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  :الإشكالیة .1

أكثر من عشریتین یتمثل في تسارع التغیر الاقتصادي  تحدیا حاسما منذ تواجه المؤسسات الجزائریة

مجمل التحدیات التي  یئة الخارجیة كما أنوالاجتماعي والثقافي والتكنولوجي على اعتبارأنها نسق مفتوح على الب

تواجه المؤسسة الجزائریة نجد الظروف الاقتصادیة التي یمر بها العالم والعولمة التي اختصرا الوقت والمسافة 

لك للحفاظ على استقرار المؤسسة ذو ، ي یهدف إلى مواكبة التطورالأمر الذ، فراد والجماعات والدولبین الأ

من قبل الباحثین والدارسین باعتبارها لثقافة التنظیمیة اهتماما كبیرا ا ا المنطلق لقیتذفمن ه، وزیادة فاعلیتها

، ه المتغیرات والتطورات الحاصلة في البیئة الخارجیةذحدى العوامل التي تمكن المؤسسة من التكیف مع هإ

شكل حوله ي تتبلور وتتره العنصر الفعال في التنظیم والذي یتطلب الاهتمام بالمورد البشري باعتباذالأمر ال

الاحتكاك الیومي مما یكسبه مجموعة عن طریق  معالم الثقافة التنظیمیة فالفرد یؤثر ویتأثر بالتنظیم ویتفاعل معه

كما تترك ، من القیم الإنسانیة التي تترجم في شكل سلوكات معینة تؤدي بدورها إلى تحقیق أهداف المنظمة

طریقة أداء العمل والمعاییر التي تتم وفر الإطار الذي یوضح كما ت، الثقافة التنظیمیة شخصیة نمیزها عن غیرها

ورفع مستوى التزامهم الوظیفي مع تزاید  بإتقانمن خلالها ربط الأفراد بالمنظمة وتحفیزهم لأداء أعمالهم 

  .المشكلات التنظیمیة المعاصرة حتى تتمكن من تحقیق أهدافها بكفاءة مناسبة وفعالیة عالیة

عادات وتقالید وقیم وأخلاقیات وأنماط الثقافة التنظیمیة بما تتضمنه من معارف وتقنیات و وجاءت نظریة 

على أنها من أهم نظریات التنظیم التي یمكن أن تساهم في التغلب على المشكلات التي تواجه ، سلوكیة

لتي یستعملها المدیرون اذ القرارات وتوجیه سلوك العاملین والأسالیب االمنظمات الإداریة وخاصة ما یتعلق باتخ

ن للتأثیر من خلالها على نوعیة القیم والقواعد الضابطة التي تتطور في إطار المنظمة وتؤثر على الاستراتیجیو 

، كالأمانة( حدد لهم ما یعد هاما ومرغوبا فیه             وت العاملین في تفسیرهم للأحداث التنظیمیة وسلوكاتهم

  ).قیمة العمل والالتزام  ،الانضباط، الإجادة، الولاء

الأعمال بصورة متعددة والتي تمارس في منظمات  التسیب الإدارين مظاهر السلوك السلبیة المتمثلة في إ

ماهي إلا نتیجة ، رباك العمل فیها وبالتالي إلى فشلها في تحقیق أهدافهاإمن قبل العاملین بها وقد تؤدي إلى 

، رتباط الذي یمكن أن یترتب علیه العدید من النتائج أو الأثار الإیجابیةهذا الا، بمنظمته ارتباط الموظفلعدم 

كما یعرف هذا الأخیر بأنه درجة تطابق الفرد مع ، وباعتبار أن الالتزام التنظیمي یمثل أحد أوجه هذا الارتباط

، داف المنظمة وقیمهاد لأهمنظمته وارتباطه بها وأن الالتزام التنظیمي یمثل اعتقادا قویا وقبولا من جانب الفر 

مع رغبة قویة في الاستمرار في ، ممكن لصالح المنظمة التي یعمل فیها جهدأكبر عطاء أو  في بذلورغبة 

  .عضویة هذه المنظمة

فالعلاقة طبقا لهذا المفهوم یجب أن تكون قویة وایجابیة ، حیث أن هذا المفهوم یتصف بالشمولیة والایجابیة

لیس لمجرد تقییم لما یحصل علیه الفرد من ، ودینامیكیة وتقوم على الاقتناع الداخلي بأهداف أو غایات التنظیم
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ئه للمنظمة ویعزز رغبته في البقاء في العمل مزایا ومنافع مختلفة والارتباط الوجداني الذي یتمثل في ولا

أي أن الالتزام التنظیمي یشمل على القناعة التامة بأهداف وقیم ، والاستمرار فیه والشعور بالمسؤولیة نحوه

ي یربط والقوة للعمل وبذل الجهد والوقت من أجل تحقیق هذه الأهداف و أیضا الارتباط العاطفي الذ التنظیمي

  .في المنظمةالفرد بالبقاء 

  :وفي ضوء ذلك فإن مشكلة الدراسة تتبلور في السؤال الرئیسي التالي

 العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي؟ ما طبیعة -

  : وتنبثق من هذا التساؤل تساؤلات فرعیة هي

 ؟تیندال سابقا  EATITداخل مؤسسةهل تعمل الثقافة التنظیمیة على زیادة انضباط العمال  - أ

 ؟EATITة مؤسسنحو  العاملین ؤولیةالتنظیمیة على تعزیز الشعور بمسهل تساعد الثقافة   - ب

 

  : أسباب اختیار الموضوع .2

  .لعل من أبرز الدوافع التي حفزتنا لاختیار الموضوع

 .الرغبة الشخصیة والمیل إلى دراسة هذا الموضوع -

الموضوع خاصة في ظل التحولات والتطورات الاقتصادیة التي تشهدها المؤسسات الاقتصادیة  أهمیة -

 .الجزائریة بصفة عامة والمؤسسات الصناعیة بصفة خاصة

 .التنظیمیة والالتزام التنظیمي الثقافةمحاولة معرفة العلاقة بین  -

 .اعیة الجزائریةقلة اهتمام المسیرین بجوانب الثقافة التنظیمیة في المؤسسات الصن -

محاولة إثراء الدراسات السوسیولوجیة بموضوع نادر التناول وهذا الإثراء سیكون بدون شك إضافة علمیة  -

 .أو مرتبطة بمتغیرات أخرى، تفتح الأبواب لدراسات أخرى متشابهة

  

  : أهمیة الدراسة .3

على محاولتها للخروج من  منذ الاستقلال دلیل قاطع تسییریهإن مرور المؤسسة الجزائریة بعدة مراحل   

 الراهنةلذلك تكتسب الدراسة ، الأزمة التي خلفها الاستعمار بالإضافة للعدید من المشاكل التي كانت تعانیها

أنها تسمح لنا بالوقوف على مسائل عدیدة ترتبط بواقع المؤسسة الجزائریة  باعتبارأهمیة علمیة واجتماعیة 

  : وتنبثق أهمیة هذه الدراسة من

یة الموضوع الذي نتناوله من خلال وعي المؤسسات الاقتصادیة بدور الثقافة التنظیمیة وأثرها في حیو  -

 .حیاة المؤسسة
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التوجهات الحدیثة في مجال تسییر المورد البشري التي تولي السلوك التنظیمي أهمیة ووزنا في تفعیل  -

 .العنصر البشري ومن ثم أداء المؤسسة ككل

 .فة التنظیمیة في تحسین عملیة الالتزام داخل المؤسسات الصناعیةالتطرق إلى اسهام الثقا -

 

  :أهداف الدراسة .4

إن الهدف الأساسي لهذه الدراسة هو الإجابة عن الأسئلة المطروحة في الإشكالیة وبالخصوص سؤالها  -

 .الالتزام العلاقة بین ثقافة المؤسسة ومظاهرتحدید طبیعة .الجوهري

 .والالتزام التنظیمي التنظیمیةالمفاهیم الأساسیة والمستخدمة لموضوعي الثقافة  اختبار -

 .التعرف على أهم مظاهر الالتزام التنظیمي المرتبطة بالثقافة التنظیمیة -

 .إثبات مدى تواجد الثقافة التنظیمیة داخل المؤسسة الصناعیة من خلال استجابات العمال -

 : فرضیات الدراسة .5

 :الرئیسیة الفرضیة -

 .EATIT تعملالثقافةالتنظیمیةعلىتعزیزالشعوربالالتزامالتنظیمیفیمؤسسة

 : الأولى ةالفرضیة الفرعی -

 .EATITالتنظیمیةفیزیادةالاحساسبالمسؤولیةلدىالعاملینفیمؤسسةالثقافةتساهم

 :الفرضیة الفرعیة الثانیة -

 EATIT علىزیادةانضباطالعاملینفیمؤسسةثقافة التنظیمیةلتعملا

 :تحدید مفاهیم الدراسة .6

 

 : مفهوم الثقافة  - أ

اللاتینیة والتي " Culture"أن مصطلح الثقافة مشتق من كلمة  )Démorgon( "دیمورغون"یرى : لغة -

" Colère " فیما یرى البعض الآخر أن هذا المصطلح مشتق من الفعل اللاتیني 1،تعني عملیة حراثة الأرض

فیما بعد  لیعبر، 18والعقلي للشخص في القرن والذي یعني كذلك عملیة زراعة الأرض ثم أخذ البعد الروحي 

مع أعمال ل  1871وعرف تحولا جدیدا سنة ، عن التطور الذكائي والاجتماعي للإنسان والجماعات الانسانیة

عبر عن مجموع فصار ی، الحضارةمن غوستاف وتایلور اللذان استعملا مصطلح الثقافة كمرادف لمصطلح 

الرغم من كثرة استخدام  ىوعل، نمل هذا المصطلح هم الانثروبولوجییوأول من استع، وقائع وخصائص مجتمع ما

                                                           
1- ModNuiga: "La Culture du Changement par la Qualité dans un Contexte Socioculturel", Essai de 
Mondélisation Systémique et Application aL'Enterprise Marocaine, Thèse de Doctorat en géni industrielle, Dirigé par: 
P. Truchot. ENSAM, Paris, 2003. P 53. 
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ت في مجموعها لعدید من التعاریف والتي تجاوز بل نجد ا، د اتفاق عام على تعریفههذا المصطلح إلا أنه لا یوج

اتسع قاصرا على الإحاطة بكل ، مهمافه ولكن یظل تعری، النظر وتعددهاوذلك لاختلاف وجهات ، تعریفا 176

 1.الجوانب المكونة للثقافة

وسائل الحیاة المختلفة التي توصل إلیها الإنسان منذ القدیم عبر : " یمكن تعریفها بأنها :اصطلاحا -

وارشاد وتوعیة الأفراد في ئل والتي تكون وسا، والتي توجد في وقت معین، والمتضمن العقلي واللاعقلي، التاریخ

 2."لمجتمع

 : تعریف التنظیم  - ب

وتكتب عادة ، "Organisation "تعتبر كلمة تنظیم ومنظمة ترجمة للمصطلح الإنجلیزي والفرنسي : لغة -

 ."Organization"باللغة الأمریكیة 

ومنها كلمة التنظیم وتستعمل بنفس معنى ، "تنظیما" ، "یُنَظِمُ " ، "نَظَمَ " ، المصطلح العربي فهو أما

  3".منظمة"

  .ویقصد به ترتیب الأمور ووضعها في صورة منطقیة معقولة تخدم الهدف المنشود والرغبة المسطرة

 4.ردین أو أكثرمنظومة النشاطات المنسقة بوعي لف: التنظیم نأ" برنارد"یعرف : اصطلاحا -

هو التوزیع والترتیب المنظم للأفراد الذین یعملون لتحقیق أهداف محددة في ضوء توضیح  :التنظیم

 5.اختصاص ومسؤولیة كل منهم

على أنه منظمة تكوین ، ویعرفه روبن ستیفن.یعرفه فیبر على أنه نسق غرضي مستمر لنشاط نوع ممیز

  6.المعالم تعمل على أساس دائم لتحقیق هدف معین أو مجموعة أهدافاجتماعي منظم نوعي له حدود واضحة 

  

  

  : مفهوم الثقافة التنظیمیة .3

                                                           

رسالة ، جیة وخدماتیةدراسة میدانیة أجریت بمؤسسات انتا، "اتجاهات الهیئة الوسطى الإداریة نحو النماذج الثقافیة التنظیمیة: "محمد الطاهر بوبایة -1

  .قسم علم النفس تنظیم وعمل، ماجستیر

  .44ص . 2000، مصر –المنصورة ، دار الوفاء، "السلوك التنظیمي": أحمد جاد عبد الوهاب -2

  .346ص . 1997، لبنان، 1ط، المجلد الخامس،"لسان العرب: "جمال الدین منصور -3

 .170ص .  2002، الجزائر، عین ملیلة، دار الهدى ،"تنمیة الموارد البشریة: "بلقاسم سلاطنیة، علي غربي -4

 .15 - 14ص ص . 2006، الجزائر –عیم ملیلة ، دار الهدى، "السلوك التنظیمي: "لوكیا الهاشمي -5

 .10ص . 2003، مصر –الاسكندریة ، 2ط، دار المعرفة الجامعیة، "علم الاجتماع التنظیم : "عبد االله محمد عبد الرحمان -6
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لقد تعددت التعاریف لمفهوم الثقافة التنظیمیة نظرا لسعتها وشمولیتها لذلك حظیت باهتمام كبیر من طرف 

والاعراف والقواعد السلوكیة  هي مجموعة خاصة من القیم: " ومن بین هذه  التعاریف ما یلي، علماء الاجتماع

والتي تحكم الطریقة التي یتفاعلون بها مع بعضهم البعض والتي ، التي یتقاسمها الأفراد و الجماعات في المنظمة

إن قیم المنظمة تشكل المعتقدات والأفكار المرتبطة بأنواع ، یتعاملون بها مع باقي الأفراد ذوي المصلحة

المنظمة تبنیها ومعاییر السلوك التي یجب أن یتحلى بها أعضاء المنظمة  الأهداف التي یتعین على أعضاء

  1.لتحقیق تلك الأهداف

الثقافة التي تنطوي على القیم التي تأخذ بها إدارة المؤسسة والتي تحدد نمط : "بأنها "ولیام أوتشي"ویعرفها 

  2"من العاملین اللاحقةالنشاط والإجراء خلال تصرفاتهم كما تتسرب هذه الأفكار إلى الأجیال 

وتكون مقسمة ، الثقافة المؤسسیة هي طریقة التفكیر والسلوك الاعتیادي والتقلیدي:" أن  "أولیو جاك"ویرى 

 3.ومشتركة بین أعضاء المنظمة وتعلم شیئا فشیئا للأعضاء الجدد من أجل قبولهم في المنظمة

مجموعة القیم والمفاهیم :" فة التنظیمیة بأنهایمكن تعریف الثقا: التعریف الإجرائي للثقافة التنظیمیة

الأساسیة التي یتم إیجادها وتنمیتها داخل مجموعات العمل في المنظمة وتعلیمها للعاملین لتحدید طریقة تفكیرهم 

وإدراكهم وشعورهم تجاه بیئة العمل الداخلیة والخارجیة وتحدد سلوكهم وتؤثر في أدائهم وانتاجیتهم بواسطة القواعد 

  .في التنظیم والانضباطوالتي تؤدي بدورها إلى خلق الالتزام ، إطار العملالمعاییر التي تحكم و 

  : تزام التنظیميللا مفهوم ا .4

لعدد من  ناتعددت التعریفات التي تفسر الالتزام التنظیمي و بغرض تحدید مفهوم الالتزام التنظیمي تعرض

  .المفاهیم الأساسیة للالتزام التنظیمي

یعرف الالتزام في اللغة على أنه العهد ویلزم الشيء لا یفارقه والملازم للشيء المداوم : اللغوي التعریف -

  4.علیه

  : ها فیما یليز بثلاثة تعاریف نوج ویبستروقد ورد في تعریف الالتزام لغویا بقاموس 

 .ینةرسال الشحن وهو الثقة بالالتزام فرد معین لإیصال شحنة معارتبط الالتزام بالإ: الأول -

 .واتمام المهام بالإنجازالالتزام  ارتبط: الثاني -

                                                           

ص . 2001، السعودیة، دار المریخ، الجزء الأول ،سید أحمد عبد المتعال، رفاعي محمد رفاعي: ترجمة،"الإدارة الاستراتیجیة": شارلز وجاریت جونز -1

650. 

كلیة العلوم ، أطروحة لنیل شهادة دكتوراه دولة في العلوم الاقتصادیة، "حلة الجزائر الاقتصادیةأثر البیئة على أداء المؤسسات العمومیة : "علي عبد االله -2

 .220ص . 1999، جامعة الجزائر، الاقتصادیة وعلوم التسییر

3 - Gilles Bressay etChristian Kankoyt, "Economie d’Enterprise", 4 Edition Dallez, Paris, 1998. P513. 

 .62ص . 2006، الأردن –عمان ، 1ط، دار حامد، "قیم العمل والالتزام الوظیفي: "محمد حسن محمد حمدات -4
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وهو التعریف السائد حالیا في تحدید معنى الالتزام وهو حالة ارتهان أو ارتباطالفرد بمجموعة : الثالث -

 1.أو المواقف أو المبادئمحددة من المهام 

 

یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من  لتياالرغبة : "عرفه خضیر نعمة على أنه: التعریف الاصطلاحي -

عمایة التنظیمي ماهي إلا  عملیة الالتزامأجل تزوید المنظمة بالحیویة والنشاط ومنحها الولاء ویمكن القول بأن 

 2.والعمل بأقصى طاقة لتحقیق تلك الأهداف وتجسید تلك القیم، بأهداف المنظمة وقیمها الإیمان

  

درجة انغماس العامل في عمله ومقدار الجهد : " الالتزام التنظیمي على انهالى ) Davis( "دایفس"نظر 

  3."والوقت الذي یكرسه لهذا الغرض والى أي مدى یعتبر عمله جانبا رئیسیا في حیاته

حیث نظر إلیه من منظور  1970سنة " سمیث"و" بورتر"ومن أوائل من قدموا تعریفا للالتزام التنظیمي كان 

  ."توجه یتسم بالفاعلیة والایجابیة نحو المنظمة: "هبأننفسي ووصفاه 

الرابط النفسي الذي یربط : " على المنظور النفسي للالتزام التنظیمي ویعرفاه بأنه "شاتمن"و "أورایلي"ویركز 

  4. "مما یدفعه إل الاندماج في العمل والتي تبنى قیم المنظمة، الفرد بالمنظمة

  

  :التنظیميالتعریف الإجرائي للالتزام 

إن الالتزام التنظیمي اعتقاد قوي وقبول من جانب أفراد التنظیم بأهداف وقیم المنظمة التي یعملون بها 

ورغبته في بذل أكبر عطاء ممكن لصالحها مع رغبة قویة في الاستمرار في عضویتها والدفاع عنها وتحسین 

  .الداخلي للمنظمة الانضباطق لتحقیسمعتها والامتثال وتطبیق القوانین والقواعد الداخلیة 

  

  

  

  

  

  :الدراسات السابقة .7

                                                           

1- Charles Kiesler : The Psychology of Commitment Experiments linking Behavior to Believers, New York Academic 

Press. Vol 106. 1991. P 13. 

مجلة اتحاد الجامعات ، بجامعة بغداد والإنسانیةدراسة مقارنة بین الكلیات العلمیة ، "الالتزام التنظیمي وفعالیة المنظمة : "خضیر نعمة عباس وآخرون -2

 .77ص . 1996، 31العدد ، العربیة

 .101ص . 2006، عمان، 1ط، دار ومكتبة الحامد، "مبادئ الإدارة الحدیثة: "حسین حریم -3

، نایف العربیة للعلوم الامنیة جامعي، قسم العلوم الإداریة، "كلیة الدراسات العلیا، مذكرة ماجستیر في العلوم الاداریة" : محمد بن غالب العویفي -4

 .2005، الریاض
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تعتبر الدراسات السابقة عن البحوث والدراسات التي أجریت سابقا حول موضوع الدراسة الحالیة والتي   

إذ تكسب العلم صیغة التراكمیة ، یجب أن تكون قد تناولت كافة متغیرات الدراسة أو تناولت جانبا من جوانبها

  .امكانیاتنا تحصلنا على دراستین احداهما مطابقة للموضوع والأخرى مشابهة لهوفي حدود 

 :الدراسة الأولى  - أ

وهي دراسة خاصة بالطالب حمید فرحات الشلوي لنیل شهادة الماجستیر تخصص علوم إداریة والتي كانت 

حیث تمت الدراسة المیدانیة لهذا الموضوع بكلیة الملك خالد ، "الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالانتماء  : "بعنوان

وكان التساؤل الرئیسي للدراسة یتمحور  2005وذلك سنة ) س.ع.م( العسكریة المدینین والعسكریین بالریاض 

  : حول

  ما علاقة الثقافة التنظیمیة بالانتماء التنظیمي لدى منسوبي كلیة الملك خالد العسكریة؟

  :ة من الأسئلة الفرعیة تتمثل فیما یليوتفرع عنه مجموع

 ما مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في كلیة الملك خالد العسكریة؟  - أ

 ما مستوى الانتماء التنظیمي لدى منسوبي كلیة الملك خالد العسكریة؟  - ب

هل یختلف مستوى الثقافة التنظیمیة في كلیة خالد العسكریة باختلاف الخصائص الوظیفیة والشخصیة   - ت

 نسوبیها من المدنیین والعسكریین؟لم

ما علاقة الثقافة التنظیمیة بالانتماء التنظیمي لدة منسوبي كلیة الملك خالد العسكریة المدنیین   - ث

 والعسكریین؟

  :وللإجابة عن التساؤلات المطروحة فإن هذه الدراسة تهدف إلى

 الد العسكریة باختلاف تحدید مدى اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في كلیة الملك خ

 .الخصائص الوظیفیة والشخصیة لمنسوبیها من المدنیین والعسكریین

  تحیدي العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والانتماء التنظیمي لدى منسوبي كلیة الملك خالد العسكریة من

 .المدنیین والعسكریین

  

ولكشف هذه العلاقة اعتمد الباحث على أسلوب المسح الشامل لحصر مجتمع الدراسة تمثل في دراسة 

وتحلیله  فسیرهتكما عمد الى استخدام المنهج الوصفي التحلیلي في ، جمیع موظفي كلیة الملك خالد العسكریة

  :للظاهرة ومن أهم النتائج التي تم التوصل إلیها ما یلي
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، لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة في الانتماء التنظیمي بین منسوبي كلیة الملك خالد العسكریة -

وذلك وفقا لاختلاف كل من المؤهل العلمي والعمر وسنوات الخدمة والمرتبة الوظیفیة للمدنیین والرتبة 

 .یة للعسكریینالعسكر 

توجد علاقة طردیة موجبة ذات دلالة احصائیة بین الثقافة التنظیمیة والانتماء التنظیمي لدى منسوبي  -

 .كلیة الملك خالد العسكریة

توجد فروق ذات دلالة احصائیة في الانتماء التنظیمي بین المدنیین والعسكریین في كلیو الملك خالد  -

عسكریین من محاضرات في التربیة العسكریة ویتعزز الانتماء التنظیمي العسكریة نتیجة لما یحصل علیه ال

 .لدیهم في دوراتهم العسكریة قبل التعیین

هاته الدراسة بحیث تم دراسة الثقافة التنظیمیة لومن خلال العرض السابق نلاحظ بأن دراستنا مكملة 

دى ولائه لها وكذلك تساعدنا هذه الدراسة وعلاقتها بالالتزام الوظیفي لدى العامل في المؤسسات الصناعیة وم

  .في الجانب النظري للموضوع الذي یتمثل في نظریات الثقافة التنظیمیة

 :الدراسة الثانیة  - ب

وهي دراسة خاصة بمحمد بن غالب العویفي لنیل شهادة الماجستیر تخصص علوم إداریة والتي كانت 

حیث تمت الدراسة المیدانیة لهذا الموضوع بكلیة ، "تنظیمي الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام ال: " بعنوان

  .2005الدراسات العلیا قسم العلوم الإداریة وذلك سنه 

  :وكان تساؤله الرئیسي یتمحور حول

ما طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق بالمملكة   

  العربیة السعودیة؟

  :عنه مجموعة من الأسئلة الفرعیة تتمثل فیما یلي إذ تفرع

ما القیم السائدة المكونة للثقافة التنظیمیة في هیئة الرقابة والتحقیق في منطقة الریاض بالمملكة   - أ

 العربي السعودیة؟

 ).س.ع.م( ـما مستوى الالتزام التنظیمي لدى منسوبي هیئة الرقابة والتحقیق في منطقة الریاض ب  - ب

اختلاف قیم الثقافة التنظیمیة السائدة في هیئة الرقابة والتحقیق باختلاف خصائصهم  ما مدى  - ت

 الشخصیة؟
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والتحقیق باختلاف  هیئة الرقابةما مدى اختلاف مستویات الالتزام التنظیمي لدى منسوبي   - ث

 خصائصهم الشخصیة؟

هیئة الرقابة والتحقیق في ما أثر القیم المكونة للثقافة التنظیمیة على مستوى الالتزام التنظیمي في   -  ج

 ؟)س.ع.م( منطقة الریاض ب 

  :عن التساؤلات المطروحة فإن هذه الدراسة تهدف إلى وللإجابة

  في هیئة الرقابة  التنظیميالتعرف على القیم السائدة المكونة للثقافة التنظیمیة علة مستوى الالتزام

 .والتحقیق في منطقة الریاض بالمملكة العربیة السعودیة

 تعرف على مستوى الالتزام التنظیمي لدى منسوبي هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض بالمملكة ال

 .العربیة السعودیة

  الوقوف على مدى اختلاف قیم الثقافة التنظیمیة باختلاف بعض الخصائص الشخصیة لدى منسوبي

 .هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض

 الالتزام التنظیمي باختلاف بعض الخصائص الشخصیة لدى  الوقوف على مدى اختلاف مستویات

 .منسوبي هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض

  كشف طبیعة العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة

 الریاض بالمملكة العربیة السعودیة

 اعد المسؤولین في هیئة الرقابة والتحقیق على الاستفادة تقدیم بعض التوصیات والمقترحات التي تس

 .من نتائج الدراسة

  كشف أثر القیم المكونة للثقافة التنظیمیة على الالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة

 ).س.ع.م( الریاض ب 

راسة والذي تمثل وللكشف عن هذه العلاقة اعتمد الباحث على أسلوب دراسة الحالة لحصر مجتمع الد

في دراسة جمیع موظفي هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة الریاض كما عمد الى استخدام المنهج الوصفي 

  :التحلیلي في تفسیره وتحلیله للظاهرة ومن أهم النتائج المتحصل علیها

ریاض هي قیمة أن أكثر القیم المكونة للثقافة التنظیمیة التي تسود في هیئة الرقابة والتحقیق بمنطقة ال -

وأخیرا قیمة المكافأة ، ثم تأتي قیمة العدل، ثم الصفوة، ثم النظام، ثم الكفاءة، ثم فرق العمل، ثم الفاعلیة، القوة

 .وأن جمیع هذه القیم تسود بدرجة متوسطة، 
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 .مستوى الالتزام التنظیمي في هیئة الرقابة والتحقیق عالٍ إلى عالٍ نسبیا -

 .احصائیة بین الخصائص الشخصیة والالتزام التنظیميلا توجد فروق ذات دلالة  -

 .لا توجد فروق ذات دلالة احصائیة بین الخصائص الشخصیة الثقافة التنظیمیة -

هناك علاقة وطیدة بین الثقافة التنظیمیة و الالتزام التنظیمي حیث یقل مستوى الالتزام كلما ضعفت  -

 .ثقافة المنظمة

و ، الكفاءة، العدل ( تنظیمیة تؤثر على الالتزام التنظیمي وهي قیم توجد ثلاث قیم من قیم الثقافة ال -

 ).فرق العمل

هناك علاقة ایجابیة طردیة بین الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي وأن قیم العدل والكفاءة وفرق  -

 .العمل تؤثر على الالتزام التنظیمي

ة عامة والى ادبیات السلوك التنظیمي بصفة تشكل هذه الدراسة إضافة الى ادبیات الادارة العامة بصف

خاصة بإلقائها المزید من الضوء على الثقافة التنظیمیة والالتزام التنظیمي ومن شأن ذلك أن یضفي المزید 

من الفهم على هذین المتغیرین ویبدوا هذا مهما على وجه الخصوص للأدبیات العربیة  التي یعوزها وجود 

  .التنظیمیة والالتزام التنظیميدراسات تربط بین الثقافة 
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  :تمهید

تعد الثقافة التنظیمیة من الموضوعات التي تلقى اهتماما واضحا في الأونة الاخیرة، بغرض التعرف على 

ماهیتها ومصادر تكوینها و أشكالها وأسباب تغییرها بصورة تجعلها  ملائمة ونافعة في مرحلة معینة وضارة 

  .لنفس المؤسسة في مرحلة أخرى 

من المحددات الرئیسیة لنجاح المؤسسات على افتراض وجود علاقة ارتباطیة لذلك تعتبر الثقافة التنظیمیة 

  .بین نجاح المؤسسة وتركیزها على القیم والمفاهیم التي تدفع أعضاءها الى الالتزام والابتكار والتحدیث

 ومن أجل توضیح أهم الأسس النظریة للثقافة التنظیمیة سیتم التعرف في هذا الفصل على ماهیة الثقافة

أهمیتها وكذا تأثیرها، ثم التطرق الى مكوناتها وكیفیة تقییم ، التنظیمیة من خلال مفهومها وخصائصها

المؤسسة لثقافتها التنظیمیة وعلى هذا الأساس تقوم بتغییر ما یجب تغییره وفي الأخیر سنتطرق إلى نظریات 

  .الثقافة التنظیمیة
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  :تكوین الثقافة التنظیمیة  .1

تشارك مجموعة كبیرة من الأفراد في المؤسسة في نفس القیم و الاتجاهات، فإن هناك العدید من  حینما

  :العوامل التي تساهم في بناء هذا الوضع وتشترك في تكوین الثقافة التنظیمیة، وهذه العوامل هي

ضعوا و  وضعوا القوانین و القواعد و ول من تقلدوا الامور وأیعتبر المؤسسون هم  :المؤسسون   - أ

، إذ تكون هناك رغبة قویة في انشاء حیاة جدیدة للمنظمة، وتكون من طرف 1اللبنات الاولى للمؤسسة

أعضاء الجماعة في تقبل هذه القواعد و الانظمة لحمایة أنفسهم وتصرفاتهم و المؤسسون یلعبون دورا مهما 

  .2 سیحتذى بها التيفي طریقة عملهم عن طریق القیم  المثلى 

أن الثقافة التنظیمیة تعكس التفاعل المتداخل لآراء و خبرات   (E. SCHEIN)"إدغار شین" یرى    

المؤسسین، حیث یبدأ المؤسسون بفكرة حول كیفیة تحقیق النجاح في مجال ما، أي تخطیط نظري استنادا 

للمجتمع الى  الى خبراتهم الثقافیة التي ترعرعوا فیها ثم ینطلق التخطیط النظري من مرحلة الاتفاق العام

 . 3 الطریقة التي یجب أن تنفذ بها الفكرة

عند احتكاك المؤسسة في بدایتها بالبیئة الخارجیة من عملاء ومنافسین : التأثر بالبیئة الخارجیة  - ب

وحینها یكون هناك  4الخ، ونجد لها مكانا في الصناعة التي تعمل بها أو السوق التي تتعامل فیه...وموردین

قاء وكفاح من طرف المؤسسین لإثبات إمكانیاتهم وتحقیق قدرات المنظمة ، تبدأ هنا القیم صراع من أجل الب

و الممارسات الاخرى في المؤسسات  و الممارسات في الظهور و التي تتقید بها المؤسسة بالمقارنة بالقیم

افة التنظیمیة بالظهور السعر، خدمة الزبائن، الامانة والنظافة، ومن هنا تبدأ الثق: الاخرى، ومن هذه القیم

  .5 شیئا فشیئا

اتصال مجموع العاملین ببعضهم " تتشكل الثقافة التنظیمیة عن طریق: الاتصال بالعاملین الاخرین  - ت

 .6 "أي أنها تقوم على الفهم المشترك للظروف و الاحداث التي یواجهها العاملون بالمنظمة... 

