت، سواء كانت الحوافز مادية أو 
ي إقباليم عمى العمل معنوية، وتخصيص المكافآت بشكل دائم، فذلك سيسيم في رفع الروح المعنوية لمعاممين وبالتال

 بصورة جيدة، وتحقيق الإنتاجية المطموبة التي ستنعكس إيجاباً عمى أداء المنظمة. 
 : الالتزام التنظيمي-3

أوّل الباحثين الذي قدّم الالتزام التنظيمي فاعتبره دالة لسموك الفرد، وأطمق عميو مصطمح "السموك  "Becker"يُعدّ 
-Becker, 1960, 32) راد الثابت تجاه منظمتيم بتصرفاتيم واختياراتيم عبر الزمن.الثابت" في إشارة لالتزام الأف

ويُعرّف بأنّو عاطفة  ،(Marchiori and Henkin, 2004, 353)فالالتزام التنظيمي ىو ارتباط الفرد بمنظمتو . (33
ستعداد الفرد لبذل أقصى جيد ممكن وجدانية لمفرد نحو المنظمة أكثر من ارتباطو بيا لأسباب نفعية مادية، ويُعبّر عن ا

يمانو بأىدافيا وقيميا. ويشير أيضاً إلى الرغبة التي  لصالح المنظمة، ورغبتو الشديدة في البقاء بيا، ومن ثمّ قبولو وا 
يُبدييا الفرد لمتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء، ويُمثّل أيضاً التطابق مع 

منظمة والارتباط بيا من جانب الفرد، ويُعرّف أيضاً بالشعور الداخمي الذي يضغط عمى الفرد لمعمل بالطريقة التي ال
 (Salama, 1999, 122-123)يُمكن من خلاليا تحقيق مصالح المنظمة. 

د الممتزم من خلال " بأنّو ارتباط قوي وتطابق واندماج الأفراد في منظمة معينة، ويُمكن تشخيص الفر Porterويُعرفو "
الإيمان القوي بالمنظمة وقبول أىدافيا وقيميا والاستعداد القوي لبذل قصارى جيده لصالحيا ورغبتو القوية لاستمرار 

 (Ghadeer and Omran, 2015, 539)عضويتو فييا. 
كل الدقيق بمنظمتو، ىو ويؤكّد الباحث عمى التعاريف السابقة للالتزام التنظيمي، ويُضيف، بأنّ العامل الممتزم بالش

عامل توفرت لو مقومات العمل بالشكل الصحيح، وتمّ منحو بعضاً من الصلاحيات، ووفرت لو المنظمة البرامج 
التدريبية لتنمية قدراتو ومياراتو، ومنحتو المكافآت، وأثنت عمى عممو المبدع، وتمكنت من التواصل معو بشكل فعال، 

حسين الأداء والإنتاجية ورضا العاممين، وىذا لا يعني بالضرورة بأنّ عدم توافر وقادت المخرجات ذات الصمة إلى ت
تمك المقومات أنّو لا يوجد التزام تنظيمي لباقي العاممين الذين لم يتمكنوا من الحصول عمى ما سبق ذكره، فيناك 

منظمتيم عمى توفير تمك  عاممون ممتزمون بعمميم نتيجة إيمانيم بالشيء الذي يقومون بو. أو نتيجة عدم قدرة
المقومات، أي أنّ الالتزام التنظيمي بيذا المعنى لو درجات، عامل ذو التزام تنظيمي عالٍ، وعامل ذو التزام تنظيمي 

 منخفض.
 .عناصر الالتزام التنظيمي-4

لتزام ثلاثة عناصر للالتزام التنظيمي وىي: الالتزام العاطفي، والا ،(Meyer and Allen, 1991, 67)حدّد 
الاستمراري، والالتزام المعياري؛ إذ فسّر الالتزام بأنّو حالة نفسية تُميّز علاقة الفرد بمنظمتو، ولو أثره عمى قراره في البقاء 

 ( الآتي:1ضمن المنظمة أو خروجو منيا. ويُمكن توضيح تمك العناصر بالشكل رقم )
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 لتزام التنظيمي( عناصر الا 1الشكل رقم )

 (Meyer and Allen, 1991, 67)المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد عمى 
 
 :Affective Commitment. الالتزام العاطفي أو الوجداني 1. 4

يُعبّر الالتزام العاطفي عن ارتباط الفرد العاطفي بالمنظمة، والتطابق بين أىدافو وقيمو مع أىداف وقيم المنظمة، ويحدث 
، ويشير أيضاً إلى الجيد (Rusu, 2013,193)عندما تستوعب المنظمة قيميا وتولي الاىتمام بأىدافيا  التطابق

المبذول في أنشطة المنظمة وأعماليا، وبالتالي فإنّ الأفراد ذوي الالتزام العاطفي القوي يستمرون بالعمل في منظمتيم 
غالباً نتيجة للأحداث والسموكيات والأعمال التي تخمق  لأنّيم يرغبون في تكريس جيودىم لصالحيا. ويكون ىذا النوع
وبحسب  (Awad and Ibrahim, 2015, 265)بيا المنظمة روابط عاطفية إيجابية بينيا وبين عاممييا. 

