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 الفصل الرابع 
 

 الدراسة  نتائج

 

 التمهيد 

حصائية التي الطرق الإو في الفصل السابق تم مناقشة طريقة البحث والخطوط العامة لتحليل البيانات 

على عينة الدراسة المكونة من  تم تطبيقها في تحليل البيانات الأولية التي تم جمعها من خلال توزيع الاستبانة

استبانة، وقد تم  400زيع بتو  قامت الدراسةين في جميع الأقسام التابعة لإدارة جمارك أبو ظبي. فقد العامل

 لوجود قيم مفقودة.  استبانة وذلك 17استبانة صالحة بعد استبعاد  383الاعتماد في تحليل البيانات على 

تغيرات )التدريب، م 4 أن النموذج النظري للدراسة يشمل الثالثوقد بينت طريقة البحث في الفصل 

نموذج الدراسة والفرضيات اختبار ، الأداء الوظيفي( وقد سبق التحليل النهائي لالالتزام التنظيمينظام الحوافز، 

قبل البدء  Cronbach Alphaالاستبانة من خلال والتأكد من صدق وصلاحية الاستبانة باستخدام معامل 

ة التجريبية، فقد تم مراجعة تائج التي تم الحصول عليها في الدراسومن خلال النفي التحليل الشامل للدراسة. 

 لية.نة الدراسة الفععادة صياغتها بصورة نهائية ومن ثم توزيعها على عيإالاستبانة و 
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 لعينة الدراسةالديمغرافية  الخصائص 

 .يوضح الجدول أدناه نتائج البيانات الديمغرافية لعينة الدراسة

 : جدول الخصائص الديمغرافية4.1دول ج

 النسبة التكرار الخصائص
 الجنس

 66.8 256 ذكر
 33.2 127 أنثى

 العمر
 23.8 91 سنة   20-35
 49.1 188 سنة 36-45 

 27.2 104 فأكثر سنة 46 
 المستوى التعليمي

 16.7 64 فأقل عامة ثانوية شهادة
 27.9 107 ومدبل شهادة

 32.9 126 بكالوريوس شهادة
 20.6 79 فأكثر ماجستير شهادة

 1.8 7 أخرى
 الخبرة بالعمل

 19.6 75 سنوات خمس من أقل
 32.9 126 سنة 15 -5 من
 32.1 123 سنة 25 -15 من
 15.4 59 فأكثر سنة 25 من
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 النتائج الوصفية 

لمعرفة  اف المعياري، والانحر الوسيط الحسابيتم قياس مستوى التشتت للبيانات حول سم في هذا الق

اعتماد القيم جيبين، تم لغرض تحديد التصورات العامة للمستو  الاستجابات عن القيم المتوسطة.مدى انحراف 

 بينما ؛(معتدل تلافاخ) 2.44 و 1.45 بين وتتراوح ؛(قوي اختلاف) 1.44إلى  1 من المتوسطة التي تتراوح

-4.45أخيراا الردود و )اتفاق معتدل( ،  4.45-3.45؛ و حد ما(إلى  متفق) 3.45و  2.45الردود بين  تتراوح

عني أن العامل سيتم اعتباره مما ي فاصلة،كنقطة   2.9تحديد القيمة المتوسطة  وتم)درجة عالية من الاتفاق(.  5

 المرتبطة الوصفية اتحصائيالإ التالية الأقسام تصف. أكثر أو 2.9 درجة"متفقاا عليه" إذا حصل على متوسط 

 إنه. الاستجابات في تناسق وجود عدم ، لمعرفة مدىالتماثلاستخدم مقياس  ذلك، على علاوة. متغير بكل

 .0يساوي  في ذيل واحد مقابل الآخر. سيكون للتوزيع المتماثل انحراف المتطرفة القيم يميز

 دول القيم الوصفية: ج4.2دول ج

 المتغير الوسيط الحسابي الانحراف المعياري مؤشر الانحراف مؤشر التفرطح

 التدريب 3.672 0.5582 0.746- 0.768

 نظام الحوافز 3.445 0.8450 0.615- 0.598-

 الالتزام التنظيمي 3.568 0.6593 0.620- 0.290

 نظام الحوافز 3.445 0.8450 0.615- 0.598-

 الأداء الوظيفي 3.440 0.5995 0.621- 0.064-
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 ليل العاملي الاستكشافيالتح 

ة لكشف البنية الأساسية في التحليل يمثل التحليل العاملي الاستكشافي كطريقة إحصائي التاليالقسم 

 ,Norris & Lecavalierللمتغير من مجموعة كبيرة نسبياا من المتغيرات المقاسة أو المتغيرات الكامنة )

حديد عدد العوامل لكل . ويعود السبب في استخدام التحليل العاملي الاستكشافي في هذه الدراسة لت(2010

ويقصد  ها المصفوفة النمطية.متغير كامن وتوزيع الفقرات المرتبطة به في مصفوفة توضح ذلك التوزيع ويطلق علي

وعة من العوامل التي تشمل ؤثر في مجمبالمتغير الكامن هو ذلك المتغير الذي لا يمكن قياسه بصورة مباشرة وي

 (. Finch & West, 1997) عدد من المتغيرات المقاسة والتي يتم قياسها من خلال الملاحظة مع عينة الدراسة

ن المتغيرات الكامنة. ميستخدم التحليل العاملي الاستكشافي لاستخلاص عوامل غير معروفة أو محددة 

قاسة )فقرات الاستبانة( تحت ئية تعمل على تجميع العديد من المتغيرات المأن التحليل العاملي هو طريقة إحصا

لأسلوب اويساعد هذا  عامل واحد، بحيث تكون كل مجموعة من المتغيرات المقاسة مرتبطة بعامل واحد فقط،

أن أي  ت فيها، فمن المعروفاهم العوامل التي أثر إلى رجاعها إالإحصائي في دراسة المتغيرات المختلفة بقصد 

وعبد الفتاح،  يل جميعاا )باهظاهرة من الظواهر تنتج من عدة عوامل كثيرة، وتعتبر الظاهرة محصلة لهذه العوام

بة كبيرة خاصة عندما (. إن اعتماد معاملات الارتباط لتفسير العلاقة بين الفقرات ينطوي على صعو 2005

لعلاقات لتسهيل اقدم وسيلة لتلخيص هذه يكون هناك عدد كبير من الفقرات لذلك فالتحليل العاملي ي

 تفسيرها.

سلوب التحليل العاملي وذلك للكشف على العوامل أهذه الدراسة على وبناء على ما سبق اعتمدت 

أو المحاور التي اعتمدها في دراسته، وكذلك لدراسة مدى مساهمة فقرات الاستبانة في بناء كل عامل، أما من 
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 .سلوب المركبات الرئيسة الذي يعد أكثر الأساليب استخداماا أ سوف يتم اتباعحيث طريقة التحليل العاملي 

الخطوة التالية في نمذجة المعادلة إلى يوضح القسم أدناه التحليل العاملي الاستكشافي لكل متغير قبل الانتقال 

اختيار المتغيرات ، عامليختبار بارليت لقياس ملائمة البيانات للتحليل الاالهيكلية. ويشمل التحليل الاستكشافي 

مراجعة مصفوفة الارتباط للتأكد من عدم وجود ارتباطات مرتفعة بين فقرات ، الكامنة مع الفقرات المتعلقة بها

تحديد عدد من العوامل المؤثرة والتي قيمه الذاتية أعلى ، استخراج العوامل لكل متغير كامن، كل متغير كامن

فيما يلي شرح ونتائج كل من هذه  .تفسير التباين الكلي، رات لكل عامل. تدوير العوامل لتوزيع الفق1من 

 التحليلات.

 الاشتراكيات

لفقرات في تفسير اإن الاشتراكيات تبين درجة مساهمة كل عامل من العوامل ومدى تعلقها بباقي 

التابعة للمتغير  الفقرات فهي لا تتعلق بباقي 0.3التباين للمتغير الكامن. أن أي فقرة تسجل قيمة أقل من 

لعدم فهم معنى الفقرة من  الكامن ويجب حذفها قبل الاستمرار في التحليل العاملي. ويعود السبب في ذلك أما

يتضح من خلال قراءة  من الحالي.قبل المشاركين في البحث أو أنها تمثل متغير مستقل آخر لا يرتبط بالمتغير الكا

شتراكيات مع بقية الفقرات، ليل من الفقرات سجلت درجة متدنية من الاانه هناك عدد ق 4.3النتائج في الجدول 

ما الالتزام التنظيمي حيث سجل التدريب فقرة واحدة سوف يتم حذفها ونظام الحوافز فقرة واحدة أيضاا. أ

 والأداء الوظيفي فلا توجد فقرات ذو قيمة اشتراكيات ضعيفة.

 : جدول الاشتراكيات للعوامل4.3 دولج
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 عدد الفقرات المحذوفة مدى الاشتراكيات اسم المتغير

 1 0.811-0.298 التدريب

 1 0.865-0.191 نظام الحوافز

 0 0.834-0.398 الالتزام التنظيمي

 0 0.716-0.413 الأداء الوظيفي

 أختبار بارليت

بين درجة الارتباطات الجزئية بين الفقرات لكل متغير. أن عامل وي KMOيبين اختبار بارتليت قيمة 

جراء اختيار بارليت هو التأكد من عدم وجود ارتباطات جزئية مرتفعة بين الفقرات لكل إالغرض الثاني من 

(. اختبار بارتليت هو دليل آخر على قوة العلاقة الجزئية بين المتغيرات المقاسة 1997، وقيصركيرني متغير )

ات(، ويعتمد هذا الاختبار على الفرضية الصفرية )العدم( والتي تنص: "أن مصفوفة الارتباط تمثل مصفوفة )الفقر 

وحدة". أن مصفوفة الوحدة هي مصفوفة تشكل العناصر )الارتباطات( فيها قطر قيمته واحد لجميع العناصر 

لصفر أو مساوية له. والمطلوب هو ( تكون قريبة من ا1في المصفوفة، وجميع العناصر فوق وتحت قطر الوحدة )

رفض الفرضية الصفرية، لأنه إذا كانت جميع الارتباطات الأخرى مساوية للصفر فيعني ذلك عدم وجود أي 

جراء التحليل العاملي. لذلك يجب إحصاء ولا يمكن ارتباطات بين فقرات الاستبانة ولا يصح هذا في علم الإ

جابات الفقرات( التي تم جمعها من إوذلك للتحقق من أن البيانات ) 0.05الـتأكد من قيمة الدلالة أقل من 

حصائيا إعينة الدراسة لكل متغير جيدة وملائمة للتحليل العاملي الاستكشافي. وتتراوح قيمة بارليت المقبولة 
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ل مما يد 0.80أن جميع قيم بارليت لكل المتغيرات هي أعلى من  4.4وكما يلاحظ في الجدول  .0.9-0.7بين 

 على جودة البيانات وصلاحيتها للتحليل العاملي.