  

  

  

                                                           
، دار المریخ للنشر ،  بسیونيرفاعي محمد رفاعي ، اسماعیل علي : ، ترجمة  "إدارة السلوك في المنظمات": ینبرج ، روبرت بارون جر جیرالد - 1

  .675، ص  2004المملكة العربیة السعودیة ، 
  2-  أحمد ماھر: "التنظیم العلمي لتصمیم الھیاكل و الممارسات التنظیمیة"، الدار الجامعیة للنشر ، الاسكندریة ، مصر ، 2004، ص 427.

،ص  1999المملكة العربیة السعودیة،  جعفر أبو القاسم أحمد ، الادارة العامة للبحوث ،: ، ترجمة "السلوك التنظیمي و الاداء": أندري سیزلاقي. 3
458   

  .638ص ، مرجع سابق : ینبرج ، روبرت بارونجر الدجیر - 4
  438ص  مرجع سابق، :أحمد ماھر - 5
  .638ص ، مرجع سابق : ینبرج ، روبرت بارونجر الدجیر - 6
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  :خصائص الثقافة التنظیمیة  .2

الثقافة التنظیمیة داخل المؤسسة، بغض النظر عن  لخصائص العامة التي تمیزهناك مجموعة من ا

نشاطها بحیث تساعد على تحقق الاهداف الموضوعیة وهي هامة وضروریة، إذ تمثل طاقة ایجابیة تدفع 

  :أعضاء المؤسسة الى العمل الجاد و الالتزام، ویمكن تلخیص أهم هذه الخصائص فیما یلي

تشمل الثقافة في المؤسسة ثلاث جوانب أساسیة تتفاعل فیما بینها : مركب ثقافة المنظمة نظام  - أ

لتشكل لنا ما یسمى بالثقافة التنظیمیة، وهذه الجوانب منها ما هو معنوي كالقیم و الاخلاق و المعتقدات و 

ومنها ما  و الفنون وكذا الممارسات العلمیة ، الآدابسلوكي كالعادات و التقالید و  ما هوالافكار، و منها 

  .هو مادي كالمباني و الادوات و المعدات و غیرها

و المقصود بالثقافة التنظیمیة نظام متصل أي هناك : ثقافة المنظمة نظام متصل، مستمر ، متكامل  - ب

انسجام وتواصل بین عناصرها المختلفة و أن أي تغییر یمس أحد جوانبها فإن الجوانب الأخرى ستتأثر 

مستمر أنها تتكون وتتشكل جیلا بعد جیل فثقافة المنظمة لا تتنقل بطریقة فطریة أو  أیضا، و المقصود بنظام

  .المحاكاةغریزیة وإنما یتم توریثها عن طریق التعلم و 

 نقصد بذلك أن ثقافة المنظمة في تغیر مستمر،: ثقافة المنظمة نظام متغیر، متطور ، وتراكمي  - ت

الجدد حیث یمكن أن یكسبها ملامح جدیدة، ویمكن أن  حیث یضیف كل جیل تعدیلاته ویسلمها للوافدین

  .1 یفقدها ملامح قدیمة

تتكیف ثقافة المنظمة استجابة لمطالب بیئتها و أهدافها و  :ثقافة المنظمة لها خاصیة التكیف  -  ث

أفردها، وهذال ما یبرر وجود مستویات متكاملة لثقافة المنظمة، حیث توجد عمومیات ثقافیة تمیز  احتیاجات

كل مؤسسة عن  كن توجد خصوصیات ثقافیة تمیزلوع المؤسسات التي تشتغل في قطاعات أخرى مجم

 .الأخرى، كما نجد داخل المنظمة الواحدة فروقا فردیة تمیز فئة مهنیة عن غیرها

  :أهمیة الثقافة التنظیمیة .3

ویمكن تلخیصها  بها، وعلى المنظمة ككل، العاملینللثقافة التنظیمیة أهمیة كبیرة تعود على الاشخاص 

  :فیما یلي

تساهم في تكوین شخصیة الافراد بحیث تساهم في تزوید العمال بالقیم و الاتجاهات التي  -     

  . 2 تحتاجها المنظمة لتحقیق أهدافها

                                                           
   134 - 132 ، ص ص2000الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر،  ،"التفكیر الاستراتیجي وإعداد الخطة الاستراتیجیة": مصطفى محمود أبو بكر  - 1
  .108، ص 2001، دار وائل لنشر و التوزیع، عمان ، الاردن، 1ط، "إدارة الافراد -إدارة الموارد البشریة": سعاد نایف برنوطي  - 2
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  .تشكل الثقافة التنظیمیة إطارا مرجعیا یقوم الافراد في تفسیر الاحداث و الانشطة في ضوئه -     

  .1 ة التنظیمیة في توجیه سلوك العاملین داخل المنظمةتساعد الثقاف -     

  . التنظیميتحقیق الاستقرار  -     

  .و القصایا المحیطة بالأحداثتنمیة الشعور  -     

  .تحدید مجالات الاهتمام المشترك -     

  .تعزیز الأدوار القیادیة و الارشادیة المرغوبة -     

  .التعرف على الاولویات الاداریة -     

  .تمكن المؤسسة من رسم  السیاسات الناجعة و الكفیلة بتوجیه سلوك الافراد للوجهة المرغوبة -     

تساعد في تفسیر الظواهر الانسانیة و المتمثلة في مشكلات یثیرها العمال ضد ما تحدثه  -     

  .2 المؤسسة من تعدیلات في أنظمة العمل

  :دور الثقافة التنظیمیة .4

جموعة من الوظائف المهمة التي تدفع الافراد الى الالتزام برسالة المنظمة و تحقیق للثقافة التنظیمیة م

  :أهدافها، كما أن لها تأثیر یمتد ویشمل مختلف جوانب المؤسسة، ومن أهم هذه الوظائف نذكر

ونقصد بذلك أنه كلما كانت الافكار و القیم و  :بالهویة بالإحساسأنها تزود العاملین و المنظمة   - أ

تقدات السائدة في المنظمة واضحة وجلیة، كلما قوي ارتباط العاملین برسالة المنظمة وزاد شعورهم بأنهم المع

  .3 لا یتجزأ منها ءً جز 

فالثقافة التنظیمیة تعتبر بمثابة الشخصیة للمنظمة، فلها صفات وملاح وهویة محددة مما یكسب  

  .  4 یطلق علیه بالمواطنة التنظیمیةالعاملین بها هذه الصفات و الملامح الى درجة ظهور ما 

وهذا یتحقق من خلال شعور العاملین بأن منظمتهم هي أهم شيء  :خلق الالتزام برسالة المنظمة  -  ب

   . بالنسبیة لهم فیحفزهم على العمل نحو تحقیق الاهداف المخططة

                                                           
  .314- 313، ص ص 2005، دار وائل لنشر و التوزیع، عمان ، الاردن، "السلوك التنظیمي في منظمات العمل": محمود سلیمان العمیان - 1
، مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول الثقافة و التسییر ، معھد "المؤسسة بإدارةالبعد الثقافي و الاجتماعي لسلوك العامل وعلاقتھ ": عبد الله لحسنبو  - 2

  . 187، ص 1992نوفمبر  30- 28علم النفس و علوم التربیة ، جامعة الجزائر ، أیام 
  .636 ص، مرجع سابق : ینبرج ، روبرت بارونجر الدجیر - 3
  .436ص  مرجع سابق، :أحمد ماھر - 4
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بحیث تساعد على فهم وتفسیر سلوك الافراد : تدعم وتوضح معاییر السلوك بالمنظمة  - ت

یكولوجیاتهم و القیم التي یؤمنون بها، كأهمیة الوقت، السلوك المنظم، المثابرة و الرغبة في الانجاز كلها وس

ل تصرفات أفعال و سمات ضروریة للنجاح في أي میدان، وكل هذه المعلومات تساعد المنظمة على تحلی

بذلك  یحققن الحالات، مما ، مما تحدد بوضوح ما  ینبغي فعله أو أقوله في كل حالة مأقوال العاملین

  . 1 استقرار السلوك المتوقع من الفرد في الاوقات المختلفة

  :على  التنظیمیةكما تعمل الثقافة     

  .المساهمة في استقرار النظام الاجتماعي بالمنظمة -     

  .المساهمة في زیادة القدرة للمنظمة على البقاء و الاستمراریة -     

لى التكیف مع البیئة الخارجیة فیكون هناك فهم واضح بین أعضاء المنظمة حولة زیادة القدرة ع -     

  .رسالة المنظمة ووظائفها و أهدافها

تساهم الثقافة التنظیمیة في تحقیق التكامل للوظائف الداخلیة بالمنظمة، مما یساعد في تحقیق  -     

  :یتحقق عن طریق مجموعة من العواملالاهداف بكفاءة ، وذلك 

 بین أفراد المنظمة الاتصالحیث تساهم اللغة في تسهیل  :لغة المشتركةال.  

 عن طریق تكوین اتفاق جماعي سائد عن الكیفیة التي یتم بها توزیع النفوذ و القوة : القوة و النفوذ

  .والسلطة التي توضح كیفیة اكتسابهم و كیفیة المحافظة علیهم

 ماعي بین الافراد حول طبیعة العلاقات بین الجماعات من خلال تكوین اتفاق ج : العلاقات المناظرة

  . ، وطبیعة العلاقات بین العمال و الصداقةالمناظرة

 بحیث تعمل على تحدید نوع السلوك الحسن الذي یثاب علیه الفرد و  :أسالیب الثواب و العقاب

  .العكس صحیح

  و یمكن تقدیم تفسیر موحد و وذلك عن طریق الدین الذي یجمع بین الأفراد  :الأیدولوجیةالدین و

  .مقبول من أعضاء الجماعة

  .تساهم في تحقیق التغیر و التطور التنظیمي  -    

  .2تساهم الثقافة التنظیمیة في تحسین المخرجات الاقتصادیة للمنظمة -   

                                                           
  187، ص مرجع سابق: بو عبد الله لحسن - 1
  .118- 117، ص ص 2005، الدار الجامعیة ، قناة السویس، مصر،  1ط ،"السلوك التنظیمي بین النظریة و التطبیق": محسن علي الكتبي - 2
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ها على الطریقة التي تؤثر ب من خلالها  تحدد ا عدیدةأوجهیعطیها إن الدور الذي تلعبه الثقافة التنظیمیة 

  :كرها فیما یليذالمنظمة، ون

  :تحدید وتدعیم التوجهات الرئیسیة للمنظمة  - أ

الموضوعة لتحقیق  الرئیسیةو المقصود بذلك أن الثقافة المنظمة تؤثر في عملیة تحدید التوجهات 

الاهداف المخططة للمنظمة ، وقد تكون متوافقة مع أهداف المنظمة، فتصبح قوة إیجابیة أو قد تكون غیر 

  .متوافقة مع الاهداف فتصبح قوة سلبیة بحیث یدفعها بعیدا عن تحقیق الاهداف

  :تدعیم وتوسیع قوة المنظمة  - ب

الموجودة  السائدةتؤثر ثقافة المنظمة على أعضاء التنظیم، بحیث یشارك الافراد في تبني القیم 

  .تتكون لدینا ثقافة قویة بالمنظمة، ومدى انتشارها بینهم وكلما كانت الثقافة منتشرة بشكل كثیف ومتسع

  :المرونة والقدرة على التكیف  - ت

تعمل الثقافة التنظیمیة على التكیف مع البیئة الخارجیة و الحالات الطارئة، ویمكن تحدید مجموعة من 

  :الوسائل تعمل على تحقیق المرونة، وهي

  .العاملین بها للأفرادالمنظمة لقیمها ومفاهیمها  توضیح -    

بمتخصصین خارج المنظمة ، الاستعانة بهم في اقتراح الاسالیب و الادوات التي تقق  الاستعانة -    

  .الاتصال مع البیئة المنظمة

تدریب أعصاء المنظمة بحیث یمكنهم تعلم مفاهیم وتصورات وممارسات إداریة مختلفة من أجل  - 

  .استراتیجیتهاتحقیق التكامل بین بیئة المنظمة و 

  :نضباط والالتزامالا   -  ث

المنظمة  بأهدافو الالتزام ویكون مستعدین أو غیر مستعدین للالتزام  الانضباطثقافة المنظمة تولد ف

  .وحالة من الرضا أو عدم الرضا

قدر كبیر من الالتزام و  لإعدادویمكن أن تؤدي الثقافة الایجابیة القویة الى دعم استعداد الافراد    

القویة و الكثیفة یمكن أن تكون مؤثرا قویا تحفز السلوك المنتج الذي  الولاء للمنظمة، أي أن الثقافة التنظیمیة

  :یساهم في نجاح المنظمة، وتستطیع ثقافة المنظمة قیادتها الى النجاح في الاجل الطویل، عند توفر
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أن تكون الثقافة ذات قیمة لدى العاملین بالمنظمة وتؤدي الى مخرجات ممیزة من القیمة  -   

 و الإنتاجیةنظمة، كأن تؤدي ثقافة المنظمة الى دفع أعضاءها وتعمیق حرصهم على زیادة الاستثماریة للم

  .تخفیف التكالیف

شائعة  لا تكونعندما تكون السمات الثقافیة للمنظمة مقتصرة على أعضاء المنظمة وحدهم، وأن  -   

  1 المجال أو النشاطمنتشرة بنفس المستوى و القوة بین أعضاء المنظمات الاخرى التي تعمل في نفس 

  :الثقافة التنظیمیة كموجه للسلوكیات في المنظمة .5

إن السلوكیات و الافعال في المؤسسة تحددها القیم والمعاییر التي تفرضها الثقافة التنظیمیة للمؤسسة 

 ین رسمیة، كما تتبع من الاستراتیجیات سواء كانتظیمیة بما تتضمنه من قواعد وقوانوتوجهها القواعد التن

شخصیة ذاتیة تخص الافراد المكونین للمؤسسة أو تخص المؤسسة ذاتها ولهذا نستطیع القول أن السلوكیات 

  :و الافعال داخل المؤسسة تتحرك ضمن ثلاث مجالات رئیسیة 

  .المجال التنظیمي بما یتضمنه من قواعد و قوانین رسمیة  -    

  .ر وقیم تفرضها ثقافة المؤسسة المجال القیمي المعیاري ، بما یتضمنه من معایی -    

  .المجال الاستراتیجي المنطلق من الاهداف الجزئیة للأفراد و الاهداف الكلیة للمؤسسة -    

  :المجال التنظیمي  - أ

یشتمل المجال التنظیمي للمؤسسة على كل الوحدات الانتاجیة وغیر الانتاجیة التي تعطي كافة      

  .2یب العلاقات الاجتماعیة التي تتفاعل بداخلهانشاطات المؤسسة و طریقة ترتیها وترت

وتحدید المهام  المسؤولیاتمن مكونات، أي من توزیع رسمي للسلطات و  یتضمنههذا المجال بما      

  :و النشاطات، یحدد المسؤولیات في المؤسسة على أساس

  .طبیعة نشاط المؤسسة  -     

هذه النشاطات، أي حسب درجة الابداع التي تتطلبها مستوى التعقید و الصعوبة التي تتمیز بها  -     

  .هذه النشاطات 

  .درجة استقرار المحیط أو البیئة الخارجیة  -     

                                                           
  140- 136ص ص  ،مرجع سابق: مصطفى محمود أبو بكر - 1
 مقالة ضمن مجلة الباحث، جامعة ورقلة، ،"ثقافة المؤسسة كموجھ للسلوك و الافعال في المنظمة الاقتصادیة الحدیثة": مد المھديبن عیسى مح - 2

  .152، ص 2004، 03الجزائر، العدد 
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هذه المحددات التي تشكل المجال التنظیمي تعتبر محددات موضوعیة ، غیر أن مستوى هذه   

، أي بنظرتهم و تصورهم نیتهم عقلاذاتیة وشخصیة للمسیرین، وبثقافتهم و  بعواملالمحددات مرتبط كذلك 

للممارسات الفردیة و لكیفیة و تنظیم هذه المؤسسة، بمعنى آخر بنظرتهم لمجال الحریة الذي یتركونه 

الجماعیة داخل المؤسسة، فإذا كان مجال هذه الحریة ضیق یعني أن المجال التنظیمي یحتل حیزا كبیرا 

یعني كذلك أن القاعدة القانونیة التنظیمیة الرسمیة، هي  بالمجال القیمي المعیاري في توجیه السلوكیات و

  .التي تحكم الافعال، أي هناك ثقافة بیروقراطیة تخص المسیرین في نظرتهم التسییریة

  :المجال القیمي المعیاري  - ب

یشكل هذا المجال من مجمل القیم و المعاییر المهنیة و التنظیمیة التي تفرضها الثقافة التنظیمیة،      

أو ، و الاجتماعي لتي توجه السلوكیات داخل المؤسسة لیس بصفة الالتزام، بل بطابع الواجب المهنيو ا

بواجب مقتضیات أخلاقیات المهنة، فالخروج عن القیم و المعاییر التنظیمیة یؤدي الى عقوبة اجتماعیة وفق 

  .الضوابط الاجتماعیة المهنیة ولكن لا یؤدي الى عقوبة إداریة

جال یمكن أن یكون موضوع نزاع أو صراع بین الاطراف المتفاعلة في المؤسسة حول هذا الم    

المعاني و المقاصد التي تتضمنه هذه القیم و المعاییر و التي تعمل السلوكیات على تجسیدها كأن یكون 

النجاعة  النزاع بین الافراد في المؤسسة حول النجاعة و الفاعلیة كمعیار للفعل، فبعض الاطراف قد ترى أن

تتمثل في تخفیض التكالیف، وأطراف ثانیة ترى أن النجاعة تتمثل في تحسین الجودة، و أطراف ثالثة ترى 

أنها تتمثل في تحقیق النمو و توسیع الانتاج، فهذا النزاع حول المعاني هو الذي یؤدي في نهایة المطاف إلى 

  .تغییر المعاییر و القیم و التدقیق في القوانین

  : الاستراتیجيالمجال   - ت

یرى عدد من الباحثین في عل الاجتماع التنظیم أن المجال التنظیمي مهما كان مشكلا دقیقا أو     

جزئیا، لا یمكنه بأیة حال من الاحوال أن یتحكم في كل السلوكیات و أدق الجزئیات و الممارسات التي تتم 

موجهة بعوامل أخرى ، فالسلوكیات دائما یكو  داخل المؤسسة، مما یفتح المجال للأفعال و السلوكیات لتكون

لها سب لوجودها، أو هدف لتحقیقه حتى ولو كان هذا الهدف جزئیا و بسیطا ز من هذا المنطلق یرى كثیرا 

أن ) A. TOURAINE" (ألان توارن"و ) R.SAINSAULIER" (ولیوسسان": من علم اجتماع المؤسسة مثل

ى لتحقیق استراتیجیة سواء كانت شخصیة ذاتیة تخص الافراد الأفعال و السلوكیات في المؤسسة تسع

المكونین للمؤسسة أو تخص المؤسسة ذاتها وهذا ما یشكل المجال الثالث الذي تتحرك فیه السلوكیات في 

  .المؤسسة
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  :أن العلاقة بین هذه المجالات الثلاثة تكون بطریقتین وهما (D. JARINIOU) "جرینیو"ویرى    

 أي أن تكون هناك علاقة متواصلة و متوازنة بین هذه المجالات فلا تستحوذ أي  :طریقة متصلة

واحدة منها على السلوك بمفردها ، لذلك لابد أن تكون القواعد التنظیمیة منطلقة من القیم و المعاییر التي 

 .تفرزها ثقافة المؤسسة

 ثة مستقل من المجالین في هذه الحالة یكون كل مجال من هذه المجالات الثلا :طریقة منفصلة

الاخرین و منفصل عنهما، فدرجة الانفصال قد تصل الى حد النزاع الذي یرید كل واحد من المجالات أن 

یسیطر على الاخر ویجعله تابع له، فمثلا إذا سیطر المجال التنظیمي على باقي المجالات الاخرى تكون 

 .1 هي السائدة في المؤسسة البیروقراطیةتصبح  السلوكیات تتحكم فیها القواعد القانونیة الرسمیة، أي

   :مكونات الثقافة التنظیمیة .6

تتكون الثقافة التنظیمیة للمؤسسة من مجموعة من المكونات المترابطة ببعضها البعض و التي      

  .تتفاعل فیما بینها لیكون لها تأثیر على تحدید طبیعة وشكل وثقافة أي مؤسسة

لى تشبیه الثقافة التنظیمیة للمؤسسة الى جبل الجلید، حیث جزأه الباحثین و قد ذهب العدید من ا    

الاكبر المختفي تحت الماء، یمثل القیم و المعتقدات و معاییر السلوك، أما الجزء الذي یظهر فوق الماء ، 

قسیم یمثل الاساطیر و الطابوهات و الرموز و الطقوس التي تعارف علیها أفراد المؤسسة، من هنا یمكن ت

  . 2 مكونات الثقافة التنظیمیة الى مكونات خفیة و مكونات ظاهرة

 :المكونات الخفیة  - أ

 تعتبر القیم من المواضیع الحساسة التي لها أثر خطیر ومهم على المؤسسة نظرا لأهمیتها في  :القیم

، إذا 3 رفاتهمسلوكیاتهم وتصفي تحدید أراء أعضاء الجماعة و التنظیم، و الذي یمكن في الدور الذي تلعبه 

  .سيء وتحدد ما یجب فعله و ما لا یجب فعله وه فالقیم داخل المؤسسة تبین ما هو جید وما

إلى أن القیم عبارة عن مجموعة من المشاعر و الاحاسیس الداخلیة التي  ( Chien )" شین" كما یؤكد

  :تؤدي عدة مهما، منها

  .تجاه الموافق المختلفةالتأثیر في توقعات الأفراد و أنماط سلوكهم  -      

  .التأثیر بدرجات مختلفة على میكانیزمات التوافق بین أعضاء الجماعة -     
                                                           

  153، ص مرجع سابق: بن عیسى محمد المھدي - 1
أطروحة ماجستیر في العلوم التجاریة، كلیة العلوم الاقتصادیة و  ":صناعیةثقافة المؤسسة وأثرھا على القدرة التنافسیة للمؤسسة ال": طارق فاس - 2

  .13علو التسییر و العلوم التجاریة، جامعة المسیلة، ص 
ئر، الدولي حول الثقافة و التسییر ،معھد علم النفس و علوم التربیة، جامعة الجزا، مداخلة ضمن الملتقى "تناقص القیم داخل التنظیم" :بوفلجة غیاث - 3

  .214، ص 1992نوفمبر  30- 28أیام 
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  .المساعدة في فهم وتحلیل و فهم الدوافع الحقیقة وراء كل تصرف یقوم به الفرد و الجماعة -     

  . تشكیل هیكل ثقافة الجماعة و أنماط السلوك الثقافي التي تمیزها -     

ن خلال ما سبق یمكن الخروج بعدة حقائق أهمها أن هناك شبه اتفاق بین العلماء و الباحثین على وم  

أن القیم هي المجرى الاساسي لأنماط السلوك و التصرفات واتخاذ القرارات و أنها توفر الاساس الموضوعي 

فق و التوازن الداخلي للفرد للاختیار بین العدید من الاسالیب و التصرفات كما أنها تعمل على تحقیق التوا

  .الى توافقه مع الجماعات المحیطة به و البیئة التي ینتمي الیها بالإضافة

 بإنجازثلاث أنواع رئیسیة من القیم في المؤسسة ، قیم أساسیة ترتبط  ( Chien ) "شین" ولقد میز   

  .1 الشركة التي یعمل فیها منتوج كاستهلاكمعینة وقیم هامشیة  بدلاتالعمل وقیم مناسباتیة كارتداء 

  : 2 القیم الى تقسیمات هي كالتالي" سبرنجر"وقد صنف   

  .القیم النظریة -     

  .القیم الاقتصادیة  -     

  .القیم الجمالیة  -     

  .القیم السیاسیة  -     

  .القیم الاجتماعیة  -     

  .القیم الدینیة  -     

و انعكاسات تؤثر على التنظیم في المؤسسة و  تأثیرقیم لها و من خلال ما سبق نلخص الى ان ال  

  .لأهدافهادرجة تحقیقها 

 و المعتقدات هي عبارة عن أفكار مشتركة حول  ،3 وهي افتراض عام حول بیئة العمل: المعتقدات

 بأهمیةقاد طبیعة العمل، و الحیاة الاجتماعیة في بیئة العمل و كیفیة انجاز العمل و المهام التنظیمیة، كالاعت

  .4 المشاركة في عملیة صنع القرار و المساهمة في العمل الجماعي و أثره على تحقیق المنظمة

                                                           
، المكتبة العصریة للنشر و التوزیع، المنصورة مصر، "المھارات السلوكیة و التنظیمیة لتنمیة الموارد البشریة": عبد الحمید عبد الفتاح المغربي - 1

  .123، ص2007
 مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول الثقافة و التسییر ، معھد علم - ةدراسة استطلاعی ،"بعض مؤشرات التجھیز وعلاقتھا بقیم العمال": مزیان محمد - 2

  210، ص 1992نوفمبر  30- 28النفس وعلوم التربیة ، جامعة الجزائر ، أیام 
  216، ص مرجع سابق: بوفلجة غیاث -  3
  .312، المرجع السابق، ص  "السلوك التنظیمي في منظمات العمل": محمود سلیمان العمیان  -  4
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أن نجاح المؤسسة و استمرارها یكون مرهون : "  )IBM( مدیر شركة" توماس واتسن"یعتبر          

استها و أعمالها مع بامتلاك هذه المؤسسة لمجموعة من القیم السلیمة و التي على أساسها تضع كل سی

 .1 "الحرص الدائم على احترام معتقداتها

ثمانیة خصائص تنظیمیة یمیل الى ان تكون ملامح رئیسیة " وترمان" و" بیتر"و لقد حدد كل من          

  :للمؤسسات الناجحة قد تم تجزئتها الى معتقدات تعكس الثقافة السائدة في المؤسسة وهي

  .لعاملین كأدمیینا بأهمیةالاعتقاد  -      

  .الاتصالعدم الرسمیة لتحسین تدفق  بأهمیةالاعتقاد  -      

  .استمتاع الشخص بعمله بأهمیةالاعتقاد  -      

  .الاعتقاد بأن تكون الافضل -      

مبتكرین ومحتملین للمخاطرة بدون تعرضهم للعقاب عند  یكونوان الافراد یمكن ان أالاعتقاد ب -      

  .الفشل

  .التفاصیللتعرف على لهمیة الحضور أالاعتقاد ب -      

  .همیة النمو الاقتصادي و تحقیق الارباحأالاعتقاد ب -      

  .2 دارة العلیاهمیة الفلسفة التنظیمیة المعترف بها و المعدة وز المؤیدة من الإالاعتقاد لأ -      

 ها قواعد السلوك و القواعد الاجتماعیة تمثل معاییر السلوك المقاییس التي تشتف من: معاییر السلوك

، فهي قواعد غیر مكتوبة أو خطوط عریضة تصف السلوك المرغوب فیه وعادة ما نتبع 3 للسلوك أیضا

السلوك من القیم السائدة، ولهذا فإن معاییر السلوك من القیم السائدة، ولهذا فإن معاییر السلوك تعمل كمرشد 

مؤسسة ، و رغم أن معاییر المؤسسة تتكون بشكل تراكمي عبر الزمن، إلا غیر رسمي لسلوك الافراد داخل ال

  .4 زرع معاییر السلوك التي یرون أنها لازمة لتحقیق أهداف المؤسسة یستطیعونأن المدیرین 

  :و للمعاییر السلوكیة ثلاث أنواع في المؤسسة     

 .تیجیتهااستراتستخدم لتقییم رسالة المنظمة و : بالأهدافمعاییر مرتبطة  -

                                                           
1  - cherat mahieddine " : culture d’entreprise en Algérie de sider" , office des publications universitaire, Alger,2004, 
p 124. 

  .97- 96اصدارات یمیك، القاھرة، مصر، ص ص  ،"الجودة الشاملة الدلیل المتكامل": عبد الرحمان توفیق -  2
  .282، ص 1997المكتب الجامعي الحدیث ، الاسكندریة، مصر،  ،"نتاجي مجال الادارة و الاالعلوم السلوكیة ف": رمضان محمد القذافي -  3
4
  .148، ص 2004الجامعیة، الاسكندریة، مصر،  ،الدار" الأعمالیم وإدارة ظأساسیات تن": علي الشریف.  
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 .تركز على الفاعلیة الداخلیة للمنظمة: معاییر مرتبطة بالعملیات -

  . 1 تعمل على تقییم النتائج: معاییر مرتبطة بالمدخلات -

 :المكونات الظاهریة  -  ب

 هي انشطة احتفالیة تستهدف توصیل أفكار معینة أو انجاز أغراض  :الطقوس و الاحتفالات

   .2محددة

مجموعة مخططة من الانشطة المعقدة نسبیا و التي تدمج عدة أشكال " :تعرف الطقوس على أنها      

من التعبیرات الثقافیة في حدث واحد، یتم خلال تفاعلات اجتماعیة و عادة ما یكون في شكل عرض یقدم 

تحافظ على ثقافتها ، و  بحیث، كما تمثل المناسبات الخاصة التي تبجل قیم المؤسسة ، "أمام الجمهور

  .المؤسسة من أجل تحقیق أهدافها قامت علیهالى القیم و المبادئ الاساسیة التي المحافظة ع

  :و للطقوس في المؤسسة عدة أشكال

  .كالجولة التفقدیة لتعریف القادمین الجدد بقیم ومعاییر المؤسسة :طقوس الالتحاق بالمؤسسة -   

  .عدة مشتركة من القیم و المعاییرعیاد لتكوین قاالأككالاحتفالات الرسمیة  :طقوس تأكید الوحدة -  

 كتقدیم جائزة للعامل المثالي ، بهدف تحفیز وخلق الالتزام بقیم ومعاییر المؤسسة :طقوس التدعیم -  

3.  