(Mercurio, 2015,398-399) فإنّ الالتزام العاطفي ىو عبارة عن موقف أو اتجاه العامل نحو منظمتو، نابع من ،
ي وتنشئتو، وأنّ أكبر مشكمة قد تصادف الالتزام العاطفي ىي متعمقة بدوران العاممين نتيجة تداعياتيم سموكو الاجتماع

 المالية، الذي يؤدي في نياية المطاف إلى تغيب العاممين عن العمل والأداء الوظيفي كنتيجة لالتزام عاطفي منخفض.
 :Continuance Commitment الاستمراري . الالتزام 2. 4

ذا الالتزام يقوم بالدرجة الأولى عمى المنفعة التي يحصل عمييا الفرد من المنظمة، فاستمرار المنظمة بتقديم المنافع إنّ ى
والعوائد لو أكثر مما يُمكن أن تقدمو المنظمات الأخرى، فإنّ ارتباط الفرد بيا مستمر، أما إذا كان ىناك بوادر بالأفق 

 ,Zaher, 2016)منظمتو فمن يتردد الفرد من الانتقال إلى الوضع الآخر.  لأية عوائد أفضل من تمك التي تقدميا
أنّ الالتزام التنظيمي الاستمراري ىو التزام الفرد  (Abo-Sabea, 2016, 803-804)في حين يرى  .(112

كون لدى الفرد بالواجبات وقوانين التنظيم الذي يعمل بو، وأنّو مستعد لمبقاء في ىذا التنظيم إلى آخر فترات العمل وي
  الاقتناع التام بالقوانين والموائح الخاصة بالتنظيم وموافق عمييا ولديو الاستعداد الكامل لقضاء حياتو في ىذا التنظيم.

 :Normative Commitment. الالتزام المعياري 3. 4
ظمة، فيو يُعبّر عن إحساس ، يُقصد بالالتزام المعياري إحساس الفرد بالالتزام بالبقاء في المنWiener (1982)وفق 

العاممين بالالتزام الأدبي لمبقاء في المنظمة، وغالباً يكون المصدر الرئيس ليذا الإحساس نابعاً من القيم التي اكتسبيا 
الفرد قبل التحاقو بالمنظمة، أي من الأسرة أو التطبيع الاجتماعي، أو عقب التحاقو بالمنظمة من خلال التطبيع 

ويعكس الالتزام المعياري . (Alabbas, 2017, 53)تالي يكون سموك الفرد انعكاساً لما يشعر بو. التنظيمي، وبال
الإحساس بالاستمرارية في المنظمة، وغالباً ما يُعزز ىذا الشعور، الدعم الجيد من قبل المنظمة لعاممييا، والسماح ليم 

تنفيذ العمل، بل الإسيام في وضع الأىداف والتخطيط بالمشاركة والتفاعل الإيجابي، ليس فقط في كيفية الإجراءات و 
ورسم السياسات العامة لمتنظيم، فالعاممون الذين لدييم مستوى مرتفع من الولاء المعياري يشعرون بأنّو يجب عمييم 

 (Abu-Rummana and Ahmed, 2012, 58)البقاء في المنظمة. 

 عناصر الالتزام التنظيمي

 الالتزام العاطفي الالتزام الاستمراري الالتزام المعياري
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، ك الأبعاد ىي مترابطة فيما بعضيالتزام التنظيمي، ويُضيف أنّ تمويتبنى الباحث المفاىيم الواردة للأبعاد الثلاثة للا 
وقد تحدث في آن واحد، فارتباط الفرد بمنظمتو قد يكون عاطفياً ومستمراً ونابعاً من إيمانو بمعتقدات المنظمة 

 .وأىدافيا وقيميا، وىو أيضاً أخلاقياً نابعاً من شعور الفرد تجاه منظمتو، وضرورة الاستمرار بيا
 

 النتائج والمناقشة:
اعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات، مع قيامو بالمقابلات الشخصية مع عدد من أفراد عيّنة  أداة الدراسة:

كلّ من الاتصال الداخمي والحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام البحث، حيث قام الباحث بتنظيم الاستبانة حول اسيام 
اعتمد الباحث عمى مقياس ليكرت الخماسي حيث و . ، تمّ تحكيميا من قبل لجنة التحكيمسؤال 30ة من مكونالتنظيمي 

 (.1كما ىو موضّح بالجدول رقم )من عدميا كل عبارة خمس درجات من الموافقة  قابل
 

 مستويات مقياس ليكرت الخماسي( 1)رقم الجدول 

 درجات مقياس ليكرت
 موافق بشدة موافق يحياد غير موافق غير موافق بشدة

1 2 3 4 5 
المرجح لكل  التبويب

 مستوى 
 0.8=1/5-5المعيار=

[1.80-1] [2.60-1.81] [3.40-2.61] [4.20-3,41] [5-4.21] 

