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 مقدمة  

 ‌أ 

   

من         إن التطورات المتلاحقة التي يشهدها العالم اليوم في كل المجالات وما أفرزته هذه التطورات
تغيرات متسارعة في كافة نظم الحياة والمعارف الطبيعية والإنسانية , زكان من الطبيعي أن علم الإدارة باعتباره 

 والتطوير .أحد العلوم الإنسانية أن بذله قدر واضح من هذا التطور 

وتنامي عملية التطوير والتطور في علم الإدارة , تؤكد الدراسات على أن العنصر البشري  استمراريةومع 
 الأمر الذيتتوقف كفاءة وفعالية هذا العنصر.  هو المحرك الأساسي الأداء وجميع الوظائف , حيثيبقى 

وبين المنظمة التي يعمل بها ,بحيث يتحقق الرضا يتطلب تنميته والمحافظة عليه وتحقيق التكامل والتوازن بينه 
والولاء بصفة دائمة  لجهة عمله ,إذ ان كفاءة العاملين وولائهم لمنظماتهم وتنامي الطاقات الإبداعية لديهم , من 

 العوامل الرئيسية لإنجاز أهداف المنظمات بشكل متكامل . 

 التنظيمي, والذيالأخيرة موضوع المناخ  ومن بين بين الموضوعات التي حضيت بالاهتمام في الآونة
ولأساليب والنظم والقيم السائدة  الإجراءاتيشير إلى مجموعة الخصائص الداخلية للمنظمة الناتجة عن التفاعل 

ى عدة عوامل من أبرزها على لأداء العاملين وعلى لالتزام ...لخ وما لهذا الأخير من تأثيرات علفي المنظمات 
   العاملين للمنظمة التابعين لها .

 :يكالآتوحين تناول موضوع هذه الدراسة عمدت إلى تقسيم الدراسة إلى أربعة فصول وهي       

ا وأهمية الموضوع وي على تحديد الإشكالية وصياغتهتالفصل الأول: يتناول الإطار المفاهيمي للدراسة الذي يح

 وأسباب اختياره وأهداف الدراسة وتحديد مفاهيم الدراسة والدراسات السابقة وفروض الدراسة.

التطور التاريخي للمناخ التنظيمي ,أنواعه, خصائصه, أهميته وكذا أهم أبعاده أما الفصل الثاني: فهو يتضمن 

  التناولات النظرية للموضوع. وعناصره والعوامل المؤثرة عليه وطرق تحسينه , وفي الأخير

, أبعاده, نماذجه , مراحله , ولخصائصهإلى أهميته تضمن الالتزام التنظيمي وتم التطرق أما الفصل الثالث: 

أنواعه , العوامل المؤثرة فيه , المداخل النظرية , العلاقة بين الحوافز والالتزام التنظيمي وكذا علاقة بين الرؤساء 

 زام التنظيمي .والمرؤوسين والالت



 مقدمة  

 ‌ب 

 

تحد المنهج والعينة الذي خصص للتعريف بميدان الدراسة تأما الفصل الرابع: فيتضمن الجزء الميداني 
 وتفسير النتائج، خاتمة وخصائصها , أما الفصل الخامس الجانب الميداني لدراسة بحيث تحليل  المدروسة

 وملاحق البحث.
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 تمهيد :  

   من مميزات البحث العلمي عموما والبحث الاجتماعي خصوصا أن ينطلق الباحث الاجتماعي       

عن طريق  وذلك في دراسته من جملة من  التساؤلات والسعي الإيجاد إجابات علمية وموضوعية

ساؤلات التي تخضع لمنطق تكون بمثابة الإجابات المؤقتة لتلك التالتقصي العلمي في شكل فرضيات 

لك بالانتقال من سؤالا لبحث الأولى من الجانب المتميز بالعمومية والتجريد إلى الجانب العلمي ذ

بمعنى أننا كلما تقدمنا في المجال العلمي لسؤال الانطلاق كلما اتخذت المفردات التي  الملموس للبحث

ومن هذا المنطلق جاء هذا الفصل لتطرح فيه إشكالية البحث ، فة الملموسة والدقيقةلصبها ا استعنا

إلى تحديد الأهداف المرجوة من هذا البحث والأسباب والأهمية هذه الدراسة ثم   لتحديد أبعادها بإضافة

 .وفي الأخير فرضيات الدراسة تحديد المفاهيم الأساسية والدراسات السابقة
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I. وصياغة الإشكالية تحديد: 

تعد المؤسسات التنظيمية البيئة التي تتفاعل من خلالها المدخلات وما يجري عليها من عمليات لتصل      

ن أيُ خل يحدث  , إلى المخرجات المرغوبة من أهم العوامل المؤثرة على مدى نجاح أو فشل المنظمة وا 

المدخلات لكي تصل إلى المخرجات ذات  لمكونات المؤسسة سينعكس على العمليات التي تتفاعل مع

نسبة الخلل في المؤسسة تكون هناك نسبة مماثلة في المخرجات ونتيجة لتنافس  رفبقد , المواصفة ما

على     ومة  وأقدر اوأكثر مق  الشديد بين المؤسسات على اختلاف أنواعها وأيها أبقى وأطول حياة

من خلاله يتم ,لأن المخرج هو مقياس الأهم  المخرجاتبد من التنافس في جودة كان لالذلك  ,التكيف

 1.الحكم على مدى نجاحها أو فشلها 

ومن بين الموضوعات التي حضيت باهتمام واضح في الآونة الأخيرة من قبل الباحثين هو المناخ      

الأساليب التنظيمي والذي يشير إلى مجموعة الخصائص الداخلية للمنظمة الناتجة عن تفاعل الإجراءات و 

 لك مجموعة الاتصالات والتفاعلات والقيم السائدة في المنظمات وكذ سواء كانت قيادية أو تحفيزية والنظم

التي   بين العاملين فيما بينهم والرؤساء والمرؤوسين من جهة أخرى وغيرها من الجوانب التنظيمية والإدارية 

هم ويحدد سلوكهم الرامي في مجمله لتحقيق أهداف يتفاعل معها أفراد المنظمة بما يكون إدراكهم واتجاه

 المنظمة .

ن عدم اهتمام المنظمات بالمناخ التنظيمي لدى العاملين وجعله مناخ صحي وجاذب للعاملين ,     قد     وا 

يؤدي إلى عدم تحقيق المنظمة أهدافها مما يؤدي إلى عدم وجود رغبة قوية لدى العاملين في البقاء 

, بالانتماء والولاء لتلك المنظمة لعمل وعدم الرضا عن بيئة العمل , بإضافة عدم الشعورفي ا والاستمرار

وشيوع بعض السلوكيات السلبية , من أبرزها عدم الانضباط واللامبالاة وعدم الالتزام بقوانين العمل , كما 

المادية أو أن شعور بعض العاملين في بعض المنظمات بعدم موضوعية وعدالة نظام الحوافز سواء 
                                                           

, دار حامد, عمان , الأردن ,  لسلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربويةامحمد حسن محمد حمادات :   - 1
 .7, ص  8002,  1ط
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من ولاء العامل , كالترقية والأجور  والمشاركة في اتخاذ القرارات , الاحترام والتقدير ,  المعنوية التي تزيد 

بالإضافة إلى الأساليب القيادية دون مراعاة الجانب النفسي والاجتماعي للعامل والتعامل مع المرؤوسين 

مرؤوسين الرئيس والالعمال , حيث تكون العلاقة  مشاكلإلى انشغالات و  بأسلوب متسلط وعدم استماع

إليه دراسات وبحوث إلتوا مايو بالنسبة للأهمية القيادة في تحقيق رضا العاملين  علاقة عمل وهذا ما أشارت

في العمل , وكذا دور الحوافز في        والذي ينعكس بدوره على الشعور بالانتماء والاستقرار والرغبة

 وية منها.العمل وخاصة المعن

كما أكدت العديد من الدراسات والبحوث على أن المناخ التنظيمي يعد أحد المحددات قدرة المنظمات       

دراكات واتجاهات العاملين , ويعد أيضا من أهم ا وينفها كما له تأثير عميق في تكعلى تحقيق أهدا

على سلوكهم ,        رضا العاملين ومن ثماشر على المتغيرات التنظيمية لنجاح المنظمات نظرا لتأثيره المب

 وأدائهم وولائهم والتزامهم .

في      كما يرجع سر الاهتمام بالالتزام التنظيمي كظاهرة إدارية إلى العناية بدور المورد البشري       

في نفس الوقت  ي أهمية أي عنصر أخر داخل المنظمة،ن تساوي وتواز أوأن أهميته لا يمكن  ,المنظمة

على درجة تطابق بين  , إذ يعبر الالتزام التنظيميه ودوافعه وقيمه التي توجه سلوكهاتجاهاته وعواطف لعاملل

الفرد والمؤسسة والرغبة القوية في البقاء والاستمرار كعضو فعال فيها والولاء والإخلاص لها والإيمان بها 

 في الأخير تبني أهدافها والسعي الجاد على تحقيقها  .

في     التنظيمي يؤثر على كفاءة وفعالية المنظمات لتزامالاكما تضيف الدراسات والبحوث على أن       

 الوقت الراهن حيث يكلفها العديد من التكاليف الاقتصادية واجتماعية والنفسية على مستوى الفرد والجماعة

ى مواردها إل        يابان يعود والانيا حيث نجد النمو الاقتصادي الذي حققته العديد من الدول مثل ألم،  
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من نجاح المنظمات اليابانية يعود  90 % بأنهم أكثر التزام لمنظمتهم حيث تبين أنالبشرية الذي يتميزون 

 . 1المتبقية تعود إلى المواهب العمل10  %  وأن لتزام إلى الا

ة فىىىي تحقيىىىق الالتىىىزام تبحىىىث عىىىن السىىىبل الناجعىىىائريىىىة علىىىى غىىىرار هىىىذه المؤسسىىىات فىىىإن المؤسسىىىات الجز     

 ,  راروالاسىتمالتنظيمي لمواردها البشىرية وكىذا عليهىا السىعي الجىاد لتىوفير المنىاخ المناسىب مىن أجىل البقىاء 

نجاح المنظمة ووصولها إلى أهدافها مرتبط بشكل مباشر بمىدى إيمىان الأفىراد العىاملين بتلىك هنا , فإن ومن 

 , ر بتطابقها أو علىى الأقىل قربهىا ومسىؤوليتهم تجىاه العمىلو الأهداف وقناعتهم وسعي هم للوصول لها وشع

  . والرغبة في الاستمرار في العمل

     ما مدى تأثير المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة   :وفي ضوء ما تقدم نطرح التساؤل التالي     

 على الالتزام العاملين؟

 :الفرعيةالتساؤلات 

 ل المنظمة على ولاء العاملين في المؤسسة ميدان الدراسة؟ هل يؤثر النمط القيادي المتبع داخ 

 هل يؤثر نظام  لتحفيز المطبق داخل المؤسسة على ولاء العاملين في المؤسسة ميدان الدراسة؟ 

 سسة على تفعيل الشعور بالمسؤوليةلنمط القيادي المتبع من طرف المؤ ل يعمل اه 

 لى تفعيل الشعور بالمسؤولية؟هل يعمل نظام التحفيز المطبق من طرف المؤسسة ع 

II. :الأهمية وأسباب الموضوع 

 _ أهمية الموضوع:1

 بالمورد البشري  محاولة توجيه اهتمام المسؤولين والمدراء المسؤولين عن تسير المؤسسات الاهتمام

 لك من خلال توفير مناخ تنظيمي داعم ومشجع , مما يزيد في التزام والاعتناء به وذ
                                                           

1
, رسالة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية ,كلية  المناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيميخالد محمد أحمد الوزان : _    

 . 4,ص,8006م الإدارية , جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ,الدراسات العليا , قسم العلو 
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 ضاء فعالين فيها .العاملين والبقاء أع

  نظرا للأهمية التي يكتسبها موضوع الالتزام التنظيمي, في الآونة الأخيرة, وخاصة               

 في الدول المتقدمة من خلال إجراء بحوث ودراسات ميدانية في هذا المجال.

 هذا تقدمة و لف المؤسسات في الدول الميعد  الالتزام التنظيمي العامل الأهم والفعال في نجاح مخت

 ما أكده العامل الياباني . 

 يعتبر الالتزام التنظيمي عنصرا هاماً وأساسياً لضمان فاعلية واستمرارية المؤسسة.  

  كذاك تنبع أهمية الدراسة من طبيعة عينتها ومجتمعها, إذ غالبية الدراسات السابقة لم تتناول

  .المؤسسات التربوية الالتزام التنظيمي في القطاع الصناعي, وكانت أغلبها في

  ة على الإلزام العاملين , يمكن القائمين على المؤسسات وضع كما أن معرفة أهم العناصر المؤثر

  .أسس وتغير في سياستها واستراتيجياتها

 تخصص تنظيم  ماعتالاججال علم ومن الممكن أن تشكل هذه الدراسة نقطة بداية للباحثين في م

 .وعمل

سة المناخ التنظيمي في المؤسسة مجال لدراسة لما له من أثر كبير على تنمية تتضح أهمية درا       

ن أهمية دراسة المناخ كمالسلوك الإيجابي لدى الأفراد وبالتالي على السلوك التنظيمي للمؤسسة , كما ت

والرضا لدوره في تحديد مستوى فعاليات التنظيمية وتأثيره بشكل واضح على الالتزام التنظيمي , التنظيمي 

نتاجية الأفراد وبالتالي على نجاح المؤسسات وقدرتها على الاستمرار والتطور .   وا 

 _ أسبا ب اختيار الموضوع:2

 وعمل الميل الشخصي لهذا لموضوع كونه يندرج ضمن تخصصي تنظيم.  

  كما أن موضوع الالتزام التنظيمي من المواضيع التي حضت ولقت اهتمام كثير من الباحثين في

   ونة الأخيرة في المؤسسات التربوية، مما أثار الرغبة لدي في دراسة هذا الموضوع الآ
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 في المؤسسات ذات الطابع الصناعي.

 حث عن أهم الأسباب المؤدية إلى عدم وجود التزام ذاتي داخل المؤسسات الجزائرية، وبالتالي الب

 يمي.السلوك والبحث عن أنجع الطرق لدعم وتعزيز الالتزام التنظ لكذ

 لتأثير على مستوى التزام محاولة إبراز الدور العميق الذي يمكن أن يلعبه المناخ التنظيمي في ا

 .العاملين

III. أهداف الدراسة : 

لكل بحث هدف أجمله من الأهداف يسعى صاحبه إلى تحقيقها انطلاقا من طبيعة الموضوع      

من         دراستنا هذه إلى تحقيق جملةالمدروس والواقع الإمبريقي المعالج , ونحن نسعى من خلال 

 الأهداف نوجزها في ما يلي :

 .الوقوف على واقع المناخ التنظيمي للمؤسسة الجزائرية مجال دراسة 

 ي المؤثرة على الالتزام التنظيميالتعرف على أهم العناصر المناخ التنظيم. 

 زام التنظيمي.إبراز العلاقة بين أبعاد متغير المناخ التنظيمي بالأبعاد الالت 

  الوقوف على مختلف أبعاد ومؤشرات الالتزام التنظيمي لدى العاملين في المؤسسة مجال

 .الدراسة

IV.  :الدراسات السابقة 

تعتبر الدراسات السابقة مهمة لبحث العلمي كونها تمكن من الاطلاع على نتائج التي توصل إليها      

 اسات السابقة نذكر ما يلي : الباحثين والجوانب المختلفة للموضوع ومن الدر 
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 :    الدراسات العربية  .1

                                                                  :الدراسة الأولى     

استراتيجيات إدارة الصراع التي يتبعها مديرو ق تحت عنوان : و دراسة ابتسام يوسف محمد مرز        

, رسالة لنيل شهادة الماجستير  ت غزة وعلاقتها بالالتزام لدى المعلمينالغوث بمحافظا مدارس وكالة

 .2111في التربية , جامعة الإسلامية , تخصص أصول التربية , غزة , 

هدفت الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين استراتيجيات إدارة الصراع التي يستخدمها مديرو      

التنظيمي من وجهة نظر المعلمين حيث استخدمت  الالتزاممدارس وكالة الغوث بمحافظات غزة ومستوى 

معلم ومعلمة . متم توزيع استمارتين  877الباحثة المنهج الوصفي التحليلي , وتكونت عينة الدراسة من 

 , وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية :

 الصراع وث بمحافظات غزة يستخدمون جميع الاستراتيجيات إدارة يمديرو مدارس وكالة الغ

 1وث بمحافظات غزة يتمتعون بمستوى عال من الالتزام التنظيمي يمعلمو مدارس وكالة الغ

, دراسة  المناخ التنظيمي وعلاقته بضغوط العمل: دراسة إبراهيم بن حمد البدر بعنوان  الدراسة الثانية 

جامعة نايف العربية العلوم  ميدانية بمنطقة الرياض , رسالة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية ,

 .  2112الأمنية 

 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على:

التعرف على مستوى المناخ التنظيمي وضغوط لدى الضباط العاملين, حيث صاغ الباحث جملة  -

 من التساؤلات.

                                                           
,  استراتيجيات إدارة الصراع التي يتبعها مديرو مدارس وكالة الغوث وعلاقته بالالتزام التنظيميابتسام يوسف محمد مرزوق :  -1

 .8011غزة ,  رسالة لنيل شهادة الماجستير في التربية , تخصص أصول التربية , جامعة الإسلامية ,
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المدني كان التساؤل الرئيسي على النحو التالي: ما العلاقة بين المناخ التنظيمي السائد في الدفاع 

 بمنطقة الرياض بضغوط العمل ؟ 

التساؤلات الفرعية: ما واقع المناخ التنظيمي السائد بالدفاع المدني كما يراه ضباط مديرية الدفاع المدني 

 ؟

    وتم استخدام المنهج الوصفي والاستبانة كأداة لجمع البيانات, ومن أهم النتائج المتوصل إليها نذكر

 ما يلي :

توجها نحو الموافقة على توافر المناخ التنظيمي الإيجابي بمديرية الدفاع المدني بمنطقة  أظهرت الدراسة -

الرياض والإدارات والمراكز التابعة لها. وجود علاقة عكسية متوسطة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

 1دلالة )....( بين ومستوى ضغوط العمل لدى ضباط مديرية الدفاع المدني 

في      السابقة مع الدراسة الحالية في كونها تناولت جانب من الدراسة الحالية وتتمثل  تتشابه الدراسة

 المتغير المستقل, حيث كانت الاستفادة منها في ضبط موضوع الدراسة التراث النظري, وبناء الاستمارة.

 :الثالثةالدراسة 

,  ه بالالتزام التنظيميتوعلاقالمناخ التنظيمي : تحت عنوان لخالد محمد أحمد الوزاندراسة       

رسالة ماجستير , كلية الدراسات العليا, قسم العلوم الإدارية, جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية , 

2112. 

من        تمحورت إشكالية الدراسة: ما لعلاقة بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي في كل        

ت والإدارة العمة للمناطق الأمنية في وزارة الداخلية بمملكة البحرين ؟ الإدارة العامة للتدريب الحارسا

 وانبثقت عن التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية 

                                                           
 . 8006, رسالة ماجستير , كلية العلوم الإدارية , جامعة نايف , المناخ التنظيمي وعلاقته بضغوط العملإبراهيم بن حمد البدر:  -1
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كما هدفت الدراسة إلى التعرف على طبيعة المناخ التنظيمي ومستوى الالتزام التنظيمي في الإدارة العمة 

 مناطق الأمنية بوزارة الداخلية .  للتدريب والحراسات والإدارة العامة لل

أن     الكشف عن معوقات التي تواجه المناخ التنظيمي ومحاولة تقديم توصيات التي يأمل الباحث -

وقد استخدم الباحث  تسهم في الحد من هذه المعوقات وبالتالي تسهم في تحسين المناخ التنظيمي

أسلوب المسح الشامل و ذلك لقلة مجتمع  في دراسته المنهج الوصفي التحليلي , كما تم استخدام

البحث , كما استعان الباحث بالمنهج الوصفي الوثائقي القائم على جمع وتحليل  ما كتب عن 

 الموضوع من كتب وأبحاث , ودراسات لبناء الخلفية النظرية للدراسة .

 أهم النتائج التي تم التوصل إليها:

ير طبيعة المناخ التنظيمي ككل والالتزام التنظيمي , وجود علاقة ارتباط دالة إحصائيا بين متغ -

مما يشير إلى وجود علاقة طردية بين محاور المناخ  %1وذالك عند مستوى معنوية أقل من 

 التنظيمي والالتزام التنظيمي .

التنظيمي عال لدى الضباط الذين يرون أن طبيعة المناخ ومستوى الالتزام بين  الالتزامأن مستوى  -

إلى زيادة  ين لصالح الإدارة العامة للمناطق الأمنية , مما يؤكد على أن تحسين المناخ يؤدي الإداري

 1الولاء والالتزام التنظيمي وهذا بدوره يؤدي إلى ارتفاع مستوى الأداء لدى العاملين .

(2) (3002لخشالي: ) الرابعة  دراسة
 

  لأعضاء الالتزام التنظيمي على العلمية قسامالأ لرؤساء القيادية الأنماط أثربعنوان " دراسة وهي     

                                                           
ة , رسالة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الإدارية ,كلي المناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيميخالد محمد أحمد الوزان :  -1

 .8006الدراسات العليا , قسم العلوم الإدارية , جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية ,
 

 الجامعات في التدريس هيئة لأعضاء التنظيمي الالتزام العلمية على الأقسام لرؤساء القيادية الأنماط "أثرالله الخشالي:  جاد شاكر  2 -   

 .3002(، 1) العدد (، 6) المجلد لتطبيقية،ا للعلوم الأردنية ، المجلة"الخاصة الأردنية
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 :إلى هدفت والتي الخاصة" الأردنية الجامعات في التدريس هيئة

 .الخاصة الجامعات الأردنية في التدريس لهيئة التنظيمي الالتزام مستويات على التعرف -

 .جامعاتال هذه الأقسام في رؤساء قبل من المستخدمة القيادية الأنماط طبيعة على التعرف -

 الالتزام وأبعاد والمتساهل( )الأوتوقراطي، الديمقراطي، القيادة أنماط بين العلاقة طبيعة على التعرف -

 .المستمر، والأخلاقي( )العاطفي، التنظيمي

 وأبعاده التنظيمي التدريس بالالتزام هيئة لأعضاء الشخصية الخصائص علاقة مدي على التعرف -

 .الثلاثة

 .الجامعات التدريس في هيئة لأعضاء الالتزام مستوى لزيادة زمةاللا التوصيات تقديم -

 في             هيئة التدريس أعضاء إجمالي من %32 من مكونة عينة على الدراسة هذه أجريت وقد      

 216 الدراسة عينة عدد : فكان3003-3001 لعام الإجمالي عددهم والبالغ الخاصة الأردنية الجامعات

البحث  بيانات على الحصول في الاستبانة استخدمت وقد خاصة جامعات 9 عين علىموز  تدريس عضو

 :التالية للنتائج الدراسة وخلصت

 الأردنية الجامعات في هيئة التدريس أعضاء لدى عام بشكل الالتزام مستوى في متوسط مستوى وجود -

 .لديهم المستمر الالتزام مستوى من منه اعلي كان والأخلاقي الالتزام العاطفي مستوى بان علماً  الخاصة،

 القيادية الأنماط أكثر أن حيث تبين الأقسام رؤساء قبل من القيادة أنماط استخدام في تفاوت هناك ديوج -

 .الديمقراطي النمط هو استخداماُ 

 التنظيمي والالتزام الأقسام الاوتوقراطي لرؤساء القيادة نمط بين إحصائية دلالة ذات سلبية علاقة وجود -

العمل  طبيعة مع يتناسب لا القيادة في النمط هذا استخدام وذلك كون التدريس، الهيئة أعضاء دىل

 .الأكاديمي
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 .الهيئة التنظيمي لأعضاء والالتزام الديمقراطي القيادة نمط بين ايجابية علاقة وجود -

العمل  لاقاتالعلاقة بين الإلزام التنظيمي وع: الفضلي فضل مصباح تحت عنوان " الخامسةالدراسة 

 التعرف على : إلىوالتي هدفت  بين الرئيس وتابعيه والمتغيرات الديموغرافية "

التنظيمي  الالتزامالرئيس وتابعيه وعلى مستوى  نما بي التعرف على درجة تأثير طبيعة العلاقات العمل -

  .لديهم

 الحكومية. قياس اتجاه ومتوسط طبيعة علاقات العمل ما بين الرئيس وتابعيه في الأجهزة -

وجهة ذات ميزانية ملحقة ومستقلة بدولة الكويت  إدارةوزارة وهيئة  47واستهدفت الدراسة العاملين في      

 فرد . 320, حيث تم اختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة من 

 الدراسة ما يلي : إليهاوأهم النتائج التي توصلت 

بين الالتزام التنظيمي وعلاقات العمل بين الرئيس  يةإحصائوجود علاقة ايجابية معنوية ذات دلالة     

  1وتابعيه.

حساسالعجمي تحت عنوان العلاقة بين الالتزام التنظيمي : السادسةالدراسة  العاملين بالعدالة التنظيمية  وا 

  :إلى,والتي هدفت 1991

حساسمفهوم تحليل تطبيق العلاقة بين الالتزام التنظيمي  إيجاد - وأجريت  دالة التنظيميةالعاملين بالع وا 

موظف وقد استخدم الباحث أداة الاستبانة لجمع المعلومات  055عشوائية مكونة  ةالدراسة على عين

 وقد أبرزت النتائج التالية :

حساسوجود ارتباط قوي بين مستوى الالتزام التنظيمي  - العاملين بعدالة التعاملات وعدالة  وا 

  .تالإجراءا

                                                           
1
"مجلة الإدارة  علاقة الالتزام التنظيمي وعلاقات العمل بين الرئيس وتابعيه والمتغيرات الديموغرافيةالفضلي فضل مصباح : "  - 

 .1997,(17العامة ,معهد الإدارة العمة , الرياض ,المجلد)
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 1بين الالتزام التنظيمي والإحساس بعدالة التوزيع.وجود ارتباط موجب ضعيف  -

  الدراسات الجزائرية  .2

المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي : دراسة  لشامي صليحة تحت عنوان الأولىالدراسة 

رسالة لنيل شهادة الماجستير في العلوم الاقتصادية, تخصص تسير المنظمات, بومرداس, سنة  للعاملين

2112/2111. 

الأداء الوظيفي للأفراد تمحورت إشكالية الدراسة حول: ما مدى تأثير المناخ التنظيمي على      

 ؟ العاملين

 ومجموعة من الأسئلة الفرعية:

 هي عناصره؟ ما لمقصود بالمناخ التنظيمي وما -

 ما هي العلاقة بين المناخ التنظيمي والأداء الوظيفي ؟  -

 باحثة نذكر منها ومن أهم الأهداف التي صاغتها ال

 التعرف على مدى تأثير عناصر المناخ التنظيمي على الأداء العاملين  -

لقاء الضوء على النقاط القوة التي يجب تعزيزها وعلى  - إعطاء فكرة واضحة عن الصحة التنظيمية وا 

  .وصاغت الباحثة جملة من الفروضنقاط الضعف التي يجب القضاء عليها أو محاصرتها.

 لاهتمام بالمناخ التنظيمي وهو من مسؤوليات الإدارة العليا في أية منظمة . -

  .الأداء الوظيفي ناتج عن عوامل شخصية تنظيمية اجتماعية بيئية -

 المناخ التنظيمي تأثير مرتفع جدا على فعالية الأداء الوظيفي لدى العاملين. -

                                                           
1
" , تحت إشراف سامي على أبو الروس,   ي الالتزام لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية بقطاع غزة"قياس مستو سامي إبراهيم حماد حنونة :    - 

 .58 , ص 8006الجامعة الإسلامية , كلية التجارة , قسم إدارة الأعمال, 
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لإداريين التقنين وأعوان المصالح الدائمين أساتذة والموظفين ا ) 1107وتم اختيار عينة حجمها       

هي           , أما الأدوات المستخدمةلك المنهج الوصفي, مستخدمة في ذموظف  801والبالغ عددهم 

 الاستمارة والمقابلة الشخصية مع بعض الموظفين والمسؤولين والأساتذة .

 :وصلت النتائج الدراسة إلى ما يليكما ت

) نمط القيادة والاتصال كأحد محاور ة لدى أفراد العينة نحو محوري وجود وجهات نظر إيجابي -

 .(المناخ التنظيمي

 وجود وجهات سلبية لدى أفراد العينة نحو محوري ) الحوافز, كأحد محاور المناخ التنظيمي ( -

وجود علاقة موجبة بين عناصر المناخ التنظيمي ) الهيكل التنظيمي, نمط القيادة, نمط الاتصال,  -

 كنولوجيا, العمل الجماعي, المشاركة في صنع القرارات والحوافز, والأداء الوظيفي الإداريين (الت

لقد حاولت الباحثة في هذه الدراسة الكشف عن العلاقة بين المناخ التنظيمي وتأثيره على أداء        

اخ التنظيمي , وتختلف الوظيفي لدى العاملين وتناولت جانبا مهما له علاقة بالدراسة الحالية وهو المن

عنها كونها تبحث في تأثير المناخ التنظيمي وعناصره على أداء العامل في حين الدراسة الحالية تبحث 

التنظيمي لدى العاملين كما تتشابه مع الدراسة الحالية في كونها  الالتزامفي تأثير المناخ التنظيمي على 

 1, الحوافز , الاتصال....إلخ (تناولت عناصر المناخ التنظيمي ) نمط القيادة 

استفدنا من خلال الاطلاع على الدراسة السابقة في هيكلة خطة البحث والاطلاع على أهم النتائج      

 . والجانب النظري من البحث, المتوصل إليها 

 

 :الثانيةالدراسة 

                                                           
1
, كلية العلوم الاقتصادية  , مذكرة لنيل شهادة الماجستير المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملينشامي صليحة :   -  

 . (9515/  9559, جامعة بومرداس , ) 
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ة وعلاقته المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة الصحيدراسة لمهيوبي فوزي تحت عنوان:     

النفسي لدى الممرضين , دراسة ميدانية لبعض المؤسسات الصحية بالجزائر العاصمة , رسالة  بالاحتراق

 .2118ماجستير في علم النفس العمل والتنظيم , كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية , جامعة الجزائر , 

مناخ التنظيمي السائد داخل حيث سعت هذه الدراسة إلى التعرف على توجهات الممرضين لل     

براز انعكاساته الخطيرة لدى الممرضين, كما هدفت الدراسة إلى جملة من        المؤسسات الصحية وا 

 الأهداف نذكر منها: 

استقصاء مستويات الاحتراق النفسي لدى الممرضين ببعض المؤسسات الصحية بالجزائر  -

 العاصمة .

  .عض المؤسسات الصحية بالعاصمةمعرفة المناخ التنظيمي المدرك داخل ب -

  .محاولة الكشف وتتغير بعض عوامل رداءة الخدمات الصحية -

 حيث صاغ الباحث جملة من التساؤلات أهمها نذكر:

 هل توجد فروق دالة بين المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسة والغيابات لدى الممرض؟ -

مي السائد ودوران في العمل لدى الممرض هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظي -

 ؟ 

 وجاءت فرضيات الدراسة كما يلي : 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الاحتراق النفسي لدى الممرضين . -

 توجد علاقة دلالة بين المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسات الصحية ودوران العمل. -

من        ممرضا 281ج الوصفي وعينة البحث بلغ عددها حيث استخدم الباحث في دراسته المنه    

أو         إناث وتم اختيارهم بطريقة عشوائية , الغير احتمالية دون تميز 100وذكور  107بينهم 
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يس المناخ التنظيمي . يفي دراسته عبارة عن مقا وضع شروط مسبقة , أما الأدوات التي استعان بها

 ا نذكر :ومن أهم النتائج المتوصل إليه

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجات المناخ التنظيمي. -

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مستويات الاحتراق النفسي. -

 1علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي ودوران العمل . توجد لا -

V.  تحديد المفاهيم:       

في         لدراسة إحدى الخطوات المنهجية العامةيعد تحديد المفاهيم و المصطلحات العلمية ل     

تصميم البحث , فالدقة والموضوعية من خصائص العلم الذي نميزه عن غيره من ضروب المعرفة , 

ومن مستلزمات الدقة في العلم , وضع تعريفات واضحة لكل مفهوم ومصطلح يستخدمه الباحثين 

 2في كتاباتهم ودراساتهم .

من دلالات ومقاصد  تحملهاهيم في العلوم الاجتماعية أهمية كبيرة , وذلك لما وتكتسب المف        

مبرقية, ولها الأثر المباشر على كل البحث , فالمفاهيم تشير إلى طبيعة الموضوعات والظواهر  نظرية وا 

 التي يقوم الباحث بدراستها .