خاص و تمكن أعضاء التنظیم  تمتلك معنىوتمثل أشیاء أو تصرفات أو أحداث و التي  :الرموز -  

  .4یةمن تبادل الافكار المعقدة و الرسائل العاطف

  :ویمكن أن نمیز شكلین من الرموز      

 تضم اللغة و اللهجة و المفردات المهنیة في المؤسسة و تضم أیضا لغة الحوار و  :الرموز الشفویة

الاكثر تعبیرا عن ثقافة مما یسهل انسیاب ودوران المعلومة و الاتصال  الرموزكأحد  تعتبرالخطاب و التي 

 .الاجتماعي

 

                                                           
  41ص  ،28، ص 1999بي الحدیث، الاسكندریة ، مصر، ، المكتب العر"مفاھیم وحالات تطبیقیة الاستراتیجیةالإدارة ": اسماعیل محمد السیر -  1
  .96، ص 2006، مصر، ،الإسكندریة"التغییر لثقافة التنظیمیة و ا": حمال الدین المرسي -  2
سسات ، مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول التسییر الفعال في المؤ"ادارة التغییر و علاقتھ بثقافة المؤسسة": بروتش زین الدین و قاسمي كمال -  3

  . 07، ص 2005ماي  04- 03الاقتصادیة ، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجاریة، جامعة محمد بوضیاف ، المسیلة ، الجزائر، یومي 
  17، ص مرجع سابق: طارق فارس -  4
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 استقبال الزوار وطرق إدارة الوقتوتضم شعار المؤسسة ، البذلة الرسمیة ، طرق  :الرموز المادیة ،

   .1 أسلوب الهندسة المعماریة في المؤسسة

قصص من وحي الخیال و التي تساعد في شرح و تفسیر الانشطة أو " وهي  :ساطیرالأ -      

   ".الاحداث أو المواقف التي تتسم بالغموض في غیاب مثل هذا التفسیر

ساطیر بین أفراد المؤسسة هو إعطاء صورة مثالیة عنها وعن جو شاعة الأإساسي من و الهدف الأ  

العمل بها، و تكمن أهمیتها في كونها لا تنسب لشخص بعینه مما یجعل أفراد المؤسسة یركزون أكثر على 

حون من أجل مؤسستهم و الاحداث و على ابطالها اللذین یتبعون على انهم ینجزون أعمالهم في أوقاتها ویص

  .في المؤسسة للأفرادعلى توحید المعتقدات، مما یضمن التوافق الاجتماعي  الأساطیرازدهارها، كما تعمل 

تخالف القواعد الاجتماعیة وتعرقل  لأنهاو هي الاشیاء التي لا یجوز الحدیث عنها  :الطابوهات -    

كان لها تأثیر سلبي على  مأساویةنها عبارة عن احداث التي تحل بالمؤسسة ، أي أ كالمشاكلنشاط النظام، 

  .2 مستوى المؤسسة

 :محددات الثقافة التنظیمیة .7

 3:بمجموعة من العوامل منها التنظیمتتحدد الثقافة 

یمثل الهیكل التنظیمي إحدى محددات الثقافة التنظیمیة فعلى سبیل المثال نجد : الهیكل التنظیمي  - أ

تم توضیحها بالهیكل التنظیمي، ویتضمن بین طیاته مجموعة من الرموز و القیم وظائف المستویات الاداریة ی

، فعلى سبیل المثال نجد أن احترام المستویات الاداریة الادنى للمستویات الاداریة الاعلى بغض التنظیمیة

 .الخ...النظر عن الصفات الشخصیة لشاغلیها مثل العمر أو درجة العلمیة أو القرابة أو الصداقة

وهي ایضا من المحددات الاساسیة  للثقافة التنظیمیة حیث أنها هي المسؤولة عن  :قنوات الاتصال  - ب

و تعدیل و تنمیة هذه الثقافة فضلا على أنها تساهم في  تطویرنقل الثقافة بین الافراد، و المساهمة في 

التنظیمیة وتعدیلها وزیادة التعرق على وجهة نظر الافراد في هذه الثقافة مما یعمل على مراجعة الثقافة 

 .فاعلیتها

وذلك من خلال تجارب المدیرین في تفویض السلطة أو الاستئثار بها و المیل نحو  :خطوط السلطة  - ت

المركزیة و اللامركزیة، و كیفیة التعامل مع الانواع المختلفة من السلطة وكذلك مدى التوازن بین السلطة و 

                                                           
  .169، ص 2004، الدار الجامعیة، الاسكندریة، مصر ،"الاستراتیجیةالإدارة " :نادیة العارف - 1
  08، ص مرجع سابق : بروتش زین الدین و قاسمي كمال - 2
  .120- 119، ص ص مرجع سابق: محسن على الكتیبي  - 3
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خزونا هائلا من التجارب الاداریة التي تعد جزء هاما من ثقافة المسؤولیة، و لاشك أن كل ذلك یمثل م

 .بها لآخرجیل  نالمنظمة التي یتم تداولها بین الافراد، بل وتنتقل م

بها  العاملینكما أن العلاقات التنظیمیة بین الوحدات الاداریة بالمنظمة و بین  :العلاقات التنظیمیة  - ث

و روح الفریق و العلاقة التكاملیة بینهما، وتبني مدخل النظم في لها أهمیة معتبرة خاصة من حیث التعاون 

 .هذه العلاقات

تعتبر الصفات الشخصیة من المحددات الهامة للثقافة  :الصفات الشخصیة للعاملین بالمنظمة  -  ج

من  و المبادأة و الجرأة و الشجاعة في اتخاذ القرارات و طهارة الید و الشفافیة وغیر ذلك فالإثارالتنظیمیة، 

القیم الایجابیة یتم نقلها من جیل الى أخر من المدیرین بالمنظمة مما یساهم في تكوین ثقافات قویة وبناءة 

 .التنظیمیة الفعالیةتساعد في زیادة 

تعد المنظمة نظاما مفتوحا یتبادل التأثر و التأثیر مع البیئة المحیطة به،  :البیئة المحیطة بالمنظمة  -  ح

أن الثقافة جزء من المنظمة، فمن  باعتبارة الخارجیة تؤثر على الثقافة التنظیمیة وعلى ذلك فعناصر البیئ

العلوم أن المنظمة تحصل على العمالة و العناصر الاداریة المختلفة و كذلك المواد الخام من البیئة المحیطة 

بها، كذلك فهي تقوم ضخ انتاجها الى هذه البیئة وتشمل عناصر البیئة المحیطة بالمنظمة كالمناخ 

السیاسي و الاقتصادي بالدولة ومدى استقراره و العادات و التقالید في الاستشاري، و الذي یتكون من النظام 

هذه البیئة ،فضلا عن قوانین الاستثمار و الاعانات و المنح التي قد تقدمها الدولة للمنظمة، علاوة على 

مع عناصر البیئة المختلفة مثل تأثیر التكنولوجیا المتاحة، ومدى توافر الصناعات و الانشطة المتكاملة 

 .الخ...المنظمة

یتمیز كل مجتمع من المجتمعات بوجود ثقافة خاصة به تمیزه عن غیره من  :ثقافة المجتمع  -  خ

المجتمعات كما أنها تختلف وتتفق مع الثقافات الخاصة بالمجتمعات الاخرى، كذلك فإنه یوجد من الثقافات 

الكلیة للمجتمع ولكنها تختلف عنها في  افةالثقالفرعیة داخل المجتمع الواحد، وتمثل الثقافة الفرعیة جزء من 

 .و المستویات الظواهربعض 

  :   تقییم الثقافة التنظیمیة .8

یساهم تقییم الثقافة التنظیمیة في تحدید مواطن الضعف و القوة في الثقافة السائدة في المؤسسة،         

حیطة بحیث تلجأ بعض المؤسسات الى ومدى مواكبة هذه الثقافة للتطورات و التغیرات الحاصلة في البیئة الم

  .  التغییر من ثقافتها التنظیمیة بهدف الاستجابة لهذه التطورات و التغیرات

  :الثقافة التنظیمیة تأخذهایمكن تحدید مجموعة من الاشكال التقییمیة التي یمكن أن       
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أفراد المؤسسة، وأن  وهي الثقافة التي تنتشر وتحظى بالثقة و القبول من جمیع :الثقافة القویة  - أ

یشتركوا في مجموعة متجانسة من القیم و المعتقدات و المعاییر التي تحكم سلوكهم و اتجاهاتهم، فالثقافة 

  . 1 عناصر المؤسسة ببعضها تربضالقویة تمثل رابطة متینة 

ر نجاحا أن المؤسسات الاكث" دیل" و " كینیدي"لثمانین مؤسسة وجد الباحثان  للأداءوفي دراسة       

هي المؤسسات التي لدیها ثقافة قویة، وقد تم اختیار مجموعة من الثقافات القویة التي تعبر عن مدى نجاح 

  :ما یليو تمیز هذه المؤسسات ومنها 

  .فلسفة الادارة بالمشاركة على نحو واسع - 

  .لتحقیق النجاح التنظیمي بالأفرادتركیز الاهتمام  - 

  .أو المناسبات الخاصة بالمؤسسة  بالأحداثلاحتفال تشجیع الطقوس و المراسیم ل - 

  .تحدید الافراد الناجحین و تكریمهم - 

  .لدیها قیم قویة - 

  .لدیها میثاق محدد وواضح للجمیع - 

یكون قویا على أعضاء المؤسسة،  تأثیرهالاشك أنه عندما تكون المؤسسة قویة فان : الثقافة التكیفیة  - ب

یكون ایجابیا ، حیث تشیر قوة الثقافة الى درجة موافقة أعصاء المؤسسة على شترط أن یولكن هذا التأثیر لا 

  . القیم الثقافیة الموجودة وكلما زادت درجة الموافقة تزداد قوة الثقافة و العكس صحیح

و تؤكد الممارسات العلمیة و الحالات الواقعیة أن الثقافة ن یكون لها تأثیر ایجابي على المؤسسة      

  .ساعدت المؤسسة على التكیف مع البیئة الخارجیةالا إذا 

تتحقق الثقافة التكیفیة للمؤسسة من خلال التركیز الاستراتیجي على البیئة الخارجیة وتوفیر متطلبات     

المرونة و القدرة على التغییر، وتشجیع القیم و المعتقدات التي تدعم قدرة المؤسسة على اكتشاف وتفسیر 

 البیئةالبیئة وترجمتها الى استجابات سلوكیة جدیدة وسریعة للتوافق مع متطلبات اتجاهات ومتطلبات 

  . 2 الخارجیة

  

  

                                                           
  .96 -  95صص  ،سابقمرجع  :عبد الرحمان توفیق - 1
  106ص  .112الاسكندریة، ص الدار الجامعیة،  ،"الموارد البشریة مدخل تحقیق المیزة التنافسیة: "مصطفى محمود أبو بكر  - 2
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  :ما یليوتوجد العدید من الوسائل التي تجعل الثقافة التنظیمیة أكثر تكیفا منها       

ل متابعة تحقیق التوافق بین قیم و مفاهیم أعضاء المؤسسة مع قیم ومفاهیم بیئة المؤسسة من خلا -    

الاحداث الجاریة و التصرفات المتوقعة في بیئة المؤسسة و المشاكل التنظیمیة و اقتراح الاسالیب و الادوات 

  .التي تحقق الاتصال مع بیئة المؤسسة

  .الاستعانة بمختصین من خارج المؤسسة یكون لدهم خبرات ووجهة نظر جدیدة ومتطورة -   

  . 1 عبر اللقاء و البرامج التدریبیة العمل على تدریب أعضاء المؤسسة -   

یمكن تصنیف الثقافة التنظیمیة الموجهة حسب التوجهات الاساسیة التالیة  :الثقافة الموجهة  - ت

  :للمؤسسة

  .التوجه بالعدالة -     

  .التوجه بالتدرج الهرمي -     

  .التركیز على العمل و متطلباته هجو تالتوجه بالعمل أو  -     

  .واحي الانسانیة أو درجة التركیز على الافرادالتوجه بالن -     

 :أشكال الثقافة التنظیمیة الموجهة  - ث

  وهي عبارة عن بیان أوامر وسیطرة كلاسیكیة تدار بطریقة عشوائیة، من  ":السلطة"ثقافة النفوذ

طرف أشخاص یتسمون بحب السلطة و یلجؤون الى السیطرة على الموارد لإرضاء أو إحباط الآخرین أو 

طرة علیهم، السلطة في المؤسسة مرتبطة بالمنصب بتسلسل هرمي و الناس ینظرون الى القیادة على أنها السی

 .2 المشیئة في اعطاء الثواب و العقاب

 وهذه الثقافة تشمل البیروقراطیة الكلاسیكیة بحث تحدد خصائص المنصب بتفصیل  :ثقافة الدور

ادور یمكن أن تكون ردا على منع اساءة استخدام السلطة وقد دقیق و السلطة تعود للدور ولیس للفرد، وثقافة 

تكون في مكانها المناسب منذ بدایة، وفي هذه الثقافة یجري تحدید المهام و الواجبات و المكافئات بدقة، كما 

 .3 تحصر وتختصر الطریق الى الابداع و المبدعین ونادرا ما یتم الوثوق بأصحاب المستویات الدنیا

                                                           
  138، ص مرجع سابق: مصطفى محمود أبو بكر - 1
  . 269، ص2002مكتبة الاشعاع الفنیة، الاسكندریة، مصر، ،"سلوك التنظیميلمحاضرات في ا": السلام أبو قحف و أخرون عبد - 2
تبة العبیكان، المملكة العربیة فواز عزوز، مك: في عالم التجارة الالكترونیة ، ترجمة التنافسخوض غمار  ،"التغییر المتواصل": ماكیل جاي - 3

  .277-276، ص ص 2003السعودیة، 
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 تركز هذه الثقافة على العدالة و المساواة و التوجه لمتطلبات العمل وتحقیق الاهداف، : مةثقافة المه

  :بالاتي" ترومبیتارز"كما تتمیز هذه الثقافة حسب 

  .على الفرد أن یبذل قصاري جهده أو یعمل باي شكل لكي ینجز وظیفته -     

  .طبق نظم فرق العملیصلح هذا النوع للشركات المتقدمة تكنولوجیا أو التي ت -     

ومهاراته ودرجة  الفردانخفاض أهمیة ودرجة تأثیر التدرج الهرمي على العمل مقارنة بخبرات  -     

  .احترافه

 تركز هذه الثقافة على العدالة و المساواة و التوجه بالفرد وطریقة انجاز العمل،  :ثقافة الانجاز

الهیكل الرسمي وتزداد من اهتمامها بمساهمات الافراد في الى ذلك تقلل هذه الثقافة من الاهتمام ب بالإضافة

وتوفیر الموارد، كما أن الجوانب العاطفیة وتشكیل بنیة العمل یعتبران من الجوانب المهمة  التطویرالابتكار و 

بالنسبة لمؤسسات التي تعمل في ظل هذا النوع من الثقافات و التعبیر في هذه الثقافة یتم بسرعة، وحب 

 .1 یعتبر الشكور السائد بین الافراد في ظل هذه الثقافة التنظیميالعمل 

          :تغییر الثقافة التنظیمیة .9

لابد للثقافة التنظیمیة من التغیر النسبي مع مرور الوقت، دون أن ذلك على السمات الاساسیة التي     

نة و روح التجدید و المبادرة على تتشكل منها هذه الثقافة ، وهذا التغییر المرغوب و المدروس یفضي المرو 

  . 2الثقافة التنظیمیة ویكسبها نضجا لكي تكون قادرة على البقاء و النمو و التأثیر

خطة طویلة المدى لتحسین أداء المؤسسة و في طریقة :" ویعرف التغیر الثقافي في المؤسسة بأنه     

  . 3"حلها للمشاكل وتجدیدها  لممارساتها الاداریة

اث التغییر لوجود مشاكل وتغیرات محیطة بها، وأنه لا یمكن حل هذه دتلجأ المؤسسات الى احوقد     

المشاكل و التواكب مع التغیرات المحیطة به ما لم تحدث بعض التغیرات في أجزاء المؤسسة وفي الاسلوب 

الى تغیرات خارجیة  الذي تفكر فیه في مواجهة مشاكلها ویمكن تقسیم التغیرات و المشاكل المحیطة بالمؤسسة

  :وداخلیة كما یلي

وهي تغیرات في البیئة الخارجیة المحیطة بالمؤسسة ومن ضمن هذه التغیرات أو  :التغیرات الخارجیة  - أ

  :ما یليالمشاكل الخارجیة 

                                                           
  .274-272ص ص  ،سابقمرجع : عبد السلام ابو قحف وأخرون - 1
  . 262، ص سابقمرجع : محمد الصیرفي - 2
  .412، مرجع سابق، ص "السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات": ماھر أحمد - 3
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زیادة حدة المنافسة في السوق و لجوء المنافسین الى طرق ووسائل تهدد مكانة المؤسسة في  -    

  .السوق

  .السریع في الاسالیب الفنیة المحیطة و التهدید بتقادم سلع وخدمات المؤسسة التغییر -   

  .التغیرات السیاسیة و الاقتصادیة في المجتمع -   

  .1 التغیرات في هیاكل القیم الاجتماعیة ، كقیم التعلیم و الفروق بین الاجیال وقیم العمل -   

ت حادة تؤثر في مصیرها، ومن أمثلة هذه تواجه المؤسسة من الداخل تغیرا :التغیرات الداخلیة  -  ب

 :التغیرات

  .تغیرات في الأسالیب و الإجراءات ومعاییر العمل  - 

  .تغیرات في هیاكل العمالة و الوظائف وعلاقات العمل - 

  .تغیرات في وظائف الانفتاح، التسویق، التمویل و الافراد - 

  .ةتغیرات في أسالیب التخطیط، التنظیم، التنسیق و الرقاب - 

  .وكذا السلطة و النفوذ المسؤولیاتتغیرات في علاقات السلطة،  - 

المناخ التنظیمي الداخلي،  واستجابةإن نجاح التغییر في المؤسسة یعتمد أساسا على مدى تكیف     

التنظیمیة و التغییر قد ارتبط بروابط قویة لا یمكن الخلاص  الثقافةأن كل من " دافید ویلسون" حیث یرد 

  2 :لأسباب التالیةمنها ل

  من أجل إدخال تغییر في الاداء التنظیمي لا بد من الاهتمام أولا بهیكل الثقافة في المؤسسة  - 

  

  .هي تلك المؤسسات هي تلك التي یكتب لها النجاح بالأفرادوتهتم  باللامركزیةالمؤسسات التي تتمیز  - 

الى ان هناك أربع وسائل تساهم في  ظیمیةالتنتشیر الادبیات فیما یتعلق بموضوع تغییر الثقافة     

  :الوسائل كما یلي" بورتر و سبیرز" تغییرها، فقد حدد كل من 

                                                           
  .416 - 415ص ص : المرجع نفسھ - 1
حول الاداء المتمیز  الدوليمداخلة ضمن الملتقى  ،"ثقافة المنظمة كمدخل استراتیجي لتحقیق الاداء المتمیز": ر بومدین، فؤاد بوفطیمةبلكی - 2

  . 286، ص 2005ماي  09 - 08، كلیة الحقوق و العلوم الاقتصادیة، جامعة ورقلة یومي للمنظمات و الحكومات
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یرغبون في معرفة ما  فالأفرادوضوح نظرة الادارة وأعمالها بغیة دعم القیم و المعتقدات الثقافیة،  -    

لتي تعزز أقوالها تجعل الافراد یصدقونها  هو ضروري في العمل، لذلك یتبعون الادارة بعنایة فائقة، و الادارة ا

  .ویؤمنون بما تقوله لهم وهذا یعتبر كأسلوب في تغییر الثقافة وتطویرها

إشراك العاملین في المبادئ و الاسس الهامة في تغییر الثقافة التنظیمیة، فمبدأ المشاركة الهامة في  - 

ح المعنویة للعاملین و تتبلور لدیهم المسؤولیة تجاه تغییر الثقافة التنظیمیة ، فمبدأ المشاركة یرفع من الرو 

  .العمل

أن تلعب الادارة دورها عن طریق ایصال رسالة للجمهور الداخلي للمؤسسة تشرح الوضعیة الحقیقیة  - 

  .لها، وضرورة التغییر

یرفع من  المادیة و المعنویة بحیث تشمل الاحترام و القبول و التقدیر للفرد بحیث المكافآتالعوائد و  - 

  .1 روحه المعنویة

  :أن تغییر الثقافة في المؤسسة یرتبط بعاملین أساسیین هما" شار بلین " ویرى      

فكلما كان حجم المؤسسة كبیرا، وتمیزت أنشطتها بالتعقید، كلما كانت عملیة : حجم وتعقد المؤسسة  - 

  .التغییر الثقافي بها صعبة وبطیئة

من الصعب  نكاكانت الثقافة التنظیمیة للمؤسسة متجانسة و قویة كلما  فكلما :درجة تجانس الثقافة -

التغییر في المؤسسة  قد تستخدم المؤسسة مدخلین للتغییر  ولإحداثاجراء تغییر سریع في هذه الثقافة، 

  :الثقافي أو تكتفي بواحدة منهما

 خل بالدور في تغییر الثقافة بحیث تقوم الادارة وفق هذا المد :مداخل التغییر من القمة الى القاعدة

العلیا نفسها،  بالإدارةبدءا  مراعاتهامن خلال تقریرها بأن السلوكیات و القیم الجدیدة التي ترید نشرها ، ویجب 

وهذه الاخیرة یمكن أن تحاول تغییر الثقافة من خلال القیادة و النماذج فمثلا قد ترغب قیادة المؤسسة في 

م بالزبائن أو المستهلك فیقوم المدیرین في الادارة العلیا بزیارة المستهلكین نشر قیم جدیدة نحو الاهتما

  .الأساسیین مما یوضح للعمال أن الادارة جادة في التغییر 

هي أنه یمكن تنفیذه بسرعة و المشكلة  القاعدةو المیزة الأساسیة  لمدخل التغییر من القمة الى     

یر لا یتوافق مع القیم السائدة لدى الاعضاء في المستویات الدنیا من الرئیسیة في هذا المدخل هي ان التغی

  .التنظیم وهذا یؤدي الى جعل تلك التغیرات لا تستمر لفترة طویلة

                                                           
ملتقى حول التسییر الفعال في المؤسسات ، مداخلة ضمن "افة المؤسسة وأثرھا على الاداء العام للمؤسسةثق": بلعجوز حسین، عزي محمد العبي -  1

  .08، ص 2005ماي  04- 03الاقتصادیة ،كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر و العلوم التجاریة، جامعة محمد بوضیاف المسیلة، الجزائر، یومي 
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 تتم عملیة التغییر وفق هذا المدخل من  ):مدخل المشاركة(مداخل التغییر من القاعدة الى  القمة

عن طریق جمع منهم بشأن تأییدهم للقیم الجدیدة، ز أخذ  خلال مشاركة اعضاء المؤسسة في عملیة التغییر

ووضعها موضع الاعتبار، وهذا المدخل قد یكون تنفیذه بطئ مقارنة بالمدخل السابق  واقتراحاتهمتوصیاتهم 

 .1 ملتزمین بها وأصبحواولكنه یدوم لفترة لأطول وذلك لان العاملین قد اشتركوا في عملیة التغییر 

 : لتنظیمیةلثقافة انظریات ا .10

  :للثقافة التنظیمیة" Z"نظریة   - أ

تعتبر هذه النظریة النموذج الیاباني المطبق في المنظمات الامریكیة بشكل معدل حیث یتماشى مع 

البیئة و الثقافة الامریكیة القائمة أصلا على الفردیة، و هذا راجع لشیوع المقارنة بین الثقافة التنظیمیة 

الى ان نمط الادارة  أنداكانینیات القرن العشرین ، إذ أشارت المقارنة في الانتاجیة الامریكیة و الیابانیة من ثم

  .الیابانیة كان أكثر تفوقا من الانماط التي كانت مستخدمة في الولایات المتحدة الامریكیة

 لإدارةلو قد أدى النجاح التجاري و المالي للشركات الیابانیة الى تبني الامریكیین للممارسات مختارة   

من المنظمات الرئیسیة التي سعت لنسخ خصائص نظریة "  بروكتر اندجامیل" و "  شركة كوداك" الیابانیة

"Z " وتمثلت السمات العالمیة لنمط"Z "في:  

أدى الى   "Z"فنجاح المنظمات في تطبیق هیكل : الشعور بالمشاركة بین المدیرین و العاملین -    

لمشاركة كما لو كانوا شركاء حقیقیین في المنظمة و سیادة الفهم المشترك و شعور العاملین بالمساواة و ا

  .الرؤى المشتركة بین العاملین

حیث أن المناقشة الجماعیة مع العدید :  ابتكاریةاشراك العاملین في مناقشة المشاكل و تولید أفكار  -   

  .لد مزید من الانتاجیةمن المنافسین تستغرق وقتا غیر قلیل ، فإن الشعور بالمسؤولیة یو 

مزج القرار الجماعي مع الثقافة التنظیمیة الجمیلة التي تشیع فیها قیم كتقدیس العمل و الاحترام  -  

من حاجة الادارة على الاشراف المباشر و المحكم التنسیق ، و التقییم بحیث یتوفر  لا یقللالمتبادل ، هذا 

و تسود بینهم هذه القیم وقد مدیرون اهتمامهم بجودة ظروف  للعاملین علاقة عمل طویلة الاجل مع المنظمة

 العمل و الحیاة لمرؤوسیهم و استخدام المدیرین قواعد دقیقة واضحة و أدلة رسمیة لمراقبة سلوك مرؤوسیهم
2.  

  

                                                           
  .97-96، ص ص بقمرجع سا: مصطفى محمود أبو بكر - 1
- 416، ص ص 2005المكتبة الجامعة، القاھرة، مصر،  ،"إدارة السوك التنظیمي نظرة معاصرة لسلوك الناس في العمل": أحمد سید مصطفى - 2

420.  
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  :النظریة المؤسسیة  -  ب

یمیة على ترى هذه النظریة أن المنظمة الجدیدة تكون وتؤسس نفسها في هیاكلها و في ممارستها التنظ

التنظیمیة  بالأعرافتقلید و إتباع نفس الطریق و النهج التي سارت علیه المنظمات المشابهة، و الالتزام 

السائدة ، إذ ان هذا الالتزام یضمن قبول باقي المنظمات و المجتمع للمنظمة الجدیدة ، أما إذا حادت عن 

ر و الفناء، لان المنظمات و المجتمع لن یقبل بهذا هذه المعاییر و لم تلتزم بها، فهذا یعني الفشل و التدهو 

  .القادم الجدید وعلى هذه الشاكلة 

فالبیئة و المجتمع یفرض على المنظمة قیودا و ضغوطا بحیث تحاول أن تثبت وتؤسس نفسها باتباع 

قلید تلك فضل تسالیب، أي الاعتقاد أن من نجحوا سلفا اسطاعوا أن یبینوا الطریق القویم ومن الأابسط الأ

  .1 المنظمات الناجحة لكي یكتب لها النجاح هي أیضا

  : حاول" فیبر" لـ بیروقراطيالفي تحلیله النظري من النموذج " فلیب سلزینیك " لقد انطلق 

بیعي و أهمیتها  في تشكیل الهیاكل التنظیمیة و الممارسات طإبراز دور القیم و الاعراف و التاریخ ال - 

  .تالاداریة في المنظما

  .المنظمة لیست معزولة على البیئة الثقافیة المحیطة  - 

  .الوظیفي أدائهالقیم التي یؤمن بها الفرد تؤثر مباشرة على  - 

  .2 اهتمامه سیؤكد تفویض السلطة داخل التنظیمات - 

  :نظریة العاملین  -  ت

رضا و الواقعیة من خلال دراسته بالتفریق بین مجموعتین من العوامل الدافعة لل "هرزبرغ"قام فریدریك 

  :من الاستیاء ، كما یلي

 وهي تلك العوال التي تؤدي الى حماس ودافعیة الفرد و رضاه عن العمل، إن :  العوامل الدافعة

توافر هذه العوامل أو توافرها بشكل سيء یؤدي الى اختفاء الرضا، ولكن لا یؤدي الضرورة الى عدم الرضا 

  :ته و الفرد وكیانه، و تتمثل فيو الاستیاء، هذه العوامل تمس العمل ذا

  .الانجاز وأداء العمل  - 

  .مسؤولیة الفرد عن عمله وعمل الاخرین  - 

                                                           
  .502ص  مرجع سابق، :أحمد ماھر - 1
  .190، ص 2006و الترجمة، قسنطینة ، الجزائر،  ، مخبر علم الاجتماع الاتصال"فعالیة التنظیم في المؤسسات الاقتصادیة ":صالح بن نوار - 2
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  .و احترامهم الآخرینالحصول على تقدیر  - 

  .فرض التقدم و النمو في العمل - 

  .أداء عمل ذي أهمیة و قیمة للمؤسسة - 

 جید ضروري لتجمید مشاعر الاستیاء  هي تلك العوامل التي یعتبر توافرها بشكل :العوامل الوقائیة

الى حماس الفرد، و رضاه عن العمل، إن عدم توافر هذه  لا تؤدي ولكنهالتجنب مشاعر عدم الرضا، 

العوامل أو توافرها بشكل سيء یؤدي الى عدم الرضا و الاستیاء ، وهذه العوامل تتمثل في بیئة العمل 

  :كالاتي

  .ظروف العمل و الاجر - 

  .ع الرؤساءالعلاقات م - 

  .العلاقات مع المرؤوسین - 

  .الاشراف  - 

  .سیاسات المؤسسة و إدارتها  - 

إن توفر العوامل الوقائیة بشكل جید هو الشرط الاساسي لظهور أثر العوامل الدافعة، بمعنى أنه لو أن 

الى صعوبة تكوین العوامل الوقائیة لم تتوافر بشكل جید، فإن هذا یؤدي عدم الرضا و الاستیاء یؤدي بالتبعیة 

مشاعر الرضا، ولكن إذا توافرت العوامل الوقائیة فإنها تحید مشاعر الاستیاء وعدم الرضا، فتوافر العوامل 

  .1 الوقائیة یمكن العوامل الدافعة من الظهور وإحداث أثرها على الرضا الوظیفي

  :نظریة سجیة الثقافة  -  ث

ي یعطیها أعضاء التنظیم قیمة معینة مشتركة وتعبر تنطلق هذه النظریة من فكرة الخبرة المكتسبة الت   

عن مجموعة من  أو یعبرهذه الخبرة عن الصیغة العاطفیة للسلوك الذي یدور نمطه حول الحالة الاجتماعیة 

المشاعر و العواطف نحو المعالم التي تؤثر في معظم السلوكیات الفرد في المنظمة، وهذه الخبرات تنمو من 

ممارسة اللذین یؤدیان الى تراكم مكوناتها لدى الفرد و ینتج هذا التراكم شكل المهارة و خلال التدریب و ال

المعرفة التي تعد سلوك الفرد وتؤثر فیه وتتجه عناصر الثقافة في هذه الخبرات الى نوع من الانسجام و 

 ) Linton ( "لینتون "التوافق مع القیم و الاتجاهات العامة في شخصیات الافراد، ویرى بعض العلماء أمثال 

                                                           
  . 227- 220، ص ص  2003الدار الجامعیة ، الاسكندریة، مصر،  ،"السلوك التنظیمي مدخل بناء المھارات": أحمد ماھر  - 1
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التنظیم یطبع شخصیته بطابع معین وأن دور الفرد المهني و مكانته الاجتماعیة ترتبط  داخلأن مركز الفرد 

  :بمجموعة من العوامل تتعلق بـ

  .المؤسسة الاولى لنقل الثقافة باعتبارهاالبیئة الاسریة  -     

 –الخبرات  –العادات و التقالید ( ل الموروث الثقافي ك تتضمنالبیئة الاجتماعیة الثقافیة و التي  -     

وعلیه فإن سلوك الافراد داخل المنظمات یعتبر انعكاسا للثقافة التي توجد فیها هذه ) المعارف وكذا القیم 

  :المنظمات، فعن طریق الموروث الثقافي یشكل الافراد إدراكا خاصا حول

  .منافسة و الجودةحقیقة بعض الاشیاء مثل الوقت و الامن، ال - 

  .الاشیاء ذات القیمة المهنیة - 

  .1 معاییر السلوك - 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                           
 http/nnzoo.blogspot.com: ، نقلا عن60- 59ص ص ،"الثقافة التنظیمیة علاقتھا بالانتماء الوظیفي": حمد بن فرحان الشلوي - 1
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  :خلاصة

مهما اختلفت المفاهیم حول الثقافة التنظیمیة الا انها تتفق على اعتبارها مجموعة العناصر و السمات  

فراد المؤسسة عن غیرها المشتركة و المعبرة عن القیم و المعتقدات واتجاهات و معاییر السلوك التي تمیز ا

  .من المؤسسات

كما تتكون الثقافة التنظیمیة من العدید من السمات و الخصائص المشتركة و الثابتة نسبیا التي تطورت     

عبر حیاة المؤسسة و التي یكون لها التأثیر البارز على سولكیات الافراد فیهان كما تحددها العدید من 

  .اخلیة و الخارجیةالعناصر المرتبطة بالبیئة الد

وهذا ما یدفع المؤسسة الى تشخیص الشكل التنظیمي لثقافتها السائدة بهدف تحدید جوانب القوة و الضعف    

ورات الحاصلة في بیئتها الخارجیة الى تغییر طفي بیئتها الداخلیة، كما تلجأ المؤسسة استجابة للتغیرات و الت

الاجتماعیة التي تدفع الافراد الى العمل و المرأة العاكسة لطریقة  ثقافتها التنظیمیة باعتبارها تمثل الطاقة

  .تفكیرهم
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  : تمهید

ن أداء المنظمة یتوقف على فعالیة العنصر البشري فیها أ تظهر الدراسات الحدیثة في السلوك التنظیمي