 الأىمية النسبية
% إلى 20من 

36% 
% 36أكبر من 
 %52إلى 

% 52أكبر من 
 %68إلى 

% 68أكبر من 
 %84إلى 

 %84أكبر من 
 %100إلى 

 عالية جداً  عالية متوسطة ضعيفة ضعيفة جداً  درجة التقييم

تجانس متوسّط، %  35-20%% تجانس كبير، وبين 20دون  تمّ اعتبار قيم معامل الاختلاف ما درجة التجانس
 محدودتجانس % 50-35وبين %

 (Ali-Deeb and Merhej, 2018, 251)المصدر: 
 

 ,Ghadeer, 2012)ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس قام الباحث باستخدام طريقة  :اختبار ثبات وصدق المقياس
، حيث تمّ حساب معامل كرونباخ لحساب ثبات جميع عبارات الاستبانة معاً، وحساب ثبات متغيّرات (234-246

 الدّراسة كلّ عمى حدة. 
 ( معامل ألفا كرونباخ لعبارات الاستبانة2الجدول رقم )

 Cronbach's Alpha N of Items N متغيرات الدراسة

 462 6 772. الاتصال الداخلي

 462 5 831. الحوافز والمكافآت

 462 6 752. الالتزام العاطفي

 462 6 780. الالتزام الاستمراري

 462 7 700. الالتزام المعياري

 462 30 943. جميع المتغيرات

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
                                                           

 جامعة تشرين؛ د. دانيا -من د. سامر قاسم الأستاذ في قسم إدارة الأعمال/ كلّية الاقتصاد تمّ تحكيم الاستبانة من قبل لجنة التحكيم المؤلفة
-جامعة تشرين؛ د. رامي محمد المدرس في قسم إدارة الأعمال/ كلّية الاقتصاد-زين العابدين المدرسة في قسم إدارة الأعمال/ كلّية الاقتصاد

 جامعة تشرين.
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)معامل ثبات مرتفع( وىي  0.943( أنّ قيمة ثبات معامل الثبات ألفا كرونباخ الكمّية يساوي 2ير الجدول رقم )حيث أظ
 ، وىذا يدلّ عمى أنّ جميع العبارات تتمتع بثبات جيد ولا داعي لحذف أيّة عبارة.0.60أكبر من 

  مقياس الصّدق )الاتّساق الداخمي لفقرات الاستبانة(:
 الصدق ( مقياس3الجدول )

الاتصال  
 الداخمي

الحوافز 
 والمكافآت

الالتزام 
 العاطفي

الالتزام 
 الاستمراري 

الالتزام 
 المعياري 

المتوسّط 
 الإجمالي

الاتصال 
 الداخمي

Pearson 
Correlation 

1 .869** .843** .752** .730** 921** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 260 

الحوافز 
 والمكافآت

Pearson 
Correlation 

.869** 1 .704** .791** .741** .906** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 260 

 الالتزام العاطفي

Pearson 
Correlation 

.843** .704** 1 .803** .747** .897** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 260 260 260 260 260 260 

الالتزام 
 الاستمراري 

Pearson 
Correlation 

.752** .791** .803** 1 .908** .932** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 260 260 260 260 260 260 

الالتزام 
 المعياري 

Pearson 
Correlation 

.730** .741** .747** .908** 1 .902** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 260 260 260 260 260 260 

المتوسط 
 الإجمالي

Pearson 
Correlation 

.921** .906** .897** .932** .902** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 260 260 260 260 260 260 

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

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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لاختبار صدق محتوى فقرات الاستبانة قام الباحث بتحكيم الاستبانة من خلال عرضيا عمى مجموعة من الأساتذة 
ي الدّراسة مع طرف أساسيّ كالمتوسّط الإجمالي المختصين )الصدق الظاىري(، وبدراسة علاقة طرفيّات عدّة ف

(Ghadeer, 2012, 247-248) ًواختبار تمك العلاقات. حيث كانت العلاقات الناتجة معنوية، وكان ذلك مؤشّرا ،
، وبذلك يكون الباحث قد تأكّد من صدق وثبات فقرات الاستبانة، Sig = 0.000 < & =0.01عمى صدق المقياس. 

 صالحة لمتطبيق. وأصبحت الاستبانة
 اختبار الفرضيّات:

 :( الآتي4)رقم الجدول ب كما ىو موضحقام الباحث أولًا بإيجاد الإحصائيات الخاصّة بكل سؤال من أسئمة متغيرات البحث؛ 
 

 ( الإحصائيات الخاصة بعبارات الاستبانة4الجدول رقم )

غير
لمت
ا

 

 العبارات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

معامل 
 ختلاف %الا

الأىمية 
 النسبية %

 المعنوية

خمي
الدا
ال 

ص
الات

 

توفّر الييئة لي المعمومات اللازمة عن استراتيجيتيا 
 وأىدافيا.