 : معامل بارليت وجودة البيانات4.4دول ج

 جودة البيانات الدلالة المعنوية بارليتمعامل  أسماء المتغيرات

 جيدة جدا 0.000 0.882 التدريب

 ممتازة 0.000 0.911 نظام الحوافز

 جيدة جدا 0.000 0.885 الالتزام التنظيمي

 جيدة جدا 0.000 0.818 الأداء الوظيفي

 تفسير التباين الكلي

امن ونسبة تفسير كل كيوضح جدول تفسير التباين الكلي عدد المركبات والتي تمثل عوامل كل متغير  

ي مساوية لعدد المركبات غير وهعامل للتباين الحاصل في المتغير الكامن. ويمكن تحديد عدد العوامل لكل مت

م عرض العوامل )المركبات( الموضحة في جدول تفسير التباين الكلي والتي لها قيمة ذاتية أعلى من واحد. ويت

)مقدار التباين في المتغيرات  العمود الكلي يمثل القيمة الذاتية لكل مركب بعد التدوير بشكل متسلسل وتنازلي.

إلى ن قبل كل مركب )عامل( مالنسبة المئوية في عمود التباين من احتساب التباين وتمثل  .الأصلية لكل مركب(

 نسبة للمركب الأول والثاني والثالثالعمود التراكمي يعطي نسبة التباين بال التباين الكلي في للمتغير الكامن. أما

 نسبة التباين للمركبات. وععلى سبيل المثال، فإن النسبة المئوية التراكمية للمركب الثاني هو مجم وهكذا.
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فقرات الاستبانة( والتي في المتغيرات المقاسة ) تباين( هي مقياس للEigenvalueن القيمة الذاتية )إ

فسر أكثر من غيره يفهو  1يمكن تفسيرها من قبل العامل )المركب(. أي عامل يسجل قيمة ذاتية أعلى من 

وامل )المركبات( التي تسجل قيمة ي العوامل، لذلك يتم اعتماد العالحاصل في المتغير الكامن مقارنة بباق تباينال

ى العوامل التي لديها وتهمل العوامل الأخرى. وسوف يتم احتساب الفقرات التي حملت عل 1ذاتية أعلى من 

أن متغير  4.5 الجدول يبين من ذلك الحصول على عوامل تفسيرية. وتهدف الدراسةفقط.  1قيم ذاتية أكبر من 

، تصميم التدريب، احتياجات التدريب) %67.329دريب يتم قياسه من خلال أربعة أبعاد بنسبة تفسير الت

)الحوافز  %63.037تفسير  (، ونظام الحوافز يتم قياسه من خلال بعدين بنسبةتقييم التدريب، تنفيذ التدريب

)الحوافز المعنوية  %63.037ير بة تفسالمعنوية والحوافز المادية(، ونظام الحوافز يتم قياسه من خلال بعدين بنس

، الالتزام المعياري) %70.678فسيرتوالحوافز المادية(، والالتزام التنظيمي يتم قياسه من خلال ثلاثة أبعاد بنسبة 

 %56.875ين بنسبة تفسير (، والأداء الوظيفي يتم قياسه من خلال بعدالالتزام المستمر، الالتزام العاطفي

 والمهارات المعرفية(. )المهارات المهنية

 : جدول تفسير التباين الكلي لمتغير التدريب4.5 جدول

 الأبعاد المحذوفة الكليةالأبعاد  نسبة التفسير الابعاد اسم المتغير

 التدريب

 احتياجات التدريب
 تصميم التدريب

 تنفيذ التدريب
 تقييم التدريب

67.329% 4 0 

 الحوافز المعنوية نظام الحوافز
 1 3 %63.037 الحوافز المادية
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 تتمة :4.5جدول 

 الأبعاد المحذوفة الأبعاد الكلية نسبة التفسير الابعاد اسم المتغير

 الالتزام التنظيمي
 الالتزام المعياري
 الالتزام العاطفي
 الالتزام المستمر

70.678% 3 0 

 الأداء الوظيفي
 المهنية المهارات

 1 3 %56.875 المهارات المعرفية

 :مصفوفة تدوير المركبات

تبين مصفوفة تدوير المركبات )العوامل( تحميل جميع الفقرات لكل عامل، وتوضح أي الفقرات التي 

حملت بدرجة مرتفعة على كل عامل. ومن خلال نتائج مصفوفة التدوير يتم اختيار الفقرات التي سجلت أعلى 

عاملي والتي تفسر التغيير على العامل المحدد أكثر من غيرها من العوامل. ويتم استخدام مصفوفة  درجة تحميل

تدوير المركبات بعد تحديد العوامل التي تفسر أكبر قدر من التغير الحاصل في المتغير الكامن من أجل معرفة أي 

لاص العوامل وتدويرها تدويراا متعامداا أو بعد استخالفقرات المرتبطة بقوة على كل عامل تابع للمتغير الكامن. 

مصفوفة التشبعات العاملية بعد التدوير، ينبغي إضفاء معنى على العوامل بحسب مجال إلى مائلاا، والتوصل 

الدراسة، وذلك بتسمية العوامل تسمية مناسبة. وتعتمد تسمية العوامل على الهدف من التحليل ومنظور 

امل، فقد يهدف الباحث من استخدام التحليل العاملي لتوضيح مفاهيم مفيدة في الباحث بما يتعلق بهذه العو 

علاقات تفسر أسباب ظاهرة معينة، إلى التوصل إلى المفاهيم الواضحة، وبعض الباحثين يهدف إلى مجال يفتقر 

تي يقترحها ففي الحالة الأولى تصف العوامل العلاقات القائمة بين المتغيرات، وتصنفها في ضوء التسمية ال
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العوامل كأسباب تنطوي عليها هذه العلاقات، إلى نظر ت الدراسة سوف الباحث، أما في الحالة الثانية فإن

 وتكون التسمية متعلقة بهذه الأسباب. 

ل أو فحواها مما ييسر فهم ومما لا شك فيه أن التسمية المناسبة تعبر عن المضمون الوصفي لهذه العوام

ن إ والتجريب والتحقق. ية العوامل قد يفيد في اقتراح فروض تتطلب مزيداا من البحثمعانيها، كما أن تسم

هو مفهوم هام، حيث يتم  وهذا .التحميل العاملي يمثل درجة تشبع فقرات كل متغير على العوامل أو المركبات

أو عالية جدا، رتفعة ماحتساب كل الشروط من جدول التحميل العاملي، إذا كان تحميل الفقرة على العامل 

كعتبة   0.4قيمة  وقد حددت الدراسة  .فأن المتغير ذات الصلة يساعد على وصف هذا العامل بشكل جيد

لن  0.4شبع أقل من ي قيمة تألتحديد قيم التحميل العاملي لقياس درجة تشبع كل فقرة على العامل، أن 

قيم مرتفعة على عوامل بلتي تسجل تحميل تعتمد ويتم حذف الفقرة المرتبطة بها. ومن المهم حذف الفقرات ا

همال تحميل إعندها يمكن  0.2لا في حالة كان الفرق بينها اقل من إأخرى وهو ما يطلق عليه التحميل المشترك 

يس أكثر من عامل وهذا لا . وهذا يعني أن تلك الفقرة تقمن عامل ولا تحذف في هذه الحالةالفقرة على أكثر 

 تقوم الدراسة. وسوف ، ولهذا يستلزم حذف الفقرات التي تشبعت في أكثر من عامليستقيم في علم الإحصاء

املي وطرق القياس لكل بعد الاطلاع على أقسام التحليل الع باحتساب قيم التحميل العاملي بعد التدوير.