تتحدد بدرجة انتمائهم للمنظمة فیستبطن الموظف قیمها حتى أنه یعتبر أهداف المنظمة أهدافه هذه الفعالیة التی

 الالتزامهو أیضاً فیبذل أقصى جهد لتحقیقها بما ینعكس على كفاءة وفعالیة المنظمة فمع الدرجات المرتفعة من 

  .ن العمالةالتنظیمي یرتفع مستوى الأداء الوظیفي ویقل مستوى الغیاب و یقل معدل دورا

التنظیمي في الربط بین المنظمة والعاملین فیها في حالات التغیر السریع الذي قد  الالتزاموتزداد أهمیة 

تشهده المنظمة الإداریة وفي حالة الصعوبة التي قد توجهها المنظمة في تقدیم الحوافز الملائمة لدفع العاملین 

  .فیها لتحقیق مستویات أعلى من الإنجاز

لضبط  فعال وملائم أسلوبهمن یقدم الالتزاملمالدراسة و تفسیر  ةخاص ختلف المدارسنماذجموتقدم 

 الالتزاموهي واحدة من أهم المشكلات التي توجهها المنظمات الإداریة حیث یتضمن  ،الموظفین وتوجیههم

 الالتزامكما أن  ،التنظیمي توحد الفرد مع وقبوله لقیم وأهداف المنظمة كما لوكانت قیمه وأهدافه الشخصیة

التنظیمي یتعدى مجرد رضا الفرد عن عمله داخل المنظمة بسبب الحوافز والمكافآت والزملاء لیصبح عاملاً 

أخلاقیاً یخلق لدى العامل نوعاً من الالتزام الذي یدفعه للدفاع عن منظمته بل والتضحیة من أجلها إذا اقتضى 

  الأمر

التنظیمي یصبح نابعاً من الإحساس الذاتي للفرد ویجد مظهره السلوكي في الدوام خارج  الالتزاموهكذا فإن 

  . لترك المنظمة الإجازاتساعات العمل وانعدام الغیاب والتسرب الوظیفي وعدم لجوء الموظفین لاستغلال 

ن الأدبیاتالإداریةتشیرإلىأنالالتزامالتنظیمیأصبحمنأكثرالمسائلالتیتشغل إ

نظمات،إلاأنمفهومهالعلمیالصحیحلمیحظبالاهتمامالمطلوبمن بالإدارةالم

  .قبلالمختصینفیالعالمالغربیإلافینهایةالستیناتوأوائلالسبعینیاتمنهذا القرن

ونتیجة ذلك حظي هذا الموضوع باهتمام الكثیر من الباحثین الغربیین والعرب في مجالي السلوك 

بصفة عامة حول مسببات ومحددات الالتزام التنظیمي،  التنظیمي وعلم النفس الصناعي، حیث ركزت الأبحاث

  .وما قد یترتب علیه من نتائج سلوكیة قد تؤثر على مستقبل المنظمة والعاملین فیها

ونظراًلتعددالأدبیاتفیالنظرإلىالالتزامالتنظیمیمنزوایامختلفة،وفضلاًعن 

 قوم باستعراضمستفیضحولمفهومالالتزامالتنظیمي،ن أنینا كونالالتزامالتنظیمیمنالأوجهالمعقدةللسلوكالتنظیمیفقدرأ

بعاده،العواملالمؤثرةبه، المتغیراتذاتالعلاقةبه،بالإضافةإلىطرققیاسهوذلكبهدففهمهمنجمیع أ

  .جوانبهواستخدامهذاالعرضفیهذهالدراسة

  

  

 :الالتزامالتنظیميمفهوم .1
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والإداریة، وقد انبثق أساسا من حركة  یعد مفهوم الالتزام التنظیمي من المفاهیم الراسخة في العلوم السلوكیة

العلاقات الإنسانیة في النصف الأول من القرن العشرین، من خلال الدراسات التي كانت تحاول استكشاف 

طبیعة الارتباط بین الموظف والمنظمة، حینذاك تم التوصل إلى نتیجة وهي أن للموظفین مشاعر تجاه المنظمة 

  .بما في ذلك التوافق مع أهدافها

وهو یعتبر من المتغیرات التي لم یتفق على تعریف محدد له مما انعكس بصورة تلقائیة على أسالیب وأدوات 

قیاسه، فقد عرفه البعض بأنه بمثابة الرغبة التي یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزوید المنظمة 

نظیمي ما هو إلا عملیة الإیمان بأهداف المنظمة بالحیویة والنشاط ومنحها الولاء، ویمكن القول بأن الالتزام الت

  .1وقیمها والعمل بأقصى طاقة لتحقیق تلك الأهداف وتجسید تلك القیم

  .2وآخرون الالتزام التنظیمي على أنه قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطها به بورترویعرف 

جهد والوقت الذي یكرسه لهذا الغرض، أن الالتزام هو درجة انغماس العامل في عمله ومقدار ال دافیسویرى 

  .3وإلى أي مدى یعتبر عمله جانبا رئیسیا في حیاته

على الجانب الانفعالي والوجداني لمفهوم الالتزام حیث یشیر المفهوم إلى الشعور بالولاء والتعلق  ''باربرا''وأكد 

  4واستغراق الفرد في التنظیم على كونه القوة النفسیة لدرجة توحد: ستیرزوالارتباط النفسي ویشیر إلیه 

الشعوربالولاءللمؤسسةالتربویة،وتحملالمسئولیات،ورغبة  ":بأنهعلاويوعرفه

  5"بالعملفیهاوالموافقةعلىأهدافهاوالالتزامبقیمهاالعملیةوالمهنیة،ورغبةقویةفیالبقاءفیها

والالتزام التنظیمي والولاء لفظان اختلف على كونهما مترادفین، فقد ورد في كثیر من أدبیات الالتزام التنظیمي 

رغم أن الترجمة  Commitmentوالولاء التنظیمي على أنهما كلمتین مترادفتین بالعربیة وهما ترجمة لكلمة 

بینما ترجمة  Commitmentدف الالتزام  اللفظیة لهذین المصطلحین تظهر في القاموس مختلفتین حیث یرا

 .Loyaltyالولاء هي 

 :أهمیةالالتزامالتنظیمي .2

لقدأكدتالعدیدمنالدراساتعلىأهمیةالالتزامالتنظیمیومدىتأثیرهعلىالمستوى 

 6:الفردیوالتنظیمیبلوتعدتبعضالدراساتإلىتأثیرالالتزامعلىالمستوى الاجتماعیوالقومي،وتتضح معالم هذه الأهمیة في

                                                           

  77المرجع نفسه، ص  -1

  110ص ،  1997،  )7(العدد، مجلة الاداري"فیهالالتزامالتنظیمیلمنسوبیجامعةالملكعبدالغزیزوالعواملالمؤثرة ": طلقعوضاللهالسواط، سعودمحمد العتیبي-2

  107ص  ،2006 ،عمان ،1، طدارومكتبةالحامدللنشروالتوزیع، مبادئ الإدارة الحدیثة: حسین حریم3-

  10، ص 2004، الإسكندریة، 1، دار الوفاء، طالسلوك التنظیمي في الإدارة التربویة: محمد حسن رسمي4-

  64ص ، 2006، دارومكتبةالحامدللنشروالتوزیع، عمان، یمالعملوالالتزامالوظیفیلدىالمدیرینوالمعلمینفیالمدارسق: محمد حسن محمد حمادات-5

، 37،المجلدالإدارةالعامة،معھدالإدارةالعامة،مجلة"علاقةالالتزامالتنظیمیبعلاقاتالعملما بینالرئیسوتابعیھوالمتغیراتالدیمغرافیة": الفضلي فضلمصباح- 6
  79ص ، 1997الریاض، 
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التأثیرالایجابیللالتزامالتنظیمیعلىمجموعةالظواهر 

أنارتفاعمستوىالالتزام "بیري"و"هانجل"السلبیةوخفضأثارها،إذأوضحتدراسة

 .التنظیمیفیبیئةالعملینتجعنهانخفاضفیمستویاتمجموعةالظواهر السلبیةوفیمقدمتهاتأتیظاهرتاالغیابوالتهربمنأداءالعمل

مستویاتالالتزاملدىالعامل، وهو ما ارتفاع الإنتاجیة مرتبط بارتفاع

والتیربطتمابینالالتزامالتنظیمیوالإنتاجیةحیثأكدالباحثان علىأنطبیعة ثقافة العامل "باول"و"هاتفاني"أكدتهدراسة

 .الیابانیهیالسببالأساسیلتفوقالمصانعوالمنظماتالیابانیةعلىمثیلاتهامن المصانعوالمنظماتالأمریكیة

تعلىأهمیةمتغیرالالتزامالتنظیمیمنخلالارتباطذلكالمتغیربمجموعةالمخرجاتالمهمةوالتییأتیوالتیأكداولیوتشاتماندراسة

  .والاتجاهاتالایجابیةنحوالعمل إضافةإلىالمبادرةوالإبداع فیمقدمتهاالأداء الوظیفي،السلوكالاجتماعیداخلالوظیفة،

وبیئةالعمللتصبفیمصلحةالمجتمعككل،حیثفقدتجاوزتأهمیةونتائجالالتزامالتنظیمیلدیهماحدودالوظیفةماثیووزاجاكأما

رأىالباحثانأن انخفاضمعدلالدورانوتراجعحركةانتقالالعمالةوارتفاعجودةوفاعلیة 

  .مصلحةالمجتمعالنهائیة العملوربماارتفاعالإنتاجیةالقومیةكنتیجةللالتزامكلهاعواملتصبفي

ومماسبقاستعراضهیلاحظأنللالتزامالتنظیمي 

المستوىالفردییساهمفیرفعمستوىالرضاالوظیفي تأثیرمتعددالمستویات،فعلى

والذیینعكسعلىانخفاضمعدلدورانهمومستویاتغیابهم،والشعوربالاستقرار 

الوظیفیلدیهم،أماعلىمستوىالمنظمةفنجدأنهیزیدمنمستوىالانتماءللمؤسسة 

اعلیة،وفیمایتعلق وزیادةالإنتاجیةوتقلیلالتكلفةالناتجةعنتغیبالعاملینوعنعدمأدائهمللأعمال المنوطةبهمبكفاءةوف

بالمستویالقومیفیؤدیالالتزامالتنظیمیإلیزیادةالناتجالقومیفیالمحصلةالنهائیة 

  للالتزاموذلكعنطریقزیادةكفاءةوفاعلیةأداءالأفرادالعاملینبالمنظمة

كما أنالكثیرمنالأنماطالسلوكیةالتیتؤدیإلىكلفةعالیةوخدمةسیئةفیالقطاع 

العواملجاءذكرهالدى التعلیمیمرجعهاإلىعدمالالتزامالتنظیمیمنقبلالمدیرینوالعاملین،وذلكلارتباطهبعدد من

:1ومنأهمها "ستراسر"و"باتمان"

                                                           

  67ص ، 2006، دارومكتبةالحامدللنشروالتوزیع، عمان، قیمالعملوالالتزامالوظیفیلدىالمدیرینوالمعلمینفیالمدارس: محمد حمادات- 2
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 التحولالوظیفیوالغیابوالفاعلیة :سلوكالفردونشاطاتهمثل. 

 الرضاالوظیفیوالمشاركةوالتوترالوظیفي :ارتباطهبالهیكلالمعرفیمثل. 

 الاستقلالیةوالمسئولیةونوعالوظیفةوصراعالأدواروالغموض :ارتباطهبسماتودورالموظفبمافیها. 

 العمروالجنسوالحاجةللإنجاز :بالسماتالشخصیةللموظفمثلارتباطه. 

 هذهالعلاقاتتلتقیمعالاعتقادأنالالتزامالوظیفیموقفمستقرنسبیاًمعالوقت. 

 .كلماسبقیعطیالالتزامأهمیة،فكلعاملمنهذهالعواملیرتبطبإنتاجیةالفردوبالتالي إنتاجیةالمنظمةوفاعلیتها

مثلبیئتناالعربیةیعانیفیها ویزدادأمردراسةالالتزامأهمیةإذاماكانفیبیئة

العاملونفیمثلهذهالأوساطمنإشكالاتلاشكلهاتأثیرهاعلىنوعیةالتزامهملهذهالأوساط 

  1ومایقترنبهمنتأثیراتكالتسیبوالتسربأوتركالعملوالتدنیفینوعیةالأداءومستوى الإنتاجیة

  :خصائص الالتزام التنظیمي .3

التنظیمي على أنه ظاهرة إداریة، تتجلى في الولاء لقد أجمعت كل التعریفات التي تناولت الالتزام   

الاختیاري والطوعي للمنظمة والإیمان بأهدافها وقیمها والعمل على تحقیق هذه الأهداف وتجسید تلك القیم، كما 

  2:وتأكد مما سبق وجود خصائص یتمیز بها الالتزام التنظیمي عن غیر من الظواهر الإداریة الأخرى ومن بینها

إلى الرغبة التي یبدیها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزوید المنظمة بالحیویة والنشاط  أنه یشیر -1

 .ومنحها الولاء

یعبر الالتزام التنظیمي عن حالة غیر محسوسة یستدل علیها من خلال ظواهر تنظیمیة معینة تتضمن  -2

 .سلوك الأفراد وتصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمنظماتهم

التنظیمي وقتا طویلا لأنه یجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي عنه لا یكون یستغرق الالتزام  -3

 .ضاغطة استراتیجیةنتیجة لتأثیر عوامل سطحیة طارئة، بل قد یكون نتیجة لتأثیرات 

 .یتصف الالتزام التنظیمي أنه متعدد الأبعاد -4

 3:وهناك مجموعة أخرى من الخصائص

  .تصف العلاقة بین الفرد والمنظمة الالتزام التنظیمي حالة نفسیة -1

 .یؤثر الالتزام التنظیمي على قرار الفرد فیما یتعلق ببقائه أو تركه للمنظمة -2

                                                           

  34ص، 1995، جامعة الملكسعود، 7، مجلةالعلومالتربویةوالدراساتالإسلامیة، مج"مقدماتالالتزاملمنظمةأكادیمیة": دخیلاالله الدخیلاالله-1

  15، ص مرجع سابق: عادل عبد الفتاح سلامة2-

  68ص  ،مرجع سابق: محمد حمادات-3
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قبول أهداف وقیم : یتصف الأفراد الذین لدیهم التزام وظیفي أو تنظیمي داخل المنظمة بالصفات التالیة -3

ق أهداف المنظمة، وجود مستوى عال من الانخراط المنظمة الأساسیة والإیمان بها، بذل المزید من الجهد لتحقی

 . في المنظمة لفترة طویلة، وجود المیل لتقویم المنظمة التقویم الإیجابي

 :أن هناك من بین الخصائص كذلك ةرى الطالبتو 

 .نشأة الالتزام التنظیمي داخلیة تنبع عن قناعة شخصیة -1

 .لتنظیمیة، والصفات الشخصیة إلى جانب الظروفالخارجیةالمحیطةبالعملیتأثرالالتزامالتنظیمیبالعواملا  -2

تتضحمخرجاتالالتزامالتنظیمیمن خلالالرغبة بالبقاءفیالمنظمةوالإیمان بها والإخلاص لها، وتبني أهدافها،  -3

 .وتجوید الأداءالوظیفیللوصول إلى رفع الكفاءة الإنتاجیة

  :أنواع الالتزام التنظیمي .4

  1:في دراسة لهم على أن الالتزام التنظیمي له ثلاثة أنواع هي 1997'' مایر''و''آلن''لقد أشار 

ویشیرإلىتطابقالفردمعالمنظمةوانهماكهفیها ):الوجداني(الالتزامالعاطفي  - أ

وارتباطهشعوریاًبهاویعبرعنقوةرغبةالفردفیالاستمراربالعملفیمنظمةمعینة 

 .الأهدافلأنهموافقعلىأهدافهاوقیمهاویریدالمشاركةفیتحقیقتلك

ویشیرالالتزامالاستمراریإلىقوةرغبةالفردلیبقىفیالعمل :الالتزامالاستمراري  - ب

فیمنظمةمعینةلاعتقادهبانتركالعملفیهاسیكلفهالكثیرفالعاملونذویالانتماء 

إمابسببإدراكقلة (المستمرالعالییبقونفیالمنظمةلأنهمعلیهمأنیفعلواذلك

 )فیالمنظمةالبدائلأوبسببالخوفمنالتضحیةالمرافقةلتركالعمل

ویشیرإلىشعورالفردبأنهملتزمبالبقاءفیالمنظمةویعززهذا :الالتزامالمعیاري  - ت

الجانبالدعمالجیدمنقبلالمؤسسةلمنسوبیها،وسماحهالهمبالمشاركةالفعالة 

 .الإیجابیةلیسفیكیفیةالإجراءاتوتنفیذالعملفقط،بلبمساهمتهمفیوضعالأهداف والتخطیطورسمالسیاساتالعامةللتنظیم

فقدحددا  "ستیو"و  "سالیانس"التطابقوالانتماءللمنظمة،أما :بعدینللالتزامهما 1977وزملاؤهعامربورتوقدحدد

 2:أبعادالالتزامالتنظیمیفیالبعدینالتالیین

                                                           

 ،رسالةدكتوراهغیرمنشورة، "العامةفي الأردنوعلاقتهابالرضاالوظیفیوالولاءالتنظیمیللمعلمینالممارساتالإداریةلمدیریالمدارسالثانویة":سلامة رتیبة1-

  43، ص 2003جامعةعمانالعربیةللدراساتالعلیا،الأردن، 

قسم الإدارةالتربویة ، رسالةماجستیرغیرمنشورة، "الالتزامالتنظیمیوالعواملالمرتبطةبهلدىمدیریمدارس التعلیمالعامللبنینبمحافظةجدة": أحمد العبادي  2-

  16ص ،2001 والتخطیط، كلیةالتربیة، جامعةأمالقرى، مكةالمكرمة،
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الالتزامالاتجاهي 1

 .والمقصودبهالعملیاتالتیتتطابقمنخلالهاأهدافالفردمعأهدافوقیمالمؤسسةوتزدادلدیهالرغبةللبقاءوالاستمرار فیها

الالتزامالسلوكي 2

والمقصودبهالعملیاتالتییصبحالفردمنخلالهامرتبطاًبمؤسسته،ناتجاًمنسلوكهالسابقفجهدهووقتهالذییقضیهداخل 

 .مؤسستهیجعلهمتمسكاًبهاوبعضویتها

 :إلىثلاثةأنواعمنالالتزامتنجمعنمتطلباتسلوكیةیفرضهاالتنظیمعلىالأفراد،وتلكالأنواعهي كانتروأشارت

 "مایر"و"آلن"تلتقیكانترفیهذهالجزئیةمعاتجاهكلمنو :الالتزامالمستمر1

حیثیمثلالالتزاملدیهماحالةمنالتفانیوالإخلاصنحوتنظیممعین 

 .ترجعإلىحاجةالفردإلىالبقاءفیهذاالتنظیمنتیجةلعاملالاستثمارالسابقممایجعل تركالعملفیضوءعاملالتكلفةعملیةمستحیلة

ادجماعةالعمل،حیثیرتبط ویشیرإلىالتقاربوالتفاعلبینأفر :الالتزامالتجانسي2

 .مستوىالتجانسبمستوىالدافعیةللبقاءفیالجماعة

ویقصدبهالارتباطبالمعاییرالتنظیمیةالتیتعملعلىتوجیهسلوكیات :الالتزامالرقابي3

الأفرادنحوالغایةالمنشودة،فالمعاییرهیبمثابةتوقعاتمشتركةعنالسلوكداخلالعمل 

 .ویصبحالانحرافعنهامصدراًللإحباطالقلق

  1:ثلاثةمرتكزاترئیسةیقومعلیهاالالتزامالتنظیمیوهیكالتاليوهناك

 .الإحساسبالانتماء ویتضحذلكفیتعبیرالفردعنالفخربمؤسستهوقناعتهالذاتیةبأهدافهاوقیمها:أولاً 

 .المشاركةوالإسهامالفعال منقبلالفردالتیتنبعمنرضاهنفسیاًبأهمیةأنشطتهاودورهالذییقومبه:ثانیاً 

الولاء :ثالثاً 

عنهالفردبالرغبةالأكیدةبالاستمراروالعملبالمؤسساترغمكلالظروفوالأحوالومضاعفةالجهدالمبذولمنقلبهسعیاًوراءوالذییعبر 

 .تحقیقأهدافهوأهداف المنظمة

 :العواملالمؤثرةفیالالتزامالتنظیمي .5

منمحصلةتفاعلقوىمتعددة ) 02(یتولدالالتزامالتنظیمیوكماهوموضحفیشكل

طالعملوالعواملالتنظیمیةوالمؤثرات تتمثلفیخصائصالأفرادوشخصیاتهموضغو 

المجتمعیةوالبیئةالعامة،وتتضمنخصائصالأفرادالقیموالمعتقداتوالمشاعر 

                                                           

  66، ص مرجع سابق: محمد حمادات  1-
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والاتجاهاتوالتعلیموالخبرةوغیرهامنالمتغیراتالذاتیةللإفراد،أماالعوامل 

التنظیمیةفتشملمثلاًلیسعلىسبیلالحصرالمناخالتنظیمیوفلسفةالإدارة 

مختلفالعلاقاتوالمعطیاتالتنظیمیة،إما وممارستهاوالحوافزوالاتصالاتو 

 .1المؤثراتالمجتمعیةالقیموالظروفالاقتصادیةوالاجتماعیةوالسیاسیةوغیرهامن عناصرالبناءالمجتمعي

ویتشكلالالتزامالتنظیمیویتطورمرورا 

بالمنظمةوهي بعدةمراحلتبدأمنذالتحاقالفردبمنظمةمعینةویتعززمنخلالالعملوالإنجازالمتواصلوصولاًإلىمرحلةالثقة

  2مرحلةنضوجالالتزامالتنظیمي

واعتماداعلىماتوصلتإلیهنتائجهذهالدراسةفیالفصولالسابقة،منأهمیةالدورالذیتلعبهالقیادةعلىكافةالمستویاتالتنظیمیةوالإ

 نهنسانیةوالاجتماعیةوالاقتصادیة،ذلكالدورالذییرتهنبهنجاحالمنظماتأوفشلها،والذیاعتبرهالباحثونفیمجالإدارةالأعمالبأ

،فإنمنالأهمیةبمكان،التنویهبأنالعواملالمؤثرةفیالالتزامالتنظیمیترتبطارتباطًاوثیقًابالن"جوهرالعملیةالإداریةوقلبهاالنابض"

 :ویمكنإجمالهذهالعواملأوالمصادرعلىالنحوالتالي،مطالقیادي

  :السیاساتالتنظیمیة  .أ 

وتلعبهذهالسیاساتدورًاناجحًافیتوحیدأهدافالمنظمةوأهیجملةالإجراءاتوالسیاساتالتیتعتمدهاالمنظمةمنأجلتحقیقأهدافها،

هدافالأفراد،منخلالتبنیسیاساتوإجراءاتداخلیةتساعدعلىإشباعحاجاتالأفرادالعاملینفیالتنظیم،إذمنالمعروفأنلدىأیإنسانمجمو 

علىإشباعهذهالحعةمنالحاجاتالمتداخلةالتیتساعدعلىتشكیلالسلوكالوظیفیالذییعتمدسواءفیإیجابیاتهأوسلبیاتهعلىقدرةالقائد

 اجات؛والتیتؤدیبالضرورةفیحالإشباعهاإلىنمطسلوكیإیجابییساهمفیتكوینمایسمى

فخصائصالعملمثلالا3بالسلوكالمتوازنالناتجعنمساندةالتنظیمللفردوالشعوربالرضاوالاطمئنانوالانتماءثمالالتزامالتنظیمي"

لأنالالتزامالتنظیمییزدادمن4یحققالإنتاجیةالمتوقعةمنهبدأنتعطینوعًامنالإشباعلحاجاتالفردورغباتهحتىیقومبالأداءالمطلوبو 

  .5خلالسعیالمنظمةإلىالعملعلىإشباعهذهالحاجاتالإنسانیةللعاملینلدیهاوالعكسصحیح

  :وضوحالأهدافوالأدوار  .ب 

                                                           

  73صـ 2006، 5،مجلةالتطویرالإداري،الجامعةالأردنیة،عمان،ع"الالتزامالتنظیمیلدىمدراءالخدمةالعامةفیالأردن": نائل عواملة -1

  20ص ، 1996عمان، الأردن،  التنظیمي سلوك منضبط وإنجاز مبدع، الولاء: أیمن عودة المعاني2-

   126ص، 1999عمان، ،، داروائل"أساسیاتومفاهیمحدیثة :التطویرالتنظیمي":موسى اللوزي-3

العربیةالسعودیةبمدینة دراسةتطبیقیةعلىموظفیالخطوطالجویة  :العلاقةبینالولاءالتنظیمیوبعضالعواملالاجتماعیةوالتنظیمیة: "خالدظافر الهاجري-4

  5 ،ص2003 ،الآداب،رسالةماجستیر،الریاض،جامعةالملكسعود،كلیة"الریاض

  47 ،صبقامرجعس:أیمنعودة المعاني-5



 الالتزام التنظيمي................................................الفصل الثالث

 

43 
 

یساعدوضوحالأهدافالتنظیمیةعلىزیادةالالتزامالتنظیمیلدىالأفرادالعاملین؛فكلماكانتالأهدافواضحةومحددة،ازدادتعملی

إدراكوفهمالأفرادللمهامالمنوطةبهم،والمعاییرالمقررةلها،ممایؤدیإلىإحساسالفردبالالتزامالتنظیمیالذییتأثربالنهجوالفلسفةوالة

 .1كفاءاتالإداریة

  :مشاركةالعاملینفیالتنظیم  .ج 

رهموتتساعدالمشاركةمنقبلالأفرادالعاملینبصورةإیجابیةعلىتحقیقأهدافالتنظیم؛وذلكبإتاحةالفرصةلهمللمساهمةبأفكا

 شجیعهملتحملالمسؤولیةوإیجادالجوالنفسیوالاجتماعیالبّناءفیبیئةالعملفقدعرفتالمشاركةبأنها

2اندماجالفردعقلیًاوعاطفیًافیعملالجماعة،بعدماتتیحالجماعةلهذاالفردفرصةالمساهمةبالأهدافوالمشاركةفیالمسؤولیات،"

 3:وتقومعملیةالمشاركةعلىثلاثأسسومحاورتتمثلفیمایلي

 لىالمشاركةالعقلیةوالفكریةالقائمةعلىاستخدامالأسسالعلمیةلجعل عملیةالمشاركةناجحةوفعالةأنهاتنطویع. 

 أنهاتعملعلىزیادةحافزیةالأفرادوتدفعهمللعمل،منخلالتوفیرالفرصالجیدةللمشاركةوإطلاقالطاقاتوالمبادراتالرامیةإلىت

 .حقیقالأهداف

 أنهاتعملعلىتنمیةمهاراتالأفرادفیالعملوتقبلالمسؤولیة.  

وقدأكدتبعضالدراسات
*

أنالمشاركةتعملعلىزیادةالالتزامالتنظیمي؛وتجعلالأفرادیرتبطونببیئةعملهمبشكلأكبربحیثیعتبر 

ونأنمایواجهالفردمنمشكلاتهوتهدیدلهمولأنهمواستقرارهم؛الأمرالذییؤدیإلىتقبلهملروحالمشاركةبرغبةجامحةوروحمعنویةعال

التنظیمیةهینقطةالبدایةالمنطقیةلأینشاطتنظیمي،وأننقطةالنجاحالأولىللمنكماأنالمشاركةفیاتخاذالقراراتوتحدیدالأهداف،یة

ظمةتكمنفیقدرةتلكالمنظماتعلىتحدیدأهدافتنظیمیةواقعیةتوفرالدافعالقویلدىأعضاءالمنظمة،كماتوفرلهمالعائدالمناسبمقابلم

 .ورهمبالشعوربالعدالةالتنظیمیةساهماتهمالفعالةفیتحقیقتلكالأهدافالتیتؤثِّربالضرورةعلىالتزامهمالتنظیمیوكذلكعلىشع

  :المناخالتنظیمي  .د 

 یقصدبالمناخالتنظیمي

لیستخلصوامنهامواالإدراكیةمحصلةالظروفوالمتغیرات،والأجواءالداخلیةللمنظمةكمایعیهاأفرادهاویحللونهاعبرعملیاتهم"

 بالمناخالتنظیميكمایقصد4قفهمواتجاهاتهموالمساراتالتیتحددسلوكهموأداءهم،ودرجةانتمائهموولائهمللمنظمة

                                                           

  36 المرجعنفسه،ص-1

  52 ،ص 1982 ،الكویت ،،منشوراتذاتالسلاسل"السلوكالبشریفیمجالاتالعمل: "عفرالعریانوج علیعسكر-2

  130،صبقامرجعس:موسىاللوزي-3

  :منهذهالدراسات*

  49-48،ص1996، )3(،عدد (4) ،مجلةالفكرالشرطي،مجلد"قیاسالانتماءالتنظیمیللعاملینبجهازالشرطة ":زاید،عادلمحمد -

مسقط ، ،(72) ،العدد(20) ،مجلةالإداري،معهد الإدارةالعامة،السنة"تحلیلالعلاقةبینالولاءالتنظیمیوإحساسالعاملینبالعدالةالتنظیمیة":العجمي،راشدشبیب -

  72 ،ص1998مارس

  57 ،ص1987بغداد،،مطبعةالتعلیمالعالي،"طرقالبحثفیالعلومالسلوكیة":یونسالجّنابيو  وهیبالكبیسي-4



 الالتزام التنظيمي................................................الفصل الثالث

 

44 
 

مجموعةالخصائصالداخلیةللبیئةوالتیتتمتعبدرجةمنالثباتالنسبیأوالاستقراریفهمهاالعاملونویدركونهافتنعكسعلىقیمهمواتجا"

 1هاتهموسلوكهم

ومنالمفترضأنالمنظماتوالعاملینعلىحدسواءیسعونللوصولإلىبیئةعملذاتمناختنظیمیجیدلكلاالطرفین،وقدبینتالأبحاثفیهذا

منظماتذاتالبیئاتالمتسلطةوالمثبطةلمعنویاتالعاملینوالتیتتصفبعدمالمبالاةوعدمالحیویةهیتنظیماتتشجععلىتسربالالمجالأنال

عاملینولاتنمیفیهمقیمالالتزامالتنظیمیولذامنالضروریالاهتمامبالبیئةالتنظیمیةوتحقیقالتوافقبینالإنجازوتحقیقالأهدافمنجهة،

 2ظیمیلدىالعاملینوالعنایةبالإنسانفیسبیلتنمیةالالتزامالتن

  :لحوافزا  .ه 

،وتركزنظریةالحوافزللعم3بعبرالحافزعنذلكالأسلوبأوالوسیلةالتیتقدمللفردالإشباعالمطلوببدرجاتمتفاوتةلحاجاتهالناقصة

لذافإنتوافرأنظمةمنا4ل،علىالحوافزالداخلیة،وهیتتعاملأصلامعالأسبابالتیتدفعالناسللعملأوتركهمللمنظمات،أوبقاؤهمفیها

  .لتكالیفمادیةأومعنویةیؤدیإلىزیادةالالتزامالتنظیمیوارتفاعمعدلاتالإنتاجوتقلیلاسبةمنالحوافز 

أنالمنظماتالعامةفیالقطاعالعامهیأقلالمنظماتاستخدامًاللحوافزوتطبیقًالأنظمةالحوافزالجیدة،وبالت5وقدأشارأحدالباحثین

  .لتنظیمیلدىالأفرادالعاملینالیتقععلیهامسؤولیةالاهتمامبهذاالجانبلضمانتحقیقمستویاتعالیةمنالالتزاما

  

  :العملعلىبناءثقافةمؤسسة  .و 

إنالاهتمامبإشباعحاجاتالعاملینوالنظرإلیهمكأعضاءفیبیئةعملواحدیرسخمعاییرأداءمتمیزلأفرادها،ویعملعلىتوفیردرجةك