3.94 .435 11.04 78.8 .000 

يوجد نظام اتصال فعال بين طاقم العاممين بالييئة 
 .يسمح بالحصول عمى المعمومات التي أحتاجيا

3.94 .524 13.30 78.8 .000 

يُمكنني الاتصال بسيولة برئيسي المباشر في حال 
 مواجية مشكمة ما بعممي.

3.92 .441 11.25 78.4 .000 

تقوم إدارة الييئة بتوضيح أدوار العاممين ومختمف 
 الميام الموكمة ليم.

3.95 .600 15.19 79 .000 

 000. 79 13.58 458. 3.95 المعمومات التي تصمني من الإدارة صحيحة ودقيقة.
لا يوجد صعوبة لدى العاممين في تبادل المعمومات 

 فيما بينيم.
3.95 .510 14.01 79 .000 

آت
كاف
والم

فز 
حوا
ال

 
تتناسب الحوافز والمكافآت مع مستوى أدائي في 

 العمل.
3.97 .548 13.80 79.4 .000 

يوجد في الييئة نظام حوافز ومكافآت عادل موجو 
 000. 78.4 13.11 514. 3.92 لمعاممين.

أتمقى المدح والثناء من مديري كمما أحسنت في 
 عممي.

3.92 .414 10.56 78.4 .000 

يتم مكافأة العاممين الذين يقدمون جيداً متميزاً في 
 تقديم خدمة جيدة لمعميل الخارجي.

3.97 .548 13.80 79.4 .000 

 000. 78.4 13.11 514. 3.92 توفر الييئة بيئة عمل محفزة لمعاممين.

زام 
لالت
ا

في
عاط

ال
 

أشعر أنني أستطيع العمل في ىيئات أخرى مماثمة، 
 000. 77.6 15.64 607. 3.88 طالما كان نوع العمل مماثلًا.
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 000. 78.6 10.92 429. 3.93 أشعر أنّ ارتباطي بالييئة ارتباط نفسي.
أستمتع بالحديث عن الييئة خارج نطاق العمل مع 

 أصدقائي.
3.97 .537 13.53 79.4 .000 

 000. 78.4 12.73 499. 3.92 أشعر أنني عضو فاعل من أعضاء الييئة.
أشعر بشكل دائم أنّ مشاكل الييئة ىي مشاكمي 

 الخاصة.
3.94 .485 12.31 78.8 .000 

أشعر بالسعادة والفخر في العمل لدى الييئة حتى 
 سن التقاعد.

3.93 .582 14.81 78.6 .000 

لاست
م ا
لتزا
الا

ي  ر
مرا

 

أشعر بعدم توفر وظائف شاغرة في ىيئات أخرى في 
 حال تركي لمعمل.

3.87 .515 13.31 77.4 .000 

ليس من السيل ترك العمل في الييئة حتى لو توافرت 
 000. 78 11.72 457. 3.90 الرغبة بذلك.

ترك العمل في الييئة يسبب لي مشاكل في حياتي 
 لاتخاذ ذلك القرار.

3.92 .499 12.73 78.4 .000 

إنّ عممي في الييئة يعكس مدى اضطراري لمعمل 
 بنفس القدر الذي يعكس رغبتي الحالية.

3.88 .520 13.40 77.6 .000 

 000. 78.4 12.81 502. 3.92 أرغب بالاستمرار حالياً في ىذه الييئة.
الفوائد التي أحصل عمييا في ىذه الييئة ىي إحدى 

 000. 77.6 13.81 536. 3.88 ي بالعمل بيا.الأسباب الرئيسة لاستمرار 

ي  ر
عيا
 الم

تزام
الال

 

 000. 77 13.79 531. 3.85 أعتقد أنّ الولاء المستمر ضرورة أخلاقية.
إنّ التنقل من ىيئة لأخرى يبدو لي عملًا غير 

 أخلاقياً.
3.91 .456 11.66 78.2 .000 

تمسكي بالعمل بالييئة باعتبارىا أفضل مكان لمعمل 
 يا.ضمن

3.93 .480 12.21 78.6 .000 

إنّ التزامي مع الييئة نتيجة لاعتقاد أنّ الولاء أمر 
 ميم ويُشعرني بأنو التزام أخلاقي.

3.88 .507 13.07 77.6 .000 

أشعر أنو ليس من الصواب ترك عممي حتى في 
 حالة الحصول عمى عروض عمل أفضل.

3.89 .516 13.26 77.8 .000 

تمرار بوظيفة واحدة مدى الحياة أكثر أعتقد أنّ الاس
 تفضيلًا.