راءة النتائج ومن خلال قفي. واحد منها وتوضيح الاختبارات والجداول المستخدمة في التحليل العاملي الاستكشا

لي الضعيفة، وفقرتين تم حذف فقرة واحدة من التدريب بسبب درجة تشبعها العاميتبين أن  4.6في الجدول 

 سجلت تشبع مقبولة مع الأبعاد. لنظام الحوافز، وفقرتين للأداء الوظيفي. أما الالتزام التنظيمي فجميع الفقرات
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 : مصفوفة التدوير وتشبع العوامل4.6جدول 

عدد الفقرات 
 المحذوفة

عدد فقرات 
التحميل 
 العاملي

العدد الكلي 
 للفقرات

التحميل 
العاملي 
 الأعلى

التحميل 
العاملي 

 الأدنى
 المتغيرات والابعاد

 التدريب
 1 احتياجات التدريب 0.698 0.791 5 5 0
 2 تصميم التدريب 0.824 0.870 5 5 0
 3 تنفيذ التدريب 0.617 0.886 5 5 0
 4 تقييم التدريب 0.446 0.856 5 4 1

 نظام الحوافز
 1 الحوافز المعنوية 0.812 0.883 6 5 1
 2 الحوافز المادية 0.791 0.839 6 5 1

 الالتزام التنظيمي
 1 الالتزام المعياري 0.737 0.886 5 5 0
 2 الالتزام العاطفي 0.597 0.899 5 5 0
 3 الالتزام المستمر 0.732 0.805 5 5 0

 الأداء الوظيفي
 1 المهارات المهنية 0.755 0.814 6 5 1
 2 المهارات المعرفية 0.597 0.725 6 5 1

  تحليل نمذجة المعادلة الهيكلية 

قاسة( على فقرات الاستبانة والتي يطلق عليها )المتغيرات الم جاباتتمثل الخطوة التالية تحليل وتفسير الإ

كل   المباشرة للمشاركين في البحث. وكما يلاحظ أن   جاباتوذلك لكون تلك المتغيرات تقاس من خلال الإ

متغير من متغيرات الدراسة يتألف من عدد محدد من الفقرات )المتغيرات المقاسة( والتي تم تحديدها من خلال 
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للتحقق من النموذج القياسي  SEMالهيكلية التحليل العاملي الاستكشافي. وقد تم استخدام نمذجة المعادلة 

وذلك  (EFA)للدارسة في خطوتين أساسيتين. وتتضمن الخط الأولى التحليل العاملي الاستكشافي 

، حيث يتألف المتغير من عدة عوامل، ولتحديد والتي تمت في الأقسام السابقة لاستكشاف العوامل لكل متغير

م التحليل العاملي الاستكشافي قبل الشروع في اختبار بناء النموذج الفقرات المتعلقة بكل عامل تم استخدا

 .AMOSالتحليلات الإحصائية البنائي النهائي باستخدام برنامج 

 

 التحليل العاملي التوكيدي للنموذج القياسي 4.5.1

التأكد من مطابقة نموذج ولى في قياس النموذج النهائي و ن تطوير النموذج القياسي يمثل الخطوة الأإ

كل متغير للتحقق من ل CFA لدراسة. أن قياس النموذج القياسي يتم من خلال التحليل العاملي التوكيديا

 SEMالمعادلة الهيكلية  جراءات نمذجةإمطابقة النموذج مع البيانات قبل بناء النموذج النهائي. ومن خلال 

قياسي من متغيرات كامنة النموذج ال. ويتكون يمكن التحقق من صحة بناء النموذج البنائي القياسي لكل عامل

 تتضمن خطوات مطابقة النموذج القياسي ما يلي: من المستوى الأول والثاني.

 بناء النموذج القياسي لكل عامل من خلال التحليل العاملي التوكيدي.  .أ

 ( التحقق من صلاحية قيم التحميل العاملي لمؤشرات العامل )المتغيرات الملحوظة .ب

 ياسي للعامل.ة مؤشرات الخطأ )البواقي( وتأثيرها على مطابقة النموذج القالتحقق من صلاحي .ت

 قياس جودة المطابقة للنموذج القياسي للعامل. .ث

تقييم شامل لمؤشرات مطابقة النموذج عادة بناء النموذج القياسي النهائي لكل عامل من خلال عمل إ .ج
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(CMIN/DF ،RMR, GFI, AGFI ،CFI  ، NF ،PCFI ،RMSEA  ،PCLOSE ) 

طابقة، التحميل العاملي، : مؤشرات المSEMيتضمن التحليل العاملي التوكيدي في نمذجة المعادلة الهيكلية  .ح

 .التربيعية صدق البناء، نسبة التفسير

وتقييم جودة  AMOSباستخدام برنامج أموس  CFAفيما يلي نتائج التحليل العاملي التوكيدي 

 متغير كامن( من المستوى الثاني: المطابقة للنموذج القياسي لكل عامل )

 لتكون نموذج قياسي، يرتبط كل متغير كامن من متغيرات الدراسة مع عدة عوامل من المستوى الثاني

لبيانات التي تم جمعها من خلال اوقد تم قياس قوة ارتباط الفقرات )المتغيرات المقاسة( لكل عامل اعتماداا على 

افتراضه، ولتحقيق ذلك  من مدى ملائمتها مع النموذج القياسي الذي تمالاستبانة ومن ثم قياسها للتحقق 

 خذعادلة الهيكلية، مع الأفقد تم استخدام التحليل العاملي التوكيدي لكل متغير من خلال خطوات نمذجة الم

ج د المتغيرات في النموذ بنظر الاعتبار أن جودة مطابقة النموذج تعتمد بصورة كبيرة على حجم العينة وعد

(Hair et al., 2010) . 

مع البيانات ولعدة  وكما يتضح في التحليلات أدناه فأن النماذج القياسية قد تكون غير مطابقة

مة التحميل العاملي أكبر أسباب منها أن قيم البواقي )الخطأ القياسي( قد تكون سالبة ويعزى ذلك لكون قي

جابات إذب في قيم سالبة للبواقي بسبب تذب (. ويعزي الباحثون وجودChen et al., 2001من واحد )

تم تقييد أي قيمة سالبة (. لذلك سوف يChen, 2001العينة حول القيم الموجبة للبواقي في مجتمع الدراسة )

 ,Chen et al., 2001; Klineصفر )إلى للبواقي ومساواتها بالصفر أو قيمة موجبة صغيرة جداا ومقاربة 

2005 .) 
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 العاملي التوكيدي لكل نموذج تم التحقق مما يلي:  جراء التحليلإوقبل 

 عدم وجود أي قيم سالبة للبواقي في كل النماذج القياسية في الدراسة.  .أ

لخطأ القياسي. امؤشرات )فقرات( كحد أدنى وذلك لتقليل نسبة تقدير  3كل عامل يجب أن يتكون  .ب

ائي. وفيما يلي خطوات البنائي النه يحذف العامل من النموذج 3وفي حالة كان عدد المؤشرات اقل من 

 بناء النموذج القياسي النهائي لكل متغير.

 

 النموذج القياسي لمتغير التدريب       4.5.1.1

من المستوى الأول للعوامل الكامنة لمتغير  CFAبإجراء التحليل العاملي التوكيدي  قامت الدراسة

أن متغير  4.18. يظهر الشكل EFAي الاستكشافي التدريب التي تم التعرف عليها وتحديدها في التحليل العامل

التدريب متغير كامن من المستوى الرابع ويشمل أربعة عوامل من المستوى الأول. وقد تم بناء النموذج القياسي 

جراء التحليل العاملي التوكيدي ومن خلال قراءة بيانات إبحيث يؤثر في عوامل )بناء( أحادية البعد. وبعد 

( مما يستلزم 310.788( وتساوي )2xذج القياسي الأولي اتضح أن قيمة مربع كاي متوسطة )المطابقة للنمو 

( وقيمة الاحتمالية 164قيمة أقل لتحسين جودة مطابقة النموذج، كذلك فأن درجة الحرية كبيرة )إلى تقليلها 

ي. وحيث أن قيمة ( وهذا لا يصح لجودة مطابقة جيدة للنموذج القياسρ=0.000للنموذج القياسي معنوية )

( لمربع كاي والتي normedمربع كاي تتأثر بصورة كبيرة بحجم العينة، لذلك يمكن الاعتماد على نسبة نورمد )

( عندها فأن ذلك يدل على جودة جدية لمطابقة النموذج. 2(، وفي حالة كانت النسبة أقل من )df/2xتساوي )
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لذلك يمكن الاستنتاج أن النموذج القياسي  1.895إلى وية وبالنسبة لمتغير التدريب ظهر أن نسبة نورمد مسا

 .4.1 تعديلات كما مبين في الشكلإلى الأولي لمتغير التدريب غير مطابق للبيانات بصورة كافية ويحتاج 

 CMIN/Dقة الأساسية )ما تقدم تؤكد القراءة الأولية لفهارس )مقاييس( جودة المطابإلى بالإضافة 

RMR، GFI، AGFI ،CFI ،NF ،PCFI ،RMSEA ،PCLOSE وكذلك قراءة قيم التحميل )

جراء تعديلات على النموذج إلزم العاملي لجميع الفقرات أن هذا النموذج لا يطابق البيانات بصورة كافية مما يست

وذج القياسي يدل على وجود أن عدم تحقيق قيم مقبولة لفهارس النموكما تم توضيحه سابقاا ف .القياسي الأولي

لمقاسة في النموذج التقديري ااقض بين الارتباطات الداخلية بين المؤشرات في النموذج المفترض والارتباطات تن

 أثناء جمع البيانات من عينة الدراسة. 

استلزم تعديل النموذج  أن الحصول على جودة مطابقة رديئة بين النموذج المقترح والنموذج التقديري

لحاصل بين النموذجين )المقترح اقد قام بمعالجة التناقض  الدراسة وبمعنى آخر فأنالقياسي الأولي قدر الإمكان. 

 موذج النهائي.والتقديري( من أجل تحقيق جودة مطابقة مقبولة في النموذج القياسي قبل بناء الن
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 النموذج القياسي الأولي للتدريب :4.1شكل 
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 عادةإديل القياسية و جراءات التعإبمحاولة تطوير جودة المطابقة من خلال سلسة  قامت الدراسةقد و 

جراءات فعة، وشملت تلك الإلتقليل قيمة مربع كاي المرت تقييم النموذج باستخدام التحليل العاملي التوكيدي

لتأكد من عدم وجود تحميل وذلك ل عادة تقييم التحميل العاملي لجميع المؤشرات في النموذج القياسي الأوليإ

 ,2007Garson ;) الصفر في أي مؤشرإلى واطئة جداا أو مقاربة  2Rعاملي ضعيف أو وجود نسبة تفسير 

Kenny, 1999; Kline, 2005 وف يتم عامل آخر فسإلى (، وحيث أنه لا ينصح بنقل المؤشر الضعيف

قيم الفهارس مقبولة من  وذج القياسي الأولي أصبحتجراء التعديلات اللازمة على النمإحذفه إن وجد. وبعد 

( بعد Hair et al., 2010; Hu & Bentler, 1999في نمذجة المعادلة الهيكلية ) الإحصائيةالناحية 

 تجاوزها العتبات القياسية. 