 من فروع المعرفة .  كما تعتبر المفاهيم اللغة العلمية التي يتداولها المتخصص في فرع 

         بحث وقد تهيكل بحثي هذا بمجموعة لأيومن هذا المنطلق يتوجب تحديد المفاهيم بالنسبة       

 من المفاهيم  التي  تتطلب التوضيح وتحديد دلالاتها الإجرائية مبنيا  من خلالها خطاب سيسيولوجيا , 

 والتي سنحاول أن نذكر أهمها فيما يلي :

 التنظيمي:  _ المناخ1
                                                           

, رسالة ماجستير,  المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة الصحية وعلاقته بالاحتراق النفسي لدى الممرضينميهوبي فوزي :  - 1
 .9552,  كلية العلوم الإنسانية واجتماعية , تخصص علم النفس والعمل والتنظيم , جامعة الجزائر

   
 .  11, ص,  1997, دار المعرفة الجامعية , مصر ,  طرق البحث الاجتماعيمحمد الجوهري وعبد الله الخريفي:    -2
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 أ _  التعريف لاصطلاحي :  

" على أنه نتاج التفاعل بين العديد من المتغيرات داخل  مصطفى محمود  أبوبكرحيث عرفه       

 المنظمة وخارجها مما يجعل للمنظمة شخصية معنوية ذات خصائص وسمات تميزها عن غيرها وذات

 وسلوكهم الوظيفي والإداري "أعضاء المنظمة  1ت و اتجاهاتتأثير عميق على ودراكا

والتي     على أنه " مجموعة من الخصائص البيئة الداخلية العمل محمد قاسم القريوتيكما عرفه      

ى قيمهم واتجاهاتهم تتمتع بدرجة من الثبات أو المستقرة يفهمها العاملون ويدركونها مما ينعكس عل

 2وبالتالي على سلوكهم"

إلى مدى تمتع خصائص المناخ التنظيمي بالطبيعة المستقرة والثبات  ويوضح هذا التعريف       

النسبي , كما أن سلوك العامل يتأثر بالبيئة المحيطة به وأن المناخ التنظيمي ليس شيء ملموس 

كالأشياء المادية , وينظر المنظمة على أنها نسق مفتوح فالعامل يتأثر بما يجري في بيئته الخارجية 

خ على قيم العاملين داخل سية ... لخ , مما يؤثر هذا المناتماعية الاقتصادية , السياسواء منها الاج

في     ء والاستمرار مل واتجاهاتهم وميولهم نحو البقاالمنظمة , من التزام تنظيمي ورضا عن بيئة الع

 المؤسسة .

في المنظمة , " المناخ التنظيمي الذي يوضح الناس الموجودين   كاتز وكهنفي حين عرفه      

 .3إجراءات العمل , وسائل الاتصال , نمط السلطة "

يوضح هذا التعريف أن المناخ التنظيمي هو نتاج التفاعل الداخلي بين مكوناته ولم يشر للأهمية       

 التفاعل من خلال إدراك أفراد التنظيم وتأثيره على قيمهم واتجاهاتهم وبالتالي سلوكهم .

                                                           
 .  17, ص,  8005, الدار الجامعية , الإسكندرية ,  الإدارة العامةمصطفي محمود أبو بكر :  - 1
,  5, دار وائل , ط السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات الإداريةالسلوك التنظيمي , دراسة _ القريوتي محمد قاسم :  2

 . 188, ص,  8009الأردن , 
 .188, ص,  8006, الأردن ,  1, ط التنظيم الإداري ., مبادئه وأساسياتهعبوي زيد منير :   - 3
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والتي   :  "المناخ التنظيمي هو مجموعة الخصائص التي تتصف بها المنظمة   فورهاندوجلمروحسب 

 1" العاملين  لديها كتتميز عن غيرها من المنظمات  وتوثر على سلوك المنظمات وتؤثر على سلو 

ما        لك ة. كما يراها أعضاء المنظمة, وكذويعرفه عمران بأنه " عبارة عن شخصية المنظم      

ملون بشأن ما يجب أن تكون عليه منظمتهم , وليس من الضروري أن يكون هذا الاعتقاد يعتقده العا

  2يمثل ما هو كائن بالفعل بل يمثل ما يدركه هؤلاء العاملين "

يوضىىىىح هىىىىذا التعريىىىىف أن منىىىىاخ أي منظمىىىىة أو مؤسسىىىىة فهىىىىو يمثىىىىل شخصىىىىيتها وكىىىىل منظمىىىىة لهىىىىا       

مىىىىا يىىىىراه أو يشىىىىعر بىىىىه العىىىىاملين فيهىىىىا وفقىىىىا لقنىىىىاعتهم شخصىىىىيتها المسىىىىتقلة , وأن منىىىىاخ أي مؤسسىىىىة هىىىىو 

وتصوراتهم الخاصة وليس بالضرورة ما هىو كىائن فعىلا , فىإذا مىا أحىس وأدراك العامىل أن المؤسسىة التىي 

ن فإننا نتوقىع منىه التصىرف فىي ضىوء ذيعمل بها مناخ تسلطي واستبدادي بشكل كبير مثلا ,  لىك حتىى وا 

 ك القيادي الديموقراطي أو التشاركي . اتجهت الإدارة عمليا نحو السلو 

مىن        على أنه  " المكونات أو الصفات الموجودة في بيئة العمىل والتىي تنىتج  الغمريكما يعرفه     

التصرفات التي تتم بطريقة إرادية أو لاإرادية , والتي تمارسها المنظمة , ويكون لها تأثيرات على السىلوك 

"3 

تعريىىىف الإجرائىىىي هنىىىاك مفهىىىوم أخىىىر يعبىىىر عىىىن منىىىاخ التنظيمىىىي أنىىىا وهىىىو البيئىىىة وقبىىىل أن نتنىىىاول ال     

 الداخلية. 

حيث يعرفها محسن منصور الغالي " تمثل مجموعة العوامل والمكونات والمتغيرات المادية والمعرفيىة     

رتبط بشىىكل ذات الصىىلة الوثيقىىة بحىىدود المنظمىىة الداخليىىة كمىىا أنهىىا تمثىىل المسىىتوى التنظيمىىي الىىداخلي والمىى

 1محدد ودقيق بالتطبيقات الإدارية "
                                                           

, الجزء الرابع , المكتب الجامعي  المنظماتالموسوعة العلمية السلوك التنظيمي , التحليل على مستوى محمد الصيرفي :  - 1
 .852, ص,  8009الحديث , مصر , 

 . 11مرجع سابق , ص, ,  السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات  التربويةمحمد حسن محمد حامدات:   - 2
 .806, ص, 1999, مصر, 1. دار الجامعات المصرية, ط الإدارة دراسة نظرية وتطبيقيةالغمري إبراهيم :   - 3
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 في خضم المفاهيم السابقة يمكن تحديد المفهوم كما يلي :    

إجمالي الخصائص البيئة الداخلية للمؤسسة والناتجة عن محصلة التفاعل بين أهداف المؤسسة والنظم إجرائيا : 

دة وأساليب التحفيز فيها , وتؤثر بشكل كبير على والقوانين والإجراءات والسياسات المطبقة فيها , نمط القيا

 سلوكهم والتزامهم في العمل مما يؤدي في النهاية إلى قدرة هؤلاء العاملين على تحقيق أهداف المؤسسة .

 _   الالتزام التنظيمي: 3

تعرض  لقد تعددت التعريفات التي تفسر الالتزام التنظيمي و بغرض تحديد مفهوم الالتزام التنظيمي     

الباحث لعدد من المفاهيم الأساسية التي صاغها الباحثون في هذا المجال بغية تحديد الملامح الأساسية 

 للالتزام التنظيمي.

 2: على أنه العهد ويلزم الشيء لا يفارقه والملا زم للشيء المداوم عليه  ويشير الالتزام في اللغة - أ

 سر بثلاثة تعاريف، نوجزها فيما يلي: وقد ورد في تعريف الالتزام لغويا بقاموس ويبت

 الأول ارتبط الالتزام بالإرسال والشحن وهو الثقة بالالتزام فرد معين لإيصال شحنة معينة. -

 ط الالتزام بالإنجاز و إتمام المهام.اارتبالثاني  -

الفرد الثالث وهو التعريف السائد حاليا في تحديد معنى الالتزام وهو حالة ارتهان أو ارتباط  -

                        3.بمجموعة محددة من المهام أو المبادئ أو المواقف

                                                                                                                                                                                     
, دار وائل للنشر , عمان , الأردن ,  الإدارة الاستراتيجية منظور منهجي متكامل_ محسن منصور الغالي ووائل محمد إدريس :  1

 .821, ص.  8007
2
 .  806, ص,  8006, عمان , الأردن ,  1, دار الحامد ط : قيم العمل والالتزام الوظيفي_ محمد حسن محمد حمادات 

)3   (  cha y of commitment experiments linking  behavior to believem, new York, rles kiesler, the 

psychologAcademic  press, vole 106, 1991,P13 
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عرفه خضير نعمة على أنه: "الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي التعريف الاصطلاحي:  - ب

من أجل تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط، ومنحها الولاء ويمكن القول بأن عملية الالتزام 

إلا عملية الإيمان بأهداف المنظمة وقيمها، والعمل بأقصى طاقة لتحقيق تلك  ما هي التنظيمي

 .1الأهداف وتجسيد تلك القيم"

على أنه "الرغبة الفردية في بذل مستوى عال من الجهد لصالح المؤسسة  بوشنانكما عرفه        

 .2والرغبة الشديدة للبقاء فيها و من ثم قبول أهدافها"

بأنه :"حالة اجتماعية ونفسية تدل على تطابق أهداف العاملين مع أهداف  ناصر قاسميوعرفه       

المنظمة، وشعور كل طرف بواجباته اتجاه الطرف الأخر والتمسك بقيم وأهداف المنظمة والشعور القوي 

 .3بالانتماء إليها، والدفاع عنها والرغبة في الاستمرار فيها"

 "وم الالتزام التنظيمي الذي نقصده في هذه الدراسة التي بين أيدينا هو إن مفه التعريف الإجرائي:_   ج

ستهم بقيمها والإيمان بها وبذل أقصى المجهودات المطلوبة من أجل سمدى اقتناع وقبول العاملين بمؤ 

 لها  تحقيق أهدافها وتبنها, إلى درجة تجعلهم يتوافقون معها ويندمجون فيها ويشعرون بالولاء والانتماء 

  .كما أنهم جزء أساسي فيها

 :                 مفهوم المؤسسة - 3 

                                                           
ة بجامعالالتزام التنظيمي وفاعلية المنظمة، دراسة مقارنة بين الكليات العلمية والإنسانية خضير نعمة عباس وآخرون: " -  1

 .77، ص1996، 11بغداد"، مجلة اتحاد الجامعات العربية، العدد

)2   (  Smith,Mike: Introduction .to organization  Bel avion  McMillan , London, 1982, P23 

 .14، ص 8011، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، : دليل مصطلحات علم الاجتماع التنظيم والعملناصر قاسمي - 3 
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سة اقتصادية، المؤسسة هي شركة أو جمعية لغاية علمية أو خيرية أو اقتصادية، ويقال مؤس لغة: -أ 

 1 مؤسسة صناعية. ويقال مؤسسة علمية,

 المؤسسة:      
ا أريد أن أنوه عن استخدام مصطلح : قبل أن اشرع في تقديم التعريف المؤسسة اصطلاح ملاحظة

المؤسسة والتنظيم أنهما مصطلح واحد وفي هذا السياق يقول السيد الحسيني رغم اختلاف مسميات 
          التنظيم ، هناك من يميل إلى استخدام مصطلحات محددة مثل مصطلح منظمة أو مؤسسة ،

 لكن جوهرها واحد . 
 ب _    اصطلاحا :   

      بأنها "الوحدة الاقتصادية التي تمارس النشاط الإنتاجي والنشاطات المتعلقة ر صخريعميعرفها      
 2به من تخزين وشراء وبيع من أجل تحقيق الأهداف التي أوجدت من أجلها ".

بأن التنظيم هو" وحدة اجتماعية تقام بطريقة مقصودة  لتحقيق أهداف  محددة  السيد الحسينيو يعرف 
 .                           3ائيا يلائم تحقيق هذه الأهداف"وتتخذ طابعا بن

VI. : الفرضيات 
, فقد اعتمدت في م البحث وتوجيهها الوجهة السليمةنظرا لدور الذي تلعبه الفروض في تحديد معال      

 استي هذه على فرضية عامة مفادها:رد
 في المؤسسة ميدان الدراسة .: يؤثر المناخ التنظيمي على التزام العاملين  الفرضية العامة

 الفرضيات الجزئية:
   . يؤثر النمط القيادي المتبع داخل المؤسسة على ولاء العاملين في المؤسسة ميدان الدراسة 
 . يؤثر نظام الحوافز المطبق داخل المؤسسة على ولاء العاملين في المؤسسة ميدان الدراسة 

   على تفعيل الشعور بالمسؤولية . يعمل النمط القيادي المتبع من طرف المؤسسة 

   ية.يعمل نظام الحوافز المطبق من طرف المؤسسة على تفعيل الشعور بالمسؤول 
 
 

                                                           
1
  467، ص8006، الاسكندرية، 1، دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر والتوزيع، طقاموس علم الاجتماع محمد عاطف غيث: - 

 . 84، ص  8006، الجزائر ،  4، ديوان المطبوعات الجامعية ، ط اقتصاد المؤسسةعمر صخري :  - 2
 . 14، ص  1994معية ، إسكندرية ، ، دار المعرفة الجا علم الاجتماع التنظيمالسيد الحسيني :  - 3
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ما تم              أحاول تسليط الضوء في الفصول النظرية اللاحقة على التراث النظري في حدود
 التوصل إليه من مراجع ومصادر  حول المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي .
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 تمهيد :

 رى كالموارد المادية والماليةعتبر المورد البشري أحد مدخلات المنظمة التي تساهم مع مدخلات أخي

أهم  لأفرادا باعتبارتحقيقها  إلىعلى مخرجات المنظمة وبلوغ المنظمة أهدافها التي تصبوا  الحصول

 المنظمة . داخل العناصر

إلا أن تحديد  الأخيرةمتزايدا في الآونة  اهتمامامفهوم المناخ التنظيمي لقي  لكعلى ذ استنادا      

 التنظيمي.حولها الباحثين في مجال السلوك  اختلفل من النقاط التي مزا  مفهومه 

 المؤثراتح وفاعلية أي منظمة كونه يشكل أحد في نجا المناخ التنظيمي الحجر الأساسييعد       

منظمة على تحقيق أهدافها بالمستوى  ةيقدرة أ فإن الأفرادحيويا في سلوك ا التي تؤدي دور  الأساسية

حيث تصبح  خ تنظيمي صحي , في ظل وجود مناإلا لا يتحققأفرادها ,وهذا  التزامالمطلوب يعتمد على 

 ملين .العا للأفرادهذه المنظمة مناخ جاذب  

 خصائصه,, عهخ التنظيمي وأنوامنالل التطور التاريخي ليإ نتطرقسوف  هذا البحثت وفي طيا     

ة عليه وطرق تحسينه , وفي الأخير التناولات النظرية امل المؤثر العو و صره عناو ده أبعاهم أهميته وكذا أ

 للموضوع.
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I.  التطور التاريخي للمناخ التنظيمي وأهميته 

 :ريخي للمناخ التنظيميالتطور التا .1

إ ذ كان  كرتل أول من  1خمسينات من القرن العشرين ظهر مفهوم المناخ التنظيمي في منتصف ال     

وقد توجهت جهود هؤلاء 2للمؤسسات التعلمية    استخدم هذا المفهوم في دراسته عن المناخ  التنظيمي

في ما الباحثين نحو توضيح  طبيعة وأبعاد هذا المفهوم والتعرف على نوعية المناخ السائد في المنظمة و 

 ريخي لهذا المفهوم.  لتايلي سوف نتطرق للتطور ا

 :مفهوم المناخ التنظيمي خلال سنوات الخمسينات( أ

الذي أحدث أو سبب مناخات ( 1291لوين ) أخذ فكرة المناخ العمل جذورها من تجارب الباحث     

الشهيرة هي الأوتوقراطية أو الديموقراطية ,ودعه يعمل الذي سجل بإتقان السلوكيات الناتجة هذه التجربة 

 )  e ×  p  c   =   f)   دت صحة الصيغة التالية :   أك

 e فهو البيئة أو المحيط أو البيئة eشخص معين أما  يمثل f سلوك الإنسان يمثل c علمنا أ ن    

  لموجودة فيهاا

قوية لفهم تغير تصرفات الأفراد داخل الأنظمة الاجتماعية,  تحليليةكما أن هذه المعادلة تتضح كأداة      

لمحيط يستطيع التأثير على الشخص وليس على المحيط .وهذا يعنى أن العمال الذين يخضعون لهذا وا

ن مفهوم التفاعل بين الفرد لالتحليل يعتبرون كموظفين في مناخ معين ليسوا مؤثرين عليه ,والخا قين له وا 

                                         

, 2, العدد 91لجزء الاقتصاد والإدارة  وا  مجلة ت الشخصية والوظيفية ,: المناخ التنظيمي وعلاقته بالتغيرا أبو شيحة نادر - 1
 . 91, ص , 2002الأردن 

دارة الصراع في المؤسسات التربويةالمناخ التنظالمومني واصل جميل : - 2  .20 ص, , 2002,الأردن ,  9, دار حامد , ط يمي وا 
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ت المتعلقة بمناخ العمل الدراسا دلة لذا معظمأخوذ بعين الاعتبار في هذه المعاومحيطه الاجتماعي ليس م

 في التنظيم.    ركزت على خصائص محيط العمل  التنبؤ وتغير اتجاهات وتصرفات الأفراد 

 مفهوم المناخ التنظيمي خلال الستينات: (  ب

( وهذا المفهوم أي مناخ العمل يرجع إلى الشروط gel Lerma n حسب جيرمان  ) 1293 في سنة    

 ارة الفيزيائية, و اجتماعيا الى الجو الذ ي يسود وسط معين.الأحوال الجوية ودرجة الحر 

لتتبع خلال فترة زمنية مقدرة يرجع با  رنسيس ليكرتنظرا الأعمال التي قام بها   1291 في سنة      

 أدوار   " الذي يشكل علميا وجود ,مفهوم  قياس   thehumon orgah satiooonقرن نشر عملا له "

 .ثير مناخ العمل وتأ

كمجموعة من الشروط الهيكلية مناخ العمل أعتبر  ينوليتو  يتاجير  أعمالب حس 1292في سنة و      

 ثلبشكل موضوعي مجموعة من المميخضع لها التي 

 :لسبعيناتات سنوا م المناخ التنظيمي خلال( مفهو ج

 ( brunet)بروني تؤهل  , حيثهاالحسي التنظيمي و انتشار  الإدراكبة ر الفترة سيطرة مقاعرفت هذه      

 5و 4بين        وح مناخ العمل  تتراالتي يمكن من خلالها قياس  الأبعادد تحوي عد استباناتإلى 

 اعتبارشر يائي المبا.الفيز جودة المحيط ص عمله الخااتية وحرية الرقابة على الاستقلالية الذت جادر 

)        ثةالثلات وناوالمك وظيفيال قات التي تنشأ بين صاحب المركزالعمل , جودة العلا حتراما

لوجي الذي فيه ئي والتكنو المحيط الفيزيا يتراضىمع من  (نيوالمهام الموكلة له ,المحيط الإنسا المسؤوليات

ك م نفس الإدراكز معين لديهمل ولما معظم العمال في مر له ينتج  يبرز للموظف كيف يعاومن خلا

 ملة . الحسي من حيث طريقة المعا
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لعمل خلال هذا لأنه يمثل ما يعيشه الأفراد في اقل مناخ جزئي ا كله ينتج عنه مناخ عمل أو الأذه      

 التنظيمية بشكل واسع التغيراتو  لاتهذه الأعمال نجاح التحو  تاعتبر العقد 

 فة التنظيمية .الثقا مفهوم رظهو :  تاني(  مفهوم المناخ التنظيمي خلال سنوات الثماني د

    عملةت المستوالتقنيا تيجياتاستعمال الاسترا ت:التنظيمي خلال سنوات التسعينا اخ( مفهوم المنه 

 1لتنظيمية .افة في قياس المناخ والثقا

 :أهمية المناخ التنظيمي .2

 رتأثير في استقرانه له ه على أهمية المناخ التنظيمي وبأب اهتمتالتي ت من الدراساد ديأجمعت الع    

 :ليةالتاط لنقاته في ايم ويمكن إبراز أهميالتنظ

لمنظمة حيث يعبر عن جو العمل العام التنظيمية داخل ا المتغيراتيعد المناخ التنظيمي من أهم   (أ

 ملين .د العافراتأثير كبير على الأ داخل المنظمة والذي له

العديد  فهم تغيرعلى د عدة الأفراأو مساالوظيفي ,ئهم د على تحسين مستوى أدادة الأفرانومسا تدعيم (ب

 خل المنظمةمن النواحي المتعلقة بالعنصر البشري دا

وبين  ن الأفرادبيعل لها يحدث التفامن خلا الخارجية, والتي حلقة الوصل بين المنظمة والبيئة ( ج 

 .2رجية  مل الخاالعوا

      ت في تحقيق أهدا فها المخططة ثير على المنظمامن خلال التأالتنظيمي تبرز أهمية المناخ  ( د

                                         

 . 5 -3, ص,مرجع سابق شامي صليحة : -1
, مصر, 9ط وزيعوالت المكتبة العصرية للنشرد البشرية , ار و كية والتنظيمية لتنمية المالسلو  المهاراتح : المغربي عبد الفتا - 2

 . 91 – 92ص,  , 2002
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بشكل ثير والتأشر ا مباثير ا إليها أية منظمة ,ويعد تألتي تصبو ائية ف النهاتأثيره في تحقيق الأهدا نأو 

يد وصف وتجدويتجسد في  اريشر في عملية التطوير الإداري من خلال تأثيره على الأداء الإدمبا

تنسجم  فرادت الألوكياسن يإلى تكو  ي المناخ التنظيميولكي يؤدالعمل ن في مكاوالسلوك ت قاالعلا

التي    ات المهنةوبين متطلبمن جهة  بلية الفردقاو ت مة بين المهارافر الملاءبد من أن تتو ات فلاوتوقع

 ى.يشغلها من جهة أخر 

بها تتوقف  طةلأن قدرة المنظمة على تأدية المهام المناملين داخل المنظمة ثير على كفاءة العاالتأ ( ه

 المنظمة.التي توجد لهذه  ة على الصورةبدرجة كبير 

 المنظمة. خلللعاملين دا عيةر على الجوانب النفسية والاجتماثيلتأا (و

ظمة نصيل أوتأء لإنشاعما طاقتهم ولكونه دا استكشاففهم و ة أهدافراد وتحفيزهم لبلور على الأ ثيرالتأ( ز 

تهم ملين وتنمية قدراالعاءة اوكف استمراريةمين وتأ بالاستقطا فةدهرية الهاور الجو لمحافعالة تهتم با

 المنظمة.ف أهداحثهم على المشاركة بولائهم لتحقق و  تهمايمعنو  تهم الفنية ورفعارفع كفاءأدائهم و وتحسين 

ه فيلأنه ة لك يوفر التطور الذاتييد إلى زيادة الرضا الوظيفي , كذدي المناخ الجمن المتوقع أن يؤ  (ح 

 1ع .صة لإبدافر و  ريمية التفكير الابتكانوع من التحدي الذي يتيح المجال لتن

جححب بححين تحقيححق أهححداف لتحقيححق التقححارب الوا لازمححا تتضححح أهميححة المنححاخ التنظيمححي مححن كونححه عنصححر (ط 

لححى تطححو يححر الأبعححاد ل العمححل عمه فححي تنميححة المنظمححة مححن خححلااف العححاملين فيهححا ومححن إسححهاالمنظمححة وأهححد

 مشاكلهم بشكل مؤثرملين في حل العا نياتلتنظيمي على إمكاثير نمط المناخ اومن تأ المختلفة داخلها ,

 .  1ل وفعا

                                         

 .  51 -55 ,, ص  مرجع سابقشامي صليحة :   - 1
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II.  أنواع المناخ التنظيميخصائص و  : 

خ التنظيمي , نصل ت المناإلى تعريفا قخلال التعرف والتطر من : خ التنظيميئص المناخصا.   1 

 خ التنظيمي أهمها نذكر :بمثابة خصائص المناط التي تعد ة نقاإلى عد

, ت المرتبطة ببيئة العمل الداخليةالتنظيمي مفهوم يعبر عن مجموعة من الخصائص أو السما لمناخا (أ

  2اتها .تغير ها و معن البيئة الخارجية بعناصر  ولا يعبر

 ة التنظيميةعالجما وديناميكياتتهم د وتوجهاافر سلوك الأ في أنه يؤثر (ب

وتصورا تهم الخاصة وليس بضرورة ما  دراكهملإ فيها وفقاملون أن مناخ أي منظمة هو ما يراه العا ( ج

 .ئن فعليا هو كا

 .3 ة فيها ائدالس قياتالأخلاعد إنساني للمنظمة في ظل القيم و في و به يشتمل على البعد الثقانأ (د

 .4نيةأ مثل الشخصية الإنساحد لا تتجز مناخ التنظيمي فكرة من نسيج واال ( ه

 سيةالأسا داتيعد المناخ التنظيمي أحد المحد , فيماناخ إداريلمإن المناخ التنظيمي يختلف عن ا (و

 .خ التنظيمي للمنا

 على مستوى  خل التنظيمرج و داحيث تتعلق البيئة بما يدور خا لبيئة,خ التنظيمي لا يعني االمنا (ز

 1فقط.الضيق 

                                                                                                                               

, ص ,  2005عمان ,,5زيع ,ط,  دار الميسرة للنشر والتو  دارة المؤسسات ا لتعليميةالسلوك التنظيمي في إفيلة وآخرون :   - 1
294 . 

                                  . 92ص,  ,  جع سابقمر , د البشرية ار و السلو كية والتنظيمية لتنمية المالمهارات ح عبد الحميد : المغربي عبد الفتا - 2
 . 51مرجع سابق , ص ,  , والالتزام الوظيفي  ل: قيم العممحمد حسن محمد حمادات _   3
 .  295فيلة واخرون : مرجع سابق , ص ,  -4
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         ئص صاشخصية و التنظيمية و يعبر عن خت الايعكس المناخ التنظيمي التفاعل بين المميز  (ح

 .2ملين في هذه المنظمة لمنظمة كما يد ركها العاا

مل التنظيمي وكذا أهم العوا خالمناف ول تعريح دت الآراءمثلما تعد : خ التنظيمينواع المناأ.   2

خ ت فبعض الكتاب يميز بين المناالمناخ التنظيمي هي لأخرى تعدد عاو أنو ت تصنيفا نخصائصه فأ

 خلمنااو خ التنظيمي الصحي لمنايق فيما يفضل البعض مصطلح اتنظيمي المعخ الوالمناون لمعاا

ع نوانجازي وفيما يلي سوف نتناول الأو الإئي مانالإ خ المتبنيك من يميز المناالتنظيمي المرضي وهنا

 بشكل  مفصل نوعا ما .

 د  ( ي  ) المتشدخ التنظيمي السلطو لمنا( اأ 

 إلاتتخذ في قمة الهيكل التنظيمي وما عليهم  اتالعاملون بأن القرار لك المناخ الذي يشعر ذيمثل      

 تعد والإجراءابالقوادة بشكل كبير تكون محدملين ن تصرفات العاإلى أ ضافةبإ القرارات,القيام بتنفيذ هذه 

  هلبة تجاسا اتجاهات دمع وجو  ارابتك الجوضا الوظيفي و الر  ضانخفا لىداخل المنظمة وهذا يؤدي إ

 3.مل لعا

 ولا      بالسلطة  رة حيث يميل القائد الاستئثافي القياد راطيوقالأوتخ على النمط يعتمد هذا المنا      

, فضلا ومرؤوسيهئد ض درجة الثقة التنظيمية بين القاوتنخف القرارات يشرك مرؤوسيه في اتخاذيفوضها ولا 

ولا يحبون العمل إن      كسالى رادالأفن د حيث يرى أالأفرافي تغير سلوك ×  نه يعتنق نظرية عن أ

لسلبية باعتبارها من وجهة نظره أكثر فز ااالحو  امفع المادي , ويميل إلى استخداهو الدحيد للعمل فع الو الدا

                                                                                                                               

 . 51مرجع سابق , ص   إ براهيم بن حمد البدر  : -1
 .  24, ص ,  مرجع سابقالقريوتي :  -2
 .93ص  ,مرجع سابق  عبد الفتاح: المغربي -3
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ة في حين ليلإنتاج بدرجة عالك فأن توجهات القائد تكون اكذ, بيةفز الإيجامن الحوا المرؤوسينعلى  تأثير

 د يكون مفقودا .نسانية يكاالإ تقالعلابا مهاهتما

في     بق حيث يسود تفويض السلطة والمشاركة عكس النوع السا وهو خ التنظيمي المتبني :( المنا ب

د حيث يعتقد لتفسير سلوك الأفرا yئد هنا يعتنق نظرية  , فالقا ابيةفز الإيجلحواباجيه را ت وتو اتخاذا قرا

درجة الثقة التنظيمية بدرجة  تزدادلك ن المناسب , كذكاوضعه في الم ن المرؤوسين يجب العمل من ثمأ

لى دة طي في القيالى النمط الديمقرايلجأ القائد إبق , و النوع الساأعلى بكثير من  إلى تفويض السلطة وا 

فع مثل تحقيق الذات الأمان , خدمة من الدوايد ن الفرد مدفوع للعمل بالعدالإيجابية ,ويرى أ اماستخد

ة المتميزة , ريات الإداكثيرا في تكوين صف ثاني من الإطار هذا النوع  هميسا لدافع الماديجانب ا ينالآخر 

 .1ءة كون جيدة وبنامنظمة نية بالالإنسات كما أن العلاقا

عن         هيزيد من رضا ليلدى العامل نحو العمل وبالتا ابيةوهذا ما يساهم أيضا في توجهات إيج    

لك عن ذ    ظفيها فضلات مو وثبا استقرار فظ المنظمة علىللمنظمة وتحا لتزامعمله ويعزز الانتماء والا

كثر موظفين أ كهاامتلال لك من خلافسية وذومنه تحقيق الميزة التناالمسطرة ,هدافها تحقيق المنظمة أ

 .ماالتزا

العمل  تقابدلا من علافئة قات جيدة وداحيث يتيح التنظيم الفرصة لتكوين علا :ئي( المناخ الإنماج

 2الرسمية

 ت م الأول ,وعلى حساب إشباع الحاجاإنجاز العمل في المقابع يهتم هذا النو ي : لإنجاز خ المنا( اد

                                         

 .  39- 31ص ,  -, ص مرجع سابقشامي صليحة :  -1
 . 91,ص,  مرجع سابق د البشرية ,ار و السلو كية والتنظيمية لتنمية المالمهارات  ح:المغربي عبد ا لفتا -2
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المدير  ومالعاملين, ويقبين ت قاعلا ينن بجد ولا يوجد متسع وقت لتكو الجميع يعملو , وأن  عيةالاجتما

 لطريقة التي يراهابا شيءأن يتم كل  على عد ويصرشر حيث لا يسمح بالخروج عن القواالمبا بالتوجه

على النتائج وتنفيذ  ونا تكق  بقدر موالطر  اتءالإجرات القائد في ممارسة الرقابة لا تكون على فإن توجها

 .ف الأهدا

ح في د من المناخ المفتو يجي متصل يمتتدر  رهن المناخ التنظيمي باعتباأ :وفتلين وكر هابينما يرى      

 تحقيق الأهداف من خلال  يركز علىخ هو عبارة عن منابل في الطريق المقا ق المناخ المغلقطري

ف لمناخ نجد القائد يركز على التوجه بالأهداائج , ففي هذا مدخل الإدارة بالأهداف والمحا سبة على النتا

مي وذلك ط من المناخ التنظينمان بين ستة أا التدرج يميز الباحثاذه ددامتوعلى ارونها في تنفيذ حيث يختا

     1لي :تالكا

ما م    بينهم , زروتآ حمجة من التلار لعاملون فيه بروح معنوية عالية و دويتميز ا : حلمناخ المفتو ا(  ه

هدافها , كما يتيح هذا النوع من أ كبر جهد في تحقيقفي المنظمة وبذل أ ءلبقاينتج عنه الرغبة القوية في ا

 تقابعلان جميعا عاملون يتمتعو في هذا النوع كما يسود  ع .بداة و الإدر التشجيع على المبا المناخ على

 2.العاملين دق من جميع وثيقة ويسود هذا المناخ السلوك الصا

في        لعاملينفي بعدي الإنجاز و الرضا عن ا ساس باهتزازحد هذا المناخ إيسو  خ المغلق :( المناو

والمسؤول لى حد كبير , إية منخفضة حهم المعنو و ور  النظام, فهم منقسمون على أنفسهم وغير مترابطين ,

شكلية في العمل ليهتم با. أو اعتبار ماهتماملين معه لبا ما يعيش في عزلة دون أن يولي العافي النظام غا

 . ج فقطويركز على الإنتا

                                         

 . 51, ص ,  39, ص,  مرجع سابقشامي صليحة :  - 1
 .40جع سابق ., ص,, مر  السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربويةمحمد حسن محمد حمدا ت : -2
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ت متطلبا رسةلحرية في مماالإحساس با مة منرجة متقدفيه بد ملونويتميز العا :المستقلخ لمنا( از

  ر . جة بسيطة من التحر توفر در  ليةمع احتما عيةشباع حاجاتهم لاجتماأدوارهم و إ

, بينهم عيد الجاد ولكن على حساب متطلبات البعد الاجتماويشير إلى عمل الأفرا:  خ المنضبطالمنا (ح

أنهم يعانون من  أدوا رهم , إلات تزامهم  بمتطلباح المعنوية للعاملين في النظام والرغم من سلامة الرو البف

ل سؤو من قبل الم  شرفي العلاقات مع سيطرة  ذات بعد مباضعف زيادة في الرتابة و كثرة في الأعمال و 

 . 