 .بیرةفیالمشاركةفیاتخاذالقرارات،ممایترتبعلیهزیادةتماسكالمنظمةوزیادةالالتزامالتنظیمیبالمنظمةوالولاءلها

  :ةالتنظیمیةفاقالث  .ز 

هیمحددهاممنمحدداتالالتزامالتنظیمي،لأنهاتمارستأثیرًاكبیراعلىسلوكالأفرادفیالمنظماتوتركزعلىأیجادقیموأهدافمشترك

ةبینالعاملین،الأمرالذیجعلهاتفرضعلىالقادةوالمدیرینالاهتمامبهافیمحاولةالوصولإلىفهمأبعادهاوعناصرهاإذاأنالثقافةالتنظی

نیوالحضوروالمعتقداتوالطقوسوالممارساتالتیطورتمعالزمن،وأصبحتسمةخاصةللتنظیم،بحیثتخلقمنهامیةهیمنظومةالمعا

                                                           

   150ص، 1989، ،دارالمستقبلللنشروالتوزیع،القاهرة"لجماعیفیالمنظماتالإداریةادراسةللسلوكالإنسانیالفردي و   :السلوكالتنظیمي":محمدقاسمالقریوتي-1

  39 ،صبقامرجعس:عودة المعانيأیمن-2

  17 ،ص 1982 ،،،مطابعمعهدالإدارةالعامة،الریاض"لحوافزفیالمملكةالعربیةالسعودیةا: "علیمحمدعبدالوهاب-3

   155،ص  2،2001ط عمان،،دارمجدلاویللنشر،"المفاهیمالإداریةالحدیثة":عبدالعزیزأبونبعة-4

   131،ص1999، دار وائل، عمان،"حدیثةأساسیاتومفاهیم :التطویرالتنظیمي": موسىاللوزي-5
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عامابینأعضاءالتنظیم،حولماهیةالسلوكالمتوقعمنالأعضاءفیهذلكأنللثقافاتفیالمجتمعاتلهاتأثیرًاواضحًاعلىالسلوكخارجالم

 .1هاتنحوالمنظمةسواءتعلقالأمربالمدیرأوبمرؤوسیهنظماتوداخلها،لتؤثرفیعملیةاتخاذالقراراتوتحدیدأنماطالسلوكوالاتجا

  :نمطالقیادة  .ح 

إنالدورالكبیرالذییجبأنتقومبهالإدارةهوإقناعالآخرین،وفیجوعملمناسب،بضرورةإنجازالأعمالبدقةوفاعلیة؛فالإدارةالناج

أنظمةالحوافزالمناسبة،فاحةهیالإدارةالقادرةعلىكسبالتأییدالجماعیلإنجازالأعمالمنخلالتنمیةمهاراتالأفرادالإداریةباستخدام

 .لقائدالناجحهوالذییستطیعزیادةدرجاتالالتزامالتنظیمیلدىالأفراد

النمطالقیادییؤثِّرتأثیرًابالغًاعلىاتجاهاتالأفرادنحوالثقةفیالمنظماتالتییفتقدهاالكثیرمنالعاملین،ممنیعتقدنوتجدرالإشارةهناأ

كمایؤثِّرالنمطالقیادیفیالحفاظعلىالمواردالبشریةالعامل.مناسبةونأنالوساطةالاجتماعیةهیالسبیلالوحیدللحصولعلىالوظیفةال

ةفیالمنظماتمنخلالتحقیقدرجةعالیةمنالرضاالوظیفیللعاملینبمایضمنبقاءهمواستمرارهمفیالمنظمة،والتزامهمالتنظیمیفیتحق

 .یقشعورهمبعدالةالأجوروالحوافزومزایاالعملوالأمنالوظیفي

القیادةوأنماطها،فإنالنمطالدیموقراطیفیالقیادةمثلا،الذییتیحللمرؤوسینقدرًاكبیرًامنحریوبناءعلىماتوصلإلیهالبحثفینظریات

 ةالمشاركةفیاتخاذالقراراتوالتعبیرعن

واعتمادسیاسةالبابالمفتوح،والسعیإلىتلبیةحاجاتالمرؤوسینهوالنمطالأمثلفیالقیادة،خلافًاللنمطالاستبدادیالذیینفردبالالآراء

،ویركِّزعلىالإنتاجوحدهدوناعتباراتللعواملالإنسانیةوالعلاقاتالاجتماعیةوالذییجعلالمرؤوسینیصلاحیاتالرسمیةالممنوحةله

كرهونالعملمعهولایعملونإلابضغطمنه،ممایؤدیإلىتدنیكلمنالأداءومستوىالالتزامالتنظیمیفالفردالذییشعربأنهیعملتحتإمرةرئی

،یصاببحالةمنالاحتراقالنفسیالتیتطالجسدهوتصیبهبنو سلایقدرأدمیتهویحولكیانهإلىآلةویحتكرطاقاتهلخدمةأهدافالمؤسسة

 .عمنالأمراضالجسدیةالتیتخلقلدیهأحیانًارغبةالانتقاممنرئیسهومؤسستهكشكلمنأشكالالدفاععنالذاتوحمایتها

 :لخصائصالشخصیةللفردا  .ط 

الجنس،المؤهلالعلمأثبتتنتائجالعدیدمنالدراساتوالأبحاثتأثرالالتزامالتنظیمیبجملةالخصائصالشخصیةللفردمثلالعمر،

 .ي،عددسنواتالخبرة،الراتب،والمستوىالوظیفي

 العمر: 

تایلو "و"لوثانز"ویقصدبهعمرالفردالذییعملفیالمؤسسة،كأحدالمتغیراتالشخصیةالتیتؤثرفیمستوىالالتزامالتنظیمیفلقدأثبت

) 1989( "ر

نظرائهمصغارالسن،بینماتوصلباحثونآخرو وجودعلاقةموجبةبینالعمروالالتزامالتنظیمي،وأنكبارالسنأكثرالتزامًابالمنظمةمن

نإلىوجودعلاقةضعیفةبینهذینالمتغیرین،فیحینتوصلآخرونإلىعدموجودعلاقةمعنویةبینالعمروالالتزامالتنظیمي،ورغمتباینن

                                                           

   286ص، 1989،دارالمستقبلللنشروالتوزیع، القاهرة، "دراسةللسلوكالإنسانیالفردي والجماعیفیالمنظماتالإداریة  :السلوكالتنظیمي":محمدقاسم القریوتي-1
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غیتائجالدراساتالسابقةفیمایختصبالعلاقةبینالعمروالالتزامالتنظیمیغیرأنغالبیةالنتائجتمیلإلىتأكیدالارتباطالموجببینهذینالمت

 .1رین

 عددسنواتالخبرة : 

اختلفتنتائجالأبحاثوالدراساتحولالعلاقةبینعددسنواتالخبرةوالالتزامالتنظیمي،فقدتوصلتبعضالدراساتإلىوجودعلاقةمعنوی

ةموجبةبینمدةالخدمةفیالمؤسسةالحالیةوالالتزامالتنظیمي،بینماتوصلتدراساتأخرىإلىعدموجودعلاقةبینمدةالخدمةفیالمؤس

) 1994( بوشانانوالالتزامالتنظیمي،إلاأنحلیةمسةال

توصلإلىأنمعدلالالتزامالتنظیمییرتفعمعتقدمسنواتخبرةالعاملینوذلكنتیجةالتفاعلالاجتماعیفیمابینالموظفوزملاءالعملمنجه

 .2ة،والموظفوقیادتهالمباشرةمنجهةثانیة

یدةمنها،أنهمعتقادموجودالفردفیمحیطالعویمكنالقولأنوجودارتباطموجبمابینمدةالخدمةوالالتزامالتنظیمییرجعإلىأسبابعد

ملتزدادخبرتهفیأداءالأعمالویكتسبالطرقوالأسالیبالجدیدةللتعاملمعالزملاءوالتابعینإضافةإلىارتفاعمعدلالفرصلدیهلتحقیقمر 

اكزوظیفیةمتقدمةعلاوةعلىإمكانیةتحقیقبعضالامتیازاتالوظیفیةأخرىمعنویةكانتأومادیة،لذلكلایمیلالفردالذیأمضىسنواتخد

 .مةطویلةوحققمراكزوظیفیةمتقدمةإلىتركمنظمةللعملفیمنظمةجدیدة

 الراتب : 

یقصدبهالعائدالمالیالذییتقاضاهالموظفمقابلعملهفیمنظمةمعینةوبوظیفةمحددةالمهام،وهویمثلأحدأهمالمتغیراتالمؤثِّرة

بالتزاماتهالمادیة،وهویتوقعأنیسفرجهدهعلىإحساسالعاملینبالالتزامالتنظیمي،ذلكأنالمتقدملشغلوظیفةمایسعىغالبًاأنیفیراتبه

ولئنكانالمدیرونهمممثلیالمنظمةفیمكافأةالمرؤوسین،فإنالموظفیتوقعمنمدی،وإخلاصهللعملعنبعضالعوائدأوالنواتجالمرغوبة

بو وقعرهنوعًامنردالفعلالإیجابینحوهالمتمثلفیالراتب،فإنتحققهذاالتوقع،أدىإلىنوعمنالالتزامالتنظیمیعامة،أماإذالمیتحققهذاالت

ومنالملاحظندرةالدراساتالتیتناولتتأثیرالراتبعلىالالتزامالتنظیمیمنهادراسة،قیالموظفمستمرًافیعملهفإنالتزامهیكونفیالغالببقائیًا

وجودعلاقةمعنویةموجبةبینالالتزامالعاطفیوالالتزامالمستمروالراتبالشهریالذییتقاضاهالموظفباعتبارهأحدمإلىزایدالتیتوصلت

  .3صادرالدخل

 والحالةالاجتماعیةالجنس : 

كمتغیرأساسي،إلاأنهافیسعیهالتكوینالكیانالمعرفیفیمجالا)الذكوروالإناث(رغمتعددالدراساتالإداریةالتیتفحصتاثرالجنس

لإدارة،لمتقدمنظریةخاصةبالمرأة،بلكانتمعظمالصیاغاتعامةوغیرمحددةللنوعغیرأنالنظرةإلىالمرأةالعاملةودورهافیتحقیقالتن

والاجتماعیةقدتغیرعبرالزمن،والشاهدعلىذلكأنالعدیدمنمجالاتالعملالتیكانتمناطقعملمخصصةللرجالفقطفیمیةالاقتصادیة

                                                           

 ،"الدیموغرافیةفیالأجهزةالحكومیةفیدولةالكویتالعلاقةبینالعدالةالتنظیمیةوبعض المتغیراتالتنظیمیةو ": عوض العنزي، فضلالفضلي-1

  82 ص، 2007جانفي،، (1) ،عدد (14) لمجلةالعربیةللعلومالإداریة،مجلدا

2- Buchanan , B., “ Building Organizational Commitment : The Socialization of Managers in Work 
Organization", administrativeScience Quarterly , Vol.( 19), No.( 1), March, p.p. 533- 546, 1994 

  163 ،صبقامرجعس: عادلمحمدزاید-3
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اعلىالرجالأصبحللمرأةالعاملةفیهانصیبكبیر وقتماأصبحتالآنمفتوحةعلىمصراعیهاأمامالمرأة،وأنمناصبإداریةمعینةكانتحك

روزنما"و"هالر"فقدتوصلتنتائجدراسة،ىالالتزامالتنظیميوقدتوصلتالعدیدمننتائجالدارساتعلىتأكیدأثرنوعأوجنسالموظفعل،ر

 .1إلىوجودارتباطموجبفیمابینالمرأةالعاملةوالالتزامالتنظیمیشریطةتمتعتلكالمرأةبعلاقةزوجیةمستقرةوطویلة) 1971( "یر

المرأةالخاصةفیمایتعلقبتأثیرالحالةالاجتماعیةعلىاتجاهات2)1978("شابیرو"و"اندرساني"وعلىالعكسجاءتنتائجدراسة

 .عاملةنحوالعملحیثوجدأنالمرأةغیرالمتزوجةأكثررضاوارتباطًابوظیفتهامنالمرأةالمتزوجة

وعلىالرغممنأنبعضالباحثینیرىأنالنوعأوالجنسلاعلاقةلهبالاستقراروالالتزامالتنظیمي،لأنطبیعةومستوىوعلاقاتوظروفكل

ددًامنالباحثینیؤكدأنهكلماارتفعالتأهیلالعلمیللمرأةارتفعوظیفةهیالمؤشرالأساسیفیمستویاتالالتزاموالاستقرارالتنظیمي،إلاأنع

 .معدلالالتزامالتنظیمیلدیها

 المؤهلالعلمي: 

وعلىصعیدالعلاقةبینالمؤهلالعلمیومستوىالالتزامالتنظیمیلدىالفردفقدتباینتنتائجالدراسات،وانكانتغالبیةالنتائجتمیلإلىتأك

توقعلتزامهالتنظیمي،وذلكنتیجةلأسبابعدیدةیرجعمعظمهالارتفاعمعدلاتیدالارتباطالسالبفیمابینالتأهیلالعلمیللموظفومعدلا

ات 

وطموحاتالفردالمؤهلوسعیهالمستمرلتحقیقعائدمادیومعنویأفضل،علاوةعلىتزایدالخیاراتوالبدائلالوظیفیةأمامالفردكلماارتفع

  .3لتزامهالتنظیميتأهیلهالعلمي،فیحینوجدالعتیبیأنهكلماارتفعمعدلعمرالفردوارتفعتأهیلهالعلمي،ارتفعمعدلا

 المستوىالوظیفیللفرد: 

أمابالنسبةللعلاقةبینالمستوىالوظیفیللفردومستوىالتزامهالتنظیمیفقدتباینتنتائجالدراسات،فبینماوجدالعتیبیوجودعلاقةای

هكلما،إذأن5أكدالفضلیعلاقةسلبیةبینمتوسطالالتزامللفردوالمستوىالوظیفیله4جابیةبینمتوسطالالتزامللفردوالمستوىالوظیفیله

ارتفعالمركزالوظیفیللفرد،تراجعمتوسطالتزامه،ولعلالسببفیذلك،هوأنالموظفیكتشفمعتقدمهفیالمراكزالوظیفیة،وجودمعاییررب

وتزداداالأمورتعقیدًابالنسبةلشاغلیالمواقعال،مالاتتصفبالموضوعیةخاصةفیمایتعلقبنظامالترقیةلمراكزأعلىوتوزیعالمكافآت

الطریقشبهمغلقأمامالعدیدمنهؤلاءنتیجةوجودمعاییرأخرىلاعلاقةلهابجودةالأداءلشغلالقیادیةبدرجةمدیرإدارة،حیثیكادیكون

  .مواقعالأعلى،خاصةعلىمستوىوكیلوزارةممایتوقعأنینعكسسلبًاعلىاتجاهاتهمنحوالعملوالتنظیم

 :أبعادالالتزامالتنظیمي .6

                                                           
1-Haller . M. &Rosenmayer .O,“ThePluiridimensionality of Work Commitment “,Human Relations , Vol.(24), 1971, 
p.p. 501-518 
2- Andrisani . P.J. & Shapiro .M.B. “Woman’s Attitudes toward their Jobs : SomeLongitudinal Data on National 
Sample“, Personal Psychology, Vol.(31), 1978, p.p. 115-134. 

، الریاض، 37العامة،المجلد،مجلةالإدارةالعامة،معهدالإدارة "علاقةالالتزامالتنظیمیبعلاقاتالعملما بینالرئیسوتابعیهوالمتغیراتالدیمغرافیة: فضلصباحالفضلي-3

  .83 – 82،ص ص1997

  97 ص، مرجع سابق، سعودمحمد العتیبي-4

  84 ،صبقامرجعس:فضلصباحالفضلي-5
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اتجهتالعدیدمنالدراساتإلىتشخیصعددمنالأبعادللاستدلالبهاعنمستوي 

التنظیمیوتحدیدطبیعةتأثیرهفیالمتغیراتالتنظیمیةوالسلوكیة،ویعتبربوتر الالتزام

رائداًمنالروادفیهذاالجانب،منخلالإسهامهفیتحدیدبعدینهماالتطابقبین 

أهدافوقیمالفردوالمنظمة،والارتباطالعاطفیبالمنظمة،وفیاحدیالدراساتالتي 

 1یرعنالالتزام التنظیميتمتالاستعانةبالالتزامالاسمیوأحداثالماضي،للتعب"ستیرز"أجراها

وسنأتي في طیات هذه الدراسة إلى ذكر مختلف الأبعادالتیحددهانموذجالالتزاممدیالحیاة،وتم 

تسمیةكلمنالولاءللمنظمة،والمسئولیةالتییشعربهاالفرداتجاهمنظمته،والرغبة 

  .الالتزامالتنظیميفیالاستمرارفیالعملبها،بالإضافةإلیالإیمانبها،أبعاداًیمكنمنخلالهاالتعبیر عن

 :الولاء  .أ 

هناك الكثیر من التعریفات لمفهومالولاءالتنظیمي، ولئن تباینت هذه التعریفات نظرا لاختلاف 

  :المدارس،إلاأنهاتؤدي إلى نفسالمعنى ومنها

یعتبر الولاء داخل المنظمة ذلك الارتباط الذي یربط الفرد مع منظمة مع قوة التطابق بینهما، كما أن مصطلح 

لاء والالتزام لفظان اختلف الدارسون والباحثون في تحدیدهما على كونهما مترادفتین أم لا، وقد وردت بعض الو 

على الرغم من ) Commitment(الدراسات أنهما كلمتان مترادفتان باللغة العربیة وهي ترجمة لكلمة واحدة هي 

الالتزام بینما  Commitmentحیث تعني أن الترجمة الحرفیة لهذین المصطلحین تظهر في القاموس مختلفتین 

 .loyalty2الولاء هي ترجمة لكلمة 

الارتباطالنفسیالذي  " وقد عرف الولاءالتنظیمیعلى أنه

  3یربطالفردبالمنظمة،والذییتجلىفیرغبةالفردبالبقاءبالمنظمةوتبني قیمهاوبذلجهدكبیرلتحقیقأهدافها

من بحث في مفهوم الولاء هم علماء الاجتماع بحكم طبیعة الإنسان ویكمن الفرق بین المصطلحین في  وأول

  : أن هناك ثلاثة مرتكزات رئیسیة یقوم علیها الالتزام التنظیمي وهي

  .ویتضح ذلك في تعبیر الفرد عن الفخر بمؤسسته :الإحساس بالانتماء

التي تبلغ عن رضاه نفسیا بأهمیة النشاط الذي یقوم به ودروه من قبل الفرد  :المشاركة والساهمة الفعالة

  .الفعال داخل المنظمة

  

                                                           

  78ص  ،مرجع سابق: خضیر نعمةعباس،النعیمي عدنانتایه،والنعیمي فلاحتایة-1

  19ص ، 2002رسالة ماجستیر، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة،  ،علاقة الالتزام التنظیمي ببیئة العمل الداخلیة: محمد بن عبد االله الثمالي-2

  18ص ، مرجع سابق: مطلق عوضاللهالسواط، العتیبيسعودمحمد-3
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والذي یعبر عنه الفرد بالرغبة الأكیدة بالاستمرار والعمل بالمؤسسة، ونستنتج من هذا أن علاقة  :الولاء

ام التنظیمي ولیس مرادفا الالتزام التنظیمي بالولاء هي علاقة الجزء بالكل حیث أن الولاء هو أحد عناصر الالتز 

  1.له

إذن فالولاء التنظیمي هو ذلك الشعور الذي یسیطر على العامل داخل المنظمة والإخلاص لها، مع   

تبني قیمها ومعاییرها والرغبة في الاستمرار والانتماء للمؤسسة فیساهم هذا الشعور بالانتماء مساهمة كبیرة 

الذاتي والدفاع عن مؤسستهم، وعن طریق هذه المحبة والاعتزاز التي یقدمها وفعالة فیدفع الأفراد نحو الالتزام 

الفرد إلى المؤسسة تكون درجة الالتزام الذاتي تابعة لهذا السلوك المجسد، وعلى هذا الأساس فإن الانتماء والولاء 

  .ةلهذه المؤسسة یلعبان دورا أساسیا على تحفیز العاملین بالتمسك بالالتزام داخل المنظم

ومماسبقنجدأنمفهومالولاءالتنظیمیهواحدأبعادالالتزامالتنظیمي 

  .حیثأنكلاهمایمثلالرغبةالشدیدةبالبقاءوتبنیقیموأهدافالمنظمة والعملعلىتحقیقأهدافها

 : المسؤولیة  .ب 

لیها یزدادالدورالذیتلعبهالوظیفةفیمختلفدولالعالم،نظراًلزیادة التخصصاتفیالدولالحدیثة،وتؤتىالوظیفةعلىالقائمینع  

،لابدأنیعیها )قانونیةوأخلاقیة(التزامات،وتحملهممسئولیاتإداریة

الموظفحتىیستطیعالقیامبدورهدونأنیقعتحتطائلةهذهالمسئولیات، 

والمسئولیةفیمعناهاالعامهیالمؤاخذةأوالتبعیةوقدیكونمنالصعب 

تحیدمفهومالمسئولیةالإداریةأوقیاسهابسببتعارضالآراءحولهذا 

عناهافیمعنیینرئیسیینهما،المسئولیة المفهومإلاإنهیمكنحصرم

 " القانونیة،والأخلاقیة،أماالمسئولیةالقانونیةفهیشبیهةفیمعناها للمسائلةوتعني

محاسبةالموظفالمقصرمنقبلرؤساءهالإداریین والسیاسیینالذینیمكنهمتوقیعالعقوبةعلیه،أماالمسئولیةالأخلاقیةفهي 

  المسئولیةالتي یشعربهاالموظفونتجاهالفعالیاتالتییتصلبهاعملها : يشبیهةفیمعناهاللولاءأوالانتماءویقظةالضمیر،وتعن

فالمسئولیةاتجاهالمؤسسةتعنیإحساسالفردبالالتزامنحوالبقاءفي 

المنظمةوذلكمقابلالدعمالجیدالذیتقدمةالمنظمةلمنتسبیهاوالسماحلهم 

بالمشاركةوالتفاعلالایجابي،لیسفقطفیتحدیدالإجراءاتوكیفیةتنفیذ 

ةفیوضعالأهدافورسمالسیاساتالعامةللمنظمة،مما العملبلالمساهم

یجعلالفردیمتنععنتركالمنظمةلكونهملتزماًأخلاقیافیتمكینالمنظمة 

 2فیتحقیقهذهالأهدافوتنفیذالسیاساتالتیشاركفیوضعهاوكذلك لالتزامهبأخلاقالمهنةالتیتحتمعلیةالبقاءفیالمنظمة

                                                           

  .42، ص 1996، عمان، الأردن الولاء التنظیمي سلوك منضبط وإنجاز مبدع،: أیمن عودة المعاني-1

  .394ص ، 350، ص 1998المفتوحة، ، جامعة القدس السلوك التنظیمي: عبد الرزاق سعادة-2
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والحریة الوظیفیة والاستقلالیة في الرأي والإنجاز وهذا ما فالمسؤولیة تعطي نوعا من المراقبة الذاتیة للعامل 

 .1یفرض علیه التزاما معینا بتنفیذ هذه الوظیفة بالشكل الذي یساهم في تحقیق أهداف المنظمة

فالمسؤولیة داخل المنظمة تفرض للعامل المحافظة على ممتلكات المنظمة وتطبیق القواعد واللوائح المرسومة 

سسة، فالمسؤولیة یدرك من خلالها العامل أنه مسؤول على بذل أقصى جهد ممكن مع الخاصة بهذه المؤ 

المحافظة على الوقت وعدم التغیب والتأخر، ویمكن أن نفترض إذا أن قدرا أكبر من المسؤولیة وعملا أكثر 

التنظیمي  تعقیدا وأكثر جذبا للعامل یربط الفرد بعمله بشكل أكبر، وفضلا عن ذلك فإن الإحساس بالالتزام

  .الناشئ عنه یوازن بفعالیة بین الضغوط المختلفة التي یتعرض لها العامل

  : الرغبة في الاستمراریة داخل المنظمة  .ج 

یتمثلبعدالالتزامبالاستمراربالعملفیالمنظمةببعدالالتزامالتنظیمي   

المستمر،وإندرجةالتزامالفردفیهذهالحالةتقاسبالقیمةالاستثماریة 

یحققهاالفردلواستمرفیالمنظمةمقابلماسیفقدهلو والتیمنالممكنأن

قررالالتحاقبجهاتأخري،حیثإنتقییمالفردلأهمیةالبقاءمعالمنظمة 

یتأثربمجموعةمنالعواملومنهاالتقدمفیالسنوطولمدةالخدمةوالتي تعتبرمنالمؤشراتالرئیسةلوجودرغبةلدیالفردفیالاستمرارفي 

ظمةوأي تفریطأوتساهلمنقبلهیعتبربمثابةخسارةلهخاصةإذاكانتأوجه عمله،حیثأنالفرداستثمرجزءالابأسبهمنحیاتهفیالمن

للنقلإلىعملأخر،وبماأنالفردیعطیقیمة قابلةالاستثمارهذهغیر 

للعلاقاتالشخصیةمعزملاءالعملوالتیبنیتعبرالسنین،ونظامالتقاعد 

قدیختلفمنمنظمةلأخرىوالمهاراتالنادرةقدترتبطبمنظمةدون 

  2نقدیفضلونالبقاءبالمنظمةنظراً لتضاؤلفرصالعملبالنسبةلهمفیأماكنأخرىالأخرى،فالأفرادالذینتقدمتبهمالس

  : الإیمان بالمنظمة  .د 

ویعنیمدىإیمانالأفرادبالمنظمةالتییعملونبهاومدیافتخارهم 

بعضویتها،ویتكونهذاالبعدلدیالفردبمدیمعرفتهللخصائصالممیزة 

لعملةودرجةاستقلالیةوأهمیةوكیانوتنوعالمهاراتالمطلوبة،وقرب 

رفینوتوجیههمله،كمایتأثربدرجةإحساسالفردبانالبیئةالتنظیمیة المش

التییعملبهاتسمحلهبالمشاركةالفعالةفیمجریاتاتخاذالقراراتسواء 

فیمایتعلقمنهابالعملأومایخصههو،وكلهذایجعلهیفتخربانتمائه 

                                                           

  173ص ، 1985دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر،  ،)2(ج: حسین حیدر: ، تررسالة في سوسیولوجیة العمل: جورج فریدمان-1

والولاء التنظیمي والأداء تحلیل العلاقة بین الرضا عن العدالة الداخلیة والخارجیة ومستوى العائد المادي من الوظیفة ": یوسف درویش عبد الرحمن-2

  .492ص ، 1999، )1(، العدد)6(، المجلة العربیة للعلوم الإداریة، مجلد"الوظیفي، دراسة میدانیة
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لمنظمتهوعرضنشاطاتهابشكلایجابیعندحدیثهللآخرینعنهاوتبني 

  1شعوربوجودجواخوییربطه بعملهمشاكلهاكمالوكانتمشكلتهالخاصةوال

  :النماذج المفسرة للالتزام التنظیمي .7

سعتالدراساتالتیتناولتالالتزامالتنظیمیإلىتشخیصعددمنالأبعادللاستدلالبهاعلى 

مستوىالالتزاموتحدیدطبیعةتأثیرهفیعدةمتغیراتتنظیمیةوسلوكیةویعتبربورتر 

،ومثَّلت 2والارتباطبالمنظمةرائدافیهذاالمجالمنخلالإسهامهفیتحدیدبعدین،هماالتطابق

ـ ل" نموذجالالتزاممدىالحیاة "تعریفاتالالتزاموقیمهالأبعادالتیحددها

،حیثتمتسمیةكلمنالولاء،المسؤولیة،الرغبةفیالعمل، 3"مانري"و"مارش"

  4.والإیمانبالمنظمة،أبعادًایمكنمنخلالهاالتعبیرعنالالتزامالتنظیمي

 5.الالتزامالاتجاهیوالالتزامالسلوكي:منالالتزامهمابیننوعین) 1981("كالدویل"و"أوریلي"ومیز

 (1989) ، أمابوتي وزملاؤه6وقدتمتحدیدكلمنالالتزامالقیمیوالالتزامللبقاءفیالمنظمة،مؤشراتللالتزامالتنظیمي

تزامالتنظیوقدوفرتالعدیدمنالدراساتالتیحاولتالبحثفیظاهرةالال7فقداعتمدواالتطابقوالارتباطبالمنظمةبعدینعبروابهاعنالالتزام

 :میسواءماتعلق منهابالأسبابأوالنتائج،عدةنماذجیعرضهاالبحثمرتبةحسبتسلسلهاالتاریخي،علىالنحوالتالي

 ) 1961(نموذجاتزیویني  .أ 

یعبرهذاالنموذجعنالرأیالمستندإلىأنالقوةأوالسلطةالتیتملكهاالمنظمةعلىحساب 

 1:الالتزامأوالولاء،یتخذثلاثة أشكالهيالفرد،نابعةمنطبیعةاندماجالفردمعالمنظمة،والذییسمیهأحیانًا

                                                           

، "أثر الأنماط القیادیة لرؤساء الأقسام العلمیة على الالتزام التنظیمي لأعضاء هیئة التدریس في الجامعات الأردنیة الخاصة": شاكر جاد االله الخشالي-1

  217ص ، 2003، )1(، العدد)6(المجلة الأردنیة للعلوم التطبیقیة، مجلد

2-Porter, L.W. Carmpon, W.J. & Smith, F.W. “Organizational Commitments and Managerial Turnover: A 

Longitudinal Study”, Organizational Behavior Human Performance, Vol. (15),1996.., p. 604. 

3-Marsh, R.M., & H. Mannari, “Organizational Commitment, And Turnover: A production Study”, 

Administrative Science Quarterly, Vol. (22), No (1), 1977, p.p 60. 

4-Gordon, M.E., J.W Philpot, A.E. Burt, C.A. Thompson, & W.E .Spiller “Commitment To The Union : 

Development of A Measure and An Examination of its Correlates”, Journal of applied Psychology , Vol. (25), 
1980, p.p 482-485. 

5-Roberts, K.H. and O'Reilly, C.A. "Measuring Organizational Communication", New York , Journal of Applied 

Psychological ,Vol.(59), No.(2), 1994 p.564 . 

6-Angle, H.L., & J. L. Perry, “An Empirical Assessment of Organizational; commitment And Organizational 

effectiveness”, Administrative Science Quarterly, Vol. (26), No. (1),1981 , p.p 41-42. 