 تعديل النموذج القياسي للتدريب

لنموذج القياسي لمتغير ت على اجراء التعديلاإالفروقات في قيم الفهارس قبل وبعد  4.7 يوضح الجدول

ا يبين الجدول فأن قيمة جداا، وكم ، ويتضح أن النموذج أصبح أكثر مطابقة للبيانات وبدرجة مرتفعةالتدريب

ن يمكن قبول الحد والا(. 162)إلى ( وانخفضت درجة الحرية أيضاا 238.313مربع كاي قد انخفضت لتساوي )

( 1.471)إلى  صبحت مساويةأ( التي CMN/DFنورمد الجديدة )الأدنى الذي يمكن الوصول إليه لنسبة 

جداا للنموذج القياسي  درجة مطابقة جيدةإلى ( القياسية، وتدل هذه النتيجة الوصول 2وهي أقل من عتبة )

  المعدل. 

قد  GFIما تقدم، تظهر قيم الفهارس بعد التعديل أن مؤشر جودة المطابقة للنموذج إلى بالإضافة 

احتمالية  صبحتأ، و ( مما يدل على درجة مطابقة النموذج للبيانات أصبحت مرتفعة جداا 0.941اوي )ارتفع ليس
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( وهذا ضروري لملائمة 0.997( وتساوي )ρ>0.000غير معنوية ) PCLOSEجذر متوسط مربع الخطأ 

إلى مساوية  لتصبح RMSEAالبيانات القياسية، كذلك انخفضت قيمة جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

 (. 0.08( وهي أقل من عتبة جودة المطابقة المطلوبة والتي تساوي )0.035)

 : نتائج جودة المطابقة للنموذج القياسي الأول والمعدل للتدريب4.7جدول 

 الفهارس النهائية الفهارس الأولية فهارس المطابقة التفسير

 CMIN/DF 1.895 1.471 لأدنى من الفروققيمة الحد ا

 ρ-Value 0.000 0.000 جاحتمالية الفرضية الصفرية للنموذ 

 GFI 0.924 0.941 مؤشر جودة المطابقة

 AGFI 0.902 0.924 مقياس جودة المطابقة

 NFI 0.929 0.946 مقياس المقارنات المرجعية

 RFI 0.918 0.937 مقياس المقارنات المرجعية

 CFI 0.965 0.982 لمقارنات المرجعيةمقياس ا

 PCFI 0.833 0.837 مقياس المعدل الشحيح

 RMSEA 0.048 0.035 جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 احتمالية جذر متوسط مربع الخطأ
 

PCLOSE 0.615 0.997 

 Chi-square 310.788 238.313 مربع كاي

 DF 164 162 درجة الحرية
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عالية جداا.  ريب أصبحت التدجودة المطابقة للنموذج القياسي المعدل لمتغير خلاصة النتائج تثبت أن 

وجميعها  الإحصائيةلناحية مقبولة من ا  كذلك جميع قيم التحميل العاملي بين العامل والمؤشرات )الفقرات(

ناه أد 4.2 شكلراسة. ويبن الموجبة، لذلك وقد تم استخدام هذا النموذج في بناء النموذج النهائي البنائي للد

 النموذج القياسي المعدل الذي سوف يتم استخدامه في بناء النموذج النهائي.

 

 النموذج القياسي النهائي للتدريب :4.2شكل 
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 النموذج القياسي لمتغير نظام الحوافز 4.5.1.2

امل الكامنة لمتغير من المستوى الأول للعو  CFA بإجراء التحليل العاملي التوكيدي قامت الدراسة

. يظهر الشكل أدناه أن EFAنظام الحوافز التي تم التعرف عليها وتحديدها في التحليل العاملي الاستكشافي 

ول. وقد تم بناء النموذج متغير نظام الحوافز متغير كامن من المستوى الثاني ويشمل عاملين من المستوى الأ

التوكيدي ومن خلال قراءة  جراء التحليل العامليإؤثر في عوامل )بناء( أحادية البعد. وبعد القياسي بحيث ي

(  34.57وتساوي ) (2xابقة )بيانات المطابقة للنموذج القياسي الأولي اتضح أن قيمة مربع كاي واطئة جدا ومط

 .4.3كم مبين في الشكل 

 
 النموذج القياسي الأولي لنظام الحوافز :4.3شكل 
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لقياسي معنوية ا( وقيمة الاحتمالية للنموذج 34كذلك فأن درجة الحرية منخفضة بدرجة كبية )

(ρ=0.440وهذه قيم ممتاز لجودة مطابقة جيدة للنموذج القياسي.  لذلك يمكن الا ) ستنتاج أن النموذج

تعديلات في فهارس المطابقة كما  إلىز مطابق للبيانات بصورة كافية ولا يحتاج القياسي الأولي لمتغير نظام الحواف

 .4.8 الجدول مبين في

 نتائج جودة المطابقة للنموذج القياسي الأول والمعدل لنظام الحوافز :4.8جدول 

 الفهارس النهائية فهارس المطابقة التفسير
 CMIN/DF 1.017 قيمة الحد الأدنى من الفروق

 ρ-Value 0.440 احتمالية الفرضية الصفرية للنموذج
 GFI 0.982 مؤشر جودة المطابقة

 AGFI 0.971 مقياس جودة المطابقة
 NFI 0.987 مقياس المقارنات المرجعية
 RFI 0.983 مقياس المقارنات المرجعية
 CFI 1.000 مقياس المقارنات المرجعية

 PCFI 0.755 مقياس المعدل الشحيح
 RMSEA 0.007 جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 PCLOSE 0.996 احتمالية جذر متوسط مربع الخطأ

 Chi-square 34.574 مربع كاي
 DF 34 درجة الحرية

أن  ، ويتضحنظام الحوافزلفروقات في قيم الفهارس على النموذج القياسي لمتغير ا 4.8 يوضح الجدول

نسبة نورمد جداا، ومن الأمثلة على مطابقة النموذج هو  النموذج مطابقة للبيانات وبدرجة مرتفعة

(CMN/DF التي المساوية ) إلى ( القياسية، وتدل هذه النتيجة الوصول 2( وهي أقل من عتبة )1.017)إلى
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احتمالية و  GFI  =0.982وذج مؤشر جودة المطابقة للنمدرجة مطابقة جيدة جداا للنموذج القياسي المعدل. و 

( وهذا ضروري لملائمة 0.996( وتساوي )ρ>0.000غير معنوية ) PCLOSEجذر متوسط مربع الخطأ 

إلى مساوية منخفضة جداا و  RMSEAالبيانات القياسية، كذلك فأن قيمة جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

خلاصة النتائج تثبت أن جودة (. 0.08ساوي )( وهي أقل من عتبة جودة المطابقة المطلوبة والتي ت0.007)

كذلك جميع قيم التحميل العاملي بين العامل عالية جداا.  نظام الحوافز المطابقة للنموذج القياسي المعدل لمتغير 

وجميعها موجبة، لذلك وقد تم استخدام هذا النموذج في  الإحصائيةمقبولة من الناحية   والمؤشرات )الفقرات(

 ج النهائي البنائي للدراسة. بناء النموذ 

 

 النموذج القياسي لمتغير الالتزام التنظيمي      4.5.1.3

من المستوى الأول للعوامل الكامنة لمتغير  CFAبإجراء التحليل العاملي التوكيدي  قامت الدراسة

 4.4ل . يظهر الشكEFAالالتزام التنظيمي التي تم التعرف عليها وتحديدها في التحليل العاملي الاستكشافي 

أن متغير الالتزام التنظيمي متغير كامن من المستوى الثالث ويشمل ثلاثة عوامل من المستوى الأول. وقد تم بناء 

جراء التحليل العاملي التوكيدي ومن خلال إالنموذج القياسي بحيث يؤثر في عوامل )بناء( أحادية البعد. وبعد 

( 211.741( وتساوي )2xاتضح أن قيمة مربع كاي متوسطة )قراءة بيانات المطابقة للنموذج القياسي الأولي 

( وقيمة 87قيمة أقل لتحسين جودة مطابقة النموذج، كذلك فأن درجة الحرية كبيرة )إلى مما يستلزم تقليلها 

( وهذا لا يصح لجودة مطابقة جيدة للنموذج القياسي. وحيث ρ=0.000الاحتمالية للنموذج القياسي معنوية )

( لمربع normedع كاي تتأثر بصورة كبيرة بحجم العينة، لذلك يمكن الاعتماد على نسبة نورمد )أن قيمة مرب
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( عندها فأن ذلك يدل على جودة جدية 2(، وفي حالة كانت النسبة أقل من )df/2xكاي والتي تساوي )

( وهي أكبر من 2.434)إلى لمطابقة النموذج. وبالنسبة لمتغير الالتزام التنظيمي ظهر أن نسبة نورمد مساوية 

لذلك يمكن الاستنتاج أن النموذج القياسي الأولي لمتغير الالتزام التنظيمي غير مطابق للبيانات بصورة كافية  2.0

  .4.4الشكل تعديلات كما مبين في إلى ويحتاج 

 CMIN/Dقة الأساسية )ما تقدم تؤكد القراءة الأولية لفهارس )مقاييس( جودة المطابإلى بالإضافة 

RMR، GFI، AGFI ،CFI ،NF ،PCFI ،RMSEA ،PCLOSE وكذلك قراءة قيم التحميل )

جراء تعديلات على النموذج إلزم العاملي لجميع الفقرات أن هذا النموذج لا يطابق البيانات بصورة كافية مما يست

ياسي يدل على وجود وذج القأن عدم تحقيق قيم مقبولة لفهارس النموكما تم توضيحه سابقاا ف .القياسي الأولي

لمقاسة في النموذج التقديري اتناقض بين الارتباطات الداخلية بين المؤشرات في النموذج المفترض والارتباطات 

 أثناء جمع البيانات من عينة الدراسة. 