3.86 .552 14.30 77.2 .000 

 000. 76.6 22.04 844. 3.83 سأشعر بالذنب إذا غادرت الييئة في ىذه الظروف.
 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 4تبين لمباحث من خلال الجدول )
( 3وبالتالي يمكن لمباحث الاعتداد بقيمة المتوسط المحسوب، وتشير قيمة المتوسّط بأنيا أكبر من )لجميع العبارات؛ 

ى تفعيل لمعبارات جميعيا؛ وىو ما يعني موافقة أفراد العينة عمى أنّ الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب تعمل عم
الاتصال الداخمي بينيا وبين عاممييا، وتعمل عمى منح الحوافز والمكافآت لعاممييا وفقاً لجيدىم. وأنّ التزام العاممين 

وتبين لمباحث أنّ درجة التجانس لإجابات أفراد العينة حول عبارات  بالييئة ىو التزام عاطفي، واستمراري، ومعياري.
لحوافز والمكافآت( ولعبارات متغيرات الالتزام التنظيمي )العاطفي، والاستمراري، المتغيرات )الاتصال الداخمي، ا

% )بحسب الجدول رقم 20والمعياري( كانت كبيرة، ودرجة التقييم للأىمية النسبية عالية؛ إذ كان معامل الاختلاف دون 
لكبير بما يخص الاتصال الداخمي والحوافز ، وىو ما يؤكّد النتيجة التي تمّ الوصول إلييا بأنّ الييئة تولي الاىتمام ا4

 والمكافآت. وأنّ التزام العاممين بمنظمتيم عاطفي ومستمر وأخلاقي.
علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام التنظيمي في الييئة  توجدلا الفرضية الرئيسة الأولى: اختبار 

 يات الآتية:يتفرع عنيا الفرض    العامة لإدارة وتطوير الغاب.
 لا توجد علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام العاطفي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب.-1
 لا توجد علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام الاستمراري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب.-2
 صال الداخمي وتحسين الالتزام المعياري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب.لا توجد علاقة معنوية بين الات-3

في اختبار الفرضية الرئيسة الأولى لمبحث والفرضيات الفرعية الثلاث المنبثقة، عمى تحميل الانحدار اعتمد الباحث 
 تي:الخطي البسيط، لإظيار معامل ارتباط بيرسون ومعامل التحديد، فكانت النتائج كالآ

 أولًا: اختبار العلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام العاطفي:
Ho :توجد علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام العاطفي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. لا 

 
Model Summary العاطفي ( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام5الجدول )  

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .843
a

 .711 .710 .18945 

a. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط قوي بين  ؛0.843(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 5يتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 71.1؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.711الاتصال الداخمي والالتزام العاطفي، وبمغت قيمة معامل التحديد 

( تحميل التباين 6ويوضح الجدول رقم ) الحاصمة في الالتزام العاطفي تعود لمتغيرات الحاصمة في الاتصال الداخمي.
 تصال الداخمي والالتزام العاطفي.لمعلاقة بين الا

ANOVAa ( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام العاطفي6الجدول )  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 22.789 1 22.789 634.980 .000
b

 

Residual 9.260 258 036   

Total 32.049 259    

a. Dependent Variable: q1 

b. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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رفض ، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 6إذ يبين الجدول )
 ديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي والالتزام العاطفي.، وقبول الفرضية البفرضية العدم

 
Coefficientsa ( معاملات الانحدار لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام العاطفي7الجدول )  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .495 .137  3.616 .000 

m1 .871 .035 .843 25.199 .000 

a. Dependent Variable: q1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

دم ، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية العb=0.871وقيمة الميل  a=0.495(، أنّ قيمة الثابت 7كما يُظير الجدول رقم )
 .بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي الصفر

 
 ثانياً: اختبار العلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام الاستمراري:

Ho :وتطوير الغاب. توجد علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام الاستمراري في الييئة العامة لإدارة لا 
 

Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام الاستمراري 8الجدول )  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .754
a

 .565 .564 .23041 

a. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSحصائي باستخدام برنامج المصدر: نتائج التحميل الإ
 

؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط مقبول بين 0.752(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 8يتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 56.5؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.565، وبمغت قيمة معامل التحديد الاستمراري الاتصال الداخمي والالتزام 

( تحميل التباين 9ويوضح الجدول رقم ) لالتزام الاستمراري تعود لمتغيرات الحاصمة في الاتصال الداخمي.الحاصمة في ا
 .الاستمراري لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام 

 
ANOVAa ( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام الاستمراري 9الجدول )  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 17.826 1 17.826 335.778 .000
b

 

Residual 13.697 258 .053   

Total 31.523 259    

a. Dependent Variable: q2 

b. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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رفض ، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 9ل )إذ يبين الجدو 
 .الاستمراري ، وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي والالتزام فرضية العدم

 
Coefficientsa صال الداخمي والالتزام الاستمراري ( معاملات الانحدار لمعلاقة بين الات12الجدول )  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .859 .166  5.163 .000 

m1 .770 .042 .752 18.324 .000 

a. Dependent Variable: q2 

 .22اصدار  SPSSم برنامج المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدا
 

، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.770وقيمة الميل  a=0.859(، أنّ قيمة الثابت 10كما يُظير الجدول رقم )
 العدم بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي الصفر

 
 الداخمي والالتزام المعياري: ثالثاً: اختبار العلاقة بين الاتصال

Ho :توجد علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي وتحسين الالتزام المعياري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. لا 
 

Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام المعياري 11الجدول )  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .732
a