 الإنجاز والأداءنة أصلية تؤثر على رصا عية: يشير إلى سيادة علاقات اجتمائليلمناخ العا( ا ط

لهم عماات أالعميق نحو متطلب بالإلزامم سهكثر من إحسارون بحميمة العلاقات بينهم أعن هنا يشفالعاملو 

شباع حاجاتهم جهودهم لإ جه, حيث تو ألفة الشديدة بين العاملينخ بهذا المنا ويختص مفي النظا ارهموأدو 

ط المؤسسة نشا دوره في توجيه ارسهنا لا يم لمديرأهداف المؤسسة وأن ابتحقيق  مدون اهتما عيةالاجتما

ملين وهذا يساعدهم على تكوين صداقات بينهم , والمدير لا يرهق العادة سات المتعد,وتبرز هنا الرئا

ز ن بعدم الرضا في إنجالأنهم يحسو كبيرة , والروح المعنوية متوسطة بأنهم جزء من عائلة ن رو بحيث يشع

  .العمل

 اجية ولكن و بالرغم من محاولةنتويسو د هذا المناخ الذي يؤكد على بعد الإ  بوي :لمناخ الأ(  اي 

ر المتسلط الذي يظهر الدكتاتو ر إلا أنه يمارس دو  عاتهممرالعاملين و با معلى الاهتماكيد الإداري فيه التأ

 العاملين معه إحساسا بأنه نموذجا  عطاءساعي إلى صالح العام أكثر من اهتمامه بإلبمظهر ا
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 1 نوالأما الاستقرارحب مهنة يعيش مهنته و يبحث عن صان نسالإ

III. خ التنظيمي : المنا بعاد ونماذجأ 

التعدد ناجم وهذا  ده,أبعاو الدارسين للمناخ التنظيمي في تحديد عدد ونوعية حثين تباينت أراء البا      

هذه  به بالإضافة إلى العناصر المكونة له و ما تتميز ستهباحثين في دراالوجهات النظر  فاختلاعن 

من     دتأثير على سلوك الأفراوما لها من  ئد,ي الساالعناصر التي تعمل على تحديد نوع المناخ التنظيم

ف هداأأفراد أكثر التزاما يسعون لتحقيق ل على في الحصو ي جهة وتحقيق أهداف المنظمة من جهة أخر 

 المنظمة .

 خ التنظيمي :أبعاد المنا.1

خرى تعددت أ من خلال عرض أهم أنواع وتعريفات المناخ التنظيمي و التي تعددت فإن أبعاده هي      

في  خلة فيما بينها والتيت متدامتغيراعدة من  لفالباحثين والدارسين, كما أن أبعاده تتأ تحسب اقتراحا

 زها كما يلي: مجملها تمثل البيئة الداخلية للمنظمة و يمكن إيجا

لها ومجال عم تهوشكلها واختصاصا اسمهاد لشكل العام للمنظمة والذي يحد: وهو " االتنظيميلهيكل ا (أ

م قساو الأ      ترادالإا والمرؤوسين وبين ين والرؤساءا بمملين وبهاوتقسيمها الإداري و تخصصات العا

نظيمي خ التالهيكل التنظيمي من أهم عناصر المنا ويعبر نة.والمواز لمنظمات الأعلى  طهاوارتبا المختلفة,

من الوظائف   نتاجات تسالا بةواستجاسبه مع مجال عمل المنظمة و تخصصها من حيث مدى تنا

العمل مع العلاقات الوظيفية , ومساهمة في تبسيط  تالوفاء باحتياجا ته علىوالتخصصات و قدرا

                                         

 . 25 – 24, ص مرجع سابق, السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربوية  محمد حسن محمد حمدا ت :-1
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والإدارات الوسطي و الأفكار من التنفيذ بين  تالسلالة في انسياب الاقتراحات العمل وتحقيق إجراءا

بي في ر إيجاهميته كعنصلأهداف تتجلي أإلى الإدارة العليا , و بمساهمته في تحقيق هذه ا فيةوالإشرا
iلك يعتبر عنصر تنظيما تحقيق هذه الأهداف فإنه بذ هلمناخ التنظيمي , أما إ ذا كان يساهم بسلسلة تجا

 .1قا معو 

التي        يةلسلطة ودرجة الحر ا عن خاصية معينة , ودرجة تركيز بر الهيكل التنظيمي تعبير ويعت    

د وعادة ما تسند عملية إعدات العمل .رات ودرجة المرونة في إجراءاراالق ذخاالأفراد عند اتيشعر بها 

من      لديهم الهيكل التنظيمي للمنظمة على الأخذ في الحسبان الوضع الحالي للمنظمة وما يتوافر

لحسبان خذ في االأ وكذاكت المنظمة بهم في المستقبل , حانب طمو ت بجاقيادات ووظائف وعلا قا

من     و مستقبلها ويجب أن يتم مراعاة كل ذلك  ن المنظمة لعامة الإدارة العليا ورؤيتهم بشأالتوجهات ا

دلة العمل للمنظمات وفق وأكل التنظيمية د الهياخلال المبادئ العلمية والمهنية المتعارف عليها في إعدا

 :, وهما جزئيينة على دللمنظمات عاويشتمل دليل الهيكل التنظيمي المنظمة . عمل طبيعة النشاط وبيئة

ومعاير القياس التنظيمية  صاتها: ويشتمل الهيكل التنظيمي العام, والعلاقات فيها واختصا ولا( الجزء الأ 

 لية :العامة التا سسوالأدئ وعادة يتم تصميم الهيكل التنظيمي المنظمة وفق المبا وتقيم الأداء الوحدات

 . رجية الخا بيئةتها بالاقوعلات المنظمة مة مع طبيعة نشاطاالملاء  -

 . القرارات ذرجة ممكنة بها يحقق سرعة اتخاأقصى د الإشرافية إلى المستوياتالعمل على تقليل  -

                                         

 .   45 – 40, ص ,  مرجع سابق: ان محمد إ براهيم سكر -1
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بالدرجة الأولى م رية بها يخدوفير متطلبات التنسيق بين النشاطات ووحدات المنظمة ومستوياتها الإدات  -

 دةالمستفاتحقق العلاقة بها لكي ت اخلية والخارجية ذاوتوقعا ت جمهور المنظمة والأطراف الد تاحتياجا

 ية الممكنة للمنظمة . دية والبشر المات القصوى من الموارد والإمكانيا

ظيمي بما يحقق جودة العلاقة وتبسيط إجراءات العمل , وتسير فرص في الهيكل التن اطةتوفير البس -

 .1فرادالتعاون والتنسيق بين الوحدات والأ

عرف القيادة بأنها : " عملية التأثير في التابعين "  وهي على أنواع ت :ف والإشراة قيادنمط ال( ب

مما يحد  ه الواحد تجاالهابط ولا لالعقاب, الاتصا,التسلطية ي تتميز بالمركزية,الت اطيةلأوتوقر  ,الديكتاتورية

ية اللامركز ركة و المشاأطية ركة والإبداع , وتوجد القيادة الديمقراالمشا و الآراء والأفكاردل من تبا

و تقديم الأفكار الخلاقة والإبداع عل التفا ب مما يشجعو الثوا هينالاتجافي  لاتصالاوتفويض السلطة , 

اف من العوامل الفاعلة في تحديد المناخ , إذ أن القيادة وأنماطها ذات تأثير شر , تعتبر أنماط القيادة والإ

د من جهة ف الفر اللازم لتحقيق أهداني ,لإنسااظمة في خلق التفاعل و نشاط المنعة كبير في حركة الجما

من أنماط التفاعل بين      بالعديد  نيةللعمل التي الإنسا تالمنظمة من جهة أخرى, وتزخر التفاعلاو 

للعاملين وتحقيق  ءمكانية كسب الولاء ولانتمافراد وتتجسد من خلال أبعاد التأثير  إمن لأ هد وغير الفر 

ن جوهر العملية القيادية في قدرات الفرد الذاتية التي تخلق من خلالها ويكم ,اف المراد إنجازهاالأهد

حيث يمتلك القائد من خلال دوره القيادي الآخرين .د ومشاعر مجموعة من سلوك الأفراثير في سلوك التأ

 بقدراتيمي الذي يتسم خ التنظلمناالأهداف, فاق يين وتوجيه سلوكهم نحو تحققدرة التأثيرية على الآخر 

رفع ملين و وكذلك تشجيع العا 2.لوالأداء الفعا نحو لإنجازالآخرين ن تحفز دية هادفة من شأنها أياق

                                         

  523-520ص , ,  2004امعية , الإسكندرية , لدار الج, ا صرةالتنظيم الإداري في التنظيمات المعا: أبو بكر مصطفى محمود -1
 . 

 .  21, ص ,  مرجع سابقشامي صليحة :  -2
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ف المؤسسة وكذلك الرغبة القوية في تبني أهدا فعيتهم, ودا التزامهمهم المعنوية مما يزيد من مستوي روح

 ل داخل المؤسسة . فعا كعضو  ستمرارقها وكذا البقاء والاوالعمل على تحقي

مل قة بين القائد ومرؤوسيه حيث يتعا, يسود جو من عدم الثالتسلطية اطيةأما في القيادة الأوتوقر        

عن      للعامل ويكون منعزلا  عيوالاجتماالجو النفسي  لا يراعي ارم كممعهم بقسوة شديدة وبشكل صا

مما   جتهم لهم الإشباع الدائم لحا لا يحققوسيه و ت لا توجد علاقة مودة مع مرؤ ر الأوقاكثوظيفته أ

فيما  تهمواقتراحا خذ برأي مرؤوسيهلترك العمل الذي يقوده هذا القائد يحتفظ بسلطة ولا يأ يترتب عليه ميلهم

ته على د والتسلح بالسلطة في فرض توجيهايم أسلوب التخويف والتهديخص المؤسسة وهو يستخد

راطي وتوقبين الأ            زنم في المؤسسة إرهابيا بشكل نسبي فهو يوان ويبقى الجو العاالمرؤوسي

نية العلاقات الإنسا على     قراطي : يعتمد في حين القائد في النمط الديمو  ,الخير المتسلط ولأوتوقراطي

شبا ين القائد والمرؤوسين ب تنظيم هم عن طريق التحفيز والجتحاع وخلق مناخ من التعاون فيما بينهم , وا 

لدى  ط الذاتيعمل على تحقيق لانضباملين في المؤسسة , ويولاندماج بين أفرا د التنظيم والتآلف بين العا

 1. بةرقا  دون  حاوارتي لهم برضىالمرؤوسين مما يجعلهم , يقومون بإعما

 ت : ج ( نمط الاتصالا

لوسيلة توحيد الأنشطة ي اوه ت من شخص للأخرقل واستقبال المعلومانها " نتعرف الاتصالات بأ       

ت : الوسيلة أو الوسائل أو النظم التي يتم من خلالها نقل المعلومالات هيوالاتصا". ة للمنظمة المتعدد

عدة هي الصا لات, فاتصالمنظمة الإدارية , صاعدة أو النازلة أو المتوازيةت ابين مختلفة مستويا

والوسطى إلى  الإشرافيةت ارير التي يرفعها منسوبي الإداراذكرات والتقلموالأفكار والشكاوي وا تالاقتراحا

والتعليمات والتوجيهات الصادرة من إدارة ,تمر القراراالهابطة فهي الأوا تما الاتصالاالإدارة العليا , أ

                                         

 .  44 -43, ص   مرجع سابق,  والتحديات المستقبليةالسلوك التنظيمي : اداتمحمد حسن محمد حم -1
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 تتم بها مع الاختلاف الوسائل التي   هية , ية الأدنى وقد تكون مكتوبة أو شفالعليا إلى المستويات الإدار 

 يث الشفوي . كس أو الحداليد أو التبليغ بالهاتف أو الفاالتسليم ب والبريد أن عن طريق مكن أن تكو في

 تالاتصالافعالية وأن  ئصه,بصورة فعالة في تكوين المناخ التنظيمي وتحديد خصا لاتوتساهم الاتصا

ليتها فعام لات وعد, أما بطئ الاتصايجابية قد أضيفت للمناخ التنظيميصائص إك خن هناتعني بساطة أ

 تالاتصالاحيث تعتبر  لجته,يجب معاخ التنظيمي ك خلل هام في المناتعني من ناحية أخرى أن هنا

للمناخ التنظيمي  عيوالاجتمايد البعد النفسي في تحدثر كثيرا بمثابة الجهاز العصبي للتنظيم وهي بذلك تؤ 

ن وجود اتصالات فعالة يعد مؤشر هاما على وجود مناو  أنه لا يمكن إغفال د . ومما لا شك فيه خ جيا 

أو السلبية للمناخ التنظيمي في المنظمة ما فالنظام  ابيةإيجدرجة في تحديد مدى  تسياسة الإيصالا

ت البيئة لمتطلبا بةلتالي يحقق الاستجاالفعاليات البيئية وبابي مع مختلف تفاعل الإيجاح يحقق الالمفتو 

غياب أسس  عليها منيترتب , وما ساء والمرؤوسينل بين الرؤ الفعا الاتصالت المتغيرة أما غياب قنوا

لى لك يؤدي إعلى الثقة والتقدير كل ذ ت مبنية قاعلاسيخ الموضوعية في التعامل مع العاملين وعدم تر 

ع أنوا استخداميعكس عي بداجهم الإإنتامن    ملين ويقلل لدى العا والإحباطأثر سلبي يخلق مشاعر القلق 

ليته , تنمي وفعامل ة العافع من كفاءتي تر ال       ليةالعاكفاءة الت عددة من الاتصالات ذامتئل ووسا

للنظر في مشكلات المستويات التنظيمية همية  لانسجام بين العاملين ولهذا البعد أاروح التعاون والتقارب و 

 1.توفعالية نظام الاتصالالك لتحقيق كفاءة ت المقدمة من المرؤوسين وذبالمعلوما مالمختلفة والاهتما

جراءا الدائمة التي تنظم تنفيذ المهام  اتالأوامر والتعليمت هي مجموعة القرارات العمل : د( نظم وا 

جراءات تبين كيفية وتسليم ل ل المثاتق المنظمة , فعلى سبيالمختلفة التي تقع على عا فإن نظم العمل وا 

بين   تالمعاملا لا تبين التسلسل الوظيفي وكيفية انتقا, كمئهاإنها ثها وجعتها و بحوكيفية مرا ملاتالمعا

                                         

 . 45 – 43ص,  -, صمرجع سابق   محمد إ برا هيم السكران: -1
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لموظفين , ن اوشؤو عية الأسبو  والإجراءات ئهراتها المختلفة وتبين بدأ الدوام وانتهاداقسام المنظمة و إأ

مراجعة المنظمة من قبل وكيفية  ملاتالمعااحل التي تمر بها جعين كما تبين المر والتعامل مع المرا

العمل بصورة تساعد المنظمة على نظمة التي تبين كيفية سير الإجراءات والألك من غير ذو الجمهور , 

 1. مهاتنفيذ مها

, دوافع الفرد " مجموعة المؤثرات التي تستخدم في إثارةنها : فز على أالحوا تعرففز العمل : ه ( حوا

 ".فعه  دواك تي تحر جات المه لإشباع الحاالفرصة أما حةلك بإتاذومن ثم محتوى وشكل سلوكه و 

و تشمل الحوا فز المادية  خ التنظيميالحوا فز  التي تضعها الإدارة من أبعاد المنا أنظمة وتعتبر     

ية المعنو  الحوافز ح وغيرها ,أماالتشجيعية والإضافية والمشاركة في الأربا آتالأجور والمكافوتتضمن 

المنظمة  مالوظيفي والإحساس باهتما ستقرارمن والار بالأو المدح والثناء والشكر والتقدير والشع فتشمل

شراكهم في إتخام القراران ومحاولة تحسين مهاراتهم وتطو مليبالعا ن وجود أيرها وا  دية المافز نظمة الحوات وا 

إلى خلق    ير واضحة الأداء يؤديطبيقها بشكل عادل ومستند على معاوالمعنوية الإيجابية والسلبية وت

هي التي    لةحيث أن المؤسسة الناجحة والفعا  2ع .والإبدافسة ع العاملين إلى المنامناخ تنظيمي يدف

دية من بتوفير الحوافز المعنوية والما لكفظة على مواردها البشرية وذفي المحا تبحث عن أنجع الطرق

ملين اتعزيز الولاء لدى الع عن عمله ومن ثم هدة رضايؤدي إلى زيا الذي الأجورل رفع من مستوى خلا

سية من العناصر الأسا    وكذات ,يد من الدراساأكدته العددية وهذا ما أهم الحوافز الماكون الأجر من 

فير دل ,وتو لك بشكل عام العاملين وذولالتزاء والذي بدوره ينعكس على درجة ولا في تحقيق الرضا الوظيفي

المعنوية الروح ثر , كل هذه العوامل تؤ سنةملة الحوالمعا والشعور بتقدير ولاحترام حالشعور بأمن والارتيا
                                         

 , المكتبة  رد البشريةدارة  المواالحديثة في دراسا ت ومما رسا ت إت الاتجاهاالمغربي عبد الفتاح :  -1
 . 291, ص, 2009 ,, مصر5العربية, ط

, 2009, 11قتصاد , العد د , مجلة الإدارة  والا فسيةداء والميزة التناأثر المناخ التنظيمي في الألصفار : أحمد عبد إسماعيل ا -2
 .  11 – 15ص , 
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ة في العمل في تلك لتحويل الوظيفي وعدم وجود رغبسلبية مثل التغيب وا سلوكاتللعامل , مما يلجأ إلى 

 فيها .  تمرار عضواالمؤسسة والاس

خذ ك ضرورة الأالمنظمات الحديثة أن هنا رة في المنظمةوجدت الإدات : ار القرا ذ( المشاركة في اتخاز

 دفي يد فر  مع توسيع دائرة المشاركين كلما أمكن وعدم تركيز القرار القرارات  ذبمبدأ المشاركة في اتخا

دي مة التي تؤ الهامل أحد العوا القرارات اتخاذواحد حيث تعتبر إتاحة الفرصة للعاملين في المشاركة في 

صنع ء حقيقيون في بأنهم شركاهم شعور  للمنظمة من خلال همانتمائإلى رفع الروح المعنوية لديهم وتعميق 

هد مستطاع ف المنظمة و كل جفي تحقيق أهدا لون أقصى جهدهميجعلهم يبذ مما خل المنظمة القرار دا

ت إلى تقليص ار القرا في اتخاذكما تؤدي المشاركة   ,إلى مستوىبالمنظمة في تطوير العمل والارتقاء 

 .  ذهااتخارات, والمركزية في رب القراتضاشأ نتيجة نيالمنظمة والذي خل الصراع دا

على    اري دالإئد ير التي تساعد القايتطلب الأخذ بمجموعة من المعاليم القرار الس ذاتخاقع أن والوا     

ر وكذلك بها القرا احل التي يمرير معرفة المر سب ومن أهم هذه المعاوقيت المنالسليم في التر ااالقر  ذاتخا

جراتجميع البدائل المختل  رثر القرالمعرفة أ  عاتالمشاورات والاستطلايد من ء العدفة من جهات متعددة وا 

 م للمنظمة . ر الصالح العااوتحديد مدى تحقيق القر 

هم في العمل م لأساليب التكنولوجية الحديثة في التنظيم التي تساستخداوتعني مدى ا جيا : ( التكنولو ح

صر الهامة في المناخ ير التكنولوجي من العناخر تغيين للآحديثه من حسية وتصفة أساذج يهدف النمو 

خ تنظيمي تكنولوجيا  تقوم على التشغيل الآلي بشكل كبير فإن ذلك يؤدي إلى تكوين مناذا الالتنظيمي فإ

, وهذا يعني أن العمل الإبداعي لا يكون إلا في العمل اليدوي بل أن المقصود على التفكيرمشجع  غير

في     جدوهي إمكانية تتوا التي يمكن أن تسهم في تطوير, حاتيم الاقتراك مجال لتقديكون هنا ن هو أ

 لي . لآالتي لا تقوم كليا على التشغيل ا التنظيمات
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ن التطورات التكنولوجية الحد      مع   م ءيتلاخ التنظيمي فير المنار من أكثر العوامل على تو عتبيثة توا 

الإدارية من ت حياة التنظيمالك د وكذفرادي إلى تغير حياة الأ, فهي تؤ  ءاد والمنظمة على حد السو الأفرا

جيا المتطورة التكنولو  مكما أن استخدا 1.ت المحيطةت في بيئاومواكبة المستجدا ريةحيث البقاء ,الاستمرا

 لة .مل على آلة تععتبرون أنفسهم مجرد آملين حيث يلا بد وأن تؤدي إلى خفض الروح المعنوية لدى العا
2 

بين    قةصر منها العلامنظمة من عدة عناالاخلية تتكون العلاقات والتفاعلات الد خلية :ت الدا( العلاقاط

قة بين الجميع على الرئيس الأعلى ين والعلاقة بين المرؤوسين وبعضهم البعض والعلاوالمرؤوس لرؤساءا

إما أن     الداخلية ت قا, وهذه العلاارتها المختلفة دقسام المنظمة وا  إضافة إلى العلاقة بين أللمنظمة 

ن وا      وتسلطية من قبل الرؤساء ,زية نة , متوابطة إيجابية , أو سلبية , مر عدة أو هاتكون صا

و أ     ابيةيها الموظفين تؤثر على درجة إيجيعمل فنية ت التي تشكل البيئة الإنساص والصفائخصا

على  لك ينعكسين الموظفين تتميز بالتوتر فأن ذالسائدة ب تقاالعلافإذا كانت خ التنظيمي , مناسلبية ال

 وظفين بيا على الملك إيجالاقات بالتفاهم والتعاون انعكس ذامتازت العذا ظفين , والعكس إأداء المو 

 3خ التنظيمي . المنا ةبيجايلتالي إوبا

 خ التنظيمي :نماذج المنا .2

 النماذجهذه هم رسين له ومن أالآراء الباحثين والدا دلك بتعدتنظيمي وذتعددت نماذج المناخ ال        

 يلي:نذكر ما 

                                         

 .  30- 29ص , -, ص  مرجع سابقشامي صليحة : -1
 . 31, ص ,  جع سابقمر   : السلوك التنظيمي والتحديات المستقبليةت محمد حسن محمد حمادا  -2
 .  32- 35, ص,  نفسهمرجع حة : شامي صلي-3
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 : croft and halpin 1966 ))  لينا ( نموذج كروفتوها

س المناخ ى الرضا الوظيفي , ولقياثيره على مستو خ التنظيمي والتعرف على مدى تأسة واقع المنالدرا   

ذج النمو هنا , كما حدد الإنسانب باحثان على أسلو العتمد وتحديد نوعيته أئد في المنظمة التنظيمي السا

 هي :  صرهما أربعة عناتتضمن كل من مجموعتين رئيسيتينر المناخ التنظيمي في صعنا

 :الأولى عةالمجمو 

 .درة الأفراالذي تعطيه الإدا الاعتبار-

 العمل .  ازلإنجرة د الذي تعطيه الإداالتأكي -

 . وسيهومرؤ  يرفية التي بين المدطالمسافة العا -

 .شبعت قد أ عيةحاجتهم الاجتمان د بأع المتولد عند الأفراطبانلا -

 نية :المجموعة الثا

 المنظمة في  لاجتماعية قتهماد نتيجة علايلاقيه الأفرا السرور الذي -

 لعمل.باد مرتبط ل سلوك محدملين من خلاالإدارة لحفز قوى العمل عند العالها الرغبة التي تبذ -

 

نجافراالأ تصور -  1ا.بأنهم أنتجو ملين ار العشعو  هم لهز د لدرجة قيامهم بعملهم وا 

خ اسة المناحثين المهتمين بدر من أوائل البات يعتبر ليكر :  (  likert i  1967( نموذج ليكرت ) ب

 خرساء قواعد المناسهموا في إومن الذين أ جية المنظمة ,ير كفاءة والإنتاثوالمشخصين لتأالتنظيمي 

                                         

, رسالة مكملة لنيل شهادة  المناخ التنظيمي وعلاقته بالأداء في العمل , دراسة ميدانية بمؤسسة الكوابل بسكرة عسي :قبقوب  -1
, ص 2001تنظيم , دكتورة , كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية , قسم علوم التربية والأرطوفونيا , تخصص علم النفس العمل وال

 ,511  . 
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ت المخرجاعية ت التي تولد المناخ هي التي تعزز نو ن مدخلامن خلال نموذجه أ استنتج , وقدظيميالتن

والذي خ التنظيمي نة للمناق بين العوامل الباطنية والعوامل الظاهرية ,المكو ن فر كما أ,ئية للمنظمة النها

 ملين لعابا هتمامالا ,, اتخاذ القرار في تكوين المناخ التنظيمي هي الاتصال على ستة عناصر عتمدا

 1ط . لوجيا , الضغو حوافز , التكنو ال

 ( ( strihgeret . liwin1968تين وستر نجر ذج ليو ج( نمو 

أو       ساتهانعكاعلى ف خ التنظيمي السائد في المنظمة والتعر ن لتقسيم المناحثاذج البايهدف نمو       

تتمثل في  بعادسعة أت خ التنظيميأن المنا نجرن وستر يليتو ملين ويرى د العاافر فع وسلوك الأثيره على دواأت

ولقد  ء, الانتمارضير  التعا, الدفء, الدعم  المعاة , المخاطر  المكافآتلية , لتنظيمي , المسؤو :  الهيكل ا

و أن خ التنظيمي متميز ن  أن تؤدي إلى المناة المختلفة , يمكدليب القياذا النموذج إلى أن أساتوصل ه

أكثر املين كما تعد عند العظيفي الرضا الو , الأداء , الإنجاز و  دافعيةلى عثر خ التنظيمي تؤ عناصر المنا

 ملين . للعا عينب النفسي والاجتمانموذج يركز على الجا

وذج بشيوعه في مجال تحديد يتميز هذا النم:  ( Campbell et al 1974)ئه : ذج كامبل وزملا نمو د ( 

 سية :أسا ددها بعشرة أبعاحد والتيمي خ التنظيأبعاد المنا

 ت .اراالقر  الإجراءات ودرجة الحرية في اتخاذ فيسمية درجة الر  :المهنةء الهيكل التنظيمي أو بنا -

يض درجة تفو  تار مركزية القرات .عدالة العقوباسين و الموضوعية والمحاسبة المرؤو  : والعقابالمكافآت  -

 السلطة.

 ملين.العادارة بتدريب الإ ممدى اهتما :يروالتطو التدريب 

                                         

 . 43, ص ,  جع سابقمر ميهوبي فوزي : -1
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 . وسينالمرؤ : العلاقة بين الرئيس و  عيستفتاح أو السلوك الدفاالا -

 .لعملبا الاستمرارمدى الشعور بالمخاطرة في حالة  : نمالأاو المخاطرة  -

 المشاكل.درجة المرونة في مواجهة  : والمرونةة التنظيمية العامة المقدر  -

 لفرد بأهميته.: درجة إحساس ا الروح المعنوية -

 1ف المنظمة . كيد على تحقيق أهدا: التأ زكيد الانجاتأ -

التنظيمي على خ اصر المنن عنايرى لولورو وزملائه أ:  (  lawleret al)ئه : ذج لولورو وزملا ه ( نمو 

 :عتين في مجمو ها يمكن تجميعها تعدد

 درجة المركزية في اتخاذ: ليةلهيكل التنظيمي وتضم العناصر الفرعية التالق با: تتع عة الأولىالمجمو 

 عية للمنظمة . درجة التداخل بين الأنظمة الفر ت العمل , اءسمية في إجر درجة الر  , القرارات

 نظم ,المكافآت القيادة, نظمنمط  لية:بالعملية التنظيمية وتضم المتغيرات التاتتعلق  :الثانيةالمجموعة 

 .صالاتالات

 

لمناخ با اصةالخ صربعض العنافي  نجراور وزملائه يتفق مع نموذج ليتوين وستر ذج لو نلاحظ أن نمو  

 2دة . , نمط القيا تمثل الهيكل التنظيمي , المسؤولية , نظم المكافآ

                                         

 .  511 -511بقوب عيسى : مرجع سابق,  ص , ق -1
 .23, ص ,  جع سابقمر صليحة شامي :  -2
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صر رئيسية تتمثل ن من ستة عنافإن المناخ التنظيمي يتكو ذج : وفقا لهذا النمو ئهذج دوني وزملا ( نمو و

 التنظيمي.الهيكل  ,افآتالمخاطرة, المكالقرارات, الدفء,  تخاذاي ف

 ئيسيةذج من أربعة أبعاد ر ن المناخ التنظيمي وفق هذا النمو يتكو S teers- 1974)  ر : )ر ذج سيت( نمو ز

 :ليةعية التاصر الفر العناضيحها وهي تتضمن يمكن تو 

إزاء  رةالإدا دالأفراك ئد وسلو دي السانمط القيان هذا البعد ال: ويتضم يةر والممارسات الإداالسياسات  -

 رفي اختيا    إدارةوتطبيقها كما يتضمن سياسات  ما يتعلق بوضوح القواعد والإجراءاتيلك فالعاملين وذا

 .ريب وتد

 تالمستوياد عد,ف, حجم المنظمةاشر ق الإية نطا: ويتضمن هذا البعد درجة المركز  الهيكل التنظيمي -

 .يالتنظيمهيكلة د في قع الفر ومو  التنظيمية,

العمل ء في أدامة جيا المستخدلو التغير في التكنو يد و : ويشير هذا البعد إلى مدى التجد جيا العمللو تكنو  -

 ع فيه . بدالإت في تنفيذ العمل و لك من تسهيلاوما قد يضيفه ذ

عليه بما في ة ثر لتنظيم والمؤ رجية المحيطة باصر البيئة الخاا البعد إلى عنا: ويشير هذ جيةر ئة الخاالبي-

إلى أن    يشير  زستير ذج حظ أن نمو والملا . عيةالاجتماوالعوامل السياسية و  ديةلك العوامل الاقتصاذ

 بما يتسم به من خصائص نوعية المناخ التنظيمي نها تشكل ثير وألتأا بادلةربعة متالأهذه الأبعاد 

 

 .   1ظيفيئهم الو أداملين و مستوى ثر بدوره على رضا العايؤ الذي 

                                         

 . 21إ براهيم بن أحمد: مرجع سابق , ص, -1
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 Tim et Peterson in )ن ) ذج تيم و بيترسوح ( نمو 

في ستة عناصر رئيسية  استهلها در لتنظيمي التي يمكن من خلاخ االمنا صرعناذج النمو  هذاد حد  

 : يويمكن توضيحها كالآت

و أ                ئهد التنظيم سواء بين الفرد وزملالة بين أفراد: ويشمل هذا العنصر الثقة المتباالثقة -

 ئه .رؤسا بين مرؤوسيه أو

 ,لقراراتا ذاتخاركة أعضاء التنظيم الإدارة في يهتم هذا العنصر بمدى مشا : تار ركة في القراالمشا -

 قة .ووضع الأهداف ,وتحديد السياسات ذات العلا

المعلومات الخاصة  علىلهم ويتناول هذا البعد مدى إطلاع أفراد التنظيم وحصو  : حةالصدق والصرا -

 ت . ة بعض المعلومايالخاصة بسر  ئيةالاستثنا الحالات اعد بعملهم وبالسياسة العامة للمنظمة في ما

هم و مدى ئهم لئهم وزملااد المساندة رؤسافر ك الأويتناول هذا البعد مدى إدرا : ة والتشجيعندالمسا -

ء , رؤساء , أم مرؤوسين هي سواء كانوا زملاظيم اد التنفر ت المتبادلة بين الأقاتعاونهم معهم وأن العلا

 .احة م على الثقة والصر قات جيدة تقو علا

الخاصة رير والتقا اترة المنظمة إلى الاقتراحويصف هذا البعد مدى إصغاء إدا: ةعدالصا تالاتصالا -

ؤوسين ف المر المقدسة من طر  تمالمعلو با مهابمشكلات المستويات التنظيمية المختلفة ومدى اهتما