استلزم تعديل النموذج  ريالحصول على جودة مطابقة رديئة بين النموذج المقترح والنموذج التقدي ن  إ

لحاصل بين النموذجين )المقترح اقد قام بمعالجة التناقض  الدراسةي الأولي قدر الإمكان. وبمعنى آخر فأن القياس

 موذج النهائي.والتقديري( من أجل تحقيق جودة مطابقة مقبولة في النموذج القياسي قبل بناء الن



 

192 
 

 
 قياسي الأولي للالتزام التنظيميالنموذج ال :4.4شكل 
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عادة إديل القياسية و جراءات التعإبمحاولة تطوير جودة المطابقة من خلال سلسة  قامت الدراسةوقد 

جراءات فعة، وشملت تلك الإلتقليل قيمة مربع كاي المرت تقييم النموذج باستخدام التحليل العاملي التوكيدي

لتأكد من عدم وجود تحميل لؤشرات في النموذج القياسي الأولي وذلك عادة تقييم التحميل العاملي لجميع المإ

 ,2007Garson ;) الصفر في أي مؤشرإلى واطئة جداا أو مقاربة  2Rعاملي ضعيف أو وجود نسبة تفسير 

Kenny, 1999; Kline, 2005 وف يتم عامل آخر فسإلى (، وحيث أنه لا ينصح بنقل المؤشر الضعيف

قيم الفهارس مقبولة من  جراء التعديلات اللازمة على النموذج القياسي الأولي أصبحتإحذفه إن وجد. وبعد 

( بعد Hair et al., 2010; Hu & Bentler, 1999في نمذجة المعادلة الهيكلية ) الإحصائيةالناحية 

 تجاوزها العتبات القياسية. 

 :تعديل النموذج القياسي للالتزام التنظيمي

لنموذج القياسي لمتغير جراء التعديلات على اإوقات في قيم الفهارس قبل وبعد الفر  4.9يوضح الجدول 

جداا، وكما يبين الجدول  ة، ويتضح أن النموذج أصبح أكثر مطابقة للبيانات وبدرجة مرتفعالالتزام التنظيمي

ن يمكن والا(. 84)إلى ( وانخفضت درجة الحرية أيضاا 146.975فأن قيمة مربع كاي قد انخفضت لتساوي )

إلى بحت مساوية صأ( التي CMN/DFقبول الحد الأدنى الذي يمكن الوصول إليه لنسبة نورمد الجديدة )

قة جيدة جداا للنموذج درجة مطابإلى ( القياسية، وتدل هذه النتيجة الوصول 2( وهي أقل من عتبة )1.750)

 القياسي المعدل. 

قد  GFIعديل أن مؤشر جودة المطابقة للنموذج ما تقدم، تظهر قيم الفهارس بعد التإلى بالإضافة 

احتمالية  صبحتأ، و ( مما يدل على درجة مطابقة النموذج للبيانات أصبحت مرتفعة جداا 0.954ارتفع ليساوي )
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( وهذا ضروري لملائمة 0.778( وتساوي )ρ>0.000غير معنوية ) PCLOSEجذر متوسط مربع الخطأ 

إلى مساوية  لتصبح RMSEAة جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي البيانات القياسية، كذلك انخفضت قيم

 (.0.08( وهي أقل من عتبة جودة المطابقة المطلوبة والتي تساوي )0.044)

 نتائج جودة المطابقة للنموذج القياسي الأول والمعدل للالتزام التنظيمي :4.9جدول 

 الفهارس النهائية الفهارس الأولية فهارس المطابقة التفسير

 CMIN/DF 2.434 1.750 قيمة الحد الأدنى من الفروق

 ρ-Value 0.000 0.000 احتمالية الفرضية الصفرية للنموذج

 GFI 0.932 0.954 مؤشر جودة المطابقة

 AGFI 0.906 0.935 مقياس جودة المطابقة

 NFI 0.945 0.962 مقياس المقارنات المرجعية

 RFI 0.933 0.952 مقياس المقارنات المرجعية

 CFI 0.967 0.983 مقياس المقارنات المرجعية

 PCFI 0.801 0.786 مقياس المعدل الشحيح

 RMSEA 0.061 0.044 جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 PCLOSE 0.038 0.778 احتمالية جذر متوسط مربع الخطأ

 Chi-square 211.741 146.975 مربع كاي

 DF 87 84 درجة الحرية
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تزام التنظيمي أصبحت الالخلاصة النتائج تثبت أن جودة المطابقة للنموذج القياسي المعدل لمتغير 

 الإحصائيةقبولة من الناحية م  كذلك جميع قيم التحميل العاملي بين العامل والمؤشرات )الفقرات(عالية جداا.  

نائي للدراسة. ويبن الشكل ستخدام هذا النموذج في بناء النموذج النهائي البوجميعها موجبة، لذلك وقد تم ا

  بناء النموذج النهائي.الذي سوف يتم استخدامه في للالتزام التنظيمي أدناه النموذج القياسي المعدل 4.5

 

 لتزام التنظيميالنموذج القياسي النهائي للا :4.5شكل 
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  النموذج القياسي للأداء الوظيفي 4.5.1.4

من المستوى الأول للعوامل الكامنة لمتغير  CFAبإجراء التحليل العاملي التوكيدي  قامت الدراسة

أن  4.6. يظهر الشكل EFAالأداء الوظيفي التي تم التعرف عليها وتحديدها في التحليل العاملي الاستكشافي 

تغير كامن من المستوى الثاني ويشمل عاملين من المستوى الأول. وقد تم بناء النموذج متغير الأداء الوظيفي م

جراء التحليل العاملي التوكيدي ومن خلال قراءة إالقياسي بحيث يؤثر في عوامل )بناء( أحادية البعد. وبعد 

( مما 105.449ي )( وتساو 2xبيانات المطابقة للنموذج القياسي الأولي اتضح أن قيمة مربع كاي متوسطة )

( وقيمة 34قيمة أقل لتحسين جودة مطابقة النموذج، كذلك فأن درجة الحرية كبيرة )إلى يستلزم تقليلها 

( وهذا لا يصح لجودة مطابقة جيدة للنموذج القياسي. وحيث ρ=0.000الاحتمالية للنموذج القياسي معنوية )

( لمربع normedلك يمكن الاعتماد على نسبة نورمد )أن قيمة مربع كاي تتأثر بصورة كبيرة بحجم العينة، لذ

( عندها فأن ذلك يدل على جودة جدية 2(، وفي حالة كانت النسبة أقل من )df/2xكاي والتي تساوي )

 2.0( وهي أكبر من 3.101)إلى لمطابقة النموذج. وبالنسبة لمتغير الأداء الوظيفي ظهر أن نسبة نورمد مساوية 

أن النموذج القياسي الأولي لمتغير الأداء الوظيفي غير مطابق للبيانات بصورة كافية  لذلك يمكن الاستنتاج

 .4.6الشكل تعديلات كما مبين في إلى ويحتاج 

 CMIN/Dما تقدم تؤكد القراءة الأولية لفهارس )مقاييس( جودة المطابقة الأساسية )إلى بالإضافة 

RMR، GFI، AGFI ،CFI ،NF ،PCFI ،RMSEA ،PCLOSE)  وكذلك قراءة قيم التحميل

جراء تعديلات على النموذج إالعاملي لجميع الفقرات أن هذا النموذج لا يطابق البيانات بصورة كافية مما يستلزم 

أن عدم تحقيق قيم مقبولة لفهارس النموذج القياسي يدل على وجود وكما تم توضيحه سابقاا ف .القياسي الأولي
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ة بين المؤشرات في النموذج المفترض والارتباطات المقاسة في النموذج التقديري تناقض بين الارتباطات الداخلي

أثناء جمع البيانات من عينة الدراسة. أن الحصول على جودة مطابقة رديئة بين النموذج المقترح والنموذج 

ام بمعالجة التناقض قد ق الدراسةاستلزم تعديل النموذج القياسي الأولي قدر الإمكان. وبمعنى آخر فأن  التقديري

الحاصل بين النموذجين )المقترح والتقديري( من أجل تحقيق جودة مطابقة مقبولة في النموذج القياسي قبل بناء 

 النموذج النهائي.

 
 النموذج القياسي الأولي للأداء الوظيفي :4.6شكل 
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عادة إديل القياسية و جراءات التعإولة تطوير جودة المطابقة من خلال سلسة بمحا قامت الدراسةوقد 

جراءات فعة، وشملت تلك الإلتقليل قيمة مربع كاي المرت تقييم النموذج باستخدام التحليل العاملي التوكيدي

وجود تحميل لتأكد من عدم لعادة تقييم التحميل العاملي لجميع المؤشرات في النموذج القياسي الأولي وذلك إ

 ,2007Garson ;) الصفر في أي مؤشرإلى واطئة جداا أو مقاربة  2Rعاملي ضعيف أو وجود نسبة تفسير 

Kenny, 1999; Kline, 2005 وف يتم عامل آخر فسإلى (، وحيث أنه لا ينصح بنقل المؤشر الضعيف

يم الفهارس مقبولة من قصبحت جراء التعديلات اللازمة على النموذج القياسي الأولي أإحذفه إن وجد. وبعد 

( بعد Hair et al., 2010; Hu & Bentler, 1999في نمذجة المعادلة الهيكلية ) الإحصائيةالناحية 

 تجاوزها العتبات القياسية. 

 تعديل النموذج القياسي للأداء الوظيفي

ج القياسي لنموذ االتعديلات على  إجراءالفروقات في قيم الفهارس قبل وبعد  4.10 يوضح الجدول

جداا، وكما يبين الجدول  رتفعة، ويتضح أن النموذج أصبح أكثر مطابقة للبيانات وبدرجة مالأداء الوظيفيلمتغير 

والان يمكن قبول (. 29)إلى ( وانخفضت درجة الحرية أيضاا 62.85فأن قيمة مربع كاي قد انخفضت لتساوي )

( 2.167)إلى ساوية صبحت مأ( التي CMN/DFديدة )الحد الأدنى الذي يمكن الوصول إليه لنسبة نورمد الج

جداا للنموذج القياسي  درجة مطابقة جيدةإلى ( القياسية، وتدل هذه النتيجة الوصول 2وهي أقل من عتبة )

 المعدل. 