 .532 .531 .23267 

a. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

ل بين ؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط مقبو 0.730(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 11ويتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 53.2؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.532الاتصال الداخمي والالتزام المعياري، وبمغت قيمة معامل التحديد 

( تحميل التباين 12ويوضح الجدول رقم ) الحاصمة في الالتزام المعياري تعود لمتغيرات الحاصمة في الاتصال الداخمي.
 معياري.لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام ال

 
ANOVAa ( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام المعياري 12الجدول )  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 15.908 1 15.908 293.849 .000
b

 

Residual 13.967 258 .054   

Total 29.874 259    

a. Dependent Variable: q3 

b. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 12إذ يبين الجدول )
 وجود علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي والالتزام المعياري.وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى ، رفض فرضية العدم

 
Coefficientsa ( معاملات الانحدار لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام المعياري 13الجدول )  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.010 .168  6.015 .000 

m1 .728 .042 .730 17.142 .000 

a. Dependent Variable: q3 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.728وقيمة الميل  a=1.010(، أنّ قيمة الثابت 13كما يُظير الجدول رقم )
 ثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي الصفرالعدم بالنسبة لم

 
  الرئيسة الأولىنتيجة اختبار الفرضية  

لمبحث، تمكّن الباحث من الوصول  الرئيسة الأولىبعد أن تمّ اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية 
 النتائج كالآتي: ، فكانتالأولى الرئيسةلاختبار الفرضية 

 

Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام التنظيمي14الجدول )  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .847
a

 .684 .683 .18312 

a. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSحصائي باستخدام برنامج المصدر: نتائج التحميل الإ
 

؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط قوي بين 0.827(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 14يتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 68.4؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.684الاتصال الداخمي والالتزام التنظيمي، وبمغت قيمة معامل التحديد 

( تحميل التباين 15ويوضح الجدول رقم ) لتزام التنظيمي تعود لمتغيرات الحاصمة في الاتصال الداخمي.الحاصمة في الا
 لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام التنظيمي.

 
ANOVAa ( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين الاتصال الداخمي والالتزام التنظيمي15الجدول )  

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 18.732 1 18.732 558.621 .000
b

 

Residual 8.652 258 .034   

Total 27.384 259    

a. Dependent Variable: Qo 

b. Predictors: (Constant), m1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
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، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05أنّ ( 15إذ يبين الجدول )
 وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين الاتصال الداخمي والالتزام التنظيمي.، رفض فرضية العدم

 
Coefficientsa خمي والالتزام التنظيمي( معاملات الانحدار لمعلاقة بين الاتصال الدا16الجدول )  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .788 .132  5.960 .000 

m1 .790 .033 .827 23.635 .000 

a. Dependent Variable: Qo 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.790وقيمة الميل  a=0.788(، أنّ قيمة الثابت 16كما يُظير الجدول رقم )
 العدم بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي الصفر

 
ة معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين الالتزام التنظيمي في الييئة توجد علاق لا: الثانيةالرئيسة  الفرضية اختبار

 العامة لإدارة وتطوير الغاب.     ينبثق عنيا الفرضيات الفرعية الآتية:
 توجد علاقة معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين الالتزام العاطفي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. لا-1
 معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين الالتزام الاستمراري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. توجد علاقة لا-2
 توجد علاقة معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين الالتزام المعياري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. لا-3

، عمى تحميل عنياوالفرضيات الفرعية الثلاث المنبثقة لمبحث الثانية في اختبار الفرضية الرئيسة اعتمد الباحث 
 الانحدار الخطي البسيط، لإظيار معامل ارتباط بيرسون ومعامل التحديد، فكانت النتائج كالآتي:

 أولًا: اختبار العلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام العاطفي:
Ho :لالتزام العاطفي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب.توجد علاقة معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين ا لا 
 

Model Summary والالتزام العاطفيالحوافز والمكافآت  ( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين17الجدول )  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 .704
a

 .495 .494 .25034 

a. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط مقبول بين 0.704(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 17ويتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 49.5عمى أنّ  ؛ وىو يدلّ 0.495والالتزام العاطفي، وبمغت قيمة معامل التحديد الحوافز والمكافآت 

( تحميل التباين 18رقم ) ويوضح الجدول الحاصمة في الالتزام العاطفي تعود لمتغيرات الحاصمة في الحوافز والمكافآت.
 والالتزام العاطفي.الحوافز والمكافآت لمعلاقة بين 
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ANOVAa والالتزام العاطفيكافآت الحوافز والم( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين 18الجدول )  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 15.879 1 15.879 253.370 .000
b

 

Residual 16.169 258 .063   

Total 32.049 259    

a. Dependent Variable: q1 

b. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSدام برنامج المصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخ
 

، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 18إذ يبين الجدول )
 والالتزام العاطفي.الحوافز والمكافآت وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين ، رفض فرضية العدم