 ير المنظمة .منها لتطو  دتهاواستفا
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في المنظمة  ملونالعا لية الأسلوب الذي يؤدي به الأفراداى كفاءة وفعويتناول مد ء الوظيفي :الأدا -

 كلمهم كذأدائهم لمهاد التنظيم عند افر مكلفين بها , كما يتناول مستوى التعاون السائد بين الأل الأعما

 . 1ببعضهم البعض  مهممدى اهتما

  kazlaski et Danerty )) سكي و دوهيرتي : ( نموذج كوزلو ط

على        ر بعدا  للمناخ التنظيمي , حيث تقوم الفكرة الرئيسية شذج على إحدى عيقوم هذا النمو       

ؤوسين ك وتغير المر ادر على إثير ت بين القادة ومرؤوسيهم . في التأقاطبيعة العلادي و اهمية النمط القيأ

 :ذج كما يلي التنظيمي المحيط بهم . ويمكن توضيح أبعاد هذا النمو  خص المنابخصائ

 دة التنظيم وهيكلة العمل . ويعبر هذا البعد عن مدى اعتقاد العاملين بجو  هيكل العمل : -

  .لنسبة لهمضحة باامه و هداف العمل ومهاويعبر عن مدى اعتقاد الموظفين ,بأن أ : قيم الوظيفة -

ن أو مسؤولين عن الموظفين , بأنهم محاسبو  دويعبر عن مدى اعتقا لة الشخصية :المساءسبة و المحا -

  .تهمتصرفا

إلى    عالرجو  ت دوناار القر  تخاذوتعبر عن مدى إحساس الموظفين بأنه يسمح لهم بالا ولية :المسؤ  -

 .ف المشر 

  .فالمشر  بظفين بضغط العمل بسبوتعبر عن مدى إحساس المو  ف على العمل :تركيز المشر 

 .القرارات في اتخاذركة ن بأن رؤسائهم يشجعونهم على المشاس الموظفي: وتعبر عن مدى إحسا ركةالمشا

 .هم مشاعر  ةاعابينهما ومر  ام: ويعبر عن مدى وجود ثقة واحتر  عمشراف المساند أو الداالإ -

                                         

 .  25 -24 ص،–, ص  جع سابقمر شامي صليحة :  -1
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دراكهم بوجود منا عي :العمل الجما - ون بالتعا مل يتسمع خويعبر عن مدى ملاحظة الموظفين وا 

 يق لصداقة بين أفراد والعمل بروح الفر وا

حساسهم بمو  - أفراد ت لحاجارة واعية ويعبر عن مدى إدراك الموظفين بأن الإدا ظفيها :وعي الإدارة وا 

 .ية التنظيم وأنها توليهم الاهتمام والرعا

  .المختلفةت المجموعا ن بينو لوجود التعا ظفينويعبر عن مدى إدراك المو  ت :التعاون بين المجموعا -

    لاتالاتصا ملية نظام نقل المعلومات , وانتظاويعبر عن مدى كفاءة , وفعا : تالاتصالا انسياب -

 1نسيابلك من حيث التقبل , الانفتاح والامنظمة وذفي ال

 لية : اصر التاخ التنظيمي في العنالمنا صرد عنافقد حدس : بز وتوماذج كو ي ( نمو 

 اء ت العمل يها يتعلق بإجر ف ليةالاستقلاوتعني إدراك الفرد  :ليةالاستقلا  -

 خل التنظيم ركة دارجة المشاالفرد لد كإدرا: وتعني  سكجة التمادر  -

في        ء التنظيممع أعضا حبحرية وبوضو  لته على الاتصااوتعني إدراك الفرد لمدى قدر  : الثقة -

 ثر على مستقبله الوظيفي .يؤ  لك لنبأن ذ هالعليا , اطمئنانويات المست

نهاء المهام المو و  العمل:ضغط -  .ليهكلة إيعني إدراك الفرد لضغط الوقت فيما يتعلق وا 

  .رةاد من قبل الإداد بالدرجة تحمل سلوك الأفر اك الفر ر ويعني إد الدعم : -

 .رة ءه محل تقد ير من قبل الإدااك الفرد بأن عطار ويعني إد ير :التقد -

 المكافآت  مدراك الفرد سلوكيات المنظمة على أنها عادلة  فيما يتعلق بنظا: وتعني إ لةالعدا -
                                         

 .  512 – 510ص,  جع سابق , ص,قبقوب عيسى : مر  -1
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  .توالترقيا

 1ةطر تجديد ومدى تحمل المخاف و جة تشجيع للتغير الهادويعني در  :عبداالإ -

 سيةساأ بعادربعة أجيلمر أبعاد المناخ التنظيمي في أو  ندن فورهاحثاالبا حدد وجيلمر: هاندنموذج فو 

 في :مثل تت

الرسمية جة كيز السلطة, در عية , مثل حجم المنظمة , درجة تر ويتضمن متغيرات فر  :الهيكل التنظيمي -

 .  ات ار القر  ذاتخافرا د عند درجة الحرية التي يشعر بها أ,  اءاتجر الإفي 

فيما   قات المستويات الإدارية للأنظمة الفرعية وطبيعة تداخل العلا ويدل ذلك على درجة تعقد التنظيم:

  .بينها

النسبية التي توليها المنظمة لكل من هيكل الأهداف : ويشير ذلك إلى الوزن أو الأهمية اتجاهات الأهداف

 الخاصة .

في         وهو ما يعني إذا كان نمطا تسلطيا أو نمطا يعتمد على المشاركة ويتبادل الرأي  القيادة:نمط 

 2المواقف أو المشاكل المختلفة 

 ى عشر بعدا وهي كما : ويرى الباحثان أن المناخ التنظيمي يتكون من إحدج بريتشارد وكرازيكنموذ

يلي الحرية , الإعاقة , العلاقات الاجتماعية , الهيكل التنظيمي , المكافأة , الدافع , مدى الانسجام  

( يوضح أهم نماذج 05) . والشكل رقم1الاجتماعي , التبعية المرونة وتحديد , تمركز القرارات المساعدة 

 .حسب الدراسات المناخ التنظيمي

                                         

 .                                                                          223-225،ص-ص، سابق, مرجع على مستوى المنظماتالعلمية للسلوك التنظيمي التحليل الموسوعة : الصيرفي محمد  -1
 .21, ص  سابقمرجع  :صليحة شامي  -2
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 أبعاد المناخ التنظيمي حسب الدراسات  05الشكل رقم : 

 .10ص ،سابق مرجع: عيسى قبقوبالمصدر :

  

 

IV.  وطرق تحسينه  التنظيمي المؤثرة في المناخالعوامل  

 التنظيمي:العوامل المؤثرة في المناخ  -1

                                                                                                                               

 .511ص,  , مرجع سابق:  قبقوب عيسى -1 

 الأبعاد     

 

 النماذج 

 الهيكل التنظيمي   

 

 المكافأت  التكنولوجيا  ظروف العمل  اتخاذ القرارات  الإشراف  الاتصالات 

         سطالكر وبرونست 

           هالين وكروفست 

            ليكرت

            لتوين وسترنجر 

 ريتشارد

 وكرازيك  

            

            كامبل وزملائه

             بوتر وزملائه 

           دوني وزملائه 

          فورهاند وجيلير 

              ستيرز

          تيم وبيترسون 

             كوزلوسكي ودوهيرتي 
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العوامل, ويمكن تصنيف هذه العوامل الدراسات والبحوث إلى تأثر المناخ التنظيمي بعدد من  تشير    

 فسية.الخارجية, العوامل التنظيمية, العوامل الشخصية والن فئات: العواملإلى ثلاث 

التي تؤثر على العمل بالمنظمة سواء كانت  القيود الخارجية:وهي مجموعة  العوامل الخارجية  - أ

فقد يقوم العاملون بأدوار مختلفة في هذه سائدة  أو اجتماعية,قانونية  اقتصاديةظروف سياسية ,

 1القيود مما قد يوجد تعارض أو صراع فيما بينهم .

الوظيفي للعاملين  الأمنفلا شك أن وفرتها وكفايتها تحقق  المتاحة: الموارد المادية ولاقتصادية -ب 

ويقلق تفكيرهم حول احتمالات بخلاف الضيق والعسر الاقتصادي الذي يهدد وجودهم وتشعرهم بالثقة , 

 .2البقاء أو توفير المستلزمات الضرورية للتواجد المريح 

, وجميع والخطط والبرامجية اللازمة لتنفيذ المشاريع ويدخل في الجانب المادي أيضا, كفاية الموارد الماد

من إرباك للعمل وتأثير لك نظرا لما يخلفه أي تقصير في الجانب محدد لذأعمال المنظمة ضمن الزمن ال

 3, وعلى سمعتهم .بي على معنويات العاملين وحماسهم, ومصداقية القائمين على العملسل

عة العادات , التقاليد , القيم , الثقافات المحلية , الاتجاهات مو ويقصد بها مج: البيئة الاجتماعيةج _ 

 الأفراد لمجريات الأحداث داخل التنظيم ومن ثم على  واستيعابتلك البيئة على مدى فهم حيث تؤثر 

 4سلوكياتهم وتصرفاتهم 

 :تؤثر البيئة الاجتماعية على كفاءة الإدارة في العديد من الجوانب منها 

                                         

 . 21جع سابق, ص, مر  ,ارد البشرية و السلو كية والتنظيمية لتنمية المالمهارات   المغربي عبد الفتاح:-1
,  4"ادار الشرق , الجزء  التطور التنظيمي وقضايا معاصرة التنظيم الإداري الحكومي بين التقليد والمعا صرةالكيسي عامر: "  2

 ,ص.5991الدوحة ,  
 .22سابق, ص,ن إبراهيم: مرجع ناصر محمد ب -3

 .215, مرجع سابق , ص,  الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي التحليل على مستوى المنظماتالصيرفي محمد : 4 _   
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 فع الإنجاز مستوى الدا -

 العلاقات الاجتماعية والأسرية -

التي        : يقصد بالبيئة الثقافية الأفراد أفكارهم, وجهات نظرهم كل القيم والمبادئ البيئة الثقافية _ د

يعتقدون فيها تلك العوامل تؤثر على أدائهم لمناخ منظماتهم , فمناخ منظمة تعمل في بلد نامي يتعرض 

 1بينهم . ك التي تتعرض لها منظمة أخرى في بلد متقدم الاختلاف الثقافاتغير تللقيم ومبادئ 

    ختلف الضغوطالمتعلقة بالنواحي المالية والأبناء ومشاكل م: ويقصد بها الالمشاكل الأسرية  -ه 

 2وبالتالي تؤثر سلبا على التزام العاملين . للقلق مصدرة قد تكون ر التي تتعرض لها الأس

 يمية: مل التنظلعواا

النمط القيادي والإشرافي : فالفلسفة الإنسانية للقادة والمشرفين ترتبط السياسات والممارسات :      

في       وطريقة تعاملهم مع المرؤوسين وما يتفرع منها من أساليب الاتصال والتحفيز تعد عاملا هاما 

أو          ,عطاء بخلاف الاستبداديويحفز على البقاء والإشاعة الثقة والمشاركة والانتماء للمنظمة 

في         الأوتوقراطي المنفرد الذي يوحي بالتسلط والعسر يحد من المشاركة ويشيع الخوف والملل

 .3النفوس  

كان , وطبيعة ويؤثر نمط العلاقات القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين داخل الإدارة في أي مستوى        

ضافتها  لإدارة مع عناصرها, واهتمامهاالعلاقات, ومدى تفاعل اهذه  بأوضاعهم ومشاكلهم واهتماماتهم وا 

وعلى  ,شعور العناصر بالانتماء والولاء لأفكارهم واقتراحاتهم المتعلقة بأجواء العمل تأثيرا بالغا على مدى

                                         

 .21مرجع سابق, ص,  ,المهارات السلوكية والتنظيمية لتنمية المورد البشري المغربي عبد الفتاح: -1
 .215, ص,  وعة العلمية للسلوك التنظيمي التحليل على مستوى المنظماتالموس, الصيرفي محمد: مرجع نفسه -2
 .11الكيسي: مرجع السابق, ص,  - 3



 يالفصل الثاني: ماهية المناخ التنظيم
 

 91 

القيادات  , وبالتالي على نتائج العمل يرضيه إما إيجابا أو سلبا , وذلك تولي كلوأدائهم للعملإخلاصهم 

المستنيرة جانبا كبيرا من الاهتمام والعناية بهذه العلاقات من خلال الاهتمام بالنواحي الإنسانية 

 .1والاجتماعية للعاملين 

التي    ت والأجور وغيرها من القضايا والموضوعاالسياسات الإدارية المحددة الاختيار والترقيات      

فكلما كانت هذه السياسات موضوعية وعادلة كانت الأجواء مريحة  د مستقبلهمتنظم علاقة العاملين وتحد

خ التنظيمي مثبطا إلى الأجواء السلبية وجعل المنا فإن غيابها أو عجزها أو سوء تطبيقها سيؤديأساسا 

 .للعزائم ومضعفا للمعنويات 

    القيم الخيرة اختلاف مستوياتهم ومهنهم فالمؤسسة التي تشيع فيها  علىللعاملين: المهنية  القيم -

منا تصبح عشا آ العامل وتحرص على نضجه وبناءه و رفاهيته وتحافظ على كرامته واحترامهوالتي تحترم 

ودافئا للبقاء والعطاء, أما القيم المادية والمنفعية ولاستغلالية التي تتعامل مع الأفراد وفق معدلات الربح 

تحفيزهم لترك  هجرتهم, أوحها فإنها تسهم في أو توظف حاجاتهم وظروفهم الصعبة لصالوالخسارة 

  .المنظمة في الوقت المناسب

التي تبين الأشياء المهمة من غير  الخطأ, أووتمثل القيم عادة الأشياء التي تبين الصحيح من      

  مشكلة من المشكلات الرئيسية التي تواجه ما يعتبر تعارض القيم والمنظمة, وعادةالمهمة بالنسبة للفرد 

 2.مع أهدافها و بيئتها, وبالتالي عجز المنظمة عن تحقيق  المنظمات والتي تحول دون استخدام الأفراد

: حيث أن البناء التنظيمي الغير مرن  البيروقراطي , سواء فيما يتعلق بالأنظمة الهياكل التنظيمية طبيعة

كلما كان البناء  1الشعور بالقلق والسياسات قد تؤدي في بعض الأحيان إلى إصابة العاملين بالإحباط و 
                                         

 .22خضور : مرجع سابق,  ص,  -1
 .11الكيسي: مرجع سابق, ص,  -2
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مع الحالات ,         التنظيمي مرنا و مستوعبا للظروف فإنه يكون مشجعا على خلق الإبداع و التكيف 

إلى العديد من    تؤدي  الاتصالاتأما الروتين والمركزية الشديدة والرسمية في الإجراءات وهرمية 

و سلبية  إيجابيةفي  للعزائم .وللهيكل التنظيمي تأثيره الواضح المشاكل التي تجعل المناخ التنظيمي مثبطا 

 ثراتو المسؤولية هي مؤ           وغموض خطوط السلطة  الأمرفالمركزية وتعدد وحدة المناخ التنظيمي 

 على توفر مناخ سلبي داخل المنظمة والعكس صحيح .

ى سلوك وأداء المرؤوسين لذا فإن القيادة : يؤثر السلوك القيادي تأثير مباشرا علالنمط القيادي المتبع

المتوازنة تعمل على استثمار طاقات العاملين ومجهوداتهم , بما يخدم مصلحة المنظمة والفرد كما تعتبر 

 الأسلوب الأمثل القادر على خلق بيئة عمل منتجة . 

ناطة بالأفراد , كلما فكلما كانت أهداف المنظمة واضحة وكذا الأدوار والمسؤوليات الم: أهداف المنظمة

 ضعف وجود التعارضات والتناقضات في الأداء وارتفعت الروح المعنوية للعامين .

ملين العا استقراروف يزيد من : إن محافظة الإدارة على مستوى الأمثل للصراع سالصراع التنظيمي

 .التزامهمومن ثم كسب ولائهم وتعزيز  معنوياتهموبقائهم والمحافظة على 

التي تحكم كيفية عمل  وأداء التنظيم فلها  الرئيسيةتعتبر ثقافة المنظمة من المتغيرات  :التنظيمية الثقافة

في  والغير رسمية التي تحكم التصرفات  تأثير مباشر على تصرفات الأفراد وكذا على الأنظمة الرسمية

تفاعلهم مع المواقف المتغيرة  وكيفية واهتماماتهمالقادة  اتجاهاتلمواقف المختلفة , كما لها تأثير على ا

 التي لا تحكمها معاير واضحة .

                                                                                                                               

 .211مرجع سابق , ص, ,  الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي التحليل على مستوى المنظمات الصيرفي : -1
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أي       : حيث تعتبر القاعدة الأساسية التي تستطيع المنظمة أن تنطلق منها الإحداثالبيئة التكنولوجية

من    مناجاتها لذلك لابد لكل منظمة من توفر الإطارات ذات المهارات التي تمكنها تغير في نوعية 

إلى      يحدث في تلك البيئة , فتأثيرها على سلوك العاملين يتمثل في دفع هؤلاء العاملين متابعة ما 

 1لمواكبة التغييرات التكنولوجية . الأزمةمحاولة اكتساب المهارات 

و             يقصد بها بيئة العمل المادية, الإضاءة, الضوضاء, الأثاث, تنظيم المكاتب : ظروف العمل

لخ التي يعمل بها الأفراد , حيث يؤثر عدم توافر البيئة السليمة على سلوك الأفراد , وربما االتهوية.... 

 تؤدي إلى حدوث الإحباط الذي يؤثر  سلبا على إنتاجية الفرد . 

مبدأ التأكيد على أهمية أهداف يسوده  الذيفالمناخ التنظيمي  درجة تماسك الجماعة ومستوى ولائها :

بما تحتاج إليه من معلومات عن كيفية أدائها يقود إلى أداء جيد , كما أن حجم الجماعة مع تزويدها 

الإدراك والعمر الوظيفي الأعضاء الجماعة  واختلافالوظيفي  الارتقاءالجماعة ودرجة تماسكها والرغبة 

 2. الأعضاءيحدد التفاعل بين 

 ي ومن أبرزها نذكر ما يلي:هناك عدة عوامل شخصية تؤثر على المناخ التنظيم: العوامل الشخصية

: فالمناخ التنظيمي الذي يسمح بالمخاطرة معتدلة محسوبة سيدفع إلى المزيد من الإنجاز  درجة المخاطرة

 , بينما المناخ التنظيمي الذي يتيح المنهج التحفظي أو العشوائي سيدفع إلى مزيد من الإحباط 

 3وضعف الرغبة في تحسين الأداء .

                                         

 . 49 -41ي صليحة :  مرجع السابق , ص, شام -1
 .21 -25خالد محمد الوزان: مرجع سابق, ص,  -2
 331, مرجع سبق ذكره , ص الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي , التحليل على مستوي المنظمات  الصيرفي :-3
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 التنظيمي,تسهم خصائص أعضاء التنظيم في تحديد طبيعة المناخ  :ظيمالتنخصائص أعضاء 

ليمي المرتفع وكذا الطموح فالمنظمات التي تتزايد فيها نسبة العاملين صغار السن وذوي المستوى التع

في          . كما يكون المناخ أكثر ودا وتآلفا في المنظمات التي يشارك أعضائها بعضهم بعض العالي

 1العمل الاجتماعية خارج الأنشطة 

: قد يتطلب العمل الوظيفي أحيانا بعض السلوكيات التي تتفق مع قيم وأخلاقيات العامل ,  تناقض القيم

مثل هذه السلوكيات قد توجد شعور لدى العامل بالذنب وتصيبه بحالة من القلق الدائم وتأنيب الضمير 

 2نعكس سلبا على إنتاجيتهم مما ي

عدم قدرة الفرد على القيام بالأعمال المنوطة إليه قد يسبب له نوع من الإحباط ومن ثم : ف قدرات الفرد

 3روحه المعنوية  انخفاض

من مسلمة مفادها حاجة الأفراد  التنظيميبالمناخ  الاهتمام ينطلق:  طرق تحسين المناخ التنظيمي -2

اية تحسين رة مناسبة , فتتمثل عنبصو  أداء عملهمالعاملين في المنظمة إلى أجواء عمل جيدة من أجل 

نوعية المناخ التنظيمي في الجهود التي تبذلها المنظمة بهدف تعزيز الكرامة الإنسانية وخلق قيم عمل 

ما عالي بالولاء  رتمكن المنظمة من الحصول على قوة عمل راضية , مندفعة ومحفزة ذات شعو مشتركة 

ن  إيجابا على ينعكس المسؤولين في أية منظمة  انشغالاتخ التنظيمي هو من ابالمن الاهتمامأدائهم وا 

 :على العناصر التالية الاعتماد وعليه يتم خلق المناخ التنظيمي الفعال من خلال 

والرأي الآخر وتشجيع العمل التعاوني , فوضع  الديمقراطيةالنفس البشرية وتقديرها وتعزيز  احترام-

وفي نقاء المناخ التنظيمي ,  الأولىظار ركيزة النجاح والنظر إليه بمن الآخرالشخص موضع الشخص 
                                         

 .450, ص, 2000عة, , بدون دار نشر,  بدون طبإدارة السلوك التنظيمي رؤية معاصرةمصطفي أحمد السيد:  -1
 .21أحمد الوزان:  مرجع السابق, ص,  -2
 .211, ص,  نفسه, مرجع  الموسوعة العلمية للسلوك التنظيمي  التحليل على مستوى المنظماتالصيرفي :  -3
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ويتفهم عقليتهم  الآخرينقاعدة إنسانية تقول بأن الإنسان الذي يتمكن من أن يضع نفسه موضع فهناك 

 هم فإنه لا يخشى المستقبل بمنظار  الأموروينظر إلى 

ساعد على خلق شعور لديهم بالأهداف الخاصة للعاملين والمساهمة في حل مشاكلهم مما ي الاهتمام -

نحو مؤسستهم ,  إيجابية اتجاهاتوحينها يتحقق لديهم الرضا الوظيفي ويتشكل لديهم  والارتياح.بالأمن 

 أنه         فتختفي مظاهر الصراع ويتحول إلى تنافس وظيفي نحو نتاجات إبداعية , فالفرد الذي يشعر

فيزيد إلى المؤسسة ,  بانتماءسيشعر ملية والفنية يته العفي جو نفسي مريح وأن الفائدة قد تحققت بفعل كفا

 .إبداعاتهوتتحقق  عطاءه

 بالأفرادوقدرات وطموحات الخاصة  الإمكاناتتنظيمي يحدد الأدوار والمسؤوليات ضمن  إطاروضع  -

إلى تفكك  إشارة    أدنىلك ة دون أن يكون في ذلضمان تحقيق الذات والشعور بأهمية داخل المجموع

 رتباط أو التماسك الجماعي في المؤسسة .الا

 بالآراء الفنيةوالاهتمام  والأفقيةتفعيل عملية الاتصال بكافة الاتجاهات الرأسية والصاعدة والهابطة  -

 والحصول على معلومات المتعلقة بها من مصادرها .

واتهم ويعزز لديهم في صناعة القرارات. وتحمل المسؤوليات مما يسهم في تحقيق ذ ونمشاركة العامل -

بكفاية وفاعلية ,فالقرارات من صناعتهم والنتاجات متوقفة  الأهدافالشعور بالمسؤولية للعمل على تحقيق 

عن طريق اللقاءات مع        على آداهم , فإعطاء الموظف مزيد من الشعور بالمشاركة واتخاذ القرارات

 هم في بناء المناخ التنظيمي المنشود.المرؤوسين ومحاولة الحد من الاختلاف في معاملتهم يس

قد التفردية وتجنب العوامل التي بالابتعاد عن القرارات  واتخاذالطريقة العلمية في حل المشكلات  انتهاج -

أو             الاجتماعيةملين بسبب المكانة ابين الع والتفريقإلى التقليل من كرامة الفرد  تؤدي

  .الاجتماعيةأو  الاقتصادية
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والدوافع الكامنة  الأسبابالأفراد وفهم ركة داخل الجماعة وتحليل سلوكات القوى المحالسعي نحو فهم  -

 1وراءها .

من       الإدارة العليا على تطوير الكفاءات والمهارات للعاملين اعتماد: إن  العاملين بتدريب الاهتمام -

من خلال    سيمالا تيح الثقة بالنفس لدى العاملين , والتطورية غالبا ما ي التدريبيةخلال إلحاقهم بالدورات 

, وهذا من  ةيالتدريب الدواراتإدراكهم بأن الإدارة تلعب دورا مهما في تطوير كفاءتهم ومهاراتهم من خلال 

 والاعتزازشأنه أن يعطي للعاملين العديد من الأبعاد التي يتم من خلالها خلق الولاء والثقة بالمنظمة 

 ليها وتطويرها بالوسائل المختلفة .إ بالانتماء

إلا من خلال شعور العاملين بعدالة التعامل  لا يتأتىخلق المناخ التنظيمي الفعال  : إنالمعاملة عدالة -

معهم , من خلال وضع أنظمة عادلة وغير منحازة الأسباب غير موضوعية من حيث المكافآت , 

الذي يؤدي إلى شيوع ظاهرة الارتياح في النفوس العاملين  والتدريب . الأمرالترقيات الأجور , العقوبات 

وتحفيزهم إلى زيادة الإنتاجية , فالاتجاه العادل بالتعامل مع الأفراد يعزز سبل الولاء للمنظمة والمساهمة 

 2في تحقيق أهدافها .

ارات وحل مشاكل القر  اتخاذالإدارة فلسفة إنسانية وذلك من خلال إشراكه في : إن تبني  القيادي النمط -

سهامه في تحقيق الأهداف المطلوبة , فالقيادة التي تقوم بدعم  هالعمل الذي يقوم به حتى يشعر بقيمت وا 

لتي تستطيع خلق الثقة أو تحامل في القيادة ا انتقادالمرؤوسين ومساعدته عند الحاجة وتوجيهه دون 

                                         

-ص           , مرجع سابق ,  السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية في المؤسسات التربويةمحمد حسن محمد حمادات :  -1
 .  21 – 21  ,ص

 .515-514, مرجع سابق ,ص,  السلوك التنظيميحمود خضير كاظم : -2
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لتسيب والتذمر لتالي تقضي على جميع مظاهر استقرار النفسي والتقدم بالأفكار الإبداعية وبابالنفس والا

 1.والتغيب والتمارض 

V. نظريات التي تناولت المناخ التنظيمي:ال 

ويأتي ضمنها مدرسة الإدارة العلمية , اعتبرت الإدارة العلمية التي كان  : المدرسة الكلاسيكية -9

قدية , يحقق للإدارة تعا سسة والعاملين فيها هي علاقةرائدها فريدريك تايلور أن العلاقة بين المؤ 

د فيها لأن على يق الربح ,متجاهلة إنسانية لأفراأن تضع الشروط التي تراها مناسبة لتحق بموجبها

ء للرأي , وتغليب مصلحة المؤسسة على مصلحة وتنفيذها دون إبداالفرد فقط طاعة الأوامر 

 فايول )ة فقط بينما نرى  أن ناطقلة آة عن ة عبار ر مر مسلم به ,فالفرد لدى هذه لإداالعاملين أ

fau al )  التي توفر المساواة بين العاملين في التنظيم والعطف والعدالة بينهم ,  دارةالإيرى أن

فالعامل يعمل بأعلى طاقة وقدرة , نتيجة توا فر الجو الملائم للعمل والاستقرار النفسي والوظيفي 

 .ينهم , والذي يشكل قوة كبيرة للمؤسسة لديه , مما يجعل العمال يشعرون بالانسجام فيما ب

  : النظرية البيروقراطية -2

د ات واضحة للتعامل فيما بينها تحدتسود في كل وحدة من وحدات التنظيم البيروقراطي إجراء      

 والقوانين المعمول بها في الأنظمةرية في كتيبات خاصة تسجل بها معاير هذا السلوك و السلوكيات معيا

 ت خاصة تتوافر لدىلك فإن نشراضافة إلى ذركين في هذا النظام .إتوزع على جميع المشاالمؤسسة , و 

 التي تضم أوصافا لمهام كل وظيفة وعلاقة كل منها و ارتباطها  ياتهامحتو د النظام لتنفيذ جميع أفرا

 بالوحدات الأخرى.

                                         

 .54شامي صليحة : مرجع سابق , ص,  -1
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قات لعلاتأثير با بعيدة عنن بحيث تكو  عملائهم,د وبين ود هذه الأنظمة تفاعلات بين أفراوتس       

بالبعد القانوني وما يحويه من قوانين وأنظمة  المنظمةالشخصية و وتلتزم هذه  الأهواءالشخصية أو 

ت هذه ظام  بدون تحيز ,وتتماشى القراراد النالتعامل الحرفية والدقيقة بين أفرا أساليبعلى وتعليمات تسير 

لفة والصداقة والمحبة , ومن هنا يرفض ام بعيدا عن جو الأايات هذا النظالمنظمة مع تحقيق الأهداف وغ

إلى الأهداف   التنظيم البيروقراطية ممارسة نابعة من حالات الانفعال أو العاطفة لأنها لا تصل بالمؤسسة

إلى تحقيق تنظيم    سات ماكس فيبر أنه كان يهدفيلاحظ عند الاطلاع على بحوث ودراالموضوعية , 

من العنصر البشري ,        أكثر دي والإنتاجيةكفاءة , وهي تهتم بالأسلوب القيان العلى مستوى عالي م

تيني تنخفض فيه كفاءة رو وعليه المناخ الذي يسوده الأسلوب الإداري البيروقراطي , إنما هو مناخ جامد و 

ذ القانون نية وتنفيالقانو  والجوانب ائحو لالكيز الإدارة على لك لتر ذ على الغاياتل الأداء و تغليب الوسائ

لي يصبح المناخ التنظيمي لتاوالإنسانية ومشاعر العاملين وبا قات الاجتماعيةالعلابحذافيره  دون مراعاة 

 1ئم .غير ملا

 :الإنسانيةقات السلوكية ومدرسة العلا المدرسة - 1

من    جموعة ظهرت هذه المدرسة لتؤكد على أهمية العنصر البشري داخل المنظمة والذي يتأثر بم    

 ئج التي أكدت عليها المدرسة السلوكية :وكان أبرزها المفاهيم والنتاالحاجات النفسية والاجتماعية 

 سلوك.دور هام في التأثير على  للقيادة –ا 

 ربطت بين الرضا الوظيفي و الإنتاجية . –ب 

 دعت إلى إتباع الأسلوب الديموقراطي مع العاملين  -ج

                                         

 .23, مرجع سابق,ص, السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية:  اداتمحمد حسن حم-1
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 تنظيم غير الرسمي . ( اعترفت بتأثير الد

 1فز المعنوية في التأثير على سلوك  ه (  دور الحوا

 :الاجتماعيةالنظم  نظرية -4

للبحوث الحديثة تدعم وجهة النظر القائلة بأن السلوك المؤسسي بشكل عام  الأساسيإن التركيز       

 دية وحاجات المؤسسة ت المتحركة بين حاجات الإنسان الفر تباره على أنه وظيفة من العلا قايمكن اع

 إن نموذج جبلز وجوبا  يصفا الترابط بين البعد المؤسسي و البعد الشخصي.