قد  GFIما تقدم، تظهر قيم الفهارس بعد التعديل أن مؤشر جودة المطابقة للنموذج إلى بالإضافة 

احتمالية  صبحتأ، و ( مما يدل على درجة مطابقة النموذج للبيانات أصبحت مرتفعة جداا 0.968ارتفع ليساوي )



 

199 
 

( وهذا ضروري لملائمة 0.299( وتساوي )ρ>0.000غير معنوية ) PCLOSEجذر متوسط مربع الخطأ 

إلى مساوية  لتصبح RMSEAالبيانات القياسية، كذلك انخفضت قيمة جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

 (. 0.08( وهي أقل من عتبة جودة المطابقة المطلوبة والتي تساوي )0.055)

 نتائج جودة المطابقة للنموذج القياسي الأول والمعدل للأداء الوظيفي :4.10جدول 

 الفهارس النهائية الفهارس الأولية فهارس المطابقة التفسير
 CMIN/DF 3.101 2.167 دنى من الفروققيمة الحد الأ

 ρ-Value 0.000 0.000 احتمالية الفرضية الصفرية للنموذج

 GFI 0.948 0.968 مؤشر جودة المطابقة

 AGFI 0.915 0.939 مقياس جودة المطابقة

 NFI 0.911 0.947 مقياس المقارنات المرجعية

 RFI 0.882 0.918 مقياس المقارنات المرجعية

 CFI 0.937 0.970 قارنات المرجعيةمقياس الم

 PCFI 0.708 0.625 مقياس المعدل الشحيح

 RMSEA 0.074 0.055 جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 PCLOSE 0.007 0.299 احتمالية جذر متوسط مربع الخطأ

 Chi-square 105.449 62.850 مربع كاي

 DF 34 29 درجة الحرية
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كذلك جميع عالية جداا.   الأداء الوظيفي أصبحتالقياسي المعدل لمتغير جودة المطابقة للنموذج  ن  إ 

وجميعها موجبة، لذلك  صائيةالإحمقبولة من الناحية   قيم التحميل العاملي بين العامل والمؤشرات )الفقرات(

لنموذج القياسي أدناه ا 4.7 لشكلوقد تم استخدام هذا النموذج في بناء النموذج النهائي البنائي للدراسة. ويبن ا

 المعدل الذي سوف يتم استخدامه في بناء النموذج النهائي.

 

 النموذج القياسي النهائي للأداء الوظيفي :4.7شكل 
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  :اختبار النموذج الهيكلي النهائي 

كل نموذج فأن الخطوة مع البيانات ل بعد الانتهاء من بناء النماذج القياسية وقياس جودة مطابقة

 أدناه: 4.8الشكل  كما مبين فيالأخيرة تتمثل في بناء النموذج الهيكلي النهائي )النموذج النظري(.  

 
 الهيكلي النهائيالنموذج  :4.8شكل 
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 تحليل ارتباط الانحدار 

التدريب، )ات الأربعة بين المتغير درجة العلاقات )الارتباطات( المباشرة  فأن 4.11 دوليتضح من الج

حصائية معنوية وجميع الارتباطات متوسطة وذات دلالة إ( كانت نظام الحوافز، الالتزام التنظيمي، والأداء الوظيفي

غيرات مع بعضها مقبول ثير المت( وهي العتبة القياسية لاعتبار تأ0.3لها قيم معاملات انحدار قياسية أكبر من )

للدراسة كما موضحة على  ، ومن خلال ملاحظة قيم الارتباطات بين المتغيرات الأربعةالإحصائيةمن الناحية 

بين  الإحصائيةمستوى الدلالة  المسارات بين المتغيرات يتضح مطابقة البيانات العملية للنموذج الافتراضي. فأن

رتفاع نسبة التفسير بين (. وتدل هذه النتيجة على ا0.05الدلالة ) جميع المتغيرات معنوية وأقل من مستوى

في الجدول ارتفاع نسبة  العوامل لكل متغير والمتغيرات الملاحظة )المؤشرات( لكل عامل، كذلك توضح القيم

 :4.11وعواملها كما مبين في الجدول  تفسير المتغيرات الكامنة

 : جدول الارتباطات القياسية بين المتغيرات4.11جدول 

 المتغير المؤثر اتجاه التأثير التابعالمتغير  درجة الارتباط
 نظام الحوافز > الالتزام التنظيمي 0.461
 التدريب > الأداء الوظيفي 0.519
 نظام الحوافز > الأداء الوظيفي 0.433
 ام التنظيميالالتز  > الأداء الوظيفي 0.407

أن جميع إلى فتشير  4.12المتغيرات كما مبين في الجدول ما بالنسبة للارتباطات الغير قياسية بين أ

التي تنص على  )المباشرة( ربعةالأوهو ما يثبت أن فرضيات الدراسة الارتباطات ذات دلالة إحصائية ومعنوية 
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نظام الحوافز، الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي(، )التدريب، لدراسة بين متغيرات ا إحصائيةوجود ارتباطات 

 (. 0.05ρ<معنوية ) إحصائيةوتظهر النتائج أن جميع الارتباطات بين المتغيرات أعلاه مع بعضها ذات دلالة 

 العوامل والمتغيرات بين الإحصائيةوالدلالة  )الانحدار( : جدول الارتباطات4.12جدول 

معامل الانحدار 
 الغير قياسية

 المستقل اتجاه التأثير التابع الإحصائيةالدلالة  النسبة الحرجة

 نظام الحوافز > الالتزام التنظيمي 0.000 3.954 3010.

 التدريب > الأداء الوظيفي 0.000 3.386 9140.

 نظام الحوافز > الأداء الوظيفي 0.002 3.101 3330.

 الالتزام التنظيمي > الأداء الوظيفي 0.003 3.007 0.479

باطات لجميع الارت C.Rيلاحظ من خلال قراءة البيانات في الجدول أعلاه أن قيمة النسبة الحرجة 

يمة الحرجة النسبة بين القيمة ( وتمثل الق1.96-أو  1.96بين المتغيرات أكبر من العتبة القياسية ))الانحدارات( 

الحرجة بين نظام الحوافز  لانحدار التقديري وتقدير الخطأ القياسي. وقد سجلت أعلى قيمة للنسبةالموزونة ل

 موذج النظري النهائي.أدناه قيمة الفهارس للن 4.13 (. ويبين الجدول3.954والالتزام التنظيمي وتساوي )
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 المطابقة للنموذج النظري : نتائج جودة4.13جدول 

 الفهارس الأولية فهارس المطابقة التفسير

 CMIN/DF 1.676 قيمة الحد الأدنى من الفروق

 ρ-Value 0.000 احتمالية الفرضية الصفرية للنموذج

 GFI 0.820 مؤشر جودة المطابقة

 AGFI 0.804 مقياس جودة المطابقة

 NFI 0.830 مقياس المقارنات المرجعية

 RFI 0.822 اس المقارنات المرجعيةمقي

 CFI 0.923 مقياس المقارنات المرجعية

 PCFI 0.880 مقياس المعدل الشحيح

 RMSEA 0.042 جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

 PCLOSE 1.000 احتمالية جذر متوسط مربع الخطأ

 Chi-square 2370.906 مربع كاي

 DF 1415 درجة الحرية

فمن خلال قراءة قيمة مقياس التناقض للنموذج  CMIN/DFس التناقض للنموذج ما بالنسبة لمقياأ

الحد الأدنى للتناقض بين النموذج النظري المفترض والعملي إلى والتي تشير  CMIN/DFالهيكلي النظري 

وهي  1.676إلى ومساوياا  الإحصائيةمقسماا على درجة الحرية يتضح أن مستوى التناقض مقبول من الناحية 
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وهي قيمة مثالية مما يعني  PCLOSE  =1.000( وقيمة الاحتمالية غير معنوية 2.00أقل من العتبة القياسية )

الحالية ومع  PCLOSEن مطابقة النموذج النظري عالية جداا في النموذج الهيكلي النهائي. لذلك فأن قيمة أ

ة بين البيانات العملية والنموذج النظري كبر حجم العينة وتعقيد النموذج الهيكلي تدل على درجة مطابقة جيد

أهمية مقياس التناقض للتحقق من درجة إلى حصاء الافتراضي. ويشير العديد من العلماء والخبراء في علوم الإ

( فأن أي قيمة قريبة من القيمة المثالية تعتبر مقبولة لتحقيق 1مطابقة النموذج. وحيث أن القيمة المثالية تساوي )

 أكبر للنموذج الهيكلي النظري. درجة مطابقة

 إحصائيةي قيمة : يبين هذا المؤشر درجة تعقيد النموذج النظري وهRMSEAدرجة تعقيد النموذج 

-0.05تتراوح بين  RMSEAأن قيمة إلى مهمة للتحقق من مطابقة النموذج مع البيانات. ويشير الباحثون 

( 0.042يمتها تساوي )قأن إلى بين النتائج الحالية (. وتTong, 2007) الإحصائيةمقبولة من الناحية  0.08

بين البيانات  الإحصائيةة ( مما يدل على درجة مطابقة مقبولة من الناحي0.08وهي أقل من العتبة القياسية )

 العملية التي تم جمعها من عينة الدراسة والنموذج النظري الافتراضي. 