 
Coefficientsa والالتزام العاطفيالحوافز والمكافآت ( معاملات الانحدار لمعلاقة بين 19ل )الجدو  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.452 .156  9.287 .000 

m2 .628 .039 .704 15.918 .000 

a. Dependent Variable: q1 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.628وقيمة الميل  a=1.452(، أنّ قيمة الثابت 19كما يُظير الجدول رقم )
 صفرالعدم بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي ال

 
 ثانياً: اختبار العلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام الاستمراري:

Ho :توجد علاقة معنوية بين الحوافز والمكافآت وتحسين الالتزام الاستمراري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب. لا 
 

Model Summary والالتزام الاستمراري مكافآت الحوافز وال( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين 22الجدول )  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .791
a

 .626 .625 .21373 

a. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط مقبول بين 0.791الارتباط بمغت  (، أنّ قيمة معامل20ويتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 62.6؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.626، وبمغت قيمة معامل التحديد الاستمراري والالتزام الحوافز والمكافآت 

( تحميل 21) ويوضح الجدول رقم الحاصمة في الالتزام الاستمراري تعود لمتغيرات الحاصمة في الحوافز والمكافآت.
 .الاستمراري والالتزام الحوافز والمكافآت التباين لمعلاقة بين 
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ANOVAa والالتزام الاستمراري الحوافز والمكافآت ( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين 21الجدول )  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 19.736 1 19.736 432.036 .000
b

 

Residual 11.786 258 .046   

Total 31.523 259    

a. Dependent Variable: q2 

b. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

دلالة؛ وبالتالي ، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الSig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 21إذ يبين الجدول )
 .الاستمراري والالتزام الحوافز والمكافآت ، وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين رفض فرضية العدم

 
Coefficientsa والالتزام الاستمراري الحوافز والمكافآت ( معاملات الانحدار لمعلاقة بين 22الجدول )  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.135 .133  8.502 .000 

m2 .700 .034 .791 20.785 .000 

a. Dependent Variable: q2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.700وقيمة الميل  a=1.135ابت (، أنّ قيمة الث22كما يُظير الجدول رقم )
 العدم بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي الصفر

 
 ثالثاً: اختبار العلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام المعياري:

Ho :افز والمكافآت وتحسين الالتزام المعياري في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب.توجد علاقة معنوية بين الحو  لا 
 

Model Summary والالتزام المعياري الحوافز والمكافآت تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين  (23الجدول )  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .727
a

 .549 .547 .22863 

a. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط مقبول بين 0.741(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 23ويتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 54.9؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.549مل التحديد والالتزام المعياري، وبمغت قيمة معاالحوافز والمكافآت 

( تحميل التباين 24ويوضح الجدول رقم ) الحاصمة في الالتزام المعياري تعود لمتغيرات الحاصمة في الحوافز والمكافآت.
 والالتزام المعياري.الحوافز والمكافآت لمعلاقة بين 
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ANOVAa والالتزام المعياري الحوافز والمكافآت اه لمعلاقة بين ( تحميل التباين أحادي الاتج24الجدول )  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 16.388 1 16.388 313.501 .000
b

 

Residual 13.487 258 .052   

Total 29.874 259    

a. Dependent Variable: q3 

b. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSنتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج المصدر: 
 

، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 24إذ يبين الجدول )
 المعياري.والالتزام الحوافز والمكافآت وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين ، رفض فرضية العدم

 
Coefficientsa والالتزام المعياري الحوافز والمكافآت ( معاملات الانحدار لمعلاقة بين 25)الجدول   

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.364 .143  9.550 .000 

m2 .638 .036 .741 17.706 .000 

a. Dependent Variable: q3 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.638وقيمة الميل  a=1.364(، أنّ قيمة الثابت 25كما يُظير الجدول رقم )
 ثابت والميل معنوية لا تساوي الصفرالعدم بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة ال

 
 لمبحثالثانية نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة  

لمبحث، تمكّن الباحث من الوصول لاختبار الثانية بعد أن تمّ اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة 
 ، فكانت النتائج كالآتي:الرئيسة الثانيةالفرضية 

 
Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط لمعلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام التنظيمي26)الجدول   

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .795
a

 .632 .630 .19776 

a. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

؛ وىذا يدلّ عمى وجود ارتباط مقبول بين 0.795(، أنّ قيمة معامل الارتباط بمغت 26يتضح من خلال الجدول رقم )
% من التغيرات 63.2؛ وىو يدلّ عمى أنّ 0.632الحوافز والمكافآت والالتزام التنظيمي، وبمغت قيمة معامل التحديد 

( تحميل التباين 27ويوضح الجدول رقم ) اصمة في الحوافز والمكافآت.الحاصمة في الالتزام التنظيمي تعود لمتغيرات الح
 لمعلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام التنظيمي.
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ANOVAa ( تحميل التباين أحادي الاتجاه لمعلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام التنظيمي27الجدول )  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 17.294 1 17.294 442.170 .000
b

 

Residual 10.091 258 .039   

Total 27.384 259    

a. Dependent Variable: Qo 

b. Predictors: (Constant), m2 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