في  الانفتاحيةو لي من الثقة أما أرجريس فقد أختبر وبنجاح الرسائل التي تعمل على تطوير وخلق جو  داخ

ذا ما شعروا بوجود عيوب لك . وقد خرج بنتيجة مفادها أن العاملين إقات , دونما أن يشعر الناس بذالعلا

ع والتنافس داخل دة الصرام منا قشة مثل ذلك خوفا من زيافي مؤسستهم فمن المستحسن عندها عد

 .  2وجود الصراع لكن في حدود معينة  أنصاررجريس من المؤسسة رغم أن ا

 

 

 

 

 

                                         

الماجستير في علوم , مذكر ة لنيل شهادة  المدارس الثانويةدارة الصراع في قة المناخ التنظيمي بالأسلوب إعلانقبيل بوجمعة :  -1
 .  35,ص ,  2009التربية , كلية الأداب والعلوم الإنسانية , جامعة باتنة, 

 .  24 -23مرجع  سابق , ص, , السلوك التنظيمي والتحديات المستقبلية حسن:ت محمد حمدا -2
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 الخلاصة :

ام الباحثين في مجال الإدارة ضيع الهامة التي استحوذت على اهتميعد المناخ التنظيمي من الموا       

هم , إلى أنه لا يمكن لك لتباين اختصاصاتين في تحديد أبعاده وعناصره , وذثمواقف الباحورغم تباين 

 وتأثيره البارز على فعالية المنظمة مثلما أشارت إليه الدراسات الحديثة .إهمال دوره 

, ذا المناخ من أهمية داخل المنظمةما لهلنا  وبعد دراستنا لمختلف جوانب المناخ التنظيمي , اتضح      

على ما يوفره هذا         وكذا تأثير أبعاده وعناصره على التزام العاملين ,وعليه فإن التزام العاملين يتوقف

وفي  ,المناخ السائد في المنظمة من أنظمة تحفيز والأنماط القيادية المتبعة من طرف قادة المنظمات 

 التنظيمي .  الالتزامذا الدراسة الخاص بالإطار النظري سوف نتطرق إلى ظاهرة الفصل الثالث في ه

 

 

 

 

 

 

 

                                         

 
 



                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: ماهية الالتزام التنظيمي 

 : مهيــدت  

I.  التنظيمي الالتزامأهمية وخصائص:  
 أهميته   .1
 خصائصه  .2

II.  التنظيمي  الالتزامأبعاد ومراحل تطور: 
 التنظيمي  امالالتز أبعاد   .1
 التنظيمي  الالتزاممراحل تطور   .2

III.  التنظيمي  الالتزامأنواع ونماذج: 
 أنواعه .1
 التنظيمي   الالتزامنماذج  .2

IV.  ومداخل دراسته التنظيمي الالتزامالعوامل المؤثرة على: 
 التنظيمي  الالتزامالعوامل المؤثرة على  .1
 مداخل دراسته  .2

V.  زام التنظيمي عناصر المناخ التنظيمي والالتبين العلاقة 

 خـلاصـة الفصـــل 

 

 

 

 

 

 



 يميالفصل الثالث: ماهية الالتزام التنظ
 

 86 

 

  تمهيد:

مات الأعمال بشكل عامة من الظواهر المهمة في حياة البشرية بشكل عام في المنظ الالتزاميعد       

ك الإنساني في المنظمات بغرض تحفيزه وزيادة لو لك فقد برزت الحاجة إلى دراسة السخاص  ونتيجة لذ

جراء الكثيرد من النظريات التزامه , مما أدى إلى ظهور العدي من الأبحاث الميدانية والتطبيقية في الفترة  وا 

 .ة والتي هدفت في معظمها إلى تحديد العوامل المؤثرة فيهالأخير 

تشير المراجع العلمية إلى أن الإلتزام , الولاء , الإخلاص , الحب , والطاعة هم من أكثر كما     

ات التي تتولى مسؤولية المحافظة عليها في حالة صحية سليمة المسائل التي تشغل بال إدارة المنظم

 .تمكنها من البقاء والاستمرار 

ويشير فيلة وأخرون إلى أن سر الاهتمام بالالتزام التنظيمي كظاهرة إدارية يعود إلى العناية بدور      

فإن       س الوقتالفرد في المنظمة وأهمية أي عنصر من عناصر أو وسائل الإنتاج الأخرى , وفي نف

 تفكيره , عواطفه, ودوافعه التي توجه سلوكه.,  للفرد اتجاهاته

 تهمن خلال التطرق إلى أهميل الإلتزام التنظيمي أكثر تفصيلا,وفي هذا الفصل سوف نتناو     

ين العلاقة بوالخصائصه, أبعاده, نماذجه , مراحله , أنواعه , العوامل المؤثرة فيه , المداخل النظرية , 

 الحوافز والالتزام التنظيمي وكذا علاقة بين الرؤساء والمرؤوسين والالتزام التنظيمي .
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I.  التنظيمي الالتزامأهمية وخصائص : 

على         الإلتزام التنظيمي ومدى تأثيره  أهميةالعديد من الدراسات على  لقد أكدتالأهمية :  -1

 الاجتماعيت إلى تأثير الإلتزام على مستوى المستوى الفردي والتنظيمي بل وتعدت بعض الدراسا

 والقومي وتتضح معالم هذه الأهمية في :

تكلفة التغيب والتأخر عن العمل وتسرب العمالة  ارتفاعوالتي أكدت نتائجها على  ميرفيس ولولردراسة -ا

عن  درجات الرضا الوظيفي , كما سلطت ذات النتائج الضوء على أهمية البحث وانخفاضمن المنظمة 

مكانيات المنظمات .  الأسباب المؤدية لخلق مثل تلك الظواهر السابقة والمكلفة والتي تستنزف جهد وا 

والتي أكدت على الأهمية الواضحة الالتزام التنظيمي خاصة فيما يتلق بالتأثير  هانجل وبيريدراسة  - ب

أن  الدراسات إذ أوضحت تلك الإيجابي الالتزام التنظيمي على مجموعة الظواهر السلبية وخفض أثارها

ارتفاع مستوى الإلتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عن انخفاض في مستويات مجموعة الظواهر السلبية 

 وفي مقدمتها تأتي ظاهرتا الغياب والتهرب من أداء العمل .

ات المهمة التي عتباره أحد المتغير التنظيمي با الإلتزامالتي أكدت على أن أهمية  بلاو وبولدراسة  - ج

 يمكن الاعتماد عليها كمؤشر للتنبأ بمستويات معدل دوران العمل والتغيب العاملين.

أن       التنظيمي والإنتاجية حيث أكد الباحثون  الالتزامبين  والتي ربطت ما هاتفاني وباولدراسة  - د

لسبب الأساسي لتفوق المصانع ارتفاع مستويات الإلتزام لدى العامل الياباني نتيجة لطبيعة ثقافة هو ا

 والمنظمات اليابانية على مثيلاتها من المصانع الأمريكية 

ذالك المتغير  ارتباطو التي أكدت على أهمية متغير الإلتزام من خلال  أولي وتشاتماندراسة -ه

, وظيفةداخل ال الاجتماعيبمجموعة المخرجات المهمة والتي يأتي في مقدمتها الأداء الوظيفي , السلوك 

 نحو العمل , إضافة إلي المبادرة والإبداع .جابية يالإ والاتجاهات
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فقد تجاوزت أهمية ونتائج الإلتزام التنظيمي لديها  حدود الوظيفة وبيئة العمل   ماثيو وزاجاكأما -و

لتصب في مصلحة المجتمع ككل حيث رأى الباحثان أن انخفاض معدل الدوران وتراجع حركة انتقال 

وارتفاع جودة وفاعلية العمل وربما ارتفاع الإنتاجية القومية كنتيجة للالتزام كلها عوامل تصب في  العمالة

 1النهائية . مصلحة المجتمع

را لما يمثله من كونه سلوكا أن الالتزام التنظيمي قد جذب كلا المديرين وعلماء السلوك الإنساني نظ (ز
 2 .با فيهمرغو 

    للموظف مثل عمر و الجنس و الحاجة لإنجاز هذه العلاقات نلتقيارتباطه بالسمات الشخصية  (ح
 .3مع الاعتقاد أن الالتزام الوظيفي موقف مستقر نسبيا مع الوقت

أهمية بالغة لأن لكل عامل من هذه  التنظيمي،ومن خلال هذه العوامل يمكننا القول أن الالتزام       
 نظمة.   العوامل يرتبط بأداء و فعالية واستمرار الم

 هناك عدة خصائص الالتزام أهمها:  خصائص الالتزام الوظيفي:-2

 يتصف الالتزام أنه متعدد الأبعاد.أ( 

يستغرق الالتزام التنظيمي وقتا طويلا ،لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد كما أن التخلي عنه لا يكون   ب(
 4ضاغطة. استراتيجيةات نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة بل قد يلون نتيجة لتأثير 

 الالتزام التنظيمي حالة نفسية يصف العلاقة بين الفرد و المنظمة. جـ(

 يؤثر الالتزام على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائه وتركه المنظمة.  د(

و   أهداف  ، قبولمي داخل المنظمة بالصفات التاليةيتصف الأفراد الذين لديهم التزام وظيفي أو تنظيه( 
 ل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة .منظمة الأساسية و الإيمان بها بذقيم ال

                                                           
 .06ص, مرجع سابق , الفضلي فضل مصباح :   -  1
 .864، ص، 4772، مصر، الجامعية الدار ،السلوك الفعال في المنظماتـ صلاح الدين محمد عبد الباقي:  2
 .88, مرجع سابق , ص، قيم العمل والالتزام الوظيفيـ محمد حسن محمد حمادات:  3
 .81، ص, 8666، القاهرة، 42، العدد8ج "الالتزام التنظيمي و الرضا الوظيفي"الفتاح سلامة:ـ عادل عبد4



 يميالفصل الثالث: ماهية الالتزام التنظ
 

 08 

الميل لتقويم المنظمة تقويم إيجابي  طويلة، وجودوجود مستوى عالي من الانخراط في المنظمة لفترة و(  
.1 

II.  التنظيمي الالتزامالأبعاد ومراحل : 
 التنظيمي : الالتزامأبعاد  -1

بها على مستوى الإلتزام  الاستدلالاسات إلى تشخيص عدد من الأبعاد العديد من الدر  اتجهت     
" رائدامن روادفي هذا بورتر "التنظيمي وتحديد طبيعة تأثيره في المتغيرات التنظيمية والسلوكية ويعتبر

 والارتباطالجانب , من خلال إسهامه في تحديد بعدين هما : التطابق بين أهداف وقيم الفرد والمنظمة 
الاسمي أو أحداث  الاستعانةبالالتزامطفي بالمنظمة في إحدى الدراسات التي أجراها " ستيرز " تمت العا

 . الماضي للتعبير عن الالتزام التنظيمي
ومن هذه أنها تدور حول نفس المعنى  لإ رغم تعدد التعريفات لمفهوم الولاء التنظيمي الولاء التنظيمي: -ا

  : ما يليالتعريفات نذكر 

 بها " وارتباطه" وزملائه أن الولاء التنظيمي بأنه : " قوة تطابق الفرد مع منظمته  بورتر "يري

, بدون ولاء دراً على خلق الولاء لدى مرؤوسيه: أن من المهم بالنسبة للقائد أن يكون قا داويرى جو  - أ

م العاملين ولائهم الولاء ذو اتجاهين الأول ينطوي على على تقديفإن مركز القائد سوف يتزعزع , حيث أن 

لرئيسهم والثاني ينطوي على تقديم الرئيس ولاءه لمرؤوسيه , إن هذه المسؤولية المزدوجة في التعامل 

تتطلب من القائد الإداري القدرة على تمثيل الإدارة أمام العاملين وكذالك تمثيل العاملين أمام الإدارة ومن 

التنظيمي, حيث كلاهما يمثل الرغبة  الالتزام أحد أبعادخلال التعريفات يتبين أن الولاء التنظيمي هو 

 2والعمل على تحقيق أهدافها . وأهداف المنظمةالشديدة بالبقاء وتبني قيم 

فالولاء التنظيمي هو ذلك الشعور الذي يسيطر على العامل داخل المنظمة والإخلاص لها، مع  إذن      

والانتماء للمؤسسة فيساهم هذا الشعور بالانتماء مساهمة كبيرة تبني قيمها ومعاييرها والرغبة في الاستمرار 

                                                           
 . 86, ، ص مرجع سابق , قيم العمل والالتزام الوظيفيدات : اـ محمد حسن محمد حم1
تحت إشراف سامي " ,  ية بقطاع غزة"قياس مستوي الالتزام لدى العاملين بالجامعات الفلسطين_ سامي إبراهيم حماد حنونة :    2

 .              80, ص,  4778الجامعة الإسلامية , كلية التجارة , قسم إدارة الأعمال, على أبو الروس,  



 يميالفصل الثالث: ماهية الالتزام التنظ
 

 04 

وفعالة فيدفع الأفراد نحو الالتزام الذاتي والدفاع عن مؤسستهم، وعن طريق هذه المحبة والاعتزاز التي 

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

 نتماء والولاء لهذه المؤسسة يلعبان دورا أساسيا على تحفيز العاملين بالتمسك بالالتزام داخل المنظمة.الا

 يمثــل كلاهمــا أن التنظيمــي حيــث الالتــزامأبعــاد  احــد هــو لتنظيمــيالــولاء ا مفهــوم أن ســبق نجــد وممــا      

 .أهدافها تحقيق على المنظمة والعمل وأهداف قيم وتبني بالبقاء الشديدة الرغبة

 تجاه المنظمة : المسؤوليةب _ 

لزيــادة التخصصــات نظــرا العــالم، دول مختلــف فــي الوظيفــة تلعبــه الــذي الــدور يــزداد   الــدول فــي ًً

 أن (،لابدقانونية وأخلاقية) إدارية ولياتؤ مسالتزامات وتحملهم عليها  على القائمين الوظيفة الحديثة وتؤدى

ــ القيــام يســتطيع حتــى الموظــف يعيهــا   فــي وليةؤ ، والمســالمســؤوليات  هــذه طائلــة تحــت يقــع أن دون دورهب

 أو      الإداريــة وليةؤ المســ مفهــوم  يــددالصــعب تح مــن يكــون وقــد التبعيــة أو المؤاخــذة هــي العــام معناهــا

 همــا    رئيســيين معنيــين فــيحصــر معناهــا  يمكــن إنــه إلا هــذا المفهــوم حــول الآراء تعــارض بســبب قياســها

 " وتعنـي للمسـائلة   معناهـا  فـي شـبيهة فهـي القانونيـة ليةالمسـؤو  أمـا والأخلاقيـة، انونيـة،الق ولية ؤ ،المسـ

 أمــا عليـه، العقوبــة توقيـع يمكــنهم الـذين لإداريـين والسياســيين رؤســاءها قبـل مــن المقصـر الموظــف محاسـبة

التـي  وليةؤ المسـ : وتعنـي الضـمير، ويقظـة الانتمـاء أو للـولاء معناهـا فـي شـبيهة فهـي  الأخلاقيـة ليةالمسـؤو 

 1عملها بها يتصل التي الفعاليات تجاه الموظفون بها يشعر

 الـدعم مقابـل وذلـك فـي المنظمـة البقـاء نحـو بالالتزام الفرد إحساس تعني المؤسسة اتجاه فالمسؤولية       

 تحديد في       فقط ،ليس الايجابي والتفاعل لهم بالمشاركة والسماح لمنتسبيها المنظمة تقدمة الذي الجيد

،ممــا  للمنظمــة العامــة السياســات ورســم الأهــداف وضــع فــي المســاهمة بــل العمــل  تنفيــذ وكيفيــة الإجــراءات

                                                           
 .053، ص 8991، جامعة القدس المفتوحة، السلوك التنظيميعبد الرزاق سعادة:  -1
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 الأهــداف هــذه تحقيــق المنظمــة فــي تمكــين فــي أخلاقيــا ملتزمــاً  لكونــه المنظمــةتــرك  عــن يمتنــع الفــرد يجعــل

 فـــيعليـــة البقـــاء  تحـــتم التـــي هنـــةالم بـــأخلاق وكـــذلك لالتزامـــه وضـــعها فـــي شـــارك التـــي السياســـات وتنفيـــذ

 1المنظمة

فالمسؤولية تعطي نوعا من المراقبة الذاتية للعامل والحرية الوظيفية والاستقلالية في الرأي والإنجاز 

 .2وهذا ما يفرض عليه التزاما معينا بتنفيذ هذه الوظيفة بالشكل الذي يساهم في تحقيق أهداف المنظمة

ة تفرض للعامل المحافظة على ممتلكات المنظمة وتطبيق القواعد واللوائح فالمسؤولية داخل المنظم      

المرسومة الخاصة بهذه المؤسسة، فالمسؤولية يدرك من خلالها العامل أنه مسؤول على بذل أقصى جهد 

ممكن مع المحافظة على الوقت وعدم التغيب والتأخر، ويمكن أن نفترض إذا أن قدرا أكبر من المسؤولية 

أكثر تعقيدا وأكثر جذبا للعامل يربط الفرد بعمله بشكل أكبر، وفضلا عن ذلك فإن الإحساس وعملا 

 بالالتزام التنظيمي الناشئ عنه يوازن بفعالية بين الضغوط المختلفة التي يتعرض لها العامل.

 ج_ الإيمان بالمنظمة  

وليكون هذا البعد بعضويتها  رهمافتخايعملون بها ومدى  ى إيمان الأفراد بالمنظمة التيويعني مد     

, ة وكيان وتنوع المهارات المطلوبةلدى الفرد معرفته للخصائص المميزة لعمله ودرجة استقلالية وأهمي

وتوجيههم له , كما يتأثر بدرجة إحساس الفرد بأن البيئة التنظيمية التي تعمل بها تسمح  المشرفينوقرب 

القرارات سواءً فيما تعلق منها بالعمل أ وما يخصه هو , وكل هذا له بالمشاركة الفعالة في مجريات اتخاد 

عنها وتبني        يجعله يفتخر بانتمائه للمنظمة وعرض نشاطاتها بشكل ايجابي عند حديثه للآخرين 

  مشاكلها كما لو كانت مشكلته الخاصة , والشعور بوجود جو أخوي يربطه بعمله . 

                                                           
 .093المرجع نفسه، ص  -1 
، ص 8915(، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 2، تر: حسين حيدر: ج)وسيولوجية العمل: رسالة في سجورج فريدمان  - 2

870. 



 يميالفصل الثالث: ماهية الالتزام التنظ
 

 02 

 المنظمة : د_ الرغبة بالاستمرار بالعمل في

والتـي مـن الممكـن أن يحققهـا الفـرد  الاسـتثماريةالفرد في هذه الحالة تقـاس بالقيمـة  بعد الالتزاميتمثل       

بجهــة أخــرى , حيــث أن تقــيم الفــرد الأهميــة  الالتحــاقفــي المنظمــة , مقابــل مــا ســيفقده , لــو قـرر  اســتمرلـو 

التـي تعتبـر        التقـدم السـن , وطـول مـدة الخدمـةمـن العوامـل ومنهـا  بمجموعـةالبقاء مع المنظمة يتأثر 

جــزءلا لا , حيــث أن الفــرد اســتثمر فــي عملــه  الاســتمرارمــن المؤشــرات الرئيســية لوجــود رغبتــه لــدى الفــرد فــي 

لــه , خاصــة إذا    فــي المنظمــة , وأي تفــريط أو تســاهل مــن قبلــه يعتبــر بمثابــة خســارةبــأس بــه مــن حياتــه 

غيـــر قابلـــة للنقـــل إلـــى عمـــل لخـــر , وبمـــا أن الفـــرد يعطـــي قيمتـــه للعلاقـــات هـــذه  الاســـتثماركانـــت أوجـــه 

الشخصـــية مـــع الـــزملاء العمـــل والتـــي بنيـــت عبـــر الســـنين , ونظـــام التقاعـــد يختلـــف مـــن منظمـــة ل خـــرى , 

قــد يفضــلون           بمنظمــة دون أخــرى , فل فــراد الــذين تقــدمت بهــم الســن قــد تــرتبطوالمهــارات النــادرة 

 .1لمؤسسة نظراً لتضاؤل فرص العمل بالنسبة لهم في أماكن أخرى البقاء في ا

 : _ مراحل الالتزام التنظيمي2

 :في مرحلتين   welsch  , lavahولأفن وأنشي يمر الفرد بعدة مراحل من الالتزام التنظيمي فقد حددها 

ياره على المؤسسة التي مرحلة انضمام الفرد للمؤسسة التي تريد أن يعمل بها في الغالب يقع اخت الأولى:

 .يتوقع أن تحقق رغباته وتطلعاته

 أن الفرد يحرص بذله جهداً مضاعف من أجل تحقيق أهداف  التنظيمي حيثمرحلة الالتزام  :الثانية

 2.المؤسسة والنهوض بها 

                                                           
 .886 -886_ سامي إبراهيم حنونة: مرجع سابق, ص,  1
 .  26ص, الوزان: مرجع سابق ,محمد أحمد _ خالد  2
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التنظيمي يتطور لدى الفرد مارا في ثلاث  الالتزامأن  ,Buchanan  1791بوشنان  في حين بين    

 ل هي : مراح

 للإعداد والتدريبمدتها عام واحد , يكون الفرد خلالها خاضعا   :مباشرة بعد التعين_ مرحلة ما 

ويكون توجهه الرئيس في هذه الفترة الحصول على القبول والأمن من قبل المنظمة , وأيضا  والاختبار

 التعايش والتأقلم مع البيئة الجديدة . محاولة

من      في هذه المرحلة يسعى الفرد أعوام,مدتها تتراوح بين عامين وأربعة  :والإنجازمرحلة العمل _ 

والخوف  الشخصية,الأهمية  التالية:وتتميز هذه المرحلة بالخبرات  لديه,خلالها إلى تأكيد مفهوم الإنجاز 

 والعمل.للمنظمة  الالتزاموظهور قيم  العجز,من 

 الفرد السيكولوجيمعنى ارتباط  الذي يتضمنالتنظيمي  امالالتز إلى أن  البلبيسيكما أشار أيضا        

يمانه  بقيمها مع الإحساس  عبر مراحل يمر , يترسخ لدى الفرد  هفي عمل باندماجهمع منظمته وولاءه وا 

 للعاملين , وهي : الالتزامبها في منظمته , وينبغي للإداري التعرف إليها كي تعينه على التطوير 

  الطاعة:ا_ مرحلة 

للآخرين والسماح بتأثيرهم المطلق علية من اجل الحصول على اجر مادي  الفرد لاذعانوتعني قبول     

 ومعنوي.

 : ب _  مرحلة الاندماج مع الذات

 تأثير الآخرين من أجل تحقيق الرضا الدائم له في العمل في , وتحقيق  الفرد العاملوتعني قبول     

 والكبرياء لكونه ينتمي للمنظمة  مع الذات , والشعور بالفخر الانسجام

  الهوية:ج_ مرحلة 
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وأن    وهي المرحلة التي تشير إلى اكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة جزء منه , وهو جزء منها ,     

 .1قيمها تتناغم مع قيمه الشخصية 

III. : أنواع ونماذج الالتزام التنظيمي 

 (  أنواع الالتزام :  1

التنظيمي حيث  الالتزامالتنظيمي فقد قدم كل باحث تصنيف ل نواع  الالتزامت نظراً لتعدد تعريفا      

 في ثلاثة أنواع : ( Meyer   )     1772حددها 

كما     وأهدافها ارتباطا وجدانيا ,  الفرد بالمؤسسة ارتباطعلى أنه  ما ير: عرفه  العاطفي الالتزام_  أ 

في     العاطفي بالمنظمة والرغبة  الارتباطلعاطفي يعكس ا الالتزامبأن    moideenkttyet 1771عرفه 

 الموحد مع هويتها .إليها و  الانتساب

 .أي أن هذا النوع من الالتزام يشير ويتعلق بالارتباط العاطفي والحسي الذي ينشأ بين الفرد والمنظمة 

في أنشطة المنظمة مع  الاندماجعلى أنه     Allan ,  Meyer 1771عرفه   : الالتزام الاستمراري ب _ 

 al,1771  الفرد إذا ما ترك المنظمة , وكذالك عرفه التكاليف التي سوف يتحملها  الاعتبارالأخذ في 

moideenkttyet   على أنه يعكس الحاجة إلى البقاء في المنظمة والوعي بالتكاليف المرتبطة بترك هذه

 المنظمة .

على أنه إحساس العاملين الأدبي بالبقاء في المنظمة,  ,hackeh, e al   1772 :المعياريج _ الالتزام 

 2وهو نوع من الواجب على الفرد. 

                                                           
 .  46 -46, مرجع سابق , ص,  قيم العمل والالتزام الوظيفي_  محمد حسن محمد حمادات :  1
التنظيمية وسلوكيات المواطنة  أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة على العلاقة بين العدالة اس: أميرة محمد رفعت حو_  2

  .87 -16ص,  ,4002, رسالة ماجستير في إدارة الأعمال , كلية التجارة , القاهرة ,  التنظيمية بالتطبيق على البنوك التجارية
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 التنظيمي هما :  الالتزامبين نوعين بين   "kidron كما ميز"   

: ويقصد به رغبة الموظف في الاستمرار في العمل بالمنظمة برغم من وجود عمل   الالتزام المحسوب 

 يا أفضل بديل بمنظمة أخرى بمزا

 1 وأهدافه.من قيم  اً جزء واعتبارهاقيم وأهداف المنظمة وبقصد به تبني الفرد ال :الأدبي الالتزام 

 النماذج المفسرة للالتزام التنظيمي:_    2 

 بها        للاستدلال الأبعاد من عدد تشخيص إلى التنظيمي الالتزام تناولت التي الدراسات سعت

 هذا في    رائدابورتر  ويعتبر وسلوكية تنظيمية  متغيرات عدة في تأثيره طبيعة يدوتحد الالتزام على مستوى

 الالتزام ،ومثَّلت تعريفات 2بالمنظمة والارتباط التطابق هما بعدين، تحديد في إسهامه خلال من المجال

 الولاء من   كل تسمية تم حيث ومانري لمارش" الحياة مدى لالتزام نموذجا "حددها التي لأبعاد وقيمها

 الالتزام عن         التعبير خلالها من يمكن أبعادًا بالمنظمة، العمل، والإيمان في ،الرغبة ،المسؤولية

  التنظيمي.

 السلوكي. والالتزام الاتجاهي هما: الالتزام الالتزام من نوعين ( بين1891وكالدويل) أوريلي وميز

 التنظيمي، أما للالتزام ،مؤشرات المنظمة في للبقاء والالتزام القيمي الالتزام من كل تحديد تم وقد

 وفرت وقد 3الالتزام عن بها اعبرو  بعدين بالمنظمة والارتباط والتطابق اعتمد فقد (1989) بوتي وزملاؤه

 بالأسباب تعلق منها ما سواء التنظيمي الالتزام ظاهرة في البحث حاولت التي الدراسات من العديد

 :التالي النحو على التاريخي، تسلسلها حسب مرتبة البحث عرضها ماذجين عدة ،والنتائج

                                                           
 . 26د أحمد الوزان: مرجع سابق, ص, _ خالد محم 1

)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
 وعلاقته بالرضا لإلتزام الوظيفيعلى بخالفة : ا - 
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 ( 1891اتزيوني) نموذج

حساب  على المنظمة تملكها التي السلطة أو القوة أن إلى المستند الرأي عن النموذج هذا يعبر      

 أشكال ثلاثة  يتخذ ،أو الولاء لالتزام أحيانا يسميه والذي المنظمة، مع الفرد اندماج طبيعة من نابعة الفرد،

 1هي

بأهداف  الفرد قناعة من والنابع ومنظمته، الفرد بين الحقيقي الاندماج يمثل :المعنوي الالتزام 

 لها. وتمثله بها، عملي الت ومعاييرها وقيمها المنظمة

 اندماج حيث من رأيه، في درجة أقل وهو :المتبادلة المزايا حساب أساس على القائم الالتزام -ب

 أن يتمكن حتى الفرد حاجيات من لمنظمة تلبيها أن تستطيع ما بمقدار يتحدد والت منظمته مع الفرد

 .والمنظمة الفرد الطرفين متبادلة علاقة فالعلاقة لذا أهدافها، تحقيق على ويعمل لها يخلص

 حيث بها يعمل التي المنظمة مع الموظف علاقة في السلبي الجانب ويمثل :الاغترابي الالتزام ج

 تفرضها المنظمة التي القيود طبيعة بسبب إرادته عن خارجًا يكون ما غالبا المنظمة، مع الفرد اندماج

 .الفرد على

 وخبراته العمل وخصائص الشخصية الخصائص أن النموذج هذا يرى:  (1799ستيرز ) نموذج .أ 

 القوي دهاعتقا او له ومشاركته بمنظمته للاندماج الفرد ميل كمدخلات، وتكون معا تتفاعل

 ترك عدم في للفرد قوية رغبة ينتج مما لها جهد أكبر في بذل لأكيدة ورغبتها وقيمها، بأهدافها

 أهدافها لتحقيق والولاء الجهد من المزيد بذل هو غياب نسبة وانخفاض فيه يعمل الذي التنظيم

 يمكن وما لتنظيمي،ا الالتزام تكوين في المؤثِّرة نموذجه العوامل في ستيرز بين ،وقد ينشدها لتي

                                                           
-35 ص،8999 ،الرياض، 2 ،ط الأمنية للعلوم نايف ،،أكاديمية"السعودي للمدير التنظيمي الولاءأحمد هيجان: " عبدالرحمن_   1

36. 
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 ان تمثل مجموعتين في والسلوك العوامل هذه النظم ومصنفًا منهج متبعًا سلوك من عنه ينتج أن

 .1هما ومخرجاته التنظيمي الالتزام مدخلات

 :التنظيمي الالتزام مدخلات

 .الدور( تحديد العمر، التعلم، للإنجاز، )الحاجة الشخصية الخصائص .أ 

 الاجتماعية، التغذية التفاعلات فرصة العمل، عن لعمل والرضاا في )التحدي العمل خصائص .ب 

 .المرتدة(

 وأهمية الشخص العاملين، اتجاهات العاملين، لدى العمل خبرات ونوعية )طبيعة العمل خبرات .ج 

 .للتنظيم( بالنسبة

 :التنظيمي الالتزام مخرجات

 .التنظيم في للبقاء والميل الرغبة -أ

 .العمل دوران نسبة انخفاض -ب

 .التنظيم أهداف لتحقيق طواعية للعمل الميل -ج

 .أكبر إنجاز لتحقيق جهد لبذل الميل -د

:هما الالتزام من نوعين بين التفريق ضرورة النموذج هذا يؤكد: (1977) ستاووسلانيك نموذج .ب 
2

 

به بأنه يش التنظيمي السلوك علماء نظر وجهة الالتزام من النوع هذا يعكس : الموقفي الالتزام – أ

الدور  الشخصية، وخصائص السمات :مثل وشخصية تنظيمية عواملن تتضم ،الذي" الأسود "الصندوق

 الخصائص هذه عن الالتزام الناجم مستوى فإن ولذا العمل، ،وخبرات التنظيمية والخصائص ،الوظيفي
                                                           

 .02-03ص  ,ص سابق، المعاني: مرجع عودة أيمن_     1
 .37 ،ص سابقع هيجان: مرج احمد الرحمن عبد_     2
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 في تبذل تيال والجهود والغياب الوظيفي والحضور التسرب حيث من المنظمة في الأفراد سلوكيات يحدد

 .لمنظماتهم الأفراد يقدمها التي المساند ومقدار العمل

 الذي تقوم الاجتماعي النفس علماء نظر وجهة الالتزام من النوع هذا يعكس : السلوكي الالتزام -ب

 على الخبرات المكتسبة،  وتحديدًا الفردي السلوك خلالها من يعمل العمليات التي أساس على فكرته

 داخل التصرف أو من السلوك خاصة بأنواع مقيدين الأفراد يصبح ،حيث بمنظمته لفردا علاقة تطوير

 لديهم يخلق مما السلوك، هذا ترتبت علىي الت والمكافآت لمزايا بعضا على اطلاعهم ،نتيجة المنظمات

 .السلوك هذا عن بالإقلاع المزايا هذه ان فقد من الخوف

 :نظريين هما اتجاهين إلى التنظيمي للالتزام النموذج ذاه ينقسم:   (1978)وزملائه ستيفنز نموذج .ج 

بين       متبادلةت كعمليا التنظيمي الالتزام مخرجات على الاتجاه هذا يركز : التبادلي الاتجاه -أ

 من مزايا    لموظف يستحقها لما أساسي كمحدد الفردية يةلعضو ا على يركز كما فيها، والعاملين المنظمة

 للمنظمة انتماء الفرد فإن الطريقة هذه وبموجب والمنظمة، الفرد بين التبادلية العملية خلال من ومنافع

 الاتجاه هذا بأن الاتجاه التبادلي محددات وتتلخص وعطايا، حوافز من عليه يحصل ما بازدياد يزداد

مكانية له المقدمة الحوافز عن الشخص رضا درجة يقيس  في أفضل مزايا له توفرت فيها، فإذا بقائه ،وا 

 اللازمة المعلومات يوفر الاتجاه فمثل هذا فيها، يعمل التي المنظمة ترك إلى ينزع فإن أخرى، منظمة

   1 فيها البقاء أو للمنظمة الفرد ترك بإمكانية للتنبؤ

 وصفوا حيث (8991) وسميث بورتر وتبناه ستيفز أيضا أورده الاتجاه وهذا : النفسي الاتجاه -ب

 المنظمة لمساعدة الفرد يبذله مميز وجهد المنظمة، نحو إيجابي وتوجه زائد نشاط بأنه ميالتنظي الالتزام

 .فيها عضوًا البقاء في قوية رغبة وكذلك أهدافها، تحقيق في

                                                           
 والخاصالعام  القطاع بين مقارنة سةودرا  :"يالشخصية والتنظيمي بالعوامل وعلاقته التنظيمي ءالولا": محمد العضايلة علي 1

 .81-87 :ص  ،ص1995(،1) ،عدد ( 10 ) ،مجلد مؤتة جامعة والدراسات، مؤتة للبحوث ،"الأردني
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وأهدافها،  المنظمة نحو عالية بإيجابية الفرد توجهه أن على التنظيمي الالتزام يصور الاتجاه فهذا

 في   رغبة الفرد ودرجة الحوافز بعد على ركز الذي التبادلي الاتجاه من شمولية أكثرا أبعاد يغطي وهو

 التوافق من  نوعا الالتزام التنظيمي يعد النفسي النموذج ومنظور ومن التزامه، الدرجة مقياسً  المنظمة ترك

 بانتماء شعروني المنظمة بأهداف الذين يؤمنون فالعاملون وعليه، المنظمة، وأهداف الفردية الأهداف بين