 

 فرضيات الدراسة اختبار 

قات المتبادلة بين لاتبار فرضيات الدراسة من خلال قراءة نتائج القيمة الحرجة للعالخطوة التالية هي اخ

متغيرات الدراسة والتحقق من تقديرات قيم الانحدار لكل فرضية والتحقق من العلاقات السببية ودرجة 

والذي يبين  الجداول السابقةالارتباطات بين متغيرات الدراسة في النموذج النظري الهيكلي. وكما موضح في 

)نظام  الأربعةومن خلال قراءة ارتباطات الانحدار القياسية بين المتغيرات الارتباطات القياسية بين المتغيرات. 
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وذلك  الإحصائيةالحوافز، التدريب، الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي( يتضح أنها جميعا مقبولة من الناحية 

 لتحقق الشروط الثلاثة التالية:

 ( 0.3رتباطات تتجاوز العتبة القياسية )جميع الا .أ

 العلاقات بين المتغيرات متوسطة .ب

 جميع الارتباطات ذات دلالة إحصائية ومعنوية  .ت

لدراسة قد تم اوبعد التحقق من الشروط أعلاه لكل زوج من المتغيرات يتضح أن جميع فرضيات 

 راسة:بفرضيات الد أدناه خلاصة النتائج المتعلقة 4.14 وصحيحة، ويوضح الجدولتأكيدها 

 جدول اختبار الفرضيات :4.14جدول 

 النتيجة مستوى الدلالة الفرضية
 تحقق الفرضية 0.000 داء الوظيفي.الفرضية الأولى: يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التدريب والأ

 تحقق الفرضية 0.000 فز والأداء الوظيفي.لالة إحصائية بين نظام الحواالفرضية الثانية: توجد علاقة ذات د
 تحقق الفرضية 0.000 الفرضية الثالثة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي.

 ظيفيثر الوسيط للالتزام التنظيمي على العلاقة بين متغير نظام الحوافز والأداء الو اختبار الأ 

تحليلاا لاختبار علاقة الوساطة في هذا القسم بناءا  تم اجراءلاختبار الدور الوسيط للالتزام التنظيمي، 

لتحليل الوساطة. هذه النظرية هي تقنية معروفة لفحص نموذج  Baron & Kenny (1986)على نظرية 

ثلاثة من  سلسلة Baron & Kennyاقترح . 4.9الشكل  متغيرات كما هو مبين في ثلاثالوساطة تتكون من 

، وأخير العلاقة التابع، والمتغير الوسيط يؤثر على المتغير التابعالمتغير  المتغير المستقل يؤثر على :، تظهرانحدارات
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بأن أقوى دليل  Baron & Kennyويفترض في نفس نموذج الانحدار. التابع تأثير المتغير المستقل على المتغير 

بسبب تأثير المتغير  التابعيتم تقليل هذا التأثير الجزئي للمتغير المستقل على المتغير على الوساطة هو عندما 

 الوسيط. 

 
 Baron & Kenny (1986)متغيرات  ثلاثنموذج يوضح علاقة الوساطة بين  :4.9شكل 

يث أكد ، حأربعة اختباراتإلى  ((Baron & Kenny, 1986تشير الخطوط العامة التي ذكرها 

Baron & Kenny  ية:  دور الوساطة لأي متغير عندما تتحقق الشروط التال تأكيدأنه يمكن 

التغير يجب أن يكون معنوي وذو  وهذا المتغير التابعالتغير في قيمة المتغير المستقل تفسر التغير في قيمة  .أ

 ثير الوسيط( قبل دخول تأa)المسار  إحصائيةدلالة 

ض وهذا التغير يجب أن يكون التغير في قيمة المتغير المستقل تفسر بشكل كبير التغير في الوسيط المفتر  .ب

 (b)المسار  إحصائيةمعنوي وذو دلالة 

لتغير يجب أن يكون معنوي وذو اوهذا  المتغير التابعالتغير في قيمة المتغير الوسيط تفسر التغير في قيمة  .ت

 (cلمسار )ا إحصائيةدلالة 
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 معنوي عندها يكون هناك أصبح الارتباط بين المتغير المستقل والمعتمد غير bو a بعد التحكم بالمسار .ث

صل على أثر وسيط أثر وسيط تام وفي حالة استمر الارتباط ذو دلالة إحصائية معنوية عندها نح

 جزئي.

( على غير المباشرير )التأث بقياس الأثر الوسيط للالتزام الوظيفي قامت الدراسةوعلى هذه الأسس 

 ثل في أحد الاحتمالات التاليةالعلاقة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي. أن نتيجة اختبار الأثر الوسيط تتم

( بسب المتغير التابعء الوظيفي )في حالة انخفض الأثر المباشر لنظام الحوافز )المتغير المستقل( على الأدا .أ

عنوية عندها نحصل على م إحصائيةم التنظيمي( وكان الارتباط ذو دلالة دخول تأثير الوسيط )الالتزا

ط وكذلك الوسيط والمعتمد بين المستقل والوسي غير المباشرةن التأثيرات أمع شرط   تأثير وسيط جزئي.

 معنوية. إحصائيةجميعها ذات دلالة 

( بسب المتغير التابعالوظيفي ) لأداءفي حالة انخفض الأثر المباشر لنظام الحوافز )المتغير المستقل( على ا .ب

ندها نحصل على تأثير حصائياا عإدخول تأثير الوسيط )الالتزام التنظيمي( وكان الارتباط غير دال 

 وسيط كامل.

( غير دال المتغير التابعلوظيفي )افي حالة كان الأثر المباشر لنظام الحوافز )المتغير المستقل( على الأداء  .ت

حصائياا عندها إباشر غير دال تأثير الوسيط )الالتزام التنظيمي( أيضاا الارتباط الم حصائياا وبعد دخولإ

 لا وجود للتأثير الوسيط للسلوك.
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ل الأثر الوسيط للالتزام المباشرة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي قب العلاقة 4.10الشكل ويوضح 

 الأداء الوظيفي( مرتفع ويساوي) المتغير التابعز( على التنظيمي. حيث كان تأثير المتغير المستقل )نظام الحواف

 وذو دلالة إحصائية معنوية. 0.76

 
 ين نظام الحوافز والأداء الوظيفي قبل الأثر الوسيط للالتزام التنظيميبنموذج العلاقة  :4.10شكل 

إلى فز على الأداء الوظيفي ام التنظيمي يلاحظ انخفاض أثر نظام الحواوبعد إدخال الأثر الوسيط للالتز 

 .4.14 الجدولمبين في  للالتزام التنظيمي وكما فعالوهو ما يدل على وجود أثر وسيط  0.450إلى  0.760من 

داء الوظيفي ات المستقلة( على الأونظام الحوافز )المتغير  والغير مباشر أدناه التأثير المباشر 4.15يوضح الجدول 

 ( قبل دخول تأثير المتغير الوسيط )الالتزام التنظيمي(.المتغير التابع)
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ية وذات دلالة إحصائية وهو ومن خلال قراءة قيم الارتباطات بين المتغيرات الثلاثة نجدها جميعاا معنو 

يؤثر إلى ن نوع الوساطة يفي. وأما يثبت أن الالتزام التنظيمي يلعب دور الوسيط بين نظام الحوافز والأداء الوظ

لأداء الوظيفي قد انخفض ابها الالتزام التنظيمي هي وساطة جزئية وليست تامة لكون أثر نظام الحوافز على 

الفرضية الرابعة  تأكيدو ر ليكون معنوي وذو دلالة إحصائيةقبل دخول الأثر الوسيط ولكن هذا التأثير أستم

 أدناه

 ظام الحوافز والأداء الوظيفي.نالتنظيمي بدور الوسيط على العلاقة بين يؤثر الالتزام  الفرضية الرابعة:

 الدلالة الإحصائية والارتباطات في نموذج الوساطة للالتزام التنظيمي قيم: 4.15جدول 

c b aو a المتغير المستقل المتغير الوسيط المتغير التابع 

0.690 0.310 0.450 0.760 

الدلالة 

الإحصائية 

 =0.000 

الدلالة 

الإحصائية 

 =0.000 

الدلالة 

  الإحصائية 

 =0.000 

الدلالة 

الإحصائية 

 =0.000 

( بعد دخول التابع المتغيرالتأثير الغير المباشر لنظام الحوافز على الأداء الوظيفي ) 4.15يوضح الجدول 

 تغيرات الثلاثة.المتأثير المتغير الوسيط )الالتزام التنظيمي( في علاقة مشتركة بين 
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 .نموذج يوضح الوساطة بين نظام الحوافز والأداء الوظيفي والالتزام التنظيمي :4.11الشكل 

 bootstrapping (والكلي تأثير غير مباشرال) الإحصاء الاستدلاليطريقة 

الالتزام  الوسيط في هذا التحليل، سيتم فحص التأثيرات الكلية وغير المباشرة من أجل تأكيد دور

 الوسيط بين متغيرين طريقة شائعة بشكل متزايد لاختبار التأثير غير المباشر Bootstrapping. يعد التنظيمي

، لا اؤها عدة مرات. بالإضافة إلى ذلكالتشكيل مع الاستبدال والتي يتم إجر  هي طريقة تعتمد على إعادةو 

 وهو أكثر مثالية لمجموعة بيانات مقياس ،يالتوزيع الطبيععلى افتراض الحالة  bootstrappingيعتمد نهج 
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Likert  المستخدمة في هذه الدراسة. علاوة على ذلك، يعدbootstrapping نهجاا شائعاا وموثوقاا في 

 ,.MacKinnon et al؛ Preacher et al., 2008الدراسات التجريبية لاختبار تأثيرات الوساطة )

متخصص يوفر طريقة  tهو في الأساس اختبار  Sobel اختبار. يتم التعامل مع بيانات العينة كنوع من (2004

 في النموذج الالتزام التنظيميمين ، بعد تض)نظام الحوافز(لتحديد ما إذا كان التخفيض في تأثير المتغير المستقل 

 (.Sobel, 1986)، يمثل انخفاضاا كبيراا وبالتالي ما إذا كان تأثير الوساطة ذا دلالة إحصائية النظري

 نظام الحوافزب أيبد ، يوجد مسار واحد غير مباشرهذا التحليللإجراء  AMOSتم استخدام برنامج 