، قيمة احتمال الدلالة أصغر من مستوى الدلالة؛ وبالتالي Sig = 0.000 < ɑ =0.05( أنّ 27إذ يبين الجدول )
 وقبول الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود علاقة معنوية بين الحوافز والمكافآت والالتزام التنظيمي.، رفض فرضية العدم

 
Coefficientsa مي( معاملات الانحدار لمعلاقة بين الحوافز والمكافآت والالتزام التنظي28الجدول )  

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.317 .124  10.662 .000 

m2 .656 .031 .795 21.028 .000 

a. Dependent Variable: Qo 

 .22اصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 
، معنوية؛ وبالتالي رفض فرضية b=0.656وقيمة الميل  a=1.317(، أنّ قيمة الثابت 28يُظير الجدول رقم ) كما

 العدم بالنسبة لمثابت والميل وقبول الفرضية البديمة بأنّ قيمة الثابت والميل معنوية لا تساوي الصفر

 
 

 :و التوصيات الاستنتاجات
 باحث من الوصول لعدد من النتائج أىمّيا:وبعد أن تمّ اختبار الفرضيات تمكّن ال 
أثبتت النتائج أنّ الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب، توفّر المعمومات اللازمة عن استراتيجيتيا وأىدافيا، وتوضح  -1

أدوار العاممين والميام الموكمة إلييم، وأنّو يوجد لدى الييئة نظام اتصال فعال يسمح بالحصول عمى المعمومات 
 اصل بين المستويات الإدارية.والتو 
أوضحت النتائج وجود دور لمحوافز والمكافآت في تحسين الالتزام التنظيمي في الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب؛  -2

إذ تتناسب الحوافز والمكافآت مع مستوى أداء العاممين في العمل، وأنّ نظام الحوافز والمكافآت عادل، ويتم مكافأة 
 يُقدمون جيداً متميزاً في تقديم خدمة جيدة لمعميل الخارجي.العاممين الذين 

أظيرت النتائج أنّ التزام العاممين تجاه الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب ىو التزاماً عاطفياً؛ إذ يشعر العاممون  -3
صة، وأنيم يشعرون بالارتباط النفسي تجاه الييئة، وأنيم أعضاء فاعمون فييا، وأنّ مشاكل الييئة ىي مشاكميم الخا

 بالسعادة والفخر في العمل ضمنيا.
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أظيرت النتائج أنّ التزام العاممين تجاه الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب ىو التزاماً استمرارياً؛ إذ يشعر العاممون  -4
لأسباب الرئيسة بأنّ ترك العمل في الييئة يُسبب ليم مشاكل في حياتيم، وأن الفوائد التي يحصمون عمييا ىي من أحد ا

 لاستمرارىم بالعمل بيا.
أظيرت النتائج أنّ التزام العاممين تجاه الييئة العامة لإدارة وتطوير الغاب ىو التزاماً معيارياً؛ إذ يعتقد العاممون أنّ  -5

نّ الانتقال لييئة أخرى يُعد عملًا غير أخلاقي، وأنّو ليس من  الصواب ترك الولاء المستمر لمييئة ىو ضرورة أخلاقية، وا 
 عمميم حتى لو تمكنوا من الحصول عمى عروض عمل أفضل.

 يوصي الباحث بالآتي:التوصيات: 
رسال التقارير  -1 ضرورة العمل عمى تحسين نظام الاتصال الداخمي بشكل مستمر، بحيث يتم تبادل المعمومات، وا 

يرين عمى كيفية التواصل الفعال، والأوامر بشكل سريع دون تعقيدات؛ ويتم ذلك من خلال تدريب العاممين والمد
 والاطلاع عمى أفضل التجارب الخاصة في ىذا المجال.

ضرورة الاستمرار بمنح الحوافز والمكافآت المادية والمعنوية لمعاممين الذين يبذلون جيداً متميزاً في العمل؛ ويتم ذلك  -2
 ناء الدائم لممبدعين والمتميزين وترقيتيم.من خلال تخصيص موازنات مالية دائمة لمحوافز والمكافآت، والمديح والث

ضرورة تعزيز التزام العاممين العاطفي؛ من خلال بث الشعور لدييم بأنّيم أعضاء فاعمون بالييئة، وأنّ الييئة لا  -3
 يُمكنيا الاستغناء عنيم، وتوفير مقومات العمل لدييم.

ديم الفوائد والحوافز والتعويضات الكافية، لاستمرارىم ضرورة تعزيز التزام العاممين الاستمراري؛ ويتم ذلك من خلال تق -4
 بالعمل دون التفكير بالانتقال إلى ىيئة أخرى لدييا عروض أفضل.

ضرورة تعزيز التزام العاممين المعياري؛ ويتم ذلك من خلال السماح لمعاممين بالمشاركة والتفاعل الإيجابي في كيفية  -5
 وضع الأىداف والتخطيط ورسم السياسات العامة لمتنظيم.الإجراءات وتنفيذ العمل، والاسيام في 
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