يمانا فيها، العمل في قوية رغبة ويظهرون لها  .وأهدافها المنظمة قيم في  كبيرا وا 

 (1983)وبيري انجل نموذج .د 

يمكن  التنظيمي، الالتزام أسباب عن لبحث أساسا على تقوم التي النماذج أن النموذج هذا يعتبر

   1 هما: رئيسين نموذجين في تصنيفها

يبنى  التنظيمي الالتزام جوهر أن النموذج هذا يعتبر :التنظيمي للالتزام سكأسا الفرد نموذج  -أ

 هذا ،وأن يكون الاتجاه هذا إلى المؤدي للسلوك مصدر ،باعتباره وتصرفاته الفرد خصائص أساس على

 والجنس الفرد كالعمر خصائص إلى ينظر فإنه النموذج لهذا وتبعًا .وطوعيًا ثابتا او ،واضح عامًا السلوك

 من الأفراد يحمله على ما يركز النموذج هذا فإن لذا الفرد، سلوك محددات ،باعتبارها والخبرات والتعليم

 أساسها على    والتي يتحدد المنظمة داخل يمارسونه ما جانب إلى المنظمة، إلى شخصية خصائص

 .لمنظماتهم الأفراد ولاء

التي   العمليات أن أساس على النموذج ذاه يقوم  :التنظيمي الالتزام كأساس المنظمة نموذج  -ب

 العمل فيها نتيجة الفرد وبين بينها التفاعل يتم حيث التنظيمي، الالتزام تحدد التي هي المنظمة في تحدث

 من يتوقع تحقيقها التي والأهداف الحاجات بعض لديه أن أساس على الحالة هذه في الفرد إلى ينظر لذا

 هذه تحقيق في سبيل وطاقاته مهاراته تسخير في يتردد لا الأهداف هذه تحقيق سبيل في وانه المنظمة،
                                                           

 .40  ،ص بقاس مرجع:  هيجان حمد الرحمن عبد 1
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 الفرد بين    العملية تبادلية هذه أن أي الأهداف و حاجات لكال بتلبية المنظمة قيام  مقابل الأهداف

 الالتزامات من     يتضمن مجموعة الذي "النفسي بالعقد "يسمى ما هو التبادل هذا جوهر وأن والمنظمة،

 ان بدو لا لكنها – الفرد والمنظمة – الطرفين لكلا بالنسبة محددة غير أو محددة تكون التي لتعهداتوا

 .المنظمة هذه في العمل عن الفرد رضا إلى  الأشكال من شكل بأي تؤدي

 التي      الآلية أساسًا تمثل حاجاته، بها وتعالج الفرد المنظمة بها تعامل التي الطريقة فإن بالتالي

 على      تأخذ التي المنظمة أن بحيث بها يعمل التي للمنظمة التزامه عدم أو الفرد التزام ود إلىتق

قيمه،  ويعتبرها بقيمها يتشر أن إلى النهاية في به تؤدي سوف الفرد احتياجات بتلبية عاتقها الالتزام

 .منظمته وبينه بين المتبادل الالتزام  من نوع هناك يكون وبالتالي

 من      نابعة التنظيمي الالتزام من نواع ثلاثة هناك أن النموذج هذا يرى (1986) : كانتر نموذج .ه 

 1هي: أفرادها، على المنظمات تفرضها التي السلوك المختلفة، متطلبات

مقابل  وطاقاتهم بجهودهم التضحية الأفراد فيه يستطيع الذي المدى ويمثل المستديم: الالتزام -أ

 ،وبالتالي من منظماتهم جزءًا أنفسهم يعتبرون الأفراد هؤلاء فإن لذا فيها، يعملون لتيا المنظمات استمرار

 .تركها أو منها الانسحاب في صعوبة يجدون فانهم

والتي  ومنظمته، الفرد بين تنشأ التي الاجتماعية النفسية العلاقة في ويتمثل :التلاحمي الالتزام -ب

 العاملين، بجهود الأفراد فيها وتعترف المنظمات، تقيمها التي ماعيةالاجت المناسبات خلال من تعزيزها يتم

 توفير أو     الشخصية الخاصة البطاقات كإعطاء المنظمات، تلك تمنحها التي الامتيازات إلى إضافة

 .والمنظمة الفرد بين التلاحم تعزيز  شانها من والتي والمواصلات الإسكان مثل الخدمات وبعض السيارات

                                                           
 .07,،ص المرجع نفسه - 1



 يميالفصل الثالث: ماهية الالتزام التنظ
 

 62 

 في الموجودة والقيم لمعايير اأن الموظف يعتقد عندما الالتزام من النوع هذا ينشأ :الرقابي لتزامالا  -ج

  .المعايير  بهذه يتأثر المنظمة في الفرد سلوك فإن وبالتالي ،لأفراد اسلوك لتوجيه مهمًا لايدل تمثل المنظمة

 للالتزام الثلاثية العناصر بنموذج "النموذج هذا يعرف:  ( 1990)ير وما ألين نموذج .و 

 للالتزام إلى نظرته في يستند ،لأنه"التنظيمي

 :،هي له مكونة عناصر ثلاثة

للخصائص  الفرد إدراك بمدى ويتأثر بالمنظمة الوجداني الارتباط عن يعبر العاطفي: الالتزام -أ

 بدرجة إحساس تأثر كماي بالمشرفين، علاقته وطبيعة المهارات، واكتساب استقلالية ،من لعمله المتميزة

 فيما ،سواء اتخاذ القرارات عملية في الفعالة بالمشاركة تسمح فيها يعمل التي التنظيمية البيئة بان الموظف

 بعلاقات وارتباطه المنظمة مع اندماج الفرد درجة يحدد"  المكون هذا فإن كذلك1 العاملي أو بالعمل يتعلق

"الجماعي التضامن تعكس اجتماعية
2

 

في         الاستمرار في والخسارة الربح لحساب الموظف إدراك عن يعبر :المستمر الالتزام -ب

 تراكمات المصالح عن يعبر التنظيمي الالتزام أن افتراض إلى الالتزام من النوع هذا ويستند المنظمة،

 أو اطفيةع كونها عملية من أكثر ، والمنظمة الفرد بين ( والمكافآت والتعويضات الترقيات) مثل المشتركة

 يحققها أن يمكن التي     الاستثمارية  النفعية بالقيمة الحالة هذه في الفرد التزام درجة وتتحدد 3أخلاقية

                                                           
 .17 ص بق،اس مرجع الله، عوض طلق والسواط، عتيبيمحمد ال سعود - 1
 .47 ص,، بقاس مرجع: عودة المعاني أيمن  - 2
حساس التنظيمي الولاء بين العلاقة تحليل":شبيب العجمي راشد - 3  معهد الإدارة الإداري، ،مجلة"التنظيمية بالعدالة العاملين وا 

 .94 ،ص8991مارس، ،مسقط (72) ،العدد(20)  السنة العامة،
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 بالخبرة يتأثر المنظمة في بقائه لأهمية  لموظف تقييما أن ،يلاحظ عامة وبصفة المنظمة في بقي لو الفرد

1العمر في التقدم و الوظيفية
 

ما      وغالبًا المنظمة في للبقاء الأدبي بالالتزام العاملين إحساس عن يعبر :المعياري الالتزام -ج

أي    ، بالمنظمة هالتحاق قبل الفرد اكتسبها التي القيم من نابعًا الإحساس لهذا الأساسي المصدر يكون

 كون سلوكي وبالتالي التنظيمي التطبيع من بالمنظمة التحاقه عقب أو الاجتماعي، التطبيع أو الأسرة من

 .2أخلاقي بأنه يعتقد لما ،و به يشعر لما انعكاسًا الفرد

في        ،تتمثل بينها مشتركة رابطة عن ،لتعبر بينها فيما التنظيمي للالتزام المكونات هذه وتؤثِّر

 وتختلف باختلاف فيها، يعمل التي بالمنظمة الموظف علاقة تعكس نفسية حالة التنظيمي الالتزام اعتبار

 بالتزام الذي يتمتع ،أما الرغبة بدافع المنظمة في يبقى عاطفيًا التزاما لديه الذي فالموظف الالتزام ةطبيع

 مع لعلاقتهل تفهم أفض على يحصل أن يمكن الفرد أن المتوقع ،ومن ذلك إلى يحتاج لأنه فيبقى مستمر

3مجتمعة هذه الالتزام أنواع إلى ينظر ،عندما المنظمة
 

 دراسة في المدارس أحدث من التنظيمية الثقافة مدرسة تعد :التنظيمية افةالثق مدرسة نموذج .ز 

 التي المنظمة ثقافة أن باعتبار التنظيمي الالتزام ظاهرة وتفسير الدراسة نموذجا جديدً  قدمت وقد المنظمات،

 المنظمة ة ببناءوالمتعلق المنظمة في الملموسة والجوانب المديرين، قيم وبالذات بها الموجودة في القيم تتمثل

 وجهة من     يعد التنظيمي أن الالتزام ،كما ل فراد التنظيمي للالتزام الأساسي ،المكون وتنظيميًا ماديًا

 إدارة منها تعاني التي المشكلات من أكبر أن ،باعتبار الموظفين لضبط قويًا أسلوبًا المدرسة، هذه نظر

                                                           
 .19 ص ،نفسه ،مرجع الله عوض طلق والسواط، محمد العتيبي سعود - 1
-37صص،8991،(3)،عدد (4) مجلد الشرطي، الفكر مجلة ،"الشرطة جهاز ينب للعامل التنظيمي الانتماء قياس ":زايد عادل - 2

51. 
 الخطوط موظفي على تطبيقية دراسة : لتنظيميةاو  الاجتماعية العوامل ضوبع التنظيمي الولاء بين العلاقة الهاجري:ظافر  خالد -3

 .24 ،ص ماجستير رسالة الآداب، ،كلية سعود الملك جامعة الرياض،، الرياض بمدينة السعودية العربية الجوية
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 للمديرين ملائمًا أسلوبًا يقدم التنظيمي ،والالتزام لموظفينوتوجيه ا ضبط به يمكن الذي الأسلوب المنظمات،

ه وقبول الشخص توحد يتضمن التنظيمي الالتزام فإن المدرسة هذه نظر ،وحسب وجهة المشكلة هذه لحل

الالتزام  فإن      وعليه الشخصية أهدافه و تقيمه كان لو كما بها يعمل التي وأهداف المنظمة لقيم

 بالحوافز بسب المنظمة  داخل عمله عن الفرد رضا مجرد يتعدى أخلاقيًا عاملا يعد للمنظمة التنظيمي

 للدفاع استعداده إلى جانب الالتزام من نوعًا لمنظمته الموالي الموظف لدى أن ذلك والزملاء والمكافآت

 وذجالنم هذا حسب التنظيمي فإن الالتزام وعليه ذلك الموقف تطلب ما إذا منظمته سمعة عن الشخصي

 المظاهر هذه من حد الذي ، التنظيمية المظاهر يرتبط ببعض الذي للفرد الذاتي الإحساس من نابعًا يكون

 فرص استغلال إلى الموظفين لجوء وعدم الدوام وقت خارج الغياب، والعملي الوظيف التسرب في المتمثلة

.1المنظمة لترك جازنالإ
 

 

IV.  مداخل دراسته:العوامل المؤثر ة على الالتزام التنظيمي و 

 العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي :  - 1

 "  بعض العوامل المؤثرة في تطوير وتقرير الإلزام التنظيمي وهي :  ستير وبورترذكر كل من"    

, مثل شخصية الفرد العامل نفسه , قدرته العلاقة بالفرد نفسه  اتوهي العوامل ذأ _ عوامل شخصية :  

  2لية , توقعات الفرد للوظيفة أو عوامل تتعلق باختياره العمل.على تحمل المسؤو 

التنظيمي والتي تتمثل بخلفية الموظف , وثقافته  الالتزاموالعوامل الشخصية فمن شأنها أن تزيد من درجة 

 , والنظرة الإيجابية لذاته , والرغبة في تحقيق ذاته , مدى أهمية العمل لديه 

                                                           
 .30-32, ص سابق, مرجع: احمد هيجان عبدالرحمن  - 1
 .847محمد الصيرفي , مرجع  سابق, ص,    - 2
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ي بيئة العمل , والتي تتمثل ف شأنها أن تزيد من درجة الالتزام الوظيفي , : منالعوامل التنظيمية -ب 

 محتوى العمل , وطبيعته وخصائصه , ونمط القيادة الإدارية , ومناخ التنظيمي بشكل عام . 

مدى توافر فرص عمل بديلة للفرد  ترتكز على: وهي عوامل تركز على مدى ج _ العوامل غير تنظيمية

عند يكون لدى العاملين مرتفعا  الالتزامبالمنظمة , بحيث يكون مستو  الالتحاقاره الأول في بعد اختياره لقر 

الأجر المتوافر في الفرص البديلة أقل مما يحصل عليه في منظمته , مما يعطيه تبريراً للاختياره مطلق  

 1نسبياً لعدم توفر فرص لاحقة بديلة لتغير قراره الأول .

  .التنظيمي الالتزام مدخلين لدراسةهناك   التنظيمي:لتزام دراسة الا  مداخل_   2

 المدخل القائم على التبادل , وهو المدخل الذي كان نتيجة جهود متنوعة بذلها  المدخل السلوكي : أ   

التنظيمي على أنه نتيجة عملية  الالتزام, وينظر هذا المدخل إلى  الاجتماعيالعديد من علماء النفس 

التي يحصل عليها . وفي ظل هذا  الفرد والحوافزالفرد والمنظمة فيما يتعلق بمساهمات التبادل بين 

  التبادل.لعملية  زاد تفضيلهالمدخل يزداد التزام الفرد نحو التنظيم كلما 

 الجهد,فالفرد يقدم  الملتزم.أن التزام الفرد تجاه المنظمة يمثل حصيلة لعملية التبادل التي يقوم بها الفرد    

..لخ  مقابل الحصول على إشباع حاجات معنية , وبالتالي إذا وجد الفرد المنظمة التي تعطيه والوقت.

أي أن    , فسوف يترك المنظمة التي يعمل بها لينظم للمنظمة التي تعطيه أكثر .  التذمرالمزيد من 

ويتوقف على مدى  ورغباته,وفق هذه المفاهيم هو ارتباط نفعي تحكمه أهداف الفرد  الفرد بالمنظمةارتباط 

 عليه.ما يقدمه الفرد مقابل ما يحصل 

                                                           
  .02, مرجع سابق ,ص,  قيم العمل والالتزام الوظيفي: محمد حسن محمد حمادات   - 1
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بين التنظيم والعاملين من ناحية الإسهامات المدخل فإن محصلة لعلاقات تبادلية  وطبقا لهذا       

 والمنافع, وأنه كلما زادت المصالح التبادلية كلما زادت درجة التزام التنظيمي للعامل.

 فإذاالسلوكي أو القائم على التبادل في نظرته للالتزام عن الدخل لسيكولوجي  ا ب _ المدخل الاتجاهي )

كان المدخل السلوكي ينظر إلى الالتزام التنظيمي على أنه محصلة لعملية التبادل بين الفرد والمنظمة 

الإلزام  والتي تحكمها رغبات الفرد المادية وحاجاته إلى الأمن والأمان , فإن المدخل الاتجاهي ينظر إلى

يجابية نحو المنظمة . على أنه اتجاه عادة ما يكون  التنظيمي يشتمل على  الالتزاموهذا  أكثر نشاط وا 

ها , والرغبة ق اهدافية في تحقمكن لمساعدجهد مأكبر  بأهداف التنظيم وقيمه , والرغبة في بذلالارتباط 

  1القوية للبقاء في المنظمة .

 

 

V. لتنظيمي والالتزام التنظيميالعلاقة بين عناصر المناخ ا : 

 العلاقة بين الرئيس و المرؤوس والالتزام التنظيمي: -1

كثير هي الأبحاث والدراسات التي تناولت دور القيادة في التأثير على بيئة العمل ومحتويات وظيفته       

ـــاد ـــابع , فالقي ـــك الت ـــأثير علـــى مســـتويات الأداء ذال ـــى الت ـــابع لهـــا إضـــافة إل ة مـــثلا مســـؤولة المـــرؤوس أو الت

مسؤولية مباشرة عن ربط الموظف بالوظيفة وبالتالي لا يمكـن تجاهـل دور القيـادة فـي عـدم إلتـزام الموظـف 

مشــرف يعـــد أحــد المتغيـــرات رئــيس العمـــل أو الأن  أوركـــي ويـــرى  أو ضــعف علاقتــه بموظفيـــه ومنظمتــه ,

ع لــه , كمــا يــرى ذات الباحــث أن المهمــة التــي تحــدد مــدى إمكانيــة اســتغلال طاقــات وقــدرات الموظــف التــاب

مكانيـات وقـيم المرؤوسـين تجـاه العمـل أمـا   مـا يـرزرئيس العمـل يلعـب دوراً أساسـياً فـي التـأثير علـى أداء وا 

                                                           
 .868صلاح الدين محمد عبد الباقي, مرجع سابق, ص,  - 1
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رأى أن تأثير الرئيس في العمل مصدره قدرة ذالك الرئيس على الـتحكم فـي محتويـات وظـائف تابعيـه لـذالك 

مرؤوســـين المزيــد مـــن المســتويات التخطـــيط ومتابعــة أعمـــالهم بجــب تــدريب القيـــادات علــى كيفيـــة إعطــاء ال

  اتجاهاتكمدخل لتوليد 

 إيجابية لديهم نحو أعمالهم . 

وللقيادة تأثير واضح في درجة إلتزام الموظف بوظيفته والسعي لخدمة أغراض منظمته والعمل على        

أن         ة على ذالك حيث وجد, ويضرب بعض الباحثين أمثلة من الإدارة الأمريكيفيها  استمرار

من       الموظف في بعض المنظمات الأمريكية أصبح يتطلع لحظة التقاعد باعتبارها لحظة الخروج

بعد مراجعة لعدة دراسات حول   بغرسونجحيم العمل نتيجة لسلوك وتصرفات الرئيس المباشر , وقد وجد 

تفهم والتقدير الاجتماعي من جانب الرئيس لمرؤوسيه  الأسلوب القيادة على الالتزام , أن الدعم والتأثير 

مارتن وهنت  يساهم بوضوح في رفع معدلات الالتزام وارتباط أولئك المرؤوسين  بأعمالهم ومنظمتهم , أما  

فقد أكدوا على أهمية العلاقات العمل بين الرئيس وتابعيه على درجة   وسيكتور ووليبمز وهارز مايكلز

رضا الوظيفي  لدى على معدلات ال   من خلال تأثير أسلوب الرئيس في التعامل التابعين  الإلزام

التنظيمي وطبيعة أسلوب القيادة في تفاعلها اليومي مع  الالتزامكما ربطت دراسات أخرى المرؤوسين . 

, وقد أكدت  شير مانو موريسودراسة  ستر اسرو باتمان, ومن أبرز تلك الدراسات دراسة التابعين لها 

الرأي القائل بأهمية الأثار السلوكية المترتبة على ممارسة القيادي أي كان  متشلو غريننتائج تحليل 

مستواه لمهام وظيفته وبالذات على التابعين له أو الخاضعين لسلطته حيث أكد الباحثان على أن سلوك 

    1القيادة . واتجاهات التابعين تتأثر إلى حد كبير بنوعية وطبيعة وسلوك 

 العلاقة بين الحوافز والالتزام التنظيمي:  -2

                                                           
 .46 - 46مرجع سابق, ص, : مي حنونةاس - 1
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النظم المختلفة للتحفيز لا يترتب عليها أية منافع , ولكن من الممكن زيادة فعالية  استخدامان       

من خلال  جهود الأفرادمن  الاستفادةاستخدام تلك النظم من خلال وضع برنامج اداري شامل يستهدف 

الذاتي لديهم وأخيراً زيادة الرغبة لديهم في  الانضباطوفي نفس الوقت تحقيق زيادة التزامهم تجاه المنظمة , 

 بشكل جيد.  أداء وظائفهم

هذا ويمكن أن تلعب الحوافز دوراً هاماً من خلال تصميم إطار عمل لأنشطة وممارسات إدارة الموارد     

دى الفرد من خلال جعل المنظمة التنظيمي ل الالتزامالبشرية والتي يمكن أن تسهم بشكل فعال في تشجيع 

ما  التنظيمي لدى الفرد الالتزامومن أهم الأنشطة التي تدعم  وظيفته,أفضل مكان يرغب أن يمارس فيه 

  يلي: 

علام الموظفين     بها._ وضع رؤية واضحة ومحددة للمنظمة وا 

 التنظيمات .للشكاوي و مة نظام لة التنظيمية , وذالك من خلال إقا_ الحرص على تحقيق العدا

 التأكيد على تشكيل فرق العمل وزيادة درجة التفاعل  من خلال الجماعة,دعم الإحساس بروح  -

 العاملين.بين  -

بأنشطة تنمية  والاهتمامبتنمية الموظف , وذالك من خلال تشجيع الترقية من الداخل ,  الاهتمام -

 وتطوير  المسار الوظيفي له . 

 والعمل.وأن تثبت ذالك إدارة المؤسسة بقول  الأفراد,ى القيم الأساسية لد احترام_     

فإن نظام التحفيز يتوقع له النجاح إذا حظي بدعم وتأكيد الإدارة وفي نفس الوقت لاقى  باختصار     

قبول واهتمام العاملين, بإضافة إلى ضرورة وجود ثقافة تنظيمية مدعمة تؤكد على فرق العمل والثقة في 

 . اتجاهينفي  الاتصالاد ووجود نظام التعامل بين الأفر 
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فالفرد يرغب في  المادية,إن الأفراد يرغبون في الحصول على حوافز معنوية بإضافة إلى الحوافز       

وذالك فإن التركيز على الحوافز المادية  وظيفته,أن يستمتع بعمله وأن يشعر بقيمته وهو يمارس واجبات 

  1للمنظمة.ين فقط سوف يقلل من درجة ولاء العامل

 

 

 

 

 

 

 

 خلاصة :

لذلك نجده قد  الراهن,التنظيمي من الموضوعات المهمة في الوقت  الالتزام سبق يعدفي خضم ما       

يؤثر في مستقبل المنظمة  العديد من الباحثين والدارسين في مجال السلوك التنظيمي , لكونه اهتمامجذب 

ما دام يعكس الغرض  الموظف وقائد المنظمةه من طرف غوب فيفرد العامل ولهذا نعتبره سلوك مر وال

الذي يطمح له كلا الطرفين وهو الفعالية في الإنتاج والكفاءة في العمل , فضلا عن مشاعر الثقة 

من خلال قدرة قائد المنظمة  للالتزاموالمصداقية التي يتجه بها الفرد نحو منظمته , وتتجلى القيمة الحقيقية 

                                                           
,  4778, دار المريخ  , إدارة الموارد البشريةمتعالي , أ. د عبد المحسن سبودة , ترجمة محمد سيد عبد ال  : ديسلر  جاري     -  1

 . 228 - 221ص, 
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, كاستمرار مبالغ مالية لتدريب موظفيها أجل البقاء على سيرورة الدافعية محفز منعلى تحقيق جو عمل 

, حينها يحس الفرد العامل شباع حاجاتهم المتعددة والمختلفةومنحهم حوافز معنوية وأخرى مادية لإ

ي يبذل , وبتالتجاه المؤسسة التي يعمل بها التزامهيزيد من والأمان الوظيفي مما  والاستقرار بالارتياح

 صى جهد ممكن من أجل نجاحها وبقائها .أق
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 تمهيد :                                                                                                 

تعتبر الإجراءات المنهجية في البحوث الاجتماعية من أهم الخطوات التي يسلكها الباحثين وذلك       

 ي ميدانياه ، كما أن هذه الإجراءات تساعد الباحث في تدعيم الجانب النظر يضمن الإطار الصحيح لبحث

 .                           ذلك من أجل التحقق من مدى صدق الفرضيات و

ويحتوي هذا الفصل على مجموعة من الإجراءات المنهجية التي تم استخدامها والاعتماد عليها أثناء       

المجال البشري والمجال الزمني جالات أو حدود الدراسة ، كالمجال الجغرافي و انجاز هذا البحث ، وهي م

وكذلك المنهج المتبع والذي يجب أن يكون ملائما لطبيعة موضوع الدراسة ، وبالإضافة إلى جملة من ، 

، وكذا الأدوات الثانوية التي نستعين بها في جمع البيانات والمعلومات ، كالملاحظة والمقابلة والاستمارة 

العينة التي تم اختيارها كعينة تمثيلية لمجتمع الدراسة في ضوء ما يتطلبه البحث وكيفية اختيارها ، فضلا 

 .                                     عن الأساليب الإحصائية المستخدمة لتحويل هذه البيانات إلى بيانات كمية

 المياه متخصصة في جزائرية  العموميةة كمؤسسة تناول في هذا الفصل دراسة هذه المؤسسأوس      

العاملين بها متبعة الخطة  والتزامالعلاقة بين المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة وركزت اهتمامي على 

 التالية :

 :تمهيد

 مجالات الدراسة 

 منهج وأدوات الدراسة 

 عينة الدراسة وخصائصها 
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I.  مجالات الدراسة 
   المجال المكاني: -1

التي     تعتبر المنشأة العمومية لتوزيع المياه المنزلية و الصناعية و التطهير من أهم المؤسسات        

و ذلك بمقتضى  1811جانفي  11تنشط على مستوى ولاية المسيلة ،انطلق النشاط الرسمي للمؤسسة في 

المتضمن تعديل  1881أي  10المؤرخ في  111/18النصوص القانونية التالية ،المرسوم التنفيذي رقم 

الاختصاص الإقليمي لمقاولة إنتاج و توزيع المياه بسطيف و تحويل جزء من أموالها إلى ولايتي بجاية 

جوان المتضمنة إنشاء المنشأة  18المؤرخة في  01/18مداولة المجلس الشعبي لولاية المسيلة رقم 

 المسيلة . العمومية لتوزيع المياه المنزلية الصناعية و التطهير لولاية

 من مهام المؤسسة، لديها مهام أساسية وأخرى ثانوية، فبالنسبة للمهام الأساسية فهي تقوم:

 إنتاج و نقل و تخزين، و توزيع المياه الصالحة للشرب و الصناعية.-1

 الموارد المائية و معالجتها .  استغلال-2

لخزانات ،القنوات الرئيسية ، شبكة توزيع :الآبار ،امنشآت الري التابعة للمنشأة منهاتسيير و صيانة -0

  .المياه ، تسيير و صيانة شبكات صرف المياه القذرة

  .المهام الثانوية :تقوم بإنجاز شبكات للمياه الصالحة للشرب و المياه الصرف الصحي

 .الري )الآبار ،المحطات ، الخزانات ( منشآتالقيام بأشغال التجهيز لكافة 

مسكن و هي تتكون من الأقسام التالية : قسم الإدارة  212لمديرية العامة للمنشأة بحي : تتواجد ا هياكلها 

 العامة ويشرف هذا القسم على المسائل المتعلقة بالإدارة و شؤون الموظفين .

 . ئل المتعلقة بالمحاسبة و الماليةقسم المحاسبة و المالية و يشرف هذا القسم على المسا 

          و يشرف هذا القسم على المسائل المتعلقة بالصيانة و هو يتوفر لالالاستغقسم الصيانة و  

 على حضيرة رئيسية بها ورشات للتصليح و الميكانيك و تصليح العدادات المالية .
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 قسم التجارة و التمويل و يختص هذا القسم في الإشراف على الوظيفة التجارية و التموينية للمنشأة . 

 .لتغطية الإعلامية للمنشأةو تختص ل تصالخلية الإعلام والا

بلدية التابعة للولاية المسيلة و يتم  78تنشط المؤسسة العمومية عل مستوى عشرة بلديات من بين  مراكزها:

 :ديات العشر حسب التقسيم الجغرافي، بحيث وزعت على ثلاث مراكز هيتسيير هذه البل

  ةالمسيل مركز

  .مركز بوسعادة  -    

  .عيسى يركز سيدم -    

    إن أول مهمة تقوم بها المنشأة هي إنتاج المياه و تخزينها من أجل هذا فهي تتوفرأهم نشاطاتها : 

و الخزانات المجهزة بعدادات ذات الحجم الكبير ، قصد التحكم  الآبارعلى مجموعة من الهياكل للإنتاج : 

عرض لها الأجهزة على مستوى الهياكل الإنتاجية فقد في كمية المياه المنتجة و لمواجه الطوارئ التي قد تت

  من المضخات . الاحتياطي  باقتناءقامت المنشأة 

أجريت الدراسة في مؤسسة المنشأة العمومية للمياه بالمسيلة، وهي كما سبق وأن عرضنا التطور     

 التاريخي و التغيرات التي مرت بها هذه المؤسسة.

 :المجال الزمني -2

 :رحلتين مبرمجة مسبقا وهي كالتاليالميداني على م تم العمل

مرحلة الأولية الاستطلاعية، حيث قمت باختيار المؤسسة التي تخدم الموضوع البحث بعد مقابلة     

مجموعة من الموظفين وهي مرحلة استطلاعية تم فيها ملاحظة جميع ما يتطلبه موضوع البحث 

 .م، وهي مرحلة دامت مدة يو والفروض المطروحة من معلومات والبيانات

يع وجمع الاستمارة من ، حيث تم توز أسبوعأما المرحلة الثانية وهي مرحلة تطبيق استمارة التي دامت 

  المبحوثين.
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، موزعين على تشغل المؤسسة من الموارد البشرية عامل من جميع الفئات 128: المجال البشري -3

 التمويل و..."، قسم التجارة، الاستغلالانة، قسم الصي، أقسام المؤسسة بين " قسم الإدارة العامة

II. :منهج وأدوات الدراسة الميدانية      

 منهج الدراسة: -1

هو عملية إظهار العلاقات الاجتماعية من وعاء وضعيات الهدف الأساسي من البحوث السوسيولوجية 

يل الحقائق المتصلة بالظاهرة اجتماعية معينة وذلك من خلال مجموعة القواعد التي وضعها لتفسير وتحل

 المجموعة ميدانيا بالإجابة عن سؤال كيف.

المنهج هو الطريقة أو مجموعة الإجراءات المتبعة في دراسة الظاهرة أو مشكلة ما بغرض اكتشاف     

 الحقيقة.

موضوع الدراسة وطبيعة الموضوع، هي التي تحدد عادة وتختلف المناهج المستخدمة باختلاف      

نهج المستخدم والملائم للموضوع الذي نحن بصدد دراسته وبما أن دراستنا تعتمد على محاولة كشف الم

أو المنشأة        لدى المؤسسة عن العلاقة بين المناخ التنظيمي السائد في المؤسسة ولالتزام العاملين بها 

 .المياه بالمسيلة

أو         البحوث الوصفية موضوعا أو ظاهرة فإن المنهج الوصفي هو الملائم للدراسة حيث تعالج    

التي    وصف العلاقات الموجودة بين متغير وآخركما يمكن تعريفه بأنه >> مجموعة من الإجراءات 

أو الموضوع اعتمادا على حقائق وبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلا تتكامل لوصف الظاهرة 

 <<محل الدراسةتعميمها على الظاهرة أو الموضوع ول إلى النتائج و كافيا ودقيقا لاستخلاص دلالتها للوص

وباعتبار أن المنهج الوصفي يرتكز على مصدرين أساسيين لجمع البيانات النظرية والميدانية يتم جمع     

البيانات الميدانية عن طريق أدوات جمع البيانات وهي المقابلة والملاحظة والاستمارة حسب ما يتطلبه 

 .ل جميع هذه الأدوات كما يمكن له الاستعانة بإحداها فقطاحث أن استعم، فيمكن للبزمه البحثويستل
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 أدوات جمع البيانات: -2

الواقع ودراسته وفهمه علميا تشكل أدوات جمع البيانات الوسائل التي يعمل بواسطتها الباحث على دراسة 

العلمي وقد تم الاستعانة بتقنية الملاحظة  وعمليا، وهي تحتل أهمية خاصة وأساسية في عملية الإنتاج

مع بعض عمال التنفيذ والإطارات خلال التربص الميداني، وتم  بدون مشاركة ومقابلة نصف موجهة

 الاستعانة بتقنية الاستمارة وذلك من أجل الحصول على أكبر قدر من المعلومات التي تخدم بحثنا.

ة الدقيقة للظاهرة مع الاستفادة من أساليب البحث الملاحظة: وتعرف على أنها >>المشاهد -أولا

 التي تتلاءم مع طبيعة هذه الظاهرة<< والدراسة

المقابلة: وتعرف على أنها تقنية من تقنيات التحقق المباشر تستعمل من أجل مساءلة الأفراد بكيفية 

 منعزلة وجماعية في بعض الأحيان.

           ا تقنية كيفية تهدف إلى التعرف العميقالمقابلة شبه موجهة: تعرف على أنه أما بخصوص

 على الأشخاص المبحوثين الذين تمنح لهم الحرية في الإجابة وفقا لما يناسب أهداف البحث.