7-Putti , et. Al, “Work Value and Organizational Commitment : A study in the Aston Context”, Journal of Human 

Relation , Vol. (42), No. (3), 1989, p. 275. 
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ویمثلالاندماجالحقیقیبینالفردومنظمته،والنابعمنقناعةالفردبأهداف :الالتزامالمعنوي -أ

 .المنظمةوقیمهاومعاییرهاالتییعملبها،وتمثلهلها

 وهوأقلدرجةفیرأیه،منحیثاندماج:الالتزامالقائمعلىأساسحسابالمزایاالمتبادلة -ب

تلبیهالمنظمةمنحاجیاتالفردحتىیتمكنأن أنحددبمقدارماتستطیعالفردمعمنظمتهوالتیت

 .یخلصلهاویعملعلىتحقیقأهدافها،لذافالعلاقةعلاقةمتبادلةالطرفینالفردوالمنظمة

ویمثلالجانبالسلبیفیعلاقةالموظفمعالمنظمةالتییعملبهاحیث :الالتزامالاغترابي -ج

 .عةالقیودالتیتفرضها المنظمةعلىالفرداندماجالفردمعالمنظمة،غالبامایكونخارجًاعنإرادتهبسببطبی

 )1977(موذجستیرز ن  .ب 

یرىهذاالنموذجأنالخصائصالشخصیةوخصائصالعملوخبراتهتتفاعلمعاكمدخلات، 

وتكونمیلالفردللاندماجبمنظمتهومشاركتهلهاواعتقادهالقویبأهدافهاوقیمها،ورغبتهالأكیدةفي 

ملفیهوانخفاضنسبةغیابهوبذلالمزیدمنالجهدوالولاءلتحقیقأهدافبذلأكبرجهدلهامماینتجرغبةقویةللفردفیعدمتركالتنظیمالذییع

فینموذجه العواملالمؤثِّرةفیتكوینالالتزامالتنظیمي،ومایمكنأنینتجعنهمنسلوكمتبعًامنهجالنظم "ستیرز"هالتیینشدها،وقدبین

 2:ومصنفًاهذهالعواملوالسلوكفیمجموعتینتمثلانمدخلاتالالتزامالتنظیمیومخرجاتههما

  :الالتزامالتنظیميدخلاتم

 )الحاجةللإنجاز،التعلم،العمر،تحدیدالدور(الخصائصالشخصیة  .أ 

 )التحدیفیالعمل،الرضاعنالعمل،فرصةالتفاعلاتالاجتماعیة، التغذیةالمرتدة(خصائصالعمل  .ب 

 )طبیعةونوعیةخبراتالعمللدىالعاملین،اتجاهاتالعاملین،وأهمیة الشخصبالنسبةللتنظیم(خبراتالعمل  .ج 

 : التنظیميمخرجاتالالتزام

 .الرغبةوالمیلللبقاءفیالتنظیم -أ

 .انخفاضنسبةدورانالعمل -ب

 .المیلللعملطواعیةلتحقیقأهدافالتنظیم -ج

  .المیللبذلجهدلتحقیقإنجازأكبر -د

  

                                                                                                                                                                                                 

  ، 35-36،صص1999 ،،الریاض  2،أكادیمیةنایفللعلومالأمنیة،ط"الولاءالتنظیمیللمدیرالسعودي": عبدالرحمنأحمد هیجان -1

  32-30،ص ص 1996عمان، الأردن،  ،"الولاء التنظیمي سلوك منضبط وإنجاز مبدع"المعانيأیمنعودة-2
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 (1977)نموذجستاووسلانیك  .ج 

 1:یؤكدهذاالنموذجضرورةالتفریقبیننوعینمنالالتزامهما

 الصندوقالأسود"وجهةنظرعلماءالسلوكالتنظیمیبأنه یشبه یعكسهذاالنوعمنالالتزام:الالتزامالموقفي - أ

السماتالشخصیة،  :،الذیتتضمنعواملتنظیمیةوشخصیةمثل"

وخصائصالدورالوظیفي،والخصائصالتنظیمیة،وخبراتالعمل،ولذافإنمستوىالالتزام 

الناجمعنهذهالخصائصیحددسلوكیاتالأفرادفیالمنظمةمنحیثالتسربالوظیفي 

 .لتیتبذلفیالعملومقدارالمساندةالتییقدمهاالأفرادلمنظماتهموالحضوروالغیابوالجهودا

یعكسهذاالنوعمنالالتزاموجهةنظرعلماءالنفسالاجتماعیالذي :الالتزامالسلوكي -ب

تقومفكرتهعلىأساسالعملیات،التییعملمنخلالهاالسلوكالفردیوتحدیدًاالخبرات 

اعخاصةمن المكتسبة،علىتطویرعلاقةالفردبمنظمته،حیثیصبحالأفرادمقیدینبأنو 

علىبعضالمزایاوالمكافآتالتیترتبت اطلاعهمالسلوكأوالتصرفداخلالمنظمات،نتیجة

 .علىهذاالسلوك،ممایخلقلدیهمالخوفمنفقدانهذهالمزایابالإقلاععنهذاالسلوك

 (1978)نموذجستیفنزوزملائه  .د 

 :ینقسمهذاالنموذجللالتزامالتنظیمیإلىاتجاهیننظریین،هما

الاتجاهعلىمخرجاتالالتزامالتنظیمیكعملیاتمتبادلةبین یركزهذا:الاتجاهالتبادلي -أ

المنظمةوالعاملینفیها،كمایركزعلىالعضویةالفردیةكمحددأساسیلمایستحقهالموظفمن 

مزایاومنافعمنخلالالعملیةالتبادلیةبینالفردوالمنظمة،وبموجبهذهالطریقةفإنانتماء 

داتالاتجاه الفردللمنظمةیزدادبازدیادمایحصلعلیهمنحوافزوعطایا،وتتلخصمحد

التبادلیبأنهذاالاتجاهیقیسدرجةرضاالشخصعنالحوافزالمقدمةله،وإمكانیةبقائهفیها، 

فإذاتوفرتلهمزایاأفضلفیمنظمةأخرى،فإنینزعإلىتركالمنظمةالتییعملفیها،فمثل 

 .2هذاالاتجاهیوفرالمعلوماتاللازمةللتنبؤبإمكانیةتركالفردللمنظمةأوالبقاءفیها

                                                           

  37 ،صبقامرجعس: عبدالرحمناحمدهیجان-1

مؤتة ،"دراسةمقارنةبینالقطاعیالعاموالخاصالأردني :الولاءالتنظیمیوعلاقتهبالعواملالشخصیة والتنظیمیة": علیمحمد العضایلة-2

  18-17،صص 1995،)6( ،عدد ( 10 ) مجلدللبحوثوالدراسات،جامعةمؤتة،
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" سمیث"و"بورتر"وتبناه"ستیفز"اهأوردهأیضاوهذاالاتج:الاتجاهالنفسي -ب

حیثوصفواالالتزامالتنظیمیبأنهنشاطزائدوتوجهإیجابینحوالمنظمة،وجهدممیزیبذلهالفردلمساعدةالمنظمةفیتحقیقأ)1996(

 .هدافها،وكذلكرغبةقویةفیالبقاءعضوًافیها

وأهدافها، فهذاالاتجاهیصورالالتزامالتنظیمیعلىأنهتوجهالفردبإیجابیةعالیةنحوالمنظمة

وهویغطیأبعاداأكثرشمولیةمنالاتجاهالتبادلیالذیركزعلىبعدالحوافزودرجةرغبة 

الفردفیتركالمنظمةمقیاسًالدرجةالتزامه،ومنومنظورالنموذجالنفسییعدالالتزام 

التنظیمینوعامنالتوافقبینالأهدافالفردیةوأهدافالمنظمة،وعلیه،فالعاملونالذین 

 .لهاویظهرونرغبةقویةفیالعملفیها،وإیماناكبیرا فیقیمالمنظمةوأهدافهایؤمنونبأهدافالمنظمةیشعرونبانتماء

 (1983)نموذجانجلوبیري  .ه 

 )1(:یعتبرهذاالنموذجأنالنماذجالتیتقومعلىأساسالبحثعنأسبابالالتزامالتنظیمي،یمكن تصنیفهافینموذجینرئیسینهما

التنظیمییبنى یعتبرهذاالنموذجأنجوهرالالتزام:نموذجالفردكأساسللالتزامالتنظیمي  -أ

علىأساسخصائصالفردوتصرفاته،باعتبارهامصدرللسلوكالمؤدیإلىهذاالاتجاه،وأن 

وتبعًالهذاالنموذجفإنهینظرإلىخصائصالفرد  .یكونهذاالسلوكعامًا،واضحاوثابتاوطوعیًا

كالعمروالجنسوالتعلیموالخبرات،باعتبارهامحدداتسلوكالفرد،لذافإنهذاالنموذجیركزعلى 

ائصشخصیةإلىالمنظمة،إلىجانبمایمارسونهداخلالمنظمةوالتي مایحملهالأفرادمنخص

 .یتحددعلىأساسهاولاءالأفرادلمنظماتهم

یقومهذاالنموذجعلىأساسأنالعملیاتالتي : نموذجالمنظمةكأساسالالتزامالتنظیمي  -ب

تحدثفیالمنظمةهیالتیتحددالالتزامالتنظیمي،حیثیتمالتفاعلبینهاوبینالفردنتیجةالعمل 

الفردفیهذهالحالةعلىأساسأنلدیهبعضالحاجاتوالأهدافالتییتوقع فیهالذاینظرإلى

تحقیقهامنالمنظمة،وانهفیسبیلتحقیقهذهالأهدافلایترددفیتسخیرمهاراتهوطاقاتهفي 

سبیلتحقیقهذهالأهدافمقابلقیامالمنظمةبتلبیةتلكالحاجاتوالأهدافأیأنهذهالعملیة 

الذییتضمن  "العقدالنفسيب "تبادلیةبینالفردوالمنظمة،وأنجوهرهذاالتبادلهومایسمى

 – الفرد والمنظمة – مجموعةمنالالتزاماتوالتعهداتالتیتكونمحددةأوغیرمحددةبالنسبةلكلاالطرفین

 .لكنهالابدوانتؤدیبأیشكلمنالأشكالإلىرضاالفردعنالعملفیهذهالمنظمة

بالتالیفإنالطریقةالتیتعاملبهاالمنظمةالفردوتعالجبهاحاجاته،تمثلأساسًاالآلیةالتیتقود 

إلىالتزامالفردأوعدمالتزامهللمنظمةالتییعملبهابحیثأنالمنظمةالتیتأخذعلىعاتقها 
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الالتزامبتلبیةاحتیاجاتالفردسوفتؤدیبهفیالنهایةإلىأنیتشربقیمهاویعتبرهاقیمه، 

  .وبالتالییكونهناكنوعمنالالتزامالمتبادلبینهوبینمنظمته

  

 (1986)نموذجكانتر  .و 

الالتزامالتنظیمینابعةمنمتطلباتالسلوك یرىهذاالنموذجأنهناكثلاثةأنواعمن

 1:المختلفة،التیتفرضهاالمنظماتعلىأفرادها،هي

ویمثلالمدىالذییستطیعفیهالأفرادالتضحیةبجهودهموطاقاتهممقابل :الالتزامالمستدیم -أ

استمرارالمنظماتالتییعملونفیها،لذافإنهؤلاءالأفرادیعتبرونأنفسهمجزءًامن 

 .وبةفیالانسحابمنهاأوتركهامنظماتهم،وبالتالیفانهمیجدونصع

ویتمثلفیالعلاقةالنفسیةالاجتماعیةالتیتنشأبینالفردومنظمته،والتي :الالتزامالتلاحمي -ب

یتمتعزیزهامنخلالالمناسباتالاجتماعیةالتیتقیمهاالمنظمات،وتعترففیهابجهود 

الأفرادالعاملین،إضافةإلىالامتیازاتالتیتمنحهاتلكالمنظمات،كإعطاءالبطاقاتالشخصیة 

 .الخاصةأوتوفیرالسیاراتوبعضالخدماتمثلالإسكانوالمواصلاتوالتیمنشانهاتعزیز التلاحمبینالفردوالمنظمة

 -ج

الألامهمًالتوجیهسلوكیالمعاییروالقیمالموجودةفیالمنظمةتمثلدلأنینشأهذاالنوعمنالالتزامعندمایعتقدالموظف:الالتزامالرقابي

  .المعاییر،وبالتالیفإنسلوكالفردفیالمنظمةیتأثربهذه فراد

 ( 1990)نموذجألینومایر  .ز 

 :،لأنهیستندفینظرتهللالتزام إلىثلاثةعناصرمكونةله،هي"بنموذجالعناصرالثلاثیةللالتزامالتنظیمي "یعرفهذاالنموذج

یعبرعنالارتباطالوجدانیبالمنظمةویتأثربمدىإدراكالفردللخصائص :الالتزامالعاطفي -أ

وطبیعةعلاقتهبالمشرفین،كمایتأثربدرجة المتمیزةلعمله،مناستقلالیةواكتسابالمهارات،

إحساسالموظفبانالبیئةالتنظیمیةالتییعملفیهاتسمحبالمشاركةالفعالةفیعملیةاتخاذ 

یحدددرجةاندماج "كذلكفإنهذاالمكون 2القرارات،سواءفیمایتعلقبالعملأوالعاملین

 3"الفردمعالمنظمةوارتباطهبعلاقاتاجتماعیةتعكسالتضامنالجماعي

                                                           

  37،صالمرجع نفسه-1

  17 ،صبقا،مرجعسسعودمحمد العتیبیوالسواط،طلقعوضاالله-2

  47 ،صبقامرجعس: أیمنعودة المعاني-3
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یعبرعنإدراكالموظفلحسابالربحوالخسارةفیالاستمرارفي :المستمرالالتزام -ب

المنظمة،ویستندهذاالنوعمنالالتزامإلىافتراضأنالالتزامالتنظیمییعبرعنتراكمات 

 )1(بینالفردوالمنظمة،أكثرمنكونها عملیةعاطفیةأوأخلاقیة)الترقیاتوالتعویضاتوالمكافآت(المصالحالمشتركةمثل

الحالةبالقیمةالنفعیةالاستثماریة وتتحدددرجةالتزامالفردفیهذه

التییمكنأنیحققهاالفردلوبقیفیالمنظمةوبصفةعامة،یلاحظأنتقییمالموظفلأهمیة 

  .)2(بقائهفیالمنظمةیتأثربالخبرةالوظیفیةوالتقدمفیالعمر

یعبرعنإحساسالعاملینبالالتزامالأدبیللبقاءفیالمنظمةوغالبًاما :الالتزامالمعیاري-ج

حساسنابعًامنالقیمالتیاكتسبهاالفردقبلالتحاقهبالمنظمة،أي یكونالمصدرالأساسیلهذاالإ

منالأسرةأوالتطبیعالاجتماعي،أوعقبالتحاقهبالمنظمةمنالتطبیعالتنظیمیوبالتالییكون 

 .3سلوكالفردانعكاسًالمایشعربه،ولمایعتقدبأنهأخلاقي

ي وتؤثِّرهذهالمكوناتللالتزامالتنظیمیفیمابینها،لتعبرعنرابطةمشتركةبینها،تتمثلف

اعتبارالالتزامالتنظیمیحالةنفسیةتعكسعلاقةالموظفبالمنظمةالتییعملفیها،وتختلف 

باختلافطبیعةالالتزامفالموظفالذیلدیهالتزاماعاطفیًایبقىفیالمنظمةبدافعالرغبة،أماالذي 

یتمتعبالتزاممستمرفیبقىلأنهیحتاجإلىذلك،ومنالمتوقعأنالفردیمكنأنیحصلعلىتفهم 

 .4اینظرإلىأنواعالالتزامهذهمجتمعةأفضللعلاقتهمعالمنظمة،عندم

 :نموذجمدرسةالثقافةالتنظیمیة  .ح 

تعدمدرسةالثقافةالتنظیمیةمنأحدثالمدارسفیدراسةالمنظمات،وقدقدمتنموذجا 

جدیدًالدراسةوتفسیرظاهرةالالتزامالتنظیمیباعتبارأنثقافةالمنظمةالتیتتمثلفي 

المنظمةوالمتعلقة القیمالموجودةبهاوبالذاتقیمالمدیرین،والجوانبالملموسةفی

ببناءالمنظمةمادیًاوتنظیمیًا،المكونالأساسیللالتزامالتنظیمیللأفراد،كماأن 

الالتزامالتنظیمییعدمنوجهةنظرهذهالمدرسة،أسلوبًاقویًالضبطالموظفین،باعتبارأنمن 

أكبرالمشكلاتالتیتعانیمنهاإدارةالمنظمات،الأسلوبالذییمكنبهضبطوتوجیه 

یقدمأسلوبًاملائمًاللمدیرینلحلهذهالمشكلة،وحسب الموظفین،والالتزامالتنظیمی

وجهةنظرهذهالمدرسةفإنالالتزامالتنظیمییتضمنتوحدالشخصوقبولهلقیموأهداف 

                                                           

، ،مسقط  (72)،العدد (20)،مجلةالإداري،معهد الإدارةالعامة،السنة"تحلیلالعلاقةبینالولاءالتنظیمیوإحساسالعاملینبالعدالةالتنظیمیة":راشدشبیب العجمي -1

  ، 94 ،ص1998مارس

  19 ،صبقامرجعسسعودمحمد العتیبیوالسواط،طلقعوضاالله،  -2

  58-47صص،1996،)3(،عدد  (4)،مجلةالفكرالشرطي،مجلد"قیاسالانتماءالتنظیمیللعاملینبجهازالشرطة ":عادلزاید  -3

، "دراسةتطبیقیةعلىموظفیالخطوطالجویةالعربیةالسعودیةبمدینةالریاض  :التنظیمیةو ضالعواملالاجتماعیةوبع العلاقةبینالولاءالتنظیمي":خالدظافر الهاجري -4

  24 الریاض،جامعةالملكسعود،كلیةالآداب،رسالةماجستیر،ص
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المنظمةالتییعملبهاكمالوكانتقیمهوأهدافهالشخصیةوعلیهفإنالالتزام 

التنظیمیللمنظمةیعدعاملاأخلاقیًایتعدىمجردرضاالفردعنعملهداخلالمنظمة 

افآتوالزملاءذلكأنلدىالموظفالموالیلمنظمتهنوعًامنالالتزامإلى بسببالحوافزوالمك

جانباستعدادهللدفاعالشخصیعنسمعةمنظمتهإذاماتطلبالموقفذلكوعلیهفإن 

الالتزامالتنظیمیحسبهذاالنموذجیكوننابعًامنالإحساسالذاتیللفردالذییرتبط 

اب، ببعضالمظاهرالتنظیمیة،بلیحدمنهذهالمظاهرالمتمثلةفیالتسربالوظیفیالغی

  .1والعملخارجوقتالدواموعدملجوءالموظفینإلىاستغلالفرصالإجازاتلتركالمنظمة

 

 :خلاصة

انطلاقا من هذا الفصل یمكننا القول بصفة عامة أن الالتزام التنظیمي یعتبر الخلیة الأساسیة داخل 

  .ر من الباحثینالمنظمات، لذا نجد موضوع الالتزام التنظیمي والعوامل المؤثرة فیه قد نال اهتمام الكثی

فهو یعد عنصرا حیویا في بلوغ الأهداف التنظیمیة و تعزیز الإبداع و الاستقرار والثقة بین الإدارة و 

العاملین فیها، كما یسهم في تطویر قدرات المنظمة على البقاء و النمو و التواصل ویبدو أن توفر قدر كبیر من 

ان هذا الالتزام نابعا من ذوات الأفراد، لا من الالتزام التنظیمي یمكن أن یكون مفیدا للمؤسسة، و خصوصا إذا ك

  . العوامل الخارجیة 

ونتیجة لذالك فقد برزت الحاجة إلى دراسة هذا السلوك في المنظمات بغرض تحفیز العامل و زیادة التزامه، وهذا 

 .ترة الأخیرةما أدى إلى ظهور العدید من النظریات و إجراء الكثیر من الأبحاث المیدانیة و التطبیقیة في الف
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  :منهجیة البحث .1

وبالتالي ، یقصد بمنهجیة البحث العلمي هي مجموعة من المناهج والطرق التي تواجه الباحث في بحثه

فإن وظیفة المنهجیة هي جمع المعلومات ثم العمل على تصنیفها وترتیبها وقیاسها وتحلیلها من أجل 

  1.المدروسةاستخلاص نتائجها والوقوف على ثوابت الظاهرة الاجتماعیة 

الأسالیب والمداخل «: المنهج على أنه لویس كوهنلقد عرِّف  :المنهج المستخدم في الدراسة  - أ

المتعددة للباحث، التي یستخدمها في جمع البیانات اللازمة في بحثه، والتي یصل من خلالها إلى نتائج أو 

من خلاله هذه الدِّراسة هو المنهج  أنّ أنسب منهج یمكن أن یتناولرأینا وعلیه فقد . 2»تفسیرات أو تنبؤات

ویستخدم هذا المنهج في دراسة الأوضاع الراهنة للظواهر من حیث خصائصها وأشكالها . الوصفي التّحلیلي

وعلاقاتها والعوامل المؤثرة في ذلك، وهذا یعني أن المنهج الوصفي یهتم بدراسة حاضر الظواهر والأحداث 

عملیات تنبؤ بمستقبل الظواهر والأحداث التي یدرسها، ویقوم على  كما یشتمل في كثیر من الأحیان على

رصد ومتابعة دقیقة لظاهرة أو حدث معین من أجل التعرف علیهما من حیث المحتوى والمضمون وصولا 

 . إلى نتائج وتعمیمات تساعد في فهم الواقع وتطوره

الباحث فیه على المصادر الأولیة  عند القیام بإجراء أي بحث أو دراسة یعتمد :مصادر جمع البیانات  -  ب

 .والمصادر الثانویة

 :المصادر الثانویة -

الأطروحات ،الثانویة نجد الكتب روأخرى أولیة ومن المصاد ثانویةمصادر اعتمدنا في دراستنا هذه على

" : منها نذكرالتي اعتمدنا علیها  الكتبومن جملة  ،الانترنیت، والدوریات المجلات،والرسائل الجامعیة

: حسین حریم" و  ."2000، مصر -المنصورة، دار الوفاء ،السلوك التنظیمي: أحمد جاد عبد الوهاب

  .2006، عمان، 1ط، دار ومكتبة الحامد ،مبادئ الإداریة الحدیثة

  

  

  

: خالدظافر الهاجري":نذكر منها الأطروحات والرسائل العلمیة

 : والتنظیمیةالعلاقةبینالولاءالتنظیمیوبعضالعواملالاجتماعیة

                                                           
  .231ص . 1998، لبنان –بیروت ، عربي –فرنسي  –انجلیزي ، "معجم العلوم الاجتماعیة: " فریدریك معتوق -1
  .62ص . 1990، ترجمة كوثر حسین كوجك، دار العربیة للنشر، القاهرة، الاجتماعیة والتربویةمناهج البحث العلمي في العلوم : لویس كوهین -2
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دراسةتطبیقیةعلىموظفیالخطوطالجویةالعربیةالسعودیةبمدینة 

  ".2003 ،الآداب،رسالةماجستیر،الریاض،جامعةالملكسعود،كلیةالریاض

الممارساتالإداریةلمدیریالمدارسالثانویةالعامةفي  :سلامة رتیبة"و 

 ،غیرمنشورةرسالةدكتوراه، الأردنوعلاقتهابالرضاالوظیفیوالولاءالتنظیمیللمعلمین

  ".2003جامعةعمانالعربیةللدراساتالعلیا،الأردن، 

" ModNuiga: "La Culture du Changement par la Qualité dans un Contexte 
Socioculturel", Essiai de Mondélisation Systémique et Application a 
L'Enterprise Marocaine, Thèse de Doctorat en génie industrielle, Dirigé par: P. 

Truchot. ENSAM, Paris, 2003."  

دارة التغییر و إ: بروتش زین الدین و قاسمي كمال" : باللغة العربیة نذكر منها المجلات والدوریات  

مداخلة ضمن الملتقى الدولي حول التسییر الفعال في المؤسسات الاقتصادیة ،  علاقته بثقافة المؤسسة،

كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجاریة، جامعة محمد بوضیاف ، المسیلة ، الجزائر، 

  .2005ماي  04- 03یومي 

دراسة مقارنة بین الكلیات ، "الالتزام التنظیمي وفعالیة المنظمة : "خضیر نعمة عباس وآخرون" و 

  ".1996، 31العدد ، مجلة اتحاد الجامعات العربیة، العلمیة والإنسانیة بجامعة بغداد

 & ,Gordon, M.E., J.W Philpot, A.E. Burt, C.A. Thompson ": نذكر جنبیةوباللغة الأ

W.E .Spiller “Commitment To The Union : Development of A Measure and 
An Examination of its Correlates”, Journal of applied Psychology , Vol. (25), 

1980." 

: ، نقلا عنالثقافة التنظیمیة علاقتها بالانتماء الوظیفي: حمد بن فرحان الشلوي:الانترنت

http/nnzoo.blogspot.com  

التي تتواجد فیها البیانات بصفة أصیلة ویقوم الباحث هنا تلك المصادر وهي : المصادر الأولیة -

 :بجمع البیانات من تلك المصادر مستخدما أي من الأدوات التالیة

 الاستبانة. 

 المقابلة. 

تعتبر أدوات جمع البیانات من الوسائل الضروریة لأي باحث حیث تمكنه من جمع البیانات   

من هذا المنطلق اعتمدت الدِّراسة المیدانیة الرّاهنة على استمارة المطلوبة للإجابة عن تساؤلات الدِّراسة، و 

وهي عبارة عن مجموعة من الأسئلة المكتوبة التي تعد بقصد الحصول على معلومات أو آراء ، الاستبیان
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تفاعل : "والتي تعرف على أنهاغیر المقننة كما اعتمدنا على المقابلة 1.المبحوثینحول ظاهرة أو موضوع معین

یستشیر معلومات او اراء او  لفظي یتم عن طریق موقف مواجهة یحاول فیه الشخص القائم بالمقابلة أن

 .كأداة ثانویة مساعدة 2"معتقدات شخص اخر أو اشخاص اخرین للحصول على بعض البیانات الموضوعیة

ها في تحدید محاور وقد استعانت الطالبة في صیاغة أسئلة الاستمارة بالإطار النظري للدراسة الذي أفاد

وتم صیاغة أسئلة الاستمارة بما تستوجبه التساؤلات الواردة . الدراسة بالإضافة إلى توجیهات الأستاذة المشرفة

مفردات الشخصیة للخصائص ل، حیث خصِّص المحور الأول محاور 03في إشكالیة الدِّراسة، تضمّنت 

، الدِّراسة، من حیث الجنس، السِّن، الحالة الاجتماعیةالعیِّنة، بما احتواه من بیانات شخصیة لوصف عیِّنة 

؛  أمّا المحور الثاني 05إلى  01وتمثلها الأسئلة التي تحمل الأرقام من . مستوى التّعلیمي، الخبرة المهنیةال

 وهي )02(مؤشرین ویحتوي هذا المحور على ، 25إلى  06التنظیمیة تمثلها الأسئلة من  بالثقافةالمتعلق 

، ثلاثة أبعاد وهي بعد الاحترام یشتمل علىالقیم التنظیمیة : المؤشر الأول، لتنظیمیة و القواعد والقوانینالقیم ا

 ،08إلى  06أسئلة من  03على حیث یشتمل البعد الأول الاحترام ، وبعد التضامن والتكافل، قیمة الوقت

في حین یحتوى البعد الثالث التضامن ، 13إلى  09أسئلة من  05 والبعد الثاني قیمة الوقت یحتوي على

، القوانینبعد بعدین هما  تضم: القواعد والقوانین: المؤشر الثاني .18إلى  14أسئلة من  05 والتكافل على

البعد الثاني بعد المساواة  ،21إلى  19من الاسئلة  03یشتمل البعد الأول القوانین على ، المساواةبعد و 

تمثله الأسئلة من : الالتزام التنظیميوالذي یتعلق ب المحور الثالث. 25إلى  22أسئلة من  04على یحتوى 

المؤشر ، وهي مؤشر الانضباط ومؤشر المسؤولیة) 02(یحتوي هذا المحور على مؤشرین . 34إلى  26

أسئلة  03على المؤشر الثاني المسؤولیة یحتوي ، 31إلى  26أسئلة من  06الأول الانضباط یحتوي على 

  .34إلى  32من 

وقد روعي في بناء الاستمارة التّسلسل المنطقي للأسئلة وسهولة تحدید الإجابة الملائمة عن السّؤال 

بحیث یمكننا من جمع  المطروح، والتقلیل من عدد أسئلة البحث لمستوى لا یُخلّ بمتطلبات البحث من جهة،

تدفع بالمبحوث لا كما أن هذه الأسئلة ، مها في نهایة البحثالمعلومات الضروریة لاستخلاص النتائج وتعمی

  .للملل

  

  

  :مجالات الدراسة .2

  :المجال الزماني  - أ

                                                           
  .109ص. 1982، عمان، دار الجدلاوي، " البحث العلمي مفهومه و أدواته وأسالیبه: "عبیدات دوقان -1
 .86 – 85 ص ص. 1995، القاھرة، دار غریب، "أسالیب وادوات البحث الاجتماعي: "طلعت ابراھیم لطفي2
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 بدراسة میدانیةتم القیام ، "لتزام التنظیميوعلاقتها بالا الثقافة التنظیمیة : "في إطار إنجاز مذكرة بعنوان

بأولى الزیارات المیدانیة للمؤسسة لأخذ  2013أفریل 15في قمنا بالمسیلةتیندال سابقا ) EATIT(إلى مؤسسة 

حیث تم استقبالنا بحفاوة وتم التعاون معنا بشكل كبیر سواء من قبل  الموافقة المطلوبة للقیام بالتربص المیدان

ام بالزیارة المیدانیة الثانیة للمؤسسة تم خلالها یقال العام تمأفریل من نفس  21وفي  ،الادارة أو من قبل العمال

مهامها وغیرها  ،أقسامها، موقعها، عملوعدد ال، تعرف بشكل عام على المؤسسة وأقسامها ومهام كل قسمال

تم النزول بعدد من أفریل23وفي . الانتاجیة  الأقسامكما تم القیام بجولة في مختلف  من المعلومات

كان الهدف منها ى اجراء مقابلة معهم ال بالإضافةالاستمارات المبدئیة وتم توزیعها على عدد من العمال 

استقصاء أولي لآراء المبحوثین الهدف منه معرفة مدى فهم المبحوثین للأسئلة المطروحة وكذا تعدیل أسئلة 

أفریل تم تعدیل الاستمارة وفق المعطیات  24وفي  ،الاستمارة إذا اقتضى الأمر ذلك أو إضافة أسئلة أخرى

  .ماي 05وقد انتهت الطالبة  التربص المیداني في  من المقابلة الجدیدة التي تم الحصول علیها

 :المجال المكاني  - ب

  :التعریف بالمؤسسة -

إن فكرة إنشاء مؤسسة الأقمشة الصناعیة جاء نتیجة استراتیجیة متبعة من طرف الحكومة قصد إنعاش 

  .التي عاشتها الجزائرالاقتصاد الوطني وذلك بعد سنوات عدیدة من الاستقلال بسبب الأوضاع الاقتصادیة 

حیث تم دراسة الخطوات المتعلقة  1970نجاز هذه المؤسسة سنة إحكومة هي تعود أول خطوة اتبعتها ال

ملایین  5منها ، متر طولي من القماش 15,500,500طن سنویا أي ما یعادل  4500 لإنتاجبمواد النسیجیات

الصناعة والطاقة ولقد تم تسجیله في برنامج  وكان هذا من طرف وزیر، متر طولي موجهة الى قسم التفصیل

الذي نتج عنه  1975 ⁄ 1974ولكن بعد التقسیم الإداري الجدید ، 1971خاص بالنسبة لولایة سطیف في 

 1975 ⁄11 ⁄13في حیث تم إنشاء هذا المشروع بولایة المسیلة الذي سجل بعقد مؤرخ ، میلاد ولایة المسیلة

وقد بدأت الاشغال بتاریخ ، متر مربع مغطاة 65561متر مربع منها  329800وتبلغ مساحته الطلیة حوالي 

وتعمل هذه . تم الدخول الفعلي في الانتاج 1980 ⁄ 12 ⁄ 01وفي  1979وانتهت سنة  1977 ⁄ 04 ⁄ 11

  .EATITالمؤسسة في ظل نظام عمل متواصل وبعد اجراء إعادة الهیكلة انبثقت ما یسمى بـ 

  

  :موقع المؤسسة -

یحدها شمالا المؤسسة ، في الجهة الجنوبیة لایة المسیلةالمنطقة الصناعیة لو تقع مؤسسة تیندال في 

ومن ، المؤسسة الوطنیة للحدید والاسمنتومن الجهة الجنوبیة ، سوناطراكالوطنیة للبناء ومن الجهة الشرقیة 

  .مسكن 160الجهة الغربیة 
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  :الهیكل التنظیمي للمؤسسة -

، في انتاج الاقمشة الصناعیة ذات الهدف الاقتصادي) EATIT( یسیة لمؤسسة تیندالتتمثل المهمة الرئ

  .هذا الهدف یترجم تطبیق برنامج انتاجي یحقق كل سنة باستعمال وسائل مادیة ومالیة وبشریة

  :الأقسام الانتاجیة -

 قسم الغزل ) :DS Filature :( عامل متعاقد 01عامل منهم  132یشتغل بقسم الغزل.  