 المباشرة يمكن أن تكون إما ، في حين أن هذه التأثيرات غيرنظيميالالتزام التعبر  الأداء الوظيفيوينتهي في 

تأثير الكلي = "التأثير غير المباشر" + . بينما "الداء الوظيفيتجاه الأ نظام الحوافزجزئياا أو كلياا وسيطاا لتأثير ال

ة إحصائية من أجل ات دلالذ لكلية"التأثير المباشر". من الضروري أن تكون جميع التأثيرات غير المباشرة وا

بين نظام شرة وغير المباشرة( جميع التأثيرات )المبا 4.16. يشير الجدول كوسيط  الالتزام التنظيميدور  التحقق

 الالتزام التنظيمي.الأداء الوظيفي عبر الحوافز و 

 : التأثيرات الغير مباشرة والكلية4.16جدول 

 الصفر خارج الفترة الحد الأعلى الحد الأدنى التأثير الدلالة الاحصائية نوع التأثير
 نعم 0.337 0.086 0.187 0.007 رالتأثير المعياري غير المباش

 نعم 0.298 0.07 0.144 0.004 تأثير غير مباشر غير قياسيال
 نعم 0.873 0.357 0.620 0.010 التأثير الكلي الموحد

 نعم 0.727 0.248 0.477 0.009 غير قياسي ةالكليتأثير 
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 المباشرة كبيرة وأن للتحقق من حدوث تأثير الوساطة، يجب أن تكون جميع التأثيرات المباشرة وغير

 نظام الحوافزاشر )الوسيط( لل( من الفاصل الزمني الأدنى إلى الأعلى. التأثير المعياري غير المب0تكون صفر )

 الوظيفي لأداءاي واحد، يرتفع بمقدار انحراف معيار  نظام الحوافز، عندما يرتفع ال0.187=  داء الوظيفيعلى الأ

 نظام الحوافزكون لـه اليانحراف معياري. هذا بالإضافة إلى أي تأثير مباشر )غير وسيط( قد  0.187بمقدار 

 ( 0.05 ≥مستوى الدلالة ) الوظيفي لأداءاعلى 

. أي بسبب  0.620= لوظيفيا لأداءاعلى  نظام الحوافزالمباشر( للالتأثير الكلي الموحد )المباشر وغير 

، عندما الوظيفي لأداءاعلى  فزنظام الحواكل من التأثيرات المباشرة )غير الوسيطة( وغير المباشرة )الوسيطة( لل

و دلالة لتأثير الإجمالي ذافي حين أن  0.620بمقدار  الوظيفي لأداءا، يرتفع 1بمقدار  نظام الحوافزيرتفع ال

 (0.05 ≥مستوى الدلالة )إحصائية 

مستوى )لالة إحصائية باختصار، تظهر نتيجة التمهيد أن كلا التأثيرين )غير مباشر / كلي( لهما د

صفر( -لحد )صفراأن  4.16علاوة على ذلك، يوضح تقييم بيانات المخرجات في الجدول  (0.05 ≥الدلالة 

التي تنص على  الخامسةيات بناءا على هذه النتيجة، يتم قبول الفرضيقع خارج فترات الثقة لجميع المسارات. 

دور لتزام التنظيمي( )الاللوسيط و  ".الوظيفي لأداءاو  نظام الحوافزيتوسط في العلاقة بين ال الالتزام التنظيميأن "

 .لوظيفيا لأداءوا نظام الحوافزالعلاقة بين الومعنوي وذو دلالة إحصائية على وساطة جزئي 
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 ملخص الفصل الرابع   

ع ومعنوي وذو دلالة بينت نتائج التحليلات الإحصائية أن أثر التدريب على الأداء الوظيفي مرتف

لين وقد توصلت دراسات إحصائية. أن هذه النتيجة تظهر أهمية التدريب في تحسين مستوى الأداء لدى العام

وسي وهبول (، م2015(، حسن )2015) (، آل ملهي2016نتيجة مماثلة كدراسة البطاينة )إلى عديدة 

وإخلاص  (،2012(، مسعود والزيات، )2013(، مناصري )2013(، السعدون )2015(، الغامدي )2015)

لمهني عند العاملين اوجميع هذه الدراسات بينت وجود ارتباط واضح وصريح بين تطور الأداء  (2012خان )

قيمة الانحدار وظيفي مرتفعة )ير والتباين في قيمة الأداء ال. ويتضح أن نسبة تفسير التدريب للتغبعد التدريب

ظيفي يمكن التنبؤ بها من ، وبمعنى آخر فأن قيمة الأداء الو (0.000عند مستوى دلالة  0.914الغير قياسية = 

وافز هو متغير مستقل خلال التغير في التدريب. كذلك وقد بينت نتائج التحليلات الإحصائية أن نظام الح

 في الأداء الوظيفي بعلاقة مباشرة وغير مباشرة. ويؤثر

نظام الحوافز له دور أساسي في تحفيز العاملين وتشجيعهم على تقديم أداء أفضل. ويتضح أن نسبة 

عند  0.333قيمة الانحدار الغير قياسية = ) تفسير نظام الحوافز للتغير والتباين في قيمة الأداء الوظيفي متوسطة

 وبمعنى آخر فأن قيمة الأداء الوظيفي يمكن التنبؤ بها من خلال التغير في نظام الحوافز، (0.002مستوى دلالة 

. لذلك فأن تحفيز العاملين في الجانب المادي والمعنوي سوف وكلما كانت الحوافز أكثر أزداد مستوى الأداء

(، 2012كل من ميرفت )قبل التحفيز وهو ما أكده  ما ينعكس بصورة مباشرة على تقديم أداء بمستوى أعلى 

. أما فيما يتعلق Barry( 2002)(، 2011(، الجساسي )2011(، نوري وكورتل )2017الخزعلي والعادلي )

بالعلاقة المباشرة بين الالتزام التنظيمي والأداء، فكما تظهر النتائج هو متغير وسيط ويؤثر في الأداء الوظيفي 
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نظام الحوافز. ويتضح أن نسبة تفسير الالتزام التنظيمي للتغير  بعلاقة ذات دلالة إحصائية معنوية ويؤثر فيه

، (0.003عند مستوى دلالة  0.479قيمة الانحدار الغير قياسية = ) والتباين في قيمة الأداء الوظيفي مرتفعة

 يمي معاا.وبمعنى آخر فأن قيمة الأداء الوظيفي يمكن التنبؤ بها من خلال التغير في نظام الحوافز والالتزام التنظ

اشرة على تقديم أداء لذلك فأن تحفيز العاملين في الجانب المادي والمعنوي سوف ينعكس بصورة مب 

عاطفي والمعياري والمستمر من بمستوى أعلى قبل التحفيز ولكنه غير كافي بدون وجود درجة كافية من الالتزام ال

العلاقة جزئياا، أي بمعنى أنه لا  ام التنظيمي على هذهويؤثر الالتز قبل العاملين تجاه المؤسسة التي يعملون بها. 

ت سابقة من قبل البقمي وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسايلغي تأثير الحوافز على الأداء بصورة كلية. 

صلت الدراسة ومن خلال هذه النتائج تو  (.2016(، الجيش والجماصي )2016(، شاهين وشعبان )2012)

ة مع التدريب والالتزام التنظيمي هو متغير معتمد ويرتبط بعلاقة ذات دلالة إحصائية معنوي أن الأداء الوظيفيإلى 

لال هذه المتغيرات الثلاثة خونظام الحوافز. وقد بينت النتائج الإحصائية أن نسبة تفسير الأداء الوظيفي من 

 نظام الحوافز والالتزام التنظيمي غير فيمرتفعة، وبمعنى آخر فأن قيمة الأداء الوظيفي يمكن التنبؤ بها من خلال الت

(، الجيش 2016ان )والتدريب مجتمعة. وتتفق هذه النتائج مع نتائج دراسات سابقة من قبل شاهين وشعب

(، 2015ن )(، حس2015(، آل ملهي )2016(، البطاينة )2017(، الخزعلي والعادلي )2016والجماصي )

 (.2013(، مناصري )2013دون )(، السع2015(، الغامدي )2015موسي وهبول )

 الإحصائيةجراء التحليلات إجابة على أسئلة الدراسة و بالإ قامت الدراسة وفي ختام هذه الفصل فقد 

الدراسة ومن ثم  وقبول فرضياتالأساسية على متغيرات الدراسة المبينة أعلاه وقياس الارتباطات بين المتغيرات 

أن معامل الثبات لجميع المتغيرات مقبولة . كذلك أظهرت النتائج التأكد من جودة مطابقة النموذج النظري
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المسموح بها. وفي المرحلة الأخيرة تم الانتهاء من بناء النماذج القياسية وقياس جودة  الإحصائيةوضمن الحدود 

 مت الدراسةقامطابقة مع البيانات لكل نموذج تم بناء النموذج الهيكلي النهائي )النموذج النظري للدراسة(. وقد 

جراءات لزيادة درجة المطابقة النموذج الهيكلي الأولي وقد بينت النتائج أن درجة الارتباطات بين المتغيرات إبعدة 

الأربعة وهي التدريب، نظام الحوافز، الالتزام التنظيمي، والأداء الوظيفي ذات قيم متوسطة ودلالة إحصائية 

 بينت الدراسةذلك أظهرت النتائج صحة فرضيات الدراسة حيث . وكالإحصائيةمعنوية ومقبول من الناحية 

)الأداء الوظيفي( حقيقية وتم  المتغير التابعأن العلاقات بين المتغيرات المستقلة )نظام الحوافز والتدريب( مع 

ز والأداء أنه يلعب دور الوسيط بين نظام الحوافإلى  توصلت الدراسةحصائياا. أما الالتزام التنظيمي فقد إثباتها إ

 يؤثر بها الالتزام التنظيمي هي وساطة جزئية.إلى الوظيفي. وأن نوع الوساطة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