       وسبب اختياري أداة المقابلة لأنها تسمح للمبحوث التحدث بطلاقة وبعمق مما يسمح بالحصول

التنفيذ , مع عامل عمال وساعدتني حيث استعملتها مع  ني،على معطيات كيفية هامة من حيث المعا

 .يهتم بنقل العددات 

تعد الاستمارة استبيان من بين المصادر الثانوية الأكثر استخداما في جمع البيانات الاستمارة:   -ثانيا

  لموضوع اختيارهمالأولية، "فهي عبار عن مجموعة من الأسئلة ترسل أو تسلم إلى الأفراد الذين تم 

 1البحث ، ليقوم بتسجيل إجاباتهم على الأسئلة".

                                                           

     
، دار الهدى للطباعة والنشر والتوزيع ،عين مليلة ،  1، ط مناهج وأدوات البحث العلمي في العلوم الاجتماعيةرشيد زرواتي : 1
 .  713، ص  7009لجزائر ، ا
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وتعتبر الاستمارة تقنية مباشر النقص العلمي إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم بطريقة موجهة والقيام      

بالسحب الكمي بهدف إيجاد علاقات رياضية والقيام بمقارنات رقمية، وهي عبارة عن نموذج يضم 

 فراد بهدف الحصول على بيانات معينة.مجموعة من الأسئلة توجه للأ

داخل العاملين  التزامتأثير المناخ التنظيمي على أما الهدف من هذه الأداة يتمحور حول :معرفة     

كل منهما ,وأبعاد [ ومؤشرات نمط الحوافز– النمط القيادي ] أبعاد المناخ التنظيمي المنظمة من خلال 

على       حيث تم تصميم هذه الأداة بناءا ومؤشرات كل منهما  [ المسؤولية – الولاء] الالتزام التنظيمي

بتحديد إجابات مسبقة وترك  سؤال بين أسئلة مغلقة وأسئلة نصف مغلقة 02مجموعة من الأسئلة من 

 التعبير عنها للمبحوث.

 وتتوزع الأسئلة في ثلاث محاور أساسية:

من الأسئلة بمعطياتها الشخصية حول المبحوثين شملتها  تتضمن مجموعة لعامةالبيانات ا لأول: محورال

الأقدمية -المستوى التعليمي -السن  -الجنس ][ بغية الحصول على وصف الدراسة من حيث:1-0]

 .[مهنية الفئة السوسيو  – للمنصب المهني

 المتعلقة بالمناخ التنظيمي:خاص ببيانات  يمحور الثان

لمناخ الهدف منها معرفة خصائص ا [10إلى  12 ]من أسئلة  11 ويتضمن هذا المحور النمط القيادي :

النمط القيادي , ] هوتتمثل في مؤشرات ميالتنظيالتنظيمي أي النمط القيادي المتبع من طرف المؤسسة 

 [.بحاجات ورغبات العمال , العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين  الاهتمامالعمال ,  تبانشغالا الاهتمام

 , نوع التحفيز , الأجر ]. وتتمثل مؤشراته في[ 02إلى  12 ]سؤال من 18المحورن هذا ويتضمالتحفيز : 

 ,الشكر والتقدير[. المكافآتالاجتماعية , القرارات ,الخدمات  اتخاذ, المشاركة في الترقية 

 :الالتزام التنظيميمحور خاص بالبيانات المتعلقة 
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المتعلقة ببعد  [02 إلى 70]تعلقة ببعد الولاء و الم [72 إلى 00]سؤال من  21ويتضمن هذا المحور  

بتطبيق  الالتزام –بالمواعيد  الالتزام]منها التعرف على مؤشرات الالتزام التنظيمي  فالمسؤولية, والهد

 الاعتزاز والافتخار   –الشعور بالسعادة  –الرغبة في البقاء في المؤسسة  –القوانين الخاصة بالمؤسسة 

 .[المحافظة على ممتلكات المؤسسة –المؤسسة  المحافظة على سمعة

III. :عينة الدراسة وخصائصها 

 عينة الدراسة:  -1

تعد العينة إحدى الدعائم الأساسية للبحث العلمي عامة والبحث الاجتماعي خاصة لأنها تسمح بالحصول 

إلى    ف على حالات كثيرة من المعلومات المطلوبة، وتماشيا مع مقتضيات موضوع الدراسة والذي يهد

ونظرا لأن مجتمع البحث  ؤسسةداخل الم العاملين  الالتزامعلى  المناخ التنظيمي  تأثيرعلى التعرف 

 00 بـ ] حجم العينة وقد قدرت عينة الدراسة % 21اختيار عينة عشوائية بسيطة عامل[  128يتكون من ]

أفراد أعوان تنفيذ[من  –تحكم  أعوان -عينة عشوائية بسيطة من كل الفئات المهنية ] الإطارات[ عامل

      .2110 -ماي – 22تم توزيعها يوم  عامل  00= 111÷ 21×  128حجم العينة =   مجتمع البحث.

استمارة فقط وثلاث استمارات لم يتم  01 , تم استرجاع 2110-جوان  -2 وتم استرداد يوم        

            استردادها .                                         

 خصائص العينة: -2

 

 

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس1الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار البيانات الشخصية
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 %11 27 ذكر الجنس

     20%       2 أنثى

 % 111 01 المجموع

       

   من الذكور % 11مبحوث أن هناك نسبة  01من خلال الجدول أعلاه أنه من بين   نستشف        

مؤسسة العمومية نسبة الإناث من العينة مما يعبر عن انخفاض نسبة الإناث في  % 21في المقابل 

الطبيعة نشاط المؤسسة الصناعي , بحيث نجد فئة الإناث ويرجع حسب الملاحظة إلى  لتوزيع المياه 

يرها , وهذا بصفة يحبذنا العمل في القطاع الخدماتي والقطاع التربوي , وأكثر ميل لهذه الأعمال دون غ

و خاصة        , , وربما يعود إلى ثقافة وعقلية العاملة الجزائرية عامة ما تشهده المؤسسات الجزائرية 

 المرأة الحضنية .

 

 

 

 

 

 

 

 %النسبة  التكرار البيانات الشخصية
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 : توزيع أفراد العينة حسب ال2م الجدول رق

 

العمرية أنه تساوت الفئات ومبحوثة، نجد مبحوث   01ـ انات الإحصائية للفئات العمرية لتظهر البي       

نسبة تمثل أكبر نسبة من بين الفئات المهنية [,  ب 71-00[ , ] 00-01] ,[ 01-20المحصورة بين ]

ثم  %12.28نسبة تشكل نسبة  [ 70-71ثم تليها الفئة العمرية الثانية المحصورة بين ] %20.00بنسبة 

  .%10.07[ نسبة تشكل نسبة فأكثر 01 – 70الفئة العمرية الثالثة المحصورة بين ]

، نجد أنه تساوت الفئات العمرية ومبحوثمبحوث   01ات الإحصائية للفئات العمرية لـتظهر البيان      

[,  بنسبة تمثل أكبر نسبة من بين الفئات المهنية  71-00[ , ] 00-01[, ] 01-20المحصورة بين ]

ثم  %12.28[ نسبة تشكل نسبة  70-71ثم تليها الفئة العمرية الثانية المحصورة بين ] %20.00بنسبة 

 . %10.07فأكثر[ نسبة تشكل نسبة  01 – 70خر فئة عمرية كانت  المحصورة بين ]آ

أن المؤسسة تمتلك فئات شابة قادرة على الإنجاز والإبداع, تتمتع بالنشاط والحيوية في إنجاز المهام  أي

ف فئات طها الذي يستدعي توظيهذه المؤسسة على الفئات الشابة وذالك لصعوبة نشا دلها, وتعتمالموكلة 

 السن      

[21-20]            1 1% 

[20-01] 8 20.00 % 

[01-00 ] 8 20.00% 

[00-71 ] 8 20.00 % 

             [71-70 ] 0 12.28 % 

 %10.07 7 [ فأكثر 70-01]           

 %111 01 المجموع  
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وهذا ما يفسر أن  المؤسسة,فأكثر فهي قليلة في هذه  01في حين الفئة التي يتجاوز عمرها شابة, 

 البشرية.د في مواردها يتجدتعمل على المؤسسة 

 : توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي0الجدول رقم 

       

التعليمي بتوزيع العينة حسب متغير المستوى  والمتعلق 0رقمإن القراءة الإحصائية لبيانات الجدول      

اربة في حين وجدنا النسب متق . %70.00أغلبية أفراد العينة من ذوي المستوى التعليم الثانوي بنسبة  فإن

 .%22.28وفئة ذوي المستوى الجامعي بنسبة  %01فئة ذوي المستوى متوسط أو أقل بنسبة بين 

وقلة  انخفاضمن أهم الملاحظات التي يمكن تسجيلها من خلال القراءة الإحصائية لهذا الجدول      

لا       الذينسبة ذوي المستوى الجامعي داخل المؤسسة ميدان الدراسة , وذالك راجع لنشاط المؤسسة 

المنخفض  عناصر بشرية تتمتع بمستوى مرتفع من التعليم , وهذا مما يتيح الفرصة لذوي المستوى بيتطل

لك ؤسسة  لجميع الفئات التعليمية وذهذا ما يفسر أن استقطاب الم في الحصول على مناصب عمل و

 .احتياجاتهاتماشيا مع 

 

 %النسبة  التكرار البيانات الشخصية

 % 01 18            متوسط أو أقل  

 % 70.00 10 ثانوي

 % 22.28 1 جامعي

 % 111 01 المجموع
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 .قدمية في العمليبين توزيع أفراد العينة حسب الا :7الجدول رقم 

        

عليها    ة حازت حسب فئات الأقدمية نجد أعلى نسب العينة يبين الجدول أعلاه أن توزيع المفردات       

و هذا [ 17-2[نستنتج من خلال نتائج الجدول أعلاه أن أغلبية العمال أقدميتهم تتراوح بين ]17-2فئة ]

ها والبحث عن وظيفة رغبة لديهم في ترك إن دل فإن يدل على تمسك العاملين بهذه المؤسسة وعدم وجود

 .مل ملائمة  في العمل ووجود بيئة ع استقراريعبر عن وجود  اأخرى , أي م

وما يمكن استخلصه أنه كلما زادت أقدمية العامل في المؤسسة كما زاد ارتباطه بها يوم بعد يوم       

م 2, وأن الالتزام يمر بعدة مراحل فيصبح التزابأنهم أسرة واحدة ونالبيت الثاني له , بحيث يشعر  اواعتباره,

نه يصعب عليه مفارقتها , مهما كانت الأسباب مستمر كلما بقي العامل مدة طويلة في المؤسسة , و م

 ويفضل أن يقضي ما تبقي من حياته المهنية بها دون غيرها من المؤسسات .

 

 

 %النسبة  التكرار البيانات الشخصية

 

 يةالأقدم

 

 

 % 22.28 1 فأقل 5

 [2- 17 ] 12 00.00 % 

[10 -27 ] 0 12.28 % 

 %" 0.0 11 فأكثر 20

 % 111 01 المجموع
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 يو مهنيةس: توزيع أفراد العينة حسب الفئة السو 5الجدول رقم 

        

يعملون كأعوان تنفيذ ثم  %01انطلاقا من الجدول أعلاه نجد أن أغلب أفراد مجتمع البحث أي        

استخلاصه أنه هذه  نكإطارات, ما يمك %21والنسبة الأخيرة أعوان تحكم كفئة  %.01تليها نسبة 

 .الأولىت كون نشاطها يعتمد على عمال التنفيذ بالدرجة من الإطارا رعدد كبي كالمؤسسة لا تمتل

     

 

 

 

 

  

 

 

 

 %النسبة  التكرار البيانات الشخصية

الفئة 

 السوسيومهنية 

 % 21 2 إطار

 % 01 8 عون تحكم

 %01 10 ون تنفيذع

 % 111 01 المجموع
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 ظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيمي للعاملين.المناخ التن    

I.  . يؤثر النمط القيادي المتبع في المؤسسة على ولاء العاملين في المؤسسة ميدان الدراسة 

 1* نتائج الفرضية 

II.    .  يؤثر نظام الحوافز على ولاء العاملين  في المؤسسة ميدان الدراسة 

  2*نتائج الفرضية 

III. ي المؤسسة على تفعيل الشعور بالمسؤولية يعمل النمط القيادي المتبع ف 

 3*   نتائج الفرضية 

 يعمل نظام الحوافز المطبق  في المؤسسة على تفعيل الشعور بالمسؤولية  -4

 4نتائج الفرضية                

IV.  نتائج الدراسة 

 الخاتمة               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المناخ التنظيمي وعلاقته بإلتزام التنظيمي  الفصل الخامس :
 
 

 601 

ؤسسة ميدان الدراسة المب يؤثر المناخ التنظيمي السائد داخل المؤسسة على التزام العاملين        

المتبل  مللن طلرم المؤسسلة علللى  القيلاد  طيلؤثر الللنمتحليلل بيانلاا الفرةللية ا:وللى:  .1
  الدراسة . نالمؤسسة ميداولاء العاملين في 

 بين النمط القياد  والرغبة في البقاء في المؤسسة : علاقة 6الجدول رقم 

                                                        

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                      33والسؤال رقم  6يربط بين السؤال رقم                                                         

كظظلا ولفظظننعج نعظظ  هولفظظن  لا  حضظظب ستوظظ ه  قظظلاولعظظ    ولات ظظ  نلاحظظم  ظظج ول ظظلاه  ن ظظلا  نج         
ولظن    %00 ة ج ولذعج ن  سهو سأنه  عرغسهج فب ولسقظ   فظب ول سووظة ص تفظلارس  نوظس %05و   نوسة 
ت ب حظظظعج ونعظظظلا نج ولظظظن    توظظظغ  هعرغسظظظهج فظظظب ولسقظظظ   فظظظب ول سووظظظة فظظظ %05 ق سظظظ  نوظظظسة لاع ظظظهقرو ب 

فب ولسقظ   فظب      جولذعج ن  سهو سأنه  لا عرغسه   % 05ولنوسة فب ولن   ولنهضه  صفب حعج ن لا نوسة 
ولظظظذعج عظظظرهج نج ولظظظن   ول تسظظظئ  ظظظج  ظظظر  ولظظظر ع  ول س  ظظظر  توظظظغ  ص  % 05ول سووظظظة ص تفظظظلارس  نوظظظسة 

 فب ولن   ولقع لا  ولنهضه  .  ونعلا تص فب حعج  % 00 ق س  

لإحفظظ  عة  ظظج اظظلا  ول ظظلاه  سظظأج ولع ظظ   ولظظذعج عرغسظظهج فظظب ولسقظظ   فظظب ول سووظظة تسظظرل لنظظ  نتظظ    و      
هولظظهلا  س لارتعظظ   ص ع ظظعرهج ولظظن   ولقعظظ لا  لاع قرو ظظب ص ولظظذ  ع ظظ ئ  غظظا ولسقظظ   فظظب ول سووظظة  رس  تسظظ 

لغ سووظظة ولتظظب عع غظظهج سهظظ  هلظظع  لظظلاعه  ووظظتعلاولا لتركهظظ   ه ظظ  ك نظظت ولمظظره  ص هنج  نظظ   ولع ظظ    ظظ ئ 
نج ولقع لاة ولتب تقه   غا ولن   ولظلاع هقرو ب حعث فع  ولع  غعج كأنه     غة هوحلاة ص ننر ص ع عر هلع   

 الرغبة في البقاء         
 النمط القياد  

 المجموع لا نعم

  %04 متسلط
0 

64%  
6 

100 % 

14 

   55% ديموقراطي 

11 
  45 % 
9 

144%  
04 

   %- فوةو  
- 

- % 

- 
100 % 

- 

 50% المجموع 

15        
%50 
11 

144%  
30 
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ص ن ظ  ولظذعج عرغسظهج فظب لعلا  ج هلا  ولع  غعج سه      ع ع  سذ  ول سووة ت تغك قهة    غة نكثر ولتلو   ع
  سلاعغظظة فظظ نه  عتح غظظهج سظظذو ولسقظظ   فظظب ول سووظظة رغظظ   ع  غظظة ولق  ظظلا ول توظظغ ة ص ننهظظ  لظظ  ع ظظلاهو فظظر    ظظ

  ج ولقع لاة . ولأوغهب

هس لتظظ لب ن ظظ  ولقعظظ لا  ول توظظغ  ص إلظظب رو ظظئ  هذولظظكفظظب ولسقظظ   فظظب ول سووظظة ص  جن ظظ  ولظظذعج لا عرغسظظه       
ه ظظ   سحعظظث ع ظظعر ولعظظ  غعج نج ولقظظروروت تتاظظذ فظظب ق ظظة ولهعكظظ  ولتنمع ظظب صعفظظسم  نظظ   ولع ظظ  غعظظر لاو ظظ  

فعه  ص ك  سذو عسلا  سلاهر  إلا  ه رسهوعهلا ع  رك  ةعننرلا س لوغ هنج ولق  لا  ق ته لاهج  ن  ذ غعه  لا ولتننع
ل سووظظظظظة ه ظظظظظلا  ولظظظظظهلا  وظظظظظغسعة نحظظظظظه و وت  سظظظظظ تولرضظظظظظ  ولظظظظظهمعنب ص هوللاوفععظظظظظة لغع ظظظظظ  ص هتكظظظظظهعج  ونانظظظظظ  

وع  سعظظظة سظظظعج ولظظظن    ةته ظظظلا  لاقظظظولنتظظظ    تتنظظظل  ظظظئ وللارووظظظة ولوظظظ سقة لغا ظظظ لب كظظظهج   هولإاظظظلا  لهظظظ ص سظظظذ
ص هوج ول نظ   للاع هقرو ب هولالتلو  ولتنمع ظب  ظج اظلا  سعظلا ولرغسظة فظب ولسقظ   فظب ول سووظة ه ظلا     لارتهظ و

 ولو  لا  ن   لاع هقرو ب

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المناخ التنظيمي وعلاقته بإلتزام التنظيمي  الفصل الخامس :
 
 

 601 

 بين ترك الوظيفة وبين علاقة م  الرئيس المباشرعلاقة ال:7الجدول رقم

 

 30والسؤال رقم14يربط بين السؤال                                                                               

 ظظظج ولظظظذعج ن ظظظ سهو سظظظأنه   % 70.07نوظظظسة س حضظظظبعتضظظظم  ظظظج ول ظظظلاه  ن ظظظلا  نج ولات ظظظ   ولعظظظ           
 ظئ   لظذعج  لاقظته و ظج  %77.0تتفظلارس  نوظسة عنكرهج فب ترك ولهمعنظة هولسحظث  ظج همعنظة ناظر  ص 

 لاقظظته   ظظئ ر عوظظه  ول س  ظظر  لاقظظة   ظظ   %70.65تغعهظظ  نوظسة  هوحتظظرو صر عوظه  ول س  ظظر  لاقظظة  ظظهلاة 
فظب تظرك  جلا عنكظره ولنوسة فب ف ة  لاقة توغ  ص س ل ق سظ  فظن  لا ولظذعج نقظرهو ننهظ   ونعلا تفق  ص فب 

 ظظج ولظظذعج  لاقظظته   ظظئ  %055نوظظسة تتفظظلارس   %62.22 ولهمعنظظة هولسحظظث  ظظج همعنظظة ناظظر  سنوظظسة
فظب ولأاعظر ولظذعج تظظرس ه   %62.75ر ظع  ول س  ظر  لاقظة  سنعظة  غظا توظغ  صتغعهظظ   لاقظة   ظ  سنوظسة 

 . %06.0 لاقة وحترو  ه هلاة  ئ ولر ع  ول س  ر سنوسة 

عنكظظرهج فظظب تظظرك ولهمعنظظة   ظظلاه  ن ظظلا  نج ولأفظظرولا ولظظذعجتسظظرل لنظظ  ولنتظظ    ولإحفظظ  عة ول لاهنظظة فظظب ول     
هولسحث  ج همعنة نار  رغ  ننه ترس ه   لاقة  هلاة هوحترو   ئ ولر ع  ول س  ر ص كهج ولهم    ولتظب 

لهظظ  ولإ ظظس ن ولننوظظب هولا ت ظظ  ب ص هغعظظر  رتظظ حعج فظظب ولهمظظ  نه  س ظظ  ولنمظظر  ظظج  للا تحقظظع ظظ غهنه  

 تنكعر فب ترك ولهمعنة              
  ولعلاقة  ئ ولر ع  ول س  ر 

 ول   هن لا نع 

  %77.0  لاقة وحترو  ه هلاة          
7 

06.0%  
0 

100 % 

7 
   -%  لاقة توغ                

- 
  055 % 

0 
055%  

0 

 %70.65  لاقة                    

00     
   %  23.80 

0 
 ص % 100

60 
         ول   هن               

70.07%     

62          

    62.22%  
7 

055%  
30 



 المناخ التنظيمي وعلاقته بإلتزام التنظيمي  الفصل الخامس :
 
 

 601 

ص فظب    نار  تتن وب ه هلاته  هرغس ته  ول ع  غة ول عسة  ج  ر  ولر ع  ول س  ر ص هولسحث  ج هم 
 . رس سووته  ورتس    فغحب لا غع  حعج ولذعج ترس ه   لاقة      ئ ولر ع  ول س  ر ص ف رتس  ه

فظظب تظظرك ولهمعنظظة هولسحظظث  ظظج ناظظر  رغظظ  ولعلاقظظة ولتوظظغ عة سعظظنه  هسظظعج  جفظظب حظظعج ولظظذعج لا عرغسظظه      
و  غا سذو ولنهن  ظج ول ع  غظة  ظج ولظر ع  ول س  ظر ص نه ه عهلاولر ع  ول س  ر  نه  ص هع كج تنوعر ننه  ت

ع ظظعرهج سظظ لهلا  هولإاظظلا  لهظظظذ  ا ولع ظظ  فظظظب سظظذ  ول سووظظة ص هننهظظ  ننظظه عحسظظهج همظظ  نه  هتعظظهلاهو  غظظ
وع  سعظظظة سظظظعج  ةهسظظظذ  ولنتظظظ    لا تتنظظظل  ظظظئ نتظظظ    وللارووظظظة لغنضظظظغب فضظظظ   فظظظس   ه ظظظهلا  لاقظظظول سووظظظة .

لك  ج الا   س ر تنكعر فب ترك ولهمعنة ص حعظث هولالتلو  ولتنمع ب هذ ول رسهوعج لاق ت ولر ع   ئ 
فظب تظرك       وسرلت ولنتظ    ولإحفظ  عة ه ظهلا  لاقظة وظغسعة سظعج  لاقظة ولظر ع   ظئ ول رسهوظعج هولتنكعظر

 ولهمعنة .

 بشعور العامل بأنه فرد من العائلة هبين ميل الرئيس المباشر وعلاقت : علاقة 8الجدول رقم 

 

 [39وسؤال رقم  10يربط بين السؤال]                                                                          

 ج  %  72.22 ج الا  ولنت    ول لاهنة فب ول لاه  ن لا  . نلاحم نج ولات    ولع    ث  نوسة        
من الذين     %77.77تتفلارس  نوسة  , سأنه  نفرولا  ج ولع  غة سذ  ول سووة جننه  لا ع عره  ولذعج نقرهو

ص فظظب حظظعج   %22.22ولظظر ع  ول س  ظظر ع عظظ  إلظظا    ظظ  لاهج غعظظر   ظظج ولع ظظ   تغعهظظ  نوظظسة  رحوا أنصلل
تتفظظلارس     % 60.07فظظن  نعظظ  س ل ق سظظ   ننهظظ  ع ظظعرهج سظظأنه  نفظظرولا  ظظج نفظظرولا سظظذ  ول سووظظة سنوظظسة 

ة إلظظا    ظظ  لاهج غعظظر   ظظج ولع ظظ   ص تغعهظظ  نوظظس   ظظج ولظظذعج نقظظرهو نج ولظظر ع  لا ع عظظ % 00.07نوظظسة 

 شعور الفرد أنه فرد من عائلة                 
 المجموع لا نعم ميل رئيس المباشر 

   %00.00        نعم 
6 

   %77.78      
21 

100 % 

27 

      66.67% لا

2 
   33.33   % 
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144%  
3 

  26.67  %     المجموع 
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73.33   % 

22 
100 % 
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كظظهج ولظظر ع  ع عظظ  إلظظا    ظظ  لاهج غعظظر   ظظج ولع ظظ   هلكظظج ع ظظعرهج سظظأنه  نفظظرولا  ظظج نفظظرولا   66.66%
    غة سذ  ول سووة .

تعسظظر ولنتظظ    ولإحفظظ  عة  ظظج اظظلا  سظظذو ول ظظلاه  سظظأج ولظظر ع  ول س  ظظر  فظظب سظظذ  ول سووظظة ع عظظ          
ج   عظظئ ولع ظظ   هسظظذو  ظظ  ع ظظ ئ  غظظا   ص هلا عتع  ظظ  سعلاولظظة فظظب ول ع  غظظة سظظعلع  ظظ  لاهج غعظظر   ظظج ولع ظظ 

ولفرون  سعج ولع    ص ه عهرس  سأنه   ه  عج  ج  ر  ولر ع  ول س  ظرص هعوظتع   ولأوظغهب ولتوظغ ب 
هنج ولظظن   ولقعظظ لا  ول تسظظئ نحظظه ول سووظظة ص   ص   ظظ  عظظنعك   غظظا وظظغهك ولعظ  غعج هوت  سظظ تهفظب  ع  لاتظظه 

رك ول سووة هولسحث  ظج همعنظة ناظر ص حعظث عكظهج ت ج  ر  ولرسو   ول س  رعج سه وللاوفئ ولأو وب ل
 (10)نت    ول لاه  رق  ههسذو    نكلات ولن   ولقع لا  نكثر لاع هقرو عة 

و  ظ  عع ظب سظذص ه رك ول سووظة هولسحظث  ظج همظ    ناظر هسذو ولن    ظج ول ع  غظة عظلافئ س لعظ  غعج إلظا تظ
سعظظظلا     غعج ص فظظظر ع  لا عتع  ظظظفظظظب ول ع  غظظظة سظظظعج ولعظظظ  ةوظظظ عة وظظظع ة  ظظظج ول سووظظظةص ه ظظظلا  ه ظظظهلا  لاولظظظ

 [. أنظر في الملاحق]  62ه و هوة سعج ولع    هسذو    نكلاته نت    ول لاه  رق  

فظظب حظظعج ولظظذعج نقظظرهو ننهظظ  ع ظظعرهج سظظأنه  نفظظرولا  ظظج نفظظرولا سظظذ  ول سووظظة ص هذولظظك رو ظظئ إلظظا نوظظغهب      
 غظظا ولسقظظ   فظظب  ئهسظظذو  ظظ  ع ظظ  ولعظظ لا  لظظر ع  فظظب  ع  غتظظه سظظعج ولع ظظ   فهظظه عتع  ظظ   عظظ  س ظظك     ثظظ  ص

ن  ننظظه ولق  ظلا لاع قرو ظظب فظظب    روظة   غظظه ص هعع ظظ   غظا كوظظب هلاسظظ   صول سووظة هولظظهلا  هولإاظلا  لهظظ 
  ه ظهلا  نظ  بهسذو ععنظه ص ص هسغهغ ول سووة نسلاوف ه حسته  ص     عنعك  فب ولأاعر  غا نلاو  ولع  غعج 

 . ع عة     عع ل ولتلو ه  نحه  ت غس ت   غه  هوع لاة  لاق ت و ت   عة  عسة ه لاق ت ح,     غب
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 قة بين استشارة الرئيس للعمال والاعتزاز والافتخار بالمؤسسة العلا 9الجدول رقم    

                                                                              

 ( 04 -7يربط السؤال )                                                                                       

 ظج ولظذعج فظرحهو  %10نوت    ج ول لاه  ن لا  نج ولات ظ   ولعظ   وظ   لظلا  فظن  لا سنوظسة       
 ظظج ولظظذعج  %600سهظظ  ص تتفظظلارس  نوظظسة   جسظظ لا تلول هولافتاظظ ر س ل سووظظة ولتظظب عع غظظه  ننهظظ  لا ع ظظعرهج

ص فظظب حظظعج تق رسظظت نقظظرهو سعظظلا  ووت ظظ رة ولظظر ع  ول س  ظظر لغع ظظ   فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت ول تعغقظظة س ل سووظظة 
 ص تغعهظظظ  نعظظظ  عوت ظظظعر ولظظظر ع  %10.01نحع نظظظ  عوت ظظظعر ولظظظر ع  ول س  ظظظر ولع ظظظ   سنوظظظسة  ولنوظظظستعج سظظظعج

ص س ل ق سظظ  وظظ   ولفظظن  نعظظ   %11.11ولقظظروروت ول تعغقظظة س ل سووظظة سنوظظعة  وتاظظ ذول س  ظظر ولع ظظ   فظظب 
 ول سووظظظةصفظظب سظظذ   جعع غظظه كظظهنه   هولا تظظلول س لافتاظظظ رسظظأنه  ع ظظعرهج  ظظج ولظظذعج فظظرحهو  %00نوظظسة 

ص فظب   رته ووت ظنحع ن  عظت  ص  ووت  رته ولغت ج ت ثلاج نع  عت    %01.96ه %33.33تتفلارس  نوستعج 
نج   ووت ظظ رته  ص هسظظذو  ظظ  نكظظلات  غعظظه  لاروظظة ولعلاقظظ ت ولإنوظظ نعة   حظظعج ونعظظلا ت ولنوظظسة فظظب ننظظه لا عظظت

ولقظظظروروت ص هول ع  غظظة ولتظظب تتوظظ  س لإنوظظظ نعة تعظظلل لظظلا  ولعظظ  غعج ره  ولظظظهلا  وتاظظ ذ ول  ظظ ركة ولع ظظ   فظظب 
نج ولظر ع          هحظعج ع ظعر ولع  ظ  صهولإالا  لغ سووة ص ك   تن ب فعه  ول ظعهر سظ لنار هولا تظلول

سلاو  وقتروح ته  ترتنظئ  عنهعظ ته  ص هتلعظلا لاوفععظته  نحظه ولع ظ   ول س  ر عع عه  فرفة لغتعسعر  ج رنعه  هو 
 لأنظظه تظظ  إ ظظروكه  فعهظظ  ص ولفظظ لارة  ظظج ولإلاورة   غعظظة ولع ظظ  لاواظظ  ول سووظظة ص هتننعظظذ قظظروروت  ص  ظظ  عوظظه

 الاعتزاز والافتخار بالمؤسسة            
 المجموع لا نعم استشارة الرئيس المباشر للعمال 
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سنظ  ت عظب  مظ سر ولفظرون  صهو ر ولتب عفلارس  ولظر ع  ول س  ظرعغع  ت هولأستننعذ ولت ولالتلو هولع    غا 
 هولإضروس ت فب ولع   هع ع  ول سووة نكثر ووتقرورو .

 العمال والشعور بالسعادة عند البقاء في المؤسسة ايوةح العلاقة بين الاستماع لانشغالا : 01الجدول رقم 

 ( 37 -11يربط السؤال )                                                                             

 ظظج ولظظذعج  %70.07ت ظعر سع نظظ ت ول ظلاه  ن ظظلا  نج ولات ظ   ولعظظ   وظظ   لظلا  فظظن  لا سنوظسة         
 ظج ولظذعج عظرهج ننظه  %055وع لاة  نلا سق  ه  فب ول سووةص تتفلارس  نوظسة س ل جفرحهو ننه  لا ع عره 

 ولعظ  غعجإلظا ون ظ  لات  ووظت  ننظ لارو   ظ  عظت   %75.02تغعهظ  نوظسة  لاو  ظ ص ون ظ  لاته عت  ولاوت  ن إلا 
ص ولع ظظظ   تلان ظظظ  لا ولاوظظظت  ننحع نظظظ  عظظظت   %22.02حظظظعج وظظظ غت نوظظظسة  بول س  ظظظرص فظظظ ظظظر  ولظظظر ع  
 ص%62.22نعظظظ  ولظظظذعج نقظظظرهو ننهظظظ  ع ظظظعرهج س لوظظظع لاة  نظظظلا ولسقظظظ   فظظظب ول سووظظظة سنوظظظسة س ل ق سظظظ  فظظظن  

فب حظعج ونعظلا ت   ص % .06.8سنوسة ص تغعه  ف ة نحع ن  ه ولاوت  ن لان   لات  تتفلارس  ف ة ن لارو     عت
 ولنوسة فب ف ة لاو    .