  مغزل 29376المغازل  مجموع

  قسم النسیج )DS Tissage :(  

  .عامل متعاقد 25 منهم 158یشتغل بقسم النسیج 

  .طویتمثل اختصاص هذا القسم في نسیج الاقمشة المختلفة ابتداء من مختلف الخیو 

  قسم التكملة )DS Finissage :(  

  .عامل متعاقد 12عامل منهم  41یشتغل بقسم التكملة 

عملیة  وبعد ،الطاقةات ویأخذ عدة أنواع من الآلات الصباغیة ذ، یختص هذا القسم في صباغة الأقمشة

  .التبییض والصباغة تأتي عملیة التجهیز النهائي وهي العملیة التي ترمي إلى تحسین مظهر الأقمشة

 قسم التفصیل والخیاطة  )DS Confection :( 

  .عامل متعاقد 01منهم عامل  73یشتغل بهذا القسم 

الخ وینقسم ...أغطیة الشاحنات ، سترة الخیم، مظلات: یختص هذا القسم في صنع الخیم بجمیع أنواعها

  .الخیاطة، التلحیم، هذا القسم الى التقطیع

  :وهناك مرافق تابعة لأقسم الانتاج نذكر منها 

  

  قسم الصیانة )DS Maintenance ( : 

  .عمال متعاقدین 05عامل منهم  75یشتغل بقسم الصیانة 

  .والكهربائیةیختص هذا القسم في المراقبة والصیانة المستمرة للآلات من الناحیة المیكانیكیة 
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 :الأقسام الإداریة -

 قسم الإدارة: 

یهدف هذا القسم إلى الرقي والازدهار للمؤسسة وبالتالي تكوین رفاهیة العمال ومن أهم المصالح الإداریة 

  :نذكر

 عمال  04عامل منهم  14: یشتغل بدائرة المستخدمین والتكوین: دائریة المستخدمین والتكوین

 متعاقدین

كالتعیین والمواظبة على الحضور والغیاب :وهي تهتم بكل ما تعلق بشؤون العمال من الناحیة الإداریة 

 .وتكوین العمال مهنیا لرفع مستواهم المهني

 عامل متعاقد  01عامل منهم  14ل بدائرة الشؤون الاجتماعیة یشتغ  :دائرة الشؤون الاجتماعیة 

 على كافة البرامج الثقافیة والریاضیة والاجتماعیة التي تهم العمال بالإشرافوهي تهتم

 عامل متعاقد 01عامل منهم  11یشتغل بمدیریة المحاسبة والمالیة  :مدیریة المحاسبة والمالیة. 

 .مؤسسة والقیام بمراقبة المیزانیاتوهي تهتم بمراقبة المركز الالي لل

 عمال متعاقدین 02عمال منهم  07یشتغل بدائرة التموین والتسویق  :دائرة التموین والتسویق. 

  .تقوم هذه الأخیرة بتسویق المنتوج إلى الأسواق الوطنیة وتصدیر بعض الأنواع إلى الأسواق الدولیة

 :عینة الدراسة .3

وحدة إحصائیة من ) 624( مفردات تضمالأصلي وما یحتویه من  بعد أن تم تحدید حجم مجتمع البحث

إلى استخدام أسلوب العیِّنة تماشیًا مع نا بمدینة المسیلة، لجأ تیندال سابقا)EATIT(مؤسسة مجموع العاملین ب

یار وقد تم اخت، التنظیمي الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام مقتضیات موضوع الدِّراسة الهادفة إلى معرفة

وحسب العلاقة ). 624(من المجتمع الكلي%  10اختارت الطالبة نسبة  وقد. المنتظمةعشوائیة العینة ال

 .امبحوث 62یقدر حجم العینة بـ  62,4= 100 ⁄15×  694التالیة 
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 :تحلیلبیاناتالدراسة .1

  :الخصائص العامة للعینة المبحوثة - 

  :توزیعأفرادالعینةحسبمتغیرالجنسیبین ): 01(الجدولرقم

 النسبةالمئویة التكرار الجنس

 50% 31 ذكر

 50% 31 أنثى

 100% 62 المجموع

 

 ,العینةهممنفئةالإناثمنأفراد 50% مقابل ,منأفرادالعینةهممنفئةالذكور 50%یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأن

  .وهذاراجعإلىأنطبیعةالعملالاداریلیسصعباعلىالنساءالقیامبهلأنهلایتطلبجهداعضلیاكبیرا

 :توزیعأفرادالعینةحسبمتغیرالسنیبین : )02(الجدولرقم

 السن
 ك " التكرارات

" 
 ك × س " س " مركزالفئة % النسبالمئویة

 175 12,5 22,58% 14 سنة 25 أقلمن

[25 - 34] 23 %37,1 29,5 678,5 

[35 – 45] 12 %19,35 40 480 

[46 – 55] 12 %19,35 50,5 606 

[56 – 60] 01 %01,61 58 58 

 1997,5 - 100% 62 المجموع

 :حسابالمتوسطالعمریلمفرداتالعینة

 .سنة 32أي ) 1997,5 ⁄ 62  = 32,22(أي ))مج(⁄س × ك( مج :المتوسطالعمري

-34] منأفرادالعینةهممنالفئةالعمریةبین 37,1%أننسبةیتبینلنامنخلالالجدولأعلاه

وهذامایعكسسیاسةالمؤسسةفیتشغیلالشبابوالاعتمادعلیهملماتتطلبهطبیعةالعملمننشاطوحیویةوذلكأنالاداریینیقومون[25

 22,58% فیالمقابلنجدأننسبة ,دائمابجولاتاستطلاعیةالىورشاتالعمللمراقبةسیرالعملیةالانتاجیة

 منافرادالعینةتمثلبالتساویالفئةالعمریةبین 19,35% فیحیننجدأنالنسبة ,سنة 25 نالفئةالعمریةأقلمنمنإفرادالعینةهمم

 ,[60 – 56] تمثلالفئةالعمریة 1,61% كمانجدأننسبة ,[55 – 45] والفئةالعمریةبین [45 – 35]

 (EATIT) منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنالعملفیمؤسسة
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مریةمعینةإذأننامنخلالالبیاناتالمسجلةفیالجدولتمحسابالمتوسطالعمریلمفرداتعینةالبحثووجدناتیندالسابقالیسحكراعلىفئةع

 32 هیقاربسن

سنةممایوحیلناأنالمؤسسةمیدانالدراسةتستقطبعمالهامنجمیعالفئاتالعمریةوهذامایجعلنانتنبأبفاعلیةالاتصالداخلهذهالمؤس

الامرالذییسمحبتفاعلاجتماعیكبیربینالعمالناتجعنثقافةتنظیمیةعاسةبالنظرإلىكونهناكوفئاتعمریةمختلفةتتوسطالفئاتالاخرى

 .لیة

 :توزیعأفرادالعینةحسبمتغیرالحالةالاجتماعیةیبین : )03(الجدولرقم

 %النسبالمئویة التكرارات الحالةالاجتماعیة

 46,77% 29 أعزب

 53,22% 33 متزوج

 100% 62 المجموع

 

 53,22% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

بالإضافة إلى التنشئة الاجتماعیة الدینیة  ةسر أوهذاراجعالىالظروفالمادیةالمساعدةعلىتكوین،منأفرادالعینةمتزوجون

لیس مني فومن رغب عن سنتي ، الزواج سنتي« یقول صلى االله علیه وسلم حیث یعتبر الزواج نصف الدین 

 .بعزامنأفرادالعینة  46,77%  فیالمقابلنجدأننسبة،»

 :توزیعأفرادالعینةحسبمتغیرالمستوىالتعلیميیبین ): 04(الجدولرقم

 % النسبالمئویة التكرارات المستو�التعلیمي

 04,84% 03 ابتدائي

 20,97% 13 متوسط

 46,77% 29 ثانوي

 27,42% 17 جامعي

 100% 62 المجموع

 

 27,42% فیحیننجدأننسبة ,منأفرادالعینةذوومستوىثانوي 46,77% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 04,84% فیالمقابلنجدأننسبة ,منأفرادالعینةذوومستوىمتوسط 20,97% فیحیننجدأننسبة ,منأفرادالعینةذومستوىجامعي

 74,19% منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولیتبینلناأنالمستوىالتعلیمیلأفرادالعینةیبلغ ,منأفرادالعینةذومستوىابتدائي

 ,والجامعیوهذاراجعالىطبیعةالعملالاداریلأنهیتطلبشهادةإماجامعیةاوشهادةمعادلةلهابینالمستوىالثانوی
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 ,وهذاالمستوىمرتفعممایجعلنانتوقعمسبقابوجودثقافةتنظیمیةعالیة

 .وهذاماسیؤدیبهمإلىالالتزامبأهدافالمؤسسةمادامتتخدمأهدافهمحسباجابةبعضالمبحوثینأثناءاجراءمقابلةمعهم

 :یعافرادالعینةحسبمتغیرالخبرةتوز یبین  ):05(الجدولرقم

 % النسبالمئویة التكرارات الخبرة

 30,65% 19 سنوات 04 أقلمن

[04 - 08] 16 %25,81 

[08 - 10] 12 %19,35 

 24,19% 15 فأكثر 10

 100% 62 المجموع

 

 25,81% فیالمقابلنجدأننسبة ,سنوات 04 ذووخبرةأقلمن 30,65% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة 

 19,35% فیحیننجدأن ,سنوات 10 منهمذوخبرةتفوق 24,19%ونجدأننسبة , [08 - 04] منأفرادالعینةذووخبرةبین

 ,وهذاراجعللمشاكلالتیتعرضتالیهاالمؤسسةمماادىالىتسریحبعضالعمال ,سنوات [10 - 08] منأفرادالعینةذوخبرةبین

  سنوات 04 منالعمالذویالخبرةالأقلمن 30,65%مایبررنسبةوبعدفترةقامتالمؤسسةبحلمشاكلهاوإعادةتوظیفعمالجددوهذا

المستوى التعلیمي و الخبرة من أهم الخصائص والسمات ، الحالة الاجتماعیة، السن، یعتبر الجنس  

الشخصیة لأفراد العینة والتي تؤثر علیهم تأثیرا مباشرا على آرائهم واعتقاداتهم اتجاه موضوع معین فكما رأینا 

و هذا السن یدل على أن أفراد العینة یتمیزون بالرشد والتعقل ، سنة 32توسط العمري لأفراد العینة سابقا أن  الم

كما أن ، في اتخاذ القرارات وتبني أراء معینة اتجاه أي موضوع لذى تكون قراراتهم تتمیز بالحیادیة والموضوعیة

أي أن ، عامة للموضوع المطروح للنقاش أیا كانالمستوى التعلیمي والخبرة یلعبان دورا كبیرا في بلورة الفكرة ال

أفراد العینة یعتمدون في اصدار احكامهم على أسس علمیة مستندا في ذلك إلى تحصیله العلمي بالإضافة إلى 

كما یقال الحیاة مدرسة ومن هاته المدرسة نستقي . عامل الخبرة فهو یضع بذلك المعرفة العلمیة في مختبر الواقع

  .خبراتنا

  

  

 :ىالأولتحلیلالبیاناتالخاصةبالفرضیةالفرعیة  - أ

 . EATITحساسبالمسؤولیةلدىالعاملینفیمؤسسةساهمالقیمالتنظیمیةفیزیادةالإت

 :یبینتوزیعأفرادالعینةحسبالعلاقةبالزملاءمعالارتباطبجماعةالعمل: )06( الجدولرقم
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 الارتباطبجماعة

 العمل

 العلاقةمعالزملاء

 المجموع لا نعم

 جیدة
32 03 35 

%91,43 %08,57 %100 

 عادیة
25 02 27 

%92,59 %07,41 %100 

 المجموع
57 05 62 

%91,94 %08,06 %100 

  

 92,59%یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 08,57%فیحیننجدأن ,منأفرادالعینةأجابوابأنعلاقتهمعادیةبالزملاءوأنهممرتبطونبجماعةالعمل

 91,43%فیالمقابلنجدأن ,بالزملاءولكنهمغیرمرتبطینبجماعةالعملمنأفرادالعینةأجابوابأنعلاقتهمجیدة

 07,41%فیحیننجدأن ,منأفرادالعینةعلاقتهمجیدةبالزملاءوهممرتبطونبجماعةالعمل

 ,منهمأجابوابأنعلاقتهمعادیةبالزملاءكماأنهمغیرمرتبطینبجماعةالعمل

إلىوجودارتباطبینجماعاتالعملوهذامایعكسالقیمالتنظمنخلالالقراءةالاحصائیةللجدولیتبینلناأنهناكعلاقةجیدةبینالعمالأدت

 .ثقافةتنظیمیةوجودوهذایدلعلى ,یمیةالتیتتوفرعلیهاالمنظمة

 

 

  

  

  

 

 

 

 

 :یبینتوزیعأفرادالعینةحسبوجودالاحترامبینالعمال): 07(الجدولرقم

 %النسبالمئویة التكرارات الاحترامبینالعمال

 91,94% 57 نعم
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 08,06% 05 لا

 100% 62 المجموع

 

 ,منأفرادالعینةأجابوابأنهیوجداحترامبینالعمال 91,94% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 ,ممایدلعلىتوفرثقافةتنظیمیةعالیة ,(06) وهذاراجعإلىالعلاقةالجیدةوالارتباطالكبیربینهموهذاكمارأیناهفیالجدولالسابقرقم

 ,بینالعمالمنهمأجابوابأنهلایوجداحترام %08,06 فیالمقابلنجدأننسبة

ویم،امنهوهذانظراالىالاختلافاتالاجتماعیةواختلافالمناطقالجغرافیةالتیجاؤوا,وهذاراجعالىوجودبعضالمشاكلبینالعمالالجدد

 .نالمؤسسةتتوفرعلىثقافةتنظیمیةكنالقولأ

 :دارةیبینتوزیعافرادالعینةحسبعلاقةالعمالبرئیسهمالمباشرمعوجوداتصالمعالإ): 08(الجدولرقم

 دارةالاتصالبالإ

 

 العلاقةمعالرئیس

 المجموع لا نعم

 جیدة
25 04 29 

%86,21 %13,79 %100 

 عادیة
30 03 33 

%90,91 %09,09 %100 

 المجموع
55 07 62 

%88,71 %11,29 %100 

 

 90,91% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

  09,09% فیحیننجداننسبة ,مباشرمعالادارةمنأفرادالعینةأجابوابأنعلاقتهمعادیةمعرئیسهمالمباشروأنهمعلىاتصال

 86,21% ونجدأننسبة ,منهماجابوابأنعلاقتهمعادیةوانهملیسواعلىاتصالمباشربالإدارة

 13,79% فیحیننجدأن ,منأفرادالعینةأجابوابأنعلاقتهمجیدةمعرئیسهمالمباشروهمعلىاتصالمباشرمعالادارة

 ,لیسواعلىاتصالمباشربالإدارةمنهمأجابوابأنهمعلىعلاقةجیدةبرئیسهمالمباشرغیرأنهم

معأنالمهامالتییقومبهاالعماللاتتطلبالاتصالالمباشروالدائمبالإدارةالىأنادارةالمؤسسةتفسحالمجالللعمالدائمالیكونواعلىاتص

 ,المباشرمعهاوهذامایخلقالثقةبینالادارةوالعمالوكماأنالادارةتحاولخلقبیئةایجابیةمنخلالبناءعلاقةجدیةمعالعمال

 .راتتجعلالعاملیتبنىمشاریعواهدافالمؤسسةالتییعملبهاكماأنهذایعملعلىاحساسالعاملبالالتزاماتجاهمؤسستهكلهذهالمغی

 أیانهتتوفرثقافةتنظیمیةاثرتعلىشعورالعاملینبالالتزامالتنظیمي
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لتییبینتوزیعأفرادالعینةحسبالزامهملأنفسهمبأنیقوموابهابالشكلالصحیحمعتحملالعماللنتائجالأعمالا):09(الجدولرقم

 :یقومونبها

 تحملنتائجالعمل

 القیام

 بالأعمالبشكلصحیح

 المجموع لا نعم

 نعم
30 16 46 

%65,22 %34,78 %100 

 لا
08 08 16 

%50 %50 %100 

 المجموع
38 24 62 

%61,29 %38,71 %100 

  

 65,22% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 فیحیننجدأن ,بالأعمالبشكلصحیحكماأنهمیتحملوننتائجالأعمالالتییقومونبهامنأفرادالعینةأجابوابأنهمیلزمونأنفسهمبالقیام

 ,منأفرادالعینةأجابوابأنهمیلزمونأنفسهمبالقیامبالأعمالبشكلصحیحإلاأنهملایتحملوننتائجالأعمالالتییقومونبها %34,78

 50% فیالمقابلنجدأن

 فیحیننجد ,حلكنهمیتحملوننتائجالأعمالالتییقومونبهامنافرادالعینةأجابوابأنهملایلزمونأنفسهمبالقیامبالأعمالبشكلصحی

 .منهمأجابوابأنهملایلزمونأنفسهمبالقیامبالأعمالبشكلصحیحولایتحملوننتائجالاعمالالتییقومونبها %50

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنأغلبیةأفرادالعینةیتحملوننتائجالاعمالالتییقومونبهاأیأنالعمالواعینبحجممسؤولیاتهمو 

 ,امایدلعلىتوفرثقافةتنظیمیةوهذهالاخیرةأثرتبالتزامهمبالقیامبمهامهمعلىأكملوجههذ

  .أیأنالثقافةالتنظیمیةلهاعلاقةبالالتزامالتنظیمي

  

  

 :یبینتوزیعافرادالعینةحسبنظرةالعامللعملهمعنظرتهلإتقانالعمل): 10(الجدولرقم

 نظرةالعامللعملھ

 اتقانالعمل
 المجموع معرفةاكتساب مكانةاجتماعیة مكسبمادي

 43 06 18 19 عبادة
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%44,19 %41,86 %13,95 %100 

 واجب
02 12 03 17 

%11,76 %70,59 %17,65 %100 

 اثباتذات
01 01 - 02 

%50 %50 - %100 

 المجموع
22 31 09 62 

%35,48 %50 %14,52 %100 

 

 70,59%یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 17,65% فیحیننجدأن ,اتقانالعملواجبوهمكذلكیرونبأنالعملفیحدذاتهیعتبرمكانةاجتماعیةمنافرادالعینةیعتقدونبأن

 50% فیالمقابلنجدأننسبة ,منهمیرونأنالعملاكتسابللمعرفة

 50% فیحیننجدأن ,منافرادالعینةأجابوابأناتقانالعملاثباتللذاتكماأنهمیرونأنالعملمكسبمادي

 44,19% المقابلنجدأنفی ,الاخرىأجابوابأنهمكانةاجتماعیة

 فیحیننجدأن ,منافرادالعینةأجابوابأناتقانالعملعبادةإلاانهمیرونأنالعملمكسبمادي

 .منهمأجابوابأنالعملاكتسابللمعرفة%41,86

 ,منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنرىبأننظرةالعاملالىاتقانالعملتتغیربتغیرنظرتهمللعمل

 " ملواجبوانالعملیعبّرعنمكانةالعاملالاجتماعیةفحسباجابةأحدالمبحوثینالذینیرونبأناتقانالع

أناأعملهنامنذمدةومعروفأننیمنالاشخاصالذینیتقنونالعملوأحاولجاهداالعمللساعاتإضافیةحتىاتحصلعلىمكافأةوزیادةفیالاج

 "لهذاأحاولدائماأنأتحصلعلىتلكالمكافآت ,كماأنالقوانینواضحةبشأنالأشخاصالذینالمهملین ,ر

ذاالمبحوثأنهیتبعالقوانینلهذایعتبراتقانالعملواجبكماأنهوجدالمقابلعلىذلكوهیحصولهعلىالزیادةفیالاجر والملاحظهنامناجابةه

 ,وهذامایجعلهیحافظعلىمكانتهالاجتماعیة

 فیحیننجدأنأحدالمبحوثینممنأجابوابأناتقانالعملاثباتللذاتوأنالعملمكسبمادیبحتیقول

دةالباكلكیأضمنالمستقبلنتاعیوتحصلتعلیهاومنخلالهاتحصلتعلشهادأناخمدتتقریباكلحاجةماخلیتوالواحاولتنتحصلعلىشها"

منخلالكلهذانجدأنبعضا،"عمالمادیابالنسبةلواشخدمتمنقبلةتقنیسامیفیالاعلامالالیولهذاجیتنخدمهنالأنهذاالعملهوأحسنالأ

 ,لسبابوراءنظرتهملإتقانالعملوللعملفیحدذاتهلكنهمیشتركونفیأنهمیتقنونالعمجاباتالمبحوثینتختلفالأ

 . یمكنالقولانالمؤسسةتتوفرعلىثقافةتنظیمیة ,وأنالعملبالنسبةلهمشيءأساسي

): 11(الجدولرقم

 :  یبینتوزیعافرادالعینةحسبتعاطفهمفیمابینهمحینیواجهونظروفاصعبةمعتقدیرالعمالللعملالذییقومونبه

 المجموع لا نعم تقدیرالعمل
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 التعاطف

 فیمابینھم

 نعم
48 10 58 

%82,76 %17,24 %100 

 لا
02 02 04 

%50 %50 %100 

 المجموع
50 12 62 

%80,66 %19,35 %100 

 

 یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 ,منافرادالعینةأجابوابأنهمیتعاطفونفیمابینهمحینیواجهونظروفاصعبةكماأنهمیقدرونالعملالذییقومبهالزملاء%82,76

 17,24%فیحیننجدأننسبة

 ,فیمابینهمحینیواجهونظروفاصعبةإلاأنبعضهملایقدرونالعملالذییقومبهالبعضالاخرمنالعمالمنهمأجابوابأنهمیتعاطفون

 % 50فیالمقابلنجدأن

 ,منافرادالعینةاجابوابأنهملایتعاطفونفیمابینهمحینیواجهونظروفاصعبةولكنهمیقدرونالعملالذییقونبهالعمال

 50% فیحیننجدأننسبة

حصائیةنجدأنغالبیةأفرادالعینةأجابوابأنهممنخلالالقراءةالإ.جهونظروفاصعبةمنهمأجابوابأنهملایتعاطفونفیمابینهمحینیوا

یتعاطفونفیمابینهملأنهنشأتبینهمعلاقةغیررسمیةبحكمطبیعةالعملفهمیعملونداخلالمكاتبونجدأنعددالافرادالعاملینداخلالم

 .یقدرونالعملالذییقومبهالزملاءوهذامایجعلهمیفهمونوكذلك ,كتبصغیرجدالذافهمعلىعلمبالظروفالاجتماعیةالمتعلقةبهم

یمكنالقولانالمؤسسةتتوفرعلىثقافةتنظیمیةالتیاثرتعلىشعورهمبالالتزامالتنظیمیمنخلالشعورالعاملینبالتعاطفمعبعضهمالبع

 .ض

 

 

 

 

 :یبینتوزیعافرادالعینةحسبتعاطفالادارةمعالعمالمعالمشاركفیالعملالتطوعیالذیتنظمهالادارة): 12(الجدولرقم

 الادارةتعاطف

 التطوع
 المجموع لا نعم

 58 11 47 نعم
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%81,03 %18,97 %100 

 لا
03 01 04 

%75 %25 %100 

 المجموع
50 12 62 

%80,66 %19,35 %100 

 

 81,03% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

تتعاطفمعهمحینیواجهونظروفاصمنافرادالعینةأجابوابأنهمسیشاركونفیالعملالتطوعیالذیتنظمهالادارةكماأنهمیرونانالإدارة

 18,97% فیحیننجدأن ,عبة

 " منهماجابوابأنهمسیشاركونفیالعملالتطوعیلكنهملایرونأنالادارةتتعاطفمعهمفحسباجابةأحدالمبحوثین

 75% فیالمقابلنجدأن ,"لولاأنالعملالتطوعیسیتمأخذمكافأةعلیهلمأنلأشاركفیه

یالذیتنظمهالادارةوعلىالرغممنذلكفهمیعتقدونأنالادارةتتعاطفمعالعمالحینیمنافرادالعینةأجابوابأنهملنیشاركوافیالعملالتطوع

 ,واجهونظروفاصعبة

 ,حیثأنهذاراجعالىالسیاسةالجدیدةالتیتحاولالادارةاتباعهاوهذامایؤدیالىخلقثقافةتنظیمیةمشجعةومنفتحةبینالادارةوالعمال

  25% فیحیننجدأننسبة

 .ذیتنظمهالإدارةكماأنهملایرونانالادارةتتعاطفمعهمحینیواجهونظروفاصعبةمنهمأجابوابأنهملنیشاركوافیالعملالتطوعیال

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنالإدارةالعلیاتحاولالتقربمنالعمالوهذامایشجعهمعلىتبنیثقافةالمؤسسةوالتمسكبهاوكذل

 ,ؤسستهمكیجعلهمیلتزمونضمنیاویوقعونعقدانفسیامعالادارةلتبنیالخططوالمشاریعالتیتخدمهموتخدمم

 .وبالتالیتحقیقأهدافالمسطرةمنقبلالادارةالعلیا

 

 

 

 

 

): 13(الجدولرقم

 :یبینتوزیعافرادالعینةحسبتقدیرالادارةللمجهوداتالتییقومبهاالعمالمعتوزیعالعوائدفیالمنظمةبطریقةعادلة

  توزیعالعوائد

 تقدیرالمجھودات
 المجموع لا نعم

 52 29 23 نعم
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%44,23 %55,77 %100 

 لا
01 09 10 

%10 %90 %100 

 المجموع
24 38 62 

%38,71 %61,29 %100 

 

 90% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهأننسبة

منافرادالعینةأجابوابأنالإدارةلاتقدرالمجهوداتالتییقومبهاالعمالكماأنهالاتقومبتوزیعالعوائدعلىالعمالبطریقةعادلةفحسبإجابةأ

 10% فیحیننجدأننسبة ,"أصلالایوجدعوائدلیتمتوزیعها " حدالمبحوثین

 55,77% فیالمقابلنجدأن ,منهمأجابوابأنالادارةلاتقدرالمجهوداتالتییقومونبهاولكنهاتوزعالعوائدعلىالعمالبطریقةعادلة

 فیحیننجدأن ,منافرادالعینةاجابوابأنالادارةلاتقدرالمجهوداتالتییقومبهاالعمالولكنیتمتوزیعالعوائدعلىالعمالبطریقةعادلة

%44,23 

جابوابأنالادارةتقدرالمجهوداتالتییقومبهاالعمالوأنهمیعتقدونأنالادارةتقومبتوزیعالعوائدعلىالعمالبطریقةعادلةوهمیرونأمنهمأ

 .نالادارةالعمال

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنتوزیعالعوائدأثّرعلىنظرةالعامللتقدیرالادارةللمجهوداتالتییقومبهاحیثیظنأنالتقدیرالوحیدل

قابلالمادیوهذامایفسراعتقادهمبأنالادارةلاتقومبتوزیعالعوائدعلیهمبطریقةعادلةفحسباجابةعددمنالمبحوثینالعملهیكونبالم

 ,لایوجدعوائدلیتمتوزیعها " ذینهمعلىاطلاعبنظامالعملداخلیالمؤسسةأجابوابأنه

 ."فقدمرتالمؤسسةبظروفصعبةهیفیاطارتجاوزها

الثقةاتجاهالادارةوهذایعتبراحدمؤشراتغیابشعورالعاملینبالالتزامالتنظیمویمكنانهتتوفرثقافةتنظیمیةضعیفةادتالىعدمالشعورب

 .ي

 

 

 

 

  

 

 EATIT. تعملالقواعدوالقوانینعلىزیادةانضباطالعاملینفیمؤسسة :تحلیلنتائجالفرضیةالثانیة  - ب

 : الجدولرقم

 :  تنفیذاعمالهمیبینتوزیعافرادالعینةحسباعتقادهمبمدىوضوحالقوانینالداخلیةللمنظمةمعتعرضهملمشاكلتعیق(14)
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 وجودمشاكل

 القوانینالداخلیة
 المجموع لا نعم

 نعم
19 27 46 

%41,30 %58,70 %100 

 لا
05 11 16 

%31,25 %68,75 %100 

 المجموع

24 38 62 

%38,71 %61,29 %100 

 

 68,75% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 فیحیننجدأن ,واضحةوأنهلاتوجدمشاكلتعیقتنفیذالاعمالالموكلةالیهممنافرادالعینةأجابوابأنالقوانینالداخلیةللمؤسسةغیر 

 ,منهمأجابوابأنالقوانینالداخلیةللمؤسسةغیرواضحةوأنهتوجدمشاكلتعیقتنفیذالأعمالالموكلةالیهم %31,25

 ,مللعملهمنافرادالعینةاجابوابأنالقوانینالداخلیةللمؤسسةواضحةوأنهلاتوجدمشاكلتعیقتنفیذالعا  58,70% فیالمقابلنجدأن

 .منهماجابوابأنالقوانینالداخلیةللمؤسسةغیرواضحةوأنهتوجدمشاكلتعیقتنفیذالعامللعمله 41,30% فیحیننجدأن

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنوضوحالقوانینالداخلیةللمؤسسةلیسلهعلاقةبوجودالمشاكلمنعدمهوعلىالرغممنوضوح

وكلةالیهموهذهالمشاكلتكونفیالغالببسببطبیعةالعملغیرالمریحةبالنسبةلهالقوانینإلاأنهمیتعرضونلمشاكلتعیقتنفیذالاعمالالم

معلىالرغممنانطبیعةالعملالاداریالاانهیتوجبعلىالعاملینالنزولالىورشاتالعملبینالحینوالاخرلمراقبةوتفقدسیرالعملیةالانتاجیةف

 ."متعبانالذهابوالایاببینورشاتالعملوالإدارةیجعلمنالعمل " حسباجابةاحدالمبحوثینیقول

 .ومنهیمكنالقولانهتتوفرثقافةتنظیمیةضعیفة

 

 

 

 

 

 الجدولرقم

یبینتوزیعافرادالعینةحسببذلالمنظمةعنایةللتأكدمنوصولالقوانینوالاجراءاتالىالعمالبشكلواضحمعوجودتشددفیتنفیذالت:(15)

 :علیمات

  التشدد

 وصولالقوانین
 المجموع لا نعم
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 نعم
31 12 43 

%72,09 %27,91 %100 

 لا
07 12 19 

%36,84 %63,16 %100 

 المجموع
38 24 62 

%61,29 %38,71 %100 

 

 72,09% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

منافرادالعینةجابوابانالمؤسسةتبذلعنایةللتأكدمنانالقوانینوالاجراءاتتصلالىالعمالبشكلواضحوأنهیوجدتشددواضحفیتنفیذها

 27,91% فیحیننجدأننسبة ,

المؤسسةتبذلعنایةللتأكدمنأنالقوانینوالاجراءاتتصلالىالعمالبشكلواضحوأنهلایوجدتشددواضحفیتنفیذالتعلیمامنهماجابوابأن

 فحسباجابةاحدالمبحوثینقال ,ت

بأنالادارةالمؤسسةاحیاناماتتغاضىعنبعضالمخالفاتالتییقعفیهاالعمالوهذامراعاةللظروفالاجتماعیةالتییمربهاالعمالالذین"

 ," هناككذلكبعضالاستثناءاتلبعضالعمالعلىسبیلالمثالالالتزامبمواقیتالدخولوالخروجمنالمؤسسةقاموابمخالفةالقوانینو 

 63,16% فیالمقابلنجدأن

منافرادالعینةاجابوابأنالمؤسسةلاتبذلعنایةللتأكدمنأنالقوانینوالاجراءاتتصلالىالعمالبشكلواضخوانهلایوجدتشددواضحفیتنف

 36,84% فیحیننجدأننسبة ,یذالتعلیمات

همأجابوابأنالمؤسسةتبذلعنایةللتأكدمنانالقوانینوالاجراءاتتصلالىالعمالبشكلواضحوأنهیوجدتشددواضحفیتنفیذالتعلیمامن

 .ت

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنهتوجدعلاقةبینوضوحالقوانینوتشددالمؤسسةفیتطبیقهاوهذایعتبرجزءمنثقافةالمؤس

 ,مسؤولیةالاعمالالتییقومونبهاوالالتزامبالقوانینسةأیأنهتوجدثقافةتنظیمیةوهذاأدىبالعمالالىتحمل

 .أیانهتوجدعلاقةبینالثقافةالتنظیمیةوالالتزامالتنظیمي .وبالتالیالىشعورالعاملینبالالتزامالتنظیمي

 

 

 

 

 

 الجدولرقم

 :یةبینهمیبینتوزیعافرادالعینةحسباعتبارالعمالأنالقواعدوالاجراءاتالتنظیمیةعادلةمعاعتبارهمانفرصالترقیةمتساو :(16)



 عرض ومناقشة نتائج الدراسة......................................الفصل الخامس

 

78 
 

 تساویفرصالترقیة

 عدالةالإجراءات
 المجموع لا نعم

 نعم
16 03 19 

%84,21 %15,79 %100 

 لا
23 20 43 

%53,49 %46,51 %100 

 المجموع
39 23 62 

%62,9  %37,1 %100 

 

 84,21% یتبینلنامنخلالالجدولأعلاهأننسبة

 ,التنظیمیةعادلةوانهمیرونانالفرصمتساویةبینهمللحصولعلىترقیةمنافرادالعینةاجابوابأنهمیعتبرونأنالقواعدوالاجراءات

  15,79% فیحیننجدأن

 فیالمقابلنجدأن ,منهماجابوابانهمیعتقدونانالقوانینوالاجراءاتالتنظیمیةعادلةوهملایظنونأنفرصالترقیةمتساویةبینهم

%53,49 

 ,دلةلكنهمیعتقدونأنفرصالترقیةمتساویةبینهممنافرادالعینةاجابوابأنهمیعتقدونأنالقوانینوالاجراءاتالتنظیمیةغیرعا

 46,51% فیحیننجدأننسبة

منهماجابوابانالقوانینوالاجراءاتالتنظیمیةفیالمؤسسةغیرعادلةوانهمیعتقدونكذلكأنهلاتوجدفرصمتساویةبینهمللحصولعلىالت

 .رقیة

الحصولعلىالترقیةفكمارأیناانالغالبیةامنخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنعدالةالقوانینأثرتعلىنظرةالعماللعدالةوتساویفرص

 ,لعظمىمنالعمالوالتیتعتقدانالقوانینعادلةترىكذلكانهناكفرصمتساویةبینهمللحصولعلىترقیة

فیالمقابلنجدنسبةلابأسبهامنالعمالالتیتعتقدانالقوانینغیرعادلةوهذاادىبهمالىالاعتقادكذلكانفرصالترقیةغیرمتساویةبینالعمال

. 