فب       س لوع لاة  نلا ولسق    جص ج نت    ول لاه  ن لا  نج ولذعج لا ع عره  ووتالافهع كج  ه        
ننه للاعه    هح ت كسعرة عوعهج لتحقعقه  ص فه  عحوسهج ك   ب  ص هللاعه  ح   ت هرغسظ ت  ول سووة ص

لظظ   عظظت  إ ظظس  ه   ثظظ  وللعظظ لاة فظظب ولأ ظظهر ه ولحفظظه   غظظا ترقعظظ ت ص   ظظ  ع عغهظظ   وظظت  عج ه حس ظظعج ص 
 ظك  لاو ظ  ست  ن ولظر ع  ول س  ظر ون ظ  لاته   هعسحثهج  ج ولوع لاة فب  ك ج نارص س   ولنمر  ج ووظ

 الشعور بالسعادة             
 المجموع لا نعم العمال  اغالاالاستماع لانش
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ص هننه        لالا ل   عتعهلاهو  غا نم   ول سووة سعلا ص نه ترس ه   لاق ت غعر  علاة  ئ ل لا  ولع   
فظب ول سووظة هذولظك        ع عغه  غعر وعلاو  فب ولع   ص فب حعج ولظذعج ع ظعرهج س لوظع لاة  نظلا ولسقظ  

ص رغ   ظلا  ولاوظت  ن ون ظ  لاته   ظج عحفغهج  غعه   ج  ر  ول سووة ولتب  ولا تع لوترس   رو ئ ولب 
ول س  ظظظر ص هسظظظذو إج لا  ف نظظظه عظظظلا   غظظظا نج لظظظلا  ولعظظظ  غعج قظظظع  نسعغظظظة نحظظظه ول سووظظظة ولتظظظب   ظظظر  ولظظظر ع 

س سووظته  لظع  ورتسظ   ننعظب   هورتسظ  هع ظعرهج س لانت ظ    سه  هللاعه  هلا   وت ر لغ سووظة ص   جعع غه 
  لاونب .س  سه ورتس   ه 

 مؤسسةيبين علاقة النمط القياد  وترك ال 11الجدول رقم 

 

 

 

 

 10السؤال رقم 

تظرك ولع ظ  س ل سووظة سنوظسة  ج الا  ول لاه  ن لا  نج نغغسعة نفرولا ولععنة عرغسهج فب  نوت          
هذولظظك رو ظظئ لظظن   ولقعظظ لا  ول تسظظئ  ظظج  ظظر  ولرسوظظ   ول س  ظظرعج  ظظج ولع ظظ  هذولظظك ستعظظ  غه  70.07%

هح   ته  ص ك   نج ولع     عح غهج ولكر  ه لا  ولهلا  لرسو  ه   ه س لاة هقوهة ص ه لا  ولاست    س ن   لات
   عسكلا ولن   ول تسئ فب سظذ  ول سووظة توظغ ب ص  عع ب ول سووة فهرة وع ة فب ول  ت ئ ص هسذو ص    

سععظظظلاو  كظظظ  ولسعظظظلا  ظظظج ول  نظظظب ولإنوظظظ نب هولا ت ظظظ  ب لغع  ظظظ  هولظظظذ  نكظظظلات  غعظظظه وت ظظظ   ولوظظظغهكب  لاروظظظة 
ولعلاق ت ولإنو نعة سل   ة إلته  عه ولذ  لا ت إلب ولاست    س ل  نب ولإنوظ نب ص ك ظ  نكظلات  غظا ولقعظ لاة 

 غظظا ولقعظظظ لاة ول ه هظظظة   ل لاروظظظة ولإلاورة ولعغ عظظة هولتظظظب تركظظظل   ظظ   ولتعغظظظهر ة لغعلاقظظظ ت  كظظظ  ولاتول ه هظظ
سظظذو ولظظن    ظظج ولقعظظ لاة عظظسثر  غظظا وظظغهك هقظظع   جولإنتظظ و هذولظظك كغظظه  غظظا حوظظ ب ولعنفظظر ولس ظظر  ص لظظأ

   ج نسرلس  ولهلا  هلالتلو  ولتنمع ب هكذو ولرض   ج ولع  لتهلعئ ول ع    ةول سووة ولع ه عولع  غعج سهذ  
. 

 

 %ولنوسة  ولتكرور النمط القياد  يدف  لترك المؤسسة

 % 70.07 60         نع    

 % 02.22 0 لا

 % 055 25 ول   هن
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  نتائج الفرةية ا:ولى: *

فظب        ولظا حظلا    تتحققك ع  هكعنع  نج ولنرضعة ولأهلا ول   عة  إلعه  ج الا  ولنت    ول تهف     
ولن   ولقعظ لا  ههلا  ولعظ  غعج هذولظك  ظج اظلا  ص  س ظر ولظن   ولتوظغ ب ولهوقئ ولا سرعقب لأنه ته لا  لاقة 

وظظة  غظظظا  كظظ  ولظظظن   ولظظلاع هقرو ب ولظظظذ  عحنظظل  غظظظا ولسقظظ   فظظظب ه ظظلا  ه ظظظهلا رغسظظة فظظظب ولسقظظ   فظظظب ول سو
ه ظعهر ولع ظ  ننظه فظرلا  ظج  ولظر ع  ول س  ظر إلظا    ظ  لاهج ناظر  ه ظج اظلا  نعضظ   س ظر  عظول سووة ص

س لإضظظ فة ولظظا  ظظلا  ووت ظظ رة ولظظر ع  لغع ظظ   فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت هه ظظهلا  ركلعظظة فظظب ص    غظظة سظظذ  ول سووظظة 
س لع ظ  فظب سظذ  ول سووظة   ظ  ع ظ ئ  غظا  هولافتاظ ر ولا تظلولعظنعك   غظا  ظلا   وتا ذ ولقظروروت صهسظذو  ظ 

اظظلا   ظظلا    ظظ ركة ولظظر ع  ولع ظظ   فظظب سعظظ  ولقظظروروت ول تعغقظظة  لتغظظك ولقظظروروت  ولاوظظت  سةلا سظظ لاة ه ظظلا  
س لع ظظ  فظظب سظظذ  ول سووظظة ص  هولافتاظظ ر ولا تظظلوله ظظلا   س لاوظظتع  عهرس   ظظ غظظا    ظظ  ععكظظس ل سووظظة صهسظظذو 

هلا تعت ظظظظظلا  غظظظظظا لرو  ولع ظظظظظ   ول س  ظظظظظرعج  غظظظظظعه  ص  وظظظظظ  رس عظظظظظث ع ظظظظظعرهج ننهظظظظظ   ه  ظظظظظعج  ظظظظظج  ظظظظظر  ولح
نحلا ولعهو   وله  ة ولتب تسلا  ولا رفئ ولره  ول عنهعة للا  فب وتا ذ ولقروروت  ول   ركةحعث ص ه قترح ته 

 .  غة سعج ولع     لا  ه هلا  لاولة فب ول ع هعر ئ ولوسب إلا ولع  غعج هتع عل ونت   ه  ولا ول سووة 
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.وعلاقته بولاء العامليننظام الحوافز تحليل بياناا الفرةية الثانية  -40  

 في المؤسسة نوع الحوافز والرغبة في البقاء العلاقة بين   يمثل 10الجدول رقم 
  

 

 

 

 

 

 

 (33-16يربط السؤال )                                                                                     

 ج ولذعج فظرحهو  % 64ت عر سع ن ت ول لاه  ن لا  نج ولات    ولع   و   للا  فن  لا سنوسة   
كظهج ولحظهوفل ول تسعظة  ظج  ظر   %055نوظسة   ول سووظةص تتفظلارسننه  لعوت للاعه  ولرغسة فب ولسق   فب 

ولنه عج  عظ  سنوظسة  لاهو ت  ص %00.00ول سووة نغغسه   عنهعة ص فب حعج تق رست ولنوستعج ول  لاعة سنوسة 
ف ظظة   ول سووظظةص تتفظظلارس ظظج ولظظذعج نقظظرهو نج لظظلاعه  ولرغسظظة فظظب ولسقظظ   فظظب  %05س ل ق سظظ  نوظظسة  00.60%

 %27.00ص تغعه  نوظسة ولحظهوفل ول  لاعظة سنوظسة  %02.70سنوسة تهلعئ ولحهوفل سنه عه  ول  لاعة هول عنهعة 
 ولنوسة فب ف ة ولحهوفل ول عنهعة  ونعلا تص فب حعج 

فظظب  فظظب ولسقظظ   جووتالافظظه  ظظج ولسع نظظ ت ول لاهنظظة فظظب ول ظظلاه  ن ظظلا  نج ولظظذعج لا عرغسظظه  ج ظظ  ع كظظ
ل  نظظظب ول عنظظظه  فظظظ لحهوفل ول سووظظظة كظظظهج ولحظظظهوفل  عنهعظظظة صننهظظظ  نفظظظرولا عحسظظظهج ول  نظظظب ول ظظظ لا  نكثظظظر  ظظظج و

لأ ظظهر ولتظظب عتق ضظظهنه  غعظظر ك فعظظة لظظك كظظهج وب ولأو وظظب لظظلاعه  ص هع كظظج تنوظظعر ذول عنهعظظة لعوظظت ول  غظظ
إلعظظه فرعظظلارعك تظظ عغهر رو ظظلا ولإلاورة ولعغ عظظة ص  ر ظظ  ن ظظ ول ظظ لا  سحظظت هسظظذو  ئهسظظه ولظظلاوفهولظظلاوفئ ولأو وظظب لظظلاعه  

ل ك فظظأت  غعظظه  ظظج  هو ظظلا   لاعظظة ك  ج رسظظه  س ظظ  عحفظظغه هورتسظظ  ه  س ل سووظظة ورتسظظ    فظظغحب ص فظظ لتلو ه  
  جهرغس ته ص هننس  ح   ته   ةولأرس   هت ث  ولحهوفل ول  لاعصهولعلاهوت هول   ركة فب 

 الرغبة في البقاء              
 نوع الحوافز          

 المجموع لا نعم

  %30.06 مادية                 
1 

61.10%  
0 

100 % 

13  
   %- معنوية                

4 
  144  % 

1 
144%  

1 

   %    03.70 الاثنين معاً            
7      

16.01  %                                
9 

100 % 

16 

     %  04         المجملللللللللوع           

10          
64 %   
10 

144%  
30 
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 للاعه  .ولأ ر نس  ح فل 

 غظا  للظك له ظهلا ولحظهوفل سنه عهظ  ص هسظذو  ظ  عحنظعرغسهج فب ولسق   فب ول سووظة صهذفب حعج ولذعج 
ر ولحظظظهوفل  ظظظج نسظظظ  ولح  ظظظ ت ولتظظظب عت غسهظظظ  ولع ظظظ  ص هس لتظظظ لب تسقظظظا سظظظ عنهعظظظ ته  صهتعتولألاو  صهعرفظظظئ  ظظظج 

  عكغنه  ولسحث  ج      نارعج .ول سووة  ح فمة رع لاته  صك   

ك   نج ولحهوفل سنه عه  ت  ئ  غا ولسق   فب ول سووة ه غا ول سووة ول  لاة نج تضظئ نمظ   فعظ   
 .تحنعل  هورلاس  هكوب هلا س  ه حسته  ل

 يمثل العلاقة بين ملائمة ا:جر والبحث عن وظيفة أخرى 13رقم الجدول 

 

    ( 30-17)يربط السؤال                                                                           

 ظج ولظظذعج  % 75ولعظظ   كظ ج لظلا  فظن  نعظ  سنوظسة  ولات ظ   ظج اظلا  ول ظلاه  ن ظلا  نج نوت ظ         
لظذعج عظرهج  ج و  % 75نة ولح لعة هولسحث  ج همعنة نار ص تتفلارس  ف ة نع  سنوسة عهلاهج ترك ولهمع

 ظظج  % 25نج ولأ ظر  لا ظ  صفظب حظظعج ونعظلا ت ولنوظسة صكظظهج ولأ ظر غعظر  لا ظ  صس ل ق سظظ  ن ظلا نج نوظسة 
 لا ظ   هفب ترك ولهمعنة ولح لعظة هولسحظث  ظج همعنظة ناظر  صكظهج ولأ ظر ولظذ  عتق ضظهن جولذعج لا عنكره 

   ظظ  صهسظظذو  ظظ  ع عغنظظصفظظب حظظعج ونعظظلا ت ولنوظظسة فظظب ف ظظة لا كظظهج ولأ ظظر غعظظر  لا  %25صتتفظظلارس  نوظظسة 
                          لك ؟ذ لانتو    إلا    ععه 

ج نغغسعظة ولع ظ   عظهلاهج تظرك ول لاهنة ن لا  رغ   لا  ة ولأ رص لأ ووتالافه  ج ولنت    ج   ع ك       
لظك كظهج ولهمظ    ولتظب ع ظ غهنه همظ     ظ قة صهولع ظ  ولظذ  ة هولسحث  ج ناظر  صهع كظج إر ظ ن ذولهمعن

 البحث عن وظيفة أخرى             
 المجموع لا نعم ملائمة ا:جر  

   %74        نعم 
01 

   %30      
9  

100 % 

34  

      -% لا

- 
    - % 

- 

144%  
  - 

 %  74 المجموع 

01 
34% 

9 
100 % 

30 
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إلظا سعظلا  كظ ج ولع ظ   ظج ولوظكج ولاظ   هس لتظ لب  نه.  روهنه   ظ  رهتعنظب صهل عظ ب ولحظهوفل ول عنهعظة ع
فهظظ  عسحثظظهج  ظظج همظظ    ناظظر  صك ظظ  نج ولأ ظظر لظظع  ولحظظ فل ولأو وظظب لظظلاعه  ص فهظظ  عسحثظظهج  ظظج   نظظب 

 حنعل ول عنه  .هسذو   نكلات  غعه  لاروة ولعلاق ت ولإنو نعة ضرهرة ولإت    س لتول عنه   ج ولتحنعل ص

لك كهج ولأ ظر عتن وظب  ظئ ولع   هولسحث  ج هم    نار  ص هذولذعج لا عرغسهج فب ترك فب حعج      
ذ  نقفظا  هظظلا   كظج  ظج ن ظظ   ضظ  نة ن ظظر  صهنج سظظول هظلا ول سظذه  ص هسظظذو ع عغظه نكثظظر ت وظك  سع غظه ص ه 

هعحقظظظل لهظظظ  ولرضظظظ   ظظظج   غهظظظ    ظظظ  سظظظ لهلا  هولانت ظظظ   لغ سووظظظة ص و  ولأ ظظظر نسظظظ  حظظظ فل لظظظلاعه  صعلعظظظلاس   ظظظعهر 
 فب ولع   . هولأ ج صولأ ر عحقل له  ولاوتقرورعنعك   غا ولتلو ه  ل سووتك  

 وعتبارمشاكل المؤسسة مشاكله الشخصيةتلقي الشكر والتقدير يمثل العلاقة بين  10الجدول رقم 

 (       01-01يربط السؤال )                                                                  

 ظظظج ولظظظذعج  % 00 ةلا سنوظظظسولعظظظ   قظظظلا حضظظظب لظظظلا  فظظظن    ظظظ  ولاتت ظظظعر سع نظظظ ت ول ظظظلاه  ن ظظظلا  نج      
لا      ظج ولظذعج  % 02  ظ ك  ول سووظة   ظكغته  ول افظعة ص تتفظلارس  نوظسة  جلا ععتسظره فرحهو ننه  

 ظج ولظذعج عتغقظهج ول ظكر هولتقظلاعر ر عوظه  ص  % 05ول كر هولتقلاعر  ج ر عوه  ول س  ر تغعه  نوظسة  جعتغقه 
ولظظذعج ععتسظظرهج   ظظ ك  ول سووظظة   ظظكغته  ول افظظعة ص تتفظظلارس  ف ظظة نعظظ    ظظج  %02.22س ل ق سظظ  نوظظسة 

صتغعه  ف ة لا عتغقهج ول كر هولتقظلاعر هلكظج ععتسظرهج   ظ ك  ول سووظة  % 05عتغقهج ول كر هولتقلاعر سنوسة 
   لك ؟ر  ولتو س  ولت لب إلا    ععهلا ذ  كغته  ول افعة صهسن   غعن  نج ن 

  ظظظ ك  ول سووظظظة  جهنظظظة فظظظب ول ظظظلاه  ن ظظظلا  نج ولظظظذعج فظظظرحهو سظظظأنه  لا ععتسظظظره تسظظظرل لنظظظ  ولنتظظظ    ول لا     
ل سووظته  هلا ول  ظ ك       كغته  ول افعة ص كهج ولعلاقة سعج ولر ع  هولع     تهترةص هلاعه ه     ع ر 

 مشاكله الشخصية              
 الجموع لا نعم  تلقي الشكر والتقدير   

  %14 منع
0 

14 % 144%  
0 

   40.90% لا
9 

%59.10   
13 

144% 
00 

 43.33 %      المجموع

                       
13 

16.67 % 
17 

144%  
30 
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ولمظظره   بولتظظب تتاظظس  فعهظظ  ص فهظظ  لا عتسنظظهج نسظظلاوفه  هقع هظظ  ص هذولظظك ع كظظج إر   ظظه نج ول سووظظة لا ترو ظظ
س ل   ك  ول افعة لغع      لا تهتحعث فر  سع  ولع    ننه ول سووة  ولتب ع ر سه  ولع   هول   ك  

هسظظذو  كغظظه عظظنعك   غظظا هلا  ولعظظ  غعج ل سووظظته  ص  ص اظظ رو هلاواظظ   عظظلاوج ولع ظظ  ص فهظظ  عق سغهنهظظ  س ل ثظظ  ص
ل كر  غا ولتن نب فظب ولع ظ  له  و هلعقلا      رسهوعه هله ك ج     سوع ص  رك   نج ولق  لا ولذ  لا عقلا

 ص هوا  هولتذ ر .لاوفععته  ص ه لا  ولرض  ون ن  عسلا  إلا      ص هولألاو  ول ت عل ص

ولحظظظظب  فظظظظب حظظظظعج ولظظظظذعج ععتسظظظظرهج   ظظظظ ك  ول سووظظظظة   ظظظظكغته  ول افظظظظعة فهظظظظ  عكنظظظظهج ل سووظظظظته       
فظب      رسوظ  ه ص فهظه عقظلار  هظهلاس نظه  ظج  ظر  لك ععهلا إلا ولتقلاعر هول ظكر ولظذ  عتغقه هذ هولإالا ص

ه  هظظت  فهظظهه ظظهلا  لاقظظ ت  عسظظة سعظظنه  فهظظذو عظظلا   غظظا قظظرب ولظظر ع   ظظج ولع ظظ    وظظسع  ن ظظ   ول سووظظةص
 هنج  سووظظة ولع ه عظظة لغ عظظ   تهظظت  سظظ لتحنعل ول عنظظه   ثظظ  ول ظظكر هولتقظظلاعر ص س ل  ظظ ك  ول افظظعة لغع  ظظ  

   ه ض  نة ول هلا.هولت  عئ ص     علعلا فب تحوعج نلاو ه

 الشعور بالإرتياح تلقي الشكر والتقدير من الرئيس المباشر العلاقة يمثل  11رقم الجدول  

                                                                                                                                                                      
                                                                                                      [                                                                                                                             30-31يللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللربط السللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللؤال رقللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللم ]

فظب       س لارتع   جلا ع عره ولع   قلا حضب للا  فن  لا كهنه   ولات   تمهر نت    ول لاه  ن لا  نج 
  %20.75ول ظظكر هولتقظظلاعر  ظظج ولظظر ع  سنوظظسة  جص تتفظظلارس  ف ظظة لا ننهظظ  لا عتغقظظه %25 ول سووظظة سنوظظسة

س ل ق س  فن  نع  ع عرهج ص %22.22 ةول س  ر سنوسعتغقهج ول كر هولتقلاعر  ج ولر ع    ف ة ننهصتغعه  
ول ظظظكر هولتقظظظلاعر  ظظظج  ظظظر  ولظظظر ع  سنوظظظسة  صتتفظظظلارس  ف ظظظة نعظظظ  عتغقظظظهج%05فظظظب ولع ظظظ  سنوظظظسة  س لارتعظظظ  
 .%2.75ول كر هولتقلاعر سنوسة  جلا  ولذعج لا عتغقه  صتغعه  ف ة00.07%

   حالشعور بالارتيا                   
         تلقي شكر والتقدير           

 المجموع لا نعم

  %66.67 نعم                 
0 

33.33%  
1 

100 % 

3 

         3.70% لا               

1 
      96.74 %  

06 
144%  
07 

     % 14            المجملللللوع           

3          
    94%  
07 

144%  
30 
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هذولظك  ل سووظةنمهرت ولنت    ول لاهنة فب ول لاه  ن لا  نج ولع    غعر  رتظ حعج فظب ولع ظ  فظب سظذ  و   
ولظا ولتقغعظ   ظج ول هظلا  جفعغ ظسه ص نظل  عج    ظ  ع عغهظلعلا  ه هلا ولح فل ول عنظه   ول ظكر هولتقظلاعر ص هسظذو 

ولتقظلاعر ترتنظئ صهول عهر س لإحس   هولكو  فب نلاو  ن   له  هولقغل هولتهتر صهوج تغقب ولع    ول كر ه  ولع   
  لتقظظلاعر هول ظظكر علعظظلاس  روحظظظة   ظظ  عظظنعك   غظظظا ص ح  ظظة ولع ظظظ لك حقظظظل نسظظ  ح   تظظه عنهع تظظه هعكظظهج سظظذ

     ه  .

 يوةح مساهمة الزيادة في ا:جور والشعور بالانتماء 16الجدول رقم 

 

 

 00السؤال رقم 

 

 

نج وللعظظ لاة فظظب ولأ ظظهر توظظ س  فظظب تعلعظظل  %055ول ظظلاه  ن ظظلا  نج نغغسعظظة ول سحظظهثعج سنوظظسة  عسظظعج      
ك ظ  نج ولأ ظر  ظج نسظ  ولظلاهوفئ ولع ظ  ص فهظ  عقظ سغهج ول سووظة سظ لهلا   هولظهلا  لغ سووظة ص س لانت ظ  ول عهر 

كظظ ر تظظ عغهر فظظب كظظهج  لاة فظظب ولأ ظظهر ص هسظظذو  ظظ  عسكظظلا نسظظ  نفعظظول وظظت ر ص هسظظ  سظظلاهرس  عنتمظظرهج ول ق سظظ  ولل 
ولأو وظظظب لغع ظظظ  ص ك ظظظ  نج وللعظظظ لاة فظظظب ولأ ظظظهر صتلعظظظلا  ظظظج لاوفععظظظة نحظظظه ولع ظظظ  ص هسظظظذ   هظظظلا  ولظظظلاوفئولأ ظظظر 
إلظظب ولحظظهوفل ول عنهعظظة  ق رنظظة  ج ظظج ن ظظ   ضظظ  نة ول ظظ   ص ك ظظ  نج ولع ظظ   نفظظسحهو لا ع  حظظه    ضظظ  

 غظظظظا ولسقظظظظ    ئول عنهعظظظظة  لا ت ظظظظ نج ولحظظظظهوفل  10نتظظظظ     ظظظظلاه  رقظظظظ     هسظظظظذو  ظظظظ  عظظظظلا سظظظظ لحهوفل ول  لاعظظظظة 
 س لانت ظظظ  ص هنج ولأ ظظظر حظظظ فل وع ظظظ سب هفعظظظ    فظظظب تعلعظظظل ول ظظظعهر  هولاوظظظت رور فظظظب ولع ظظظ  فظظظب ول سووظظظة 

 لغ سووة .

 

  

 

مساهمة الزيادة فلي ا:جلور بالشلعور 
 بالانتماء

 %ولنوسة  ولتكرور

 % 055 25         نع    

 % - 5 لا

 % 055 25 ول   هن
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 اراا والمحافظة على سمعة المؤسسةيوةح العلاقة بين المشاركة في اتخاذ القر  17الجدول رقم 

 [00-01يربط السؤال رقم ]                                                                       

 ج     %70.07  سنوسة حضب للا  فن  نع ولع   قلا ولات   تهضم سع ن ت ول لاه  ن لا  نج         
فظظظلارس  ف ظظظة نعظظظ  ع ظظظ ركهج فظظظب وتاظظظ ذ ولقظظظروروت سنوظظظسة تت ول سووظظظةصو ننهظظظ  عحظظظ فمهج  غظظظا وظظظ عة ولظظظذعج نقظظظره 

لا     فظظظب ولأاعظظظظر  ص تغعهظظظ%70.07تغعهظظظ  ف ظظظة ننهظظظ  ع ظظظ ركهج نحع نظظظ  فظظظب وتاظظظ ذ ولقظظظروروت سنوظظظسة  055%
لا عحظظ فمهج  غظظا وظظ عة ول سووظظة سنوظظسة س ل ق سظظ  فظظن   %70.06فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت سنوظظسة  جع ظظ ركه 
تغعهظظظ  ف ظظظة نحع نظظظ   %00.27ولقظظظروروت سنوظظظسة  وتاظظظ ذفظظظب  جلا ع ظظظ ركه  كظظظهنه رس  ف ظظظة ص تتفظظظلا% 02.22

فظظب وتاظظ ذ       صفظظب حظظعج ونعظظلا ت ولنوظظسة ف ظظة نعظظ  ع ظظ ركهج %02.22سنوظظسة  تع ظظ ركهج فظظب وتاظظ ذ ولقظظرورو
 ولقروروت .

فب     هج  غا و عة ول سووة تعسر ولنت    ولإحف  عة ول لاهنة فب ول لاه  ن لا  نج ولذعج عح فم       
 ول  ت ظظظئ نفظظظرولا  حظظظ  ثقظظظة ول سووظظظة ص فهظظظ  عحظظظ فمهج  غظظظا نوظظظرورس  ص هععتسرهنظظظه هو ظظظب  هنظظظب  ه ظظظ  ك نظظظت

 غظا ننظه   عظلا وذلظكص هسظعلاولا للاف ن  نه  إج ت غب ولأ ر ذفه   غا إوت فهرته  ص  جص لا ع هسه  ولمره 
عظظظ  غعج فظظظب وتاظظظ ذ ولقظظظروروت  عظظظة لغ عظظظ   ص إ ظظظروك ولته ظظظلا  ركلعظظظة فظظظب وتاظظظ ذ ولقظظظروروت فظظظب ول سووظظظة ولع ه  لا

لا  فب ول سووة  نلا   ع لاهج ول سووظة تكثر ولنق   ت هولفرو  تلا   هت عج ستحوعج نلاو ه  ص ه ع عغه 
  حظظظه  ولأ ظظظهر ول تعغقظظظة تنظظظر   غظظظع  قظظظروروت لاهج  ن ق ظظظته  فعهظظظ  هولتعسعظظظر  ظظظج رنعهظظظ  نه إسظظظلاو  وقتروحظظظ ته

  له ول سووة  ج و عته  هع ب  غعه  و     فهرة  عسة ه ث لعة وسهم  نه  ص ععتسرهج و عة 

 سمعة المؤسسة         
 راا   المشاركة في القرا

 المجموع لا نعم

  %144 نعم                
0 

         -%  
- 

100 % 

0  

 %00.60 لا               
11 

  15.38       % 

2 

144%  
13 

                 % 06.67 أحيانا               
13      

%13.33                                
2 

100 % 

11 
     %  06.67         للللوع المجمللللل          

06          
13.33 %   

0 
144%  
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ص ك ظظ  نج ول  ظظ ركة فظظب وتاظظ ذ ولقظظرور عع ظظل ول ظظعهر ول سووظظة   ذسظظة لأفظظرولا هلعوظظت  ننظظرة لهظظ      ظظ  ع عظظ
 . جهح فل وع  سب لتعلعل هلا  ولع  غع س لانت   

 سسةي المؤ قية والرغبة في البقاء فيبين العلاقة بين التر  10الجدول رقم 

 [33-09يربط السؤال رقم ]

فظب     فب ولسق    جه فن  لا ولذعج لا عرغسه ولع   قلا حضب س ولات   نوت    ج ول لاه  ن لا  نج     

ننه   %05ة صتغه  نوع %75تتفلارس  ف ة لا ص ل  عوتنعلاهو  ج ترقعة  هنعة سنوسة  %75سنوسة ول سووة 
صتتفلارس  ف ة نع    %25فب ولسق   فب ول سووة سنوسة  جعرغسه  ج ولترقعة ص س ل ق س  فن  نع   ووتن لاهو

 . %65صتغعه  ف ة لا ل  عت  ترقعته  فب ولع   سنوسة  %05ووتن لاهو  ج ترقعة فب ولع   سنوسة 

 سووة لأنظه لظ  لرغسة فب ولسق   فب ولتمهر ولنت    ول لاهنة فب ول لاه  ن لا  نج ولذعج لعوت للاعه  و     
ص كهج ولترقعظة توظ س  و  ظ   ولنظرلا لك نج ولع  غعج ع  حهج إلا تحوعج نهض  ه  ول  لاعة عت  ترقعته  ص هذ

ج  ظلا   ةول ك ن ولا ت   عة ول ر هقة صك   نج تقغلا  ن فب  اتغنة  عكوب ولنرلا ولع    ولاسظرة هولكنظ  ة ص هو 
س لاوت رور ص وه  عسلا ص إلا ول  هلا هول غ  هولرهتعج ص لأج سقظ   ولع  ظ  لاهج  ناذ ول سووة سنم   ولترقعة

ترقعة سذو وعنعك   غا  عنهع ت ولع  غعج هكذو هلا   ول سووة ص     ع عغه عسحظث  ظج ضظ لته فظب  كظ ج 
ب نار صفهب س ث سة ولحظ فل ول ظ لا  هول عنظه  فظب ننظ  ولهقظت ص هولظذعج لظ  تظت  تظرقعته  كظهنه    ظ    ظلالا فظ

 [ 34رقم اللأنظلر الجلدول ول سووة هنج نم   ولترقعة فب سذ  ول سووة  غا نو   ولأقلا عة فظب ولع ظ  .] 
وظظة ه ظظلا  ه ظظهلا فظظب ول سو     ظظ ئ  غظظا ولسقظظ  تولكنظظ  ة هولأقلا عظظة نوظظ     غظظا تقظظه  ولتظظب  هكظظهج ولترقعظظة

 ظظ  ن لاهو  ظظج ولترقعظظة هسظظذو ووظظت  س  تسظظ رسفظظب حظظعج ولظظذعج عظظهلاهج ولسقظظ   فظظب ول سووظظة  ولهوظظ  ة هول حوظظهسعة 
صهسظظذو ع عغهظ  نكثظظر ت وظك  س لسقظظ   هولاوظت رور فظظب  غظا لاوفععظظته  نحظه ولع ظظ  ص هولرضظ   ظظج ولع ظ    عظنعك

 الرغبة في البقاء                      
         الاستفادة من الترقية     

 المجموع لا نعم

  %14             نعم                 
1 

14%  
1 

100 % 

14 

              20 %    لا               

0 
          04 %  

16 
144%  
04 

     % 34              المجملللللللللوع           

9          
         74%  

01 
144%  
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؛ هقظلا حفظغهو  غظا فظر  ولع   صهنكثر وع  ن  سأسلاوفه  هقع ه  صك ظ  عسظذلهج نقفظا  هظلا  ظج ن ظ  ن  حهظ  
 ن فظب نكثظر  فظب ولسقظ   فظب ول سووظة  ظج ن ظ  تقغظلاولترقعة  غا نو   ولأقلا عظة فظب ولع ظ  لظذلك عرغسظهج 

ص  غظا ول سووظة  ب ظج  ن فظسه  ولح لعظة صولترقعظة تحنظل  غظا  لعظلا  ظج ولع ظ   ولظذ  عظنعك  سظلاهر  ولإع ظ س
ك ظظ  تعتسظظر حظظ فل ت ظظ ععب لغنظظرلا  غظظا رفظظئ رهحظظه ول عنهعظظة هول ظظعهر س لانت ظظ   للاعظظه لسظظذ   لعظظلا  ظظج ول هظظلا 

 ته  ولألاو  ن  ه هلا ورتس   قه  سعج ولترقعة هولرغسة فب ولسق   .هولتن نب فب ولع   هرفئ  ج  و

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  : نتائج الفرةية الثانية 

هنج ولع  ظلا ول ظ لا  ج ص عولعظ  غ هولالتظلو سنه عه ول  لا  هول عنه  علعلا  ظج هلا  إج ولاست    ستحنعل    
لل  ظظعهرس  س لانت ظظ   ص هكظظهج ولأ ظظر ععظظ عظظ  ولع ظظ   نكثظظر هلا  ك ظظ  ولأ ظظر نسظظ  ولحظظهوفل فظظب ولع ظظ  ولتظظب ت
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عتن وب  ئ ول هلا ول سذه  ف نه  نكثر إالا  ههف   لغ سووته  ص     ع عغه  نكثر ت وك  سهم  نه  ص هلا 
كظظظهج ولتحنعظظظل ول عنظظظه  نعضظظظ  ععظظظلل ولظظظهلا   ثظظظ  تغقظظظب ول ظظظكر  بصهسظظظذو لا عننظظظولع ظظظ  فظظظب ول سووظظظة  جعتركظظه 

هولتقلاعر ص    ع عغه  ع عرهج س لارتع   فب ولع   صعرفئ  ج  عنهعته  هع عغه  ععتسظرهج   ظ ك  ول سووظة 

  ظظظ كغه  ول افظظظعة صفعفظظظسحهج عس نظظظهج سأسظظظلاوفه  هقع هظظظ