نینوالتیتعتبراحدمكوناتالثقافةالتنظیمیةتؤثرفینظرةالعاملللعدالةوالمساواةمعالعمالالاخرینوكمارأیناانالمنخلالكلهذانجدانالقوا

غالبیةمنهمیعتقدونانهممتساوونفیفرصالحصولعلىالترقیةأیأنهتوجدثقافةتنظیمیةایجابیةداخلالمؤسسةمحلالدراسةوهذاكا

  .نلهعلاقةبشعورهمبالالتزامالتنظیمي

 

 

 

 

 :یبینتوزیعافرادالعینةحسبمنحالمنظمةفرصمتساویةلسماعشكوىالعمال :(17) الجدولرقم
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 النسبةالمئویة التكرارات سماعالشكوى

 85,5% 53 نعم

 14,5% 09 لا

 100% 62 المجموع

 

 85,5% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهأننسبة

لناأنقنواتالاتصالمفتوحةبینالادارةوالعمالوهمنافرادالعینةاجابوابأنالمنظمةتمنحفرصمتساویةلسماعشكوىالعمالوهذامایؤكد

 (08) ذامارأیناهفیالجدولرقم

 (90,91%) والذییبینعلاقةالعمالبرئیسهمالمباشرمعاذاماكانهناكاتصالمعالادارةحیثأننسبةالاجابةبنعمعلىهذاالسؤالبلغن

 14,5% فیحیننجدأن ,(88,7%) هفیحینانالاجابةعلىالسؤالالمتعلقباذاماكانهناكاتصالمعالادارةفلقدبلغتنسبةالاجابةعلی

 .منهماجابوابأنهلاتوجدفرصمتساویةلسماعشكوىالعمال

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأنالمؤسسةتبذلعنایةلتحقیقالعدالةبینالعمالوخلقفرصمتساویةفیمختلفالمجالاتوهذامای

بالالتزامالتنظیمیتجاهالمؤسسةمحلالدراسساعدعلىبناءثقافةتنظیمیةقویةتؤدیبدورهاللوصولالىاعلىمستویاتمنشعورالعاملین

 .ة

 :عمالهوأحدالواجباتالتالیةنالالتزامبتنفیذالأیبینتوزیعافرادالعینةحسباعتقادالعمالأ :(18) الجدولرقم

 % النسبالمئویة التكرارات الالتزامبتنفیذالاعمال

 54,8% 34 دیني

 06,5% 04 اجتماعي

 38,7% 24 قانوني

 100% 62 المجموع

 

 54,8% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهأننسبة

منافرادالعینةاجابوابأنالالتزامبتنفیذالاعمالهوواجبدینیوهذاراجعالىانالمجتمعالجزائریهومجتمعمستلمفحسباجابةاحدالمبحو 

 38,7% فیحیننجدأننسبة>" منعملمنكمعملافلیتقنه<یقولصلىاللهعلیهوسلم "ثینقال

 ,وواجبقانونيمنهماجابوابأنالالتزامبتنفیذالاعماله

 ,وهذاراجعالىالتشددفیتنفیذالتعلیماتنظراالىوضوحهاوتأكدالمنظمةمنصولالقوانینبشكلواضحالىالعمال

 .لذافهمیرونأنهینبغیعلیهمتنفیذاوإلایتعرضونالىعقوبات

مالالموكلةالیهعنالمؤسسةتتوفرعلىثقافةتنظیمیةوهذاماادىالىشعورالعاملینالالتزامالتنظیمیمنخلالالالتزامبتنفیذالأیمكنالقولأ

 .محتىواناختلفتوجهاتنظرهم
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:  (19) الجدولرقم

 :لىمكانالعملفیالوقتالمحددإیبینتوزیعافرادالعینةحسبتضایقهممناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقتمعوصولهم

 التضایقمن

 احترامالوقت

 الوصولالى

 العملفیالوقت

 المجموع لایھم قلیلا كثیرا

 دائما
05 08 01 14 

%35,71 %57,14 %07,14 %100 

 احیانا
20 06 - 26 

%76,92 23,08% - %100 

 نادرا
16 02 04 22 

%72,73 %09,09 %18,18 %100 

 المجموع
41 16 05 62 

%66,13 %25,81 %08,06 %100 

 

 76,92% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهاننسبة

المحددوانهمیتضایقونكثیرامناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقتمنافرادالعینةأجابوابأنهماحیانامایصلونالىمكانالعملفیالوقت

  23,08% فیحیننجدأننسبة ,

 ,منهماجابوابأنهماحیانامایصلونالىمكانالعملفیالوقتالمحددوانهمیتضایقونقلیلامناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقت

 72,73% فیالمقابلنجداننسبة

 ,لعملفیالوقتالمحددوانهمكثیرامایتضایقونمنالوصولالىمكانالعملفیالوقتالمحددمنافرادالعینةاجابوابأنهمنادرامایصلونالىمكانا

 18,18% فیحیننجدأننسبة

 ,منهماجابوابانهمنادرامایصلونالىماكنالعملفیالوقتالمحددوانهملایتضایقونمناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقت

 57,14% فیالمقابلنجداننسبة

 ,لىمكانالعملفیالوقتالمحددوانهمیتضایقونقلیلامناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقتمنافرادالعینةاجابوابأنهمیصلوندائماا

 35,71%  فیحیننجداننسبة

 ,منهماجابوابأنهمیصلوندائمافیالوقتالمحددالىمكانالعملوانهمیتضایقونكثیرامنالالتزامبالمواعیدوالانضباطبالوقت

اعلىانهملایصلونالىمكانالعملفیالوقتالمحددوهذاراجعحسبهمامنخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدانمعظمافرادالعینةاجمعو 

 ,لىبعدمكانالعملعنمقرسكناهم
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بالإضافةالىاجماعهمعلىانهمیتضایقونمناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقتوهذاراجعالىانبیئةالعملغیرمریحةعلىالرغممنارت

  ,(06)باطهمبجماعةالعملوعلاقتهمالعادیةمعبعضهمالبعضكمارأیناهفیالجدولرقم

 ,منخلالكلهذانرىانالمنظمةلاتوفربیئةعملمریحةللعمالخاصوماتعلقمنهابالظروفالفیزیقیة

 كماأننالاحظناانالتأخرالدائمللعماللایدلعلىصرامةفیتطبیقالقوانینوهذامایتنافىمعاجاباتافرادعینةالبحثكمارأیناهفیالجدولرقم

 %72,09  یثأنمانسبتهفیمایتعلقبسؤالناعنوضوحالقوانینمعتشددالمؤسسةفیتنفیذهاح (15)

 ,منافرادالعینةأجابوابانالمنظمةتبذلعنایةللتأكدمنانالقوانینوالاجراءاتتصلالىالعمالبشكلواضحوأنهیوجدتشددواضحفیتنفیذها

وعلیهیمكنالقولانالمؤسسةتتوفرعلىثقافةتنظیمیةضعیفةفیماتعلقبالوصولالىمكانالعملفیالوقتالمحددوعدمتضایقالعاملمنذلكح

 ,حبالعامللمكانالعملوحبهكذلكلعملهماسیؤدیالىاتقانهوالنتیجةزیادةفیالانتاجیةوجودةالمنتوجیثیعتبرمؤشرعلى

 .هذهالثقافةالتنظیمیةالضعیفةاثرتعلىالتزامالعاملاتجاهالمؤسسةواتجاهالعمل

 :یبینتوزیعافرادالعینةحسبتغیبهمعنالعمل :(20) الجدولرقم

 النسبةالمئویة التكرارات التغیب

 نعم

 12,9% 08 دائما

 33,87% 21 أحیانا

 29,03% 18 نادرا

 24,19% 15 لا

 100% 62 المجموع

 

 فیحیننجدأننسبة ,منافرادالعینةاجابوابأنهمیتغیبونأحیاناعنالعمل 33,87% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهاننسبة

 فیالمقابلنجداننسبة ,یتغیبوندائمامنهماجابوابأنهم 12,9 ونجدأننسبة ,منهماجابوابأنهمنادرامایتغیبونعنالعمل %29,03

 .منافرادالعینةاجابوابأنهملایتغیبون %24,19

 ,منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنلاحظانغالبیةالعمالیتغیبونوهذاإماأحیانااونادراأودائما

حدالمبحوثیوهذاراجعحسبهمالىظروفاجتماعیةتتعلقبالمناسباتالخاصةكالأعراسوأخرىنفسیةامابسببالارهاقاوالمللأوكماقالا

 ."كرهتروتینالعملولیتندیقوتیبزاففالخدمةلهذانحاولنغیرالروتینونغیبساعات " ن

وعلیهنقولانالمؤسسةتتحملجزءاممایحدثللعمالداخلهالذاكانعلیهاالقیامببعضالاجراءاتالتنظیمیةلتحفیزالعمالوجعلبیئةالعمال

 ,حیویةاكثر

لىعدمشعورالعاملینبالانتماءالىالمؤسسة؛ومنهنقولانهتتوفرثقافةتنظولكنالعكسفإنالمؤسسةتركزعلىالعملبدرجةكبیرةوهذایؤدیا

 .یمیةضعیفةوهذاادىالىعدمشعورالعاملینبالالتزامالتنظیمي

 :یبینتوزیعافرادالعینةحسبتحملهمللمسؤولیة: )21(مرقالجدول
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 النسبةالمئویة التكرارات تحملالمسؤولیة

 80,6% 50 نعم

 19,4% 12 لا

 100% 62 المجموع

 19,4% فیالمقابلنجداننسبة ,منافرادالعینةأجابوابأنهمیتحملونالمسؤولیة 80,6% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهاننسبة

 ,منافرادالعینةاجابوابأنهملایتحملونالمسؤولیة

 (09) منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدأناجاباتغالبیةافرادالعینةتشیرالىتحملهمللمسؤولیةوهذامایؤكدهالجدولرقم

 65,22% نجدأننسبةحیث

 ,منأفرادالعینةأجابوابأنهیلزمونأنفسهمبالقیامبالأعمالبشكلصحیحكماأنهمیتحملوننتائجالاعمالالتییقومونبها

 (19) ولكننرىاناجاباتالجدولرقم ,وهذایعكستحملهملمسؤولیةالاعمالالتییقومونبها

 76,92% تشیرالىعكسماتمالاجابةعلیهفیفیهذاالجدولحیثانمانسبته

لعینةأجابوابأنهماحیانامایصلونالىمكانالعملفیالوقتالمحددوانهمیتضایقونكثیرامناحترامالمواعیدوالانضباطفیالوقتمنافرادا

 .منافرادالعینةاجابوابأنهمیتغیبونأحیاناعنالعمل 33,87% نجداننسبة (20) بالإضافةالىالجدولرقم ,

 ,ونسبهذانالجدولانلاتعكستحملافرادالعینةللمسؤولیة

 .هاتشیرالىعدمتحملالعماللبیئةالعملوایجادایفرصةللتغیبعنالعملبلعلىالعكسفإن

 :فرادالعینةحسبالمحافظةعلىممتلكاتالمنظمةأتوزیعیبین ): 22(الجدولرقم

 النسبةالمئویة التكرارات الحفاظعل�الممتلكات

 100% 62 نعم

 100% 62 المجموع

 ,بأنهمیحافظونعلىممتلكاتالمؤسسةالتییعملونبهامنافرادالعینةاجابوا 100% یتبینلنامنخلالالجدولاعلاهاننسبة

منخلالالقراءةالاحصائیةللجدولنجدانكلافرادعینةالبحثیحافظونعلىممتلكاتالمؤسسةوهذاراجعالىانأیعطلفیالالةالتییشتغلعل

 .یهاالعاملسیتحملهذاالاخیرجزءامنالمسؤولیة

 

  

  

 

 :مناقشةنتائجالدراسة
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 ,انطلاقامنتحلیلالجداولومااسفرتعلیه

 :خلالالدراسةالمیدانیةوبعدعرضالفرضیاتوتحلیلهاإحصائیاتمالتوصلالىعدةنتائجوهیكمایليومن

 تساهمالقیمالتنظیمیةفیزیادةالاحساسبالمسؤولیةلدىالعاملینفیمؤسسة " :علىضوءالفرضیةالاولى •

EATIT." 

 بعدتحلیلنتائجالدراسةوجدناأنالفرضیةالأولىقدتحققت

 ,92,59% بنسبة (06) وهذاماأشارالیهالجدولرقم,جودالاحترامبینالعمالمنخلالتوفرمؤشرالقیمالتنظیمیةكو نسبیا

 ,وهذاراجعإلىالعلاقةالجیدةوالارتباطالكبیربینهم ,حیثأجابوابأنهیوجداحترامبینالعمال 91,94% بنسبة (07) والجدولرقم

 90,91% حیثنجدأننسبة (08) والجدولرقم

 (06) وهذاماأشارتالیهالجداولرقم ,المباشر؛واعتبارالعملكقیمةتنظیمیةمنأفرادالعینةأجابوابأنعلاقتهمعادیةمعرئیسهم

 بنسبة (10) والجدولرقم ,حیثأجابوابأنالعلاقةعادیةمعالزملاءوأنهیوجدارتباطبینجماعةالعمل 92,59% بنسبة

 (08) ولرقممنافرادالعینةیعتقدونبأناتقانالعملواجبوهمكذلكیرونبأنالعملفیحدذاتهیعتبرمكانةاجتماعیةوالجد %70,59

 ,منأفرادالعینةأجابوابأنعلاقتهمعادیةمعرئیسهمالمباشروأنهمعلىاتصالمباشرمعالادارة  90,91% حیثنجدانمانسبة

 82,76% نجدنسبة (11) بالإضافةالىوجودالتضامنوالتكافلبینالعمالوهذامارأیناهفیالجداول

 أنهمیقدرونالعملالذییقومبهالزملاءوالجدولرقممنافرادالعینةأجابوابأنهمیتعاطفونفیمابینهمحینیواجهونظروفاصعبةكما

 81,03% نجدنسبةنسبة (12)

منافرادالعینةأجابوابأنهمسیشاركونفیالعملالتطوعیالذیتنظمهالادارةكماأنهمیرونانالادارةتتعاطفمعهمحینیواجهونظروفاص

 65,22% نجدانمانسبته (09) عبة؛بالإضافةالىتوفرمؤشرالمسؤولیةمنخلالالجداولرقم

 والجدولرقم ,العینةأجابوابأنهیلزمونأنفسهمبالقیامبالأعمالبشكلصحیحكماأنهمیتحملوننتائجالاعمالالتییقومونبهامنأفراد

 (22) منافرادالعینةأجابوابأنهمیتحملونالمسؤولیةوالجدولرقم  80,6% نجداننسبة (21)

 .نجدأنجلافرادالعینةأجمعواعلىانهمیحافظونعلىممتلكاتالمؤسسةالتییعملونبها

: ءعلىالنتائجالسابقةاتضحصدقالفرضیةالاولىوالتیمفادهاوبنا 

 .EATIT تساهمالقیمالتنظیمیةفیزیادةالإحساسبالمسؤولیةلدىالعاملینفیمؤسسة

  EATIT" تعملالقواعدوالقوانینعلىزیادةانضباطالعاملینفیمؤسسة :"علىضوءالفرضیةالثانیة •

 بعدتحلیلنتائجالدراسةوجدناأنالفرضیةالثانیةتحققت

 72,09% نجدنسبة (15) خلالتوفرمؤشرالقواعدوالقوانینمنخلالتوفربعدالقواعدوبعدالمساواةمنخلالالجداولرقممننسبیا

منافرادالعینةأجابوابأنالمنظمةتبذلعنایةللتأكدمنانالقوانینوالاجراءاتتصلالىالعمالبشكلواضحوأنهیوجدتشددواضحفیتنفیذهاو 

 79,16% نجداننسبة (14) الجدولرقم

ابوابأنهتوجدمشاكلتعیقتنفیذالعامللعملهمعانالقوانینالداخلیةللمنظمةواضحةوانالسؤالعندتفریغالاجاباتالمتعلمنافرادالعینةاج

 (16)  والجدولرقم ,منافرادالعینةاجابوابأنالقوانینالداخلیةللمنظمةواضحة  74,2% قةبهفیجدولبسیطنجداننسبة
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 84,21% نجدمانسبته

وتوفر ,عدوالاجراءاتالتنظیمیةعادلةوانهمیرونانالفرصمتساویةبینهمللحصولعلىترقیةمنافرادالعینةاجابوابأنهمیعتبرونأنالقوا

 54,8% بنسبة (18) مؤشرالانضباطوهذاماأشارتالیهالجداولرقم

 38,7% منافرادالعینةاجابوابأنالالتزامبتنفیذالاعمالهوواجبدینیفیحیننجدأننسبة

 61,3% ننسبةونجدا ,منهماجابوابأنالالتزامبتنفیذالاعمالهوواجبقانوني

 .منافرادالعینةاجابوابأنهلاتوجدمشاكلتعیقتنفیذالعامللعمله

 بناءعلىالنتائجسابقةالذكرنجدانالفرضیةالثانیةقدتحققت

 .EATIT تعملالقواعدوالقوانینعلىزیادةانضباطالعاملینفیمؤسسة:امفادهوالتینسبیا

لثقافةالتنظیمیةعلىتعزیزالشعوربالالتزامالتنظیتعملا وأخیرایمكنالقولانالدراسةأثبتتصحةالفرضیةالرئیسیةوالتیمفادها

  EATIT منخلالصحةالفرضیاتالفرعیةالتیتمتمناقشتهاوعلیهنقولانهتوجدثقافةتنظیمیةبمؤسسة.EATIT میفیمؤسسة

 ,ووجودهاادىالىوجودشعوربالالتزامالتنظیمیلدىالعمالوتعزیزه

 .EATIT همفیزیادةالإحساسبالمسؤولیةلدىالعاملینفیمؤسسةكمارأینافیالفرضیةالفرعیةالاولىوالتیتقولانالقیمالتنظیمیةتسا

 ,قیمةالعمل ,حیثانهعندماتوفرتالقیمالتنظیمیةوالمتمثلةفیالاحترام

والتضامنوالتكافلعملتعلىتعزیزالاحساسبالمسؤولیةلدىالعاملین؛وماتماثباتهفیالفرضیةالفرعیةالثانیةوالتیتقولتعملالقواعدوالق

 .فعندتوفرالقواعدوالقوانینوالمساواةعملتعلىزیادةانضباطالعاملین .EATIT فیمؤسسةوانینعلىزیادةانضباطالعاملین

 



  :خاتمة

فهي عنصرذو فعّالیة كبیرة تساهم في ، تنعكس أهمیة  الثقافة التنظیمیة للمؤسسة في عدة جوانب  

داخل مستویات  نتحقیق أهداف المؤسسة من خلال كفاءة الفرد والذي یحدد درجة التزام الأعضاء فاعلی

وتساهم هذه ، المؤسسة ومدى ایجابیة وقوة ما یحمله من قیم ومعتقدات وعادات وتقالید داخل المؤسسة

  .العناصر الثقافیة بشكل كبیر في مؤسستهم مع التغیرات المحیطة بها

اشتملت هذه الدراسة على خمسة فصول من خلالها حاولنا التعرف على علاقة الثقافة التنظیمیة   

تیندال سابقا وتم الاستعانة في كل هذا على الادبیات الاداریة التي ) EATIT(لالتزام التنظیمي في مؤسسة با

، خصائصها، تكوینها، انطلاقا من تحدید المفاهیم المتعلقة بالثقافة التنظیمیة، تطرقت الى هذا الموضوع

وفي الاخیر ، افة التنظیمیة وكیفیة تغییرهاتقییم الثق، العوامل المحددة للثقافة التنظیمیة، مكوناتها، دورها

 ،تهأهمیالى ذلك فقد استعنا بأدبیات الادارة في تحدید مفاهیم الالتزام التنظیمي  بالإضافة. نظریاتها

  .النماذج المفسرة للالتزام التنظیميو ، هأبعاد ،العواملالمؤثرةفیالالتزامالتنظیمي ،هأنواع ،هخصائص

كان ، وكذا تحدید عناصر البحث والخطة التي سیسیر علیها البحث، لدراسةإن لتحدید الاطار العام ل  

وعلیه كان لزاما ، سند لنا للانطلاق في الاجابة عن أسئلة الدراسة وفرضیاتها بالاستعانة باستمارة الاستبیان

  .علینا النزول الى میدان الدراسة للتحقق منها

جنا أن الثقافة التنظیمیة بكل مكوناتها من قیم ومن خلال الجانب المیداني لهذه الدراسة استنت  

  .واتجاهات ومعتقدات مستمدة من المجتمع ومن القوانین الرسمیة التي تصنفها المؤسسة

وبالتالي یمكن القول بأن الثقافة التنظیمیة في المؤسسة الجزائریة ساهمت ایجابا في تحدید ثقافة   

المؤسسات الصناعیة مما أدى الى زیادة نشاطها وهذا من خلال العامل وبالتالي التأثیر على سلوكه داخل 

  .التزام العاملین وتحملهم لأعباء المهام الملقاة على عاتقهم

التنظیمي في أن الثقافة التنظیمیة تعمل على تعزیز الشعور بالالتزام  یمكننا القول أن الدراسة أثبتت  

، حساس العاملین بالمسؤولیةإلى زیادة إدى أیمیة الذي سیادة القیم التنظمن خلال ، المؤسسة محل الدراسة

أن وجود الثقافة أي ، لى زیادة انضباط العاملینإخر دى هو الأأوالذي  وكذا توفر بعد القواعد والقوانین

التنظیمیة أدى إلى وجود الشعور بالالتزام التنظیمي لدى العاملین وتعزیزه كما رأیناه في الفرضیات التي تمت 

  .هامناقشت

  

  

  



  :التوصیات  

  :قد خرجت الدراسة بعدد من التوصیات نذكر منهال

  ضرورة الاهتمام بالمورد البشري وخلق ظروف وطرق عمل تسهم في اشباع حاجات الافراد في اطار

 .العمل وتحقیق اهدافهم الخاصة

  الى  بالإضافةوالتهویة الجیدة  بالإنارةخلق مناخ عمل ملائم في ظروفه الفیزیقیة من خلال الاهتمام

 .أو البرودةمراعاة ملاءمة مكان العمل للعمل به دون الشعور بالحرارة الشدیدة 

 خلق مناخ عمل ملؤه التقدیر والتحفیز مما یدفع بالعمال الى تحقیق مستوى أداء جید. 

  لابتعاد عن اعتبار العامل وا للأفرادالاعتراف بالمهارات والقدرات الابداعیة والفكریة والخبرات السابقة

 .الة 

  تحدید اهداف المؤسسة وطرق سیر العمل فهذا من شأنه  العمال فيالمحاولة قدر الامكان لإشراك

 .خلق قیم تسهم في تدعیم الولاء والانضباط وتحمل المسؤولیة والثقة المتبادلة بین الادارة والعمال

 مال وتحقیق رضاهم هذا سیدفعهم الى بذل ضرورة منح مكافآت وتحفیزات بغرض اشباع حاجات الع

 .مجهودات أكثر

  من شأنه ) نازل - صاعد(الاهتمام بالعملیة الاتصالیة و نقل المعلومات بوضوح بین الادارة والعمال

 .ان یخفف من المشاكل الناجمة عن الفهم الخطأ من كلا الطرفین

 والذي یمكن العمال من الاقتناع، لاهلیةتغییر السیاسات المرتبطة بالترقیة واعتماد مبدأ الكفاءة وا ،

 . وضرورة بذل قصارة جهودهم والتفاني في العمل للحصول على الترقیة



  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

  جامعة المسیلة

  كلیة الآداب والعلوم الاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع والدیمغرافیا

  :استبیان عن

  

  

  

  

  :أختي المجیبة ⁄أخي المجیب

  :السلام علیكم ورحمة االله تعالى وبركاته  

  .هذه المعلومات ستكون سریة ولن تستخدم إلاّ لأغراض البحث العلمي

كما نأمل عدم ترك ، في المكان المناسب الذي یعبر عن رأیك) ×(الإجابة تكون بوضع علامة: لاحظةم

  .أي عبارة دون إجابة أو وضع أكثر من علامة أمام الاحتمالات المقترحة للإجابة عن السؤال المطروح

 .شاكرین لكم حسن تعاونكم وتجاوبكم  

  :الطالبة

  نجاة سهام بلحطام

  

  

  

  

  :البیانات الشخصیة: المحور الأول

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالالتزام 

 التنظیمي



 ذكر                     أنثى    :       الجنس )1

 أعزب          متزوج           أرمل            مطلق       :الحالة الاجتماعیة )2

 سنة  44- 35سنة            من  34- 25سنة          من  25أقل من  :السن   )3

  سنة فأكثر   45                 

 ثانوي            جامعي                   متوسط        ابتدائي      :المستوى التعلیمي )4

 سنة      10 - 8سنوات        من  8- 4سنوات        من  4أقل من  :الخبرة المهنیة )5

                     سنوات فأكثر 10من                       

  :قافة التنظیمیةبیانات حول الث :المحور الثاني

 :القیم التنظیمیة  - أ

 الاحترام: 

 كیف هي علاقتك بزملائك؟  جیدة   عادیة      سیئة )6

 كیف هي علاقتك برئیسك المباشر؟ جیدة عادیة  سیئة )7

 هل هناك احترام بین العمال؟   نعم    لا )8

  ............................................................................... لماذا؟ ،في الحالتین - 

.....................................................................................................  

 قیمة العمل: 

 هل انت مرتبط بجماعة عملك؟      نعم    لا     )9

 ماذا یحقق لك عملك؟ مكسب مادي    مكانة اجتماعیة      اكتساب معرفة   )10

 ي لك اتقان العمل؟    عبادة     واجب      اثبات ذاتماذا یعن )11

  ..................................................................لماذا؟ ، لا  :اذا كانت الاجابة بـ - 

.....................................................................................................  

 ل تتحمل نتائج الاعمال التي تقوم بها؟   نعم              لاه )12



 هل هناك اتصال مع الادارة؟   نعم   لا    )13

  ...................................................................لماذا؟ ، لا: في حالة الاجابة بـ - 

.....................................................................................................  

 التضامن والتكافل: 

 هل یتعاطف العمال فیما بینهم حین یواجهون ظروفا صعبة؟    نعم    لا   )14

 هل تتعاطف الادارة مع العمال حین یواجهون ظروفا صعبة؟   نعم   لا  )15

 الذي تقوم به؟    نعم   لا    لهل یقدر العمال العم )16

 هل ستشارك؟   نعم   لا  ، یم حملة من أجل انجاز عمل تطوعي لصالح المنظمةفي حالة تنظ )17

 هل تقدر الادارة المجهودات التي تقوم بها؟   نعم        لا )18

 :القواعد والقوانین  -  ب

 ؟  نعم  لا   واضحةالقوانین الداخلیة للمنظمة هل  )19

 ؟  نعم   لا جراءات تصل الى العمال بشكل واضحهل تبذل المنظمة عنایة للتأكد من أن القوانین والا )20

 هل یوجد تشدد واضح في تنفیذ التعلیمات؟  نعم  لا  )21

  نعم      لا ؟للقوانین تطبق عقوبات صارمة في حق العمال المخالفینهل ، لا: اذا كانت الاجابة بـ - 

 المساواة: 

 هل تعتبر ان القواعد والاجراءات التنظیمیة عادلة؟  نعم  لا  )22

  .............................................................لماذا؟ ، لا:  في حالة الاجابة بـ - 

................................................................................................  

  هل تعتبر ان فرص الترقیة متساویة بین العمال؟  نعم   لا  )23

 في المنظمة بطریقة عادلة؟   نعم     لا    یع العوائدهل یتم توز  )24

  ..................................................................لماذا؟ ، لا: في حال الاجابة بـ - 

.................................................................................................... 



 نعم   لا  منح المنظمة العمال فرص متساویة لسماع شكواهم عندما ینشأ خلاف ما؟هل ت )25

  ..............................................................لماذا؟، لا:  في حالة الاجابة بـ - 

................................................................................................  

  :بیانات حول الالتزام التنظیمي: المحور الثالث

 الانضباط: 

 قانوني         دیني           هل تعتبر ان الالتزام بتنفیذ الاعمال واجب؟  اجتماعي    )26

  ..................................................................لماذا؟ ، لا: في حالة الاجابة بـ - 

            كثیرا         قلیلا         لا یهم     یقك احترام المواعید والانضباط في الوقت؟هل یضا )27

 نادرا         حیاناأ       دائمالى مكان العمل في الوقت المحدد؟  إهل تصل  )28

 لا                نعم            هل توجد مشاكل تعیق تنفیذ العامل لعمله؟  )29

 لا              نعم  ن تغیبت؟   أهل سبق و  )30

  ..................................................................لماذا؟ ، لا: اذا كانت الاجابة بـ - 

....................................................................................................  

   نادرا              احیانا                    دائما هل یحدث ذلك؟   )31

 المسؤولیة: 

 هل تلزم نفسك بأن تقوم بالاعمال بشكل صحیح؟  نعم          لا  )32

 هل هناك مسؤولیات عمل واضحة امام كل عامل في المنظمة؟   نعم   لا     )33

    هل تحافظ على ممتلكات المنظمة كما تحافظ على ممتلكاتك الشخصیة؟   نعم   لا    )34

  ..................................................................لماذا؟ ، لا: حالة الاجابة بـ في - 

....................................................................................................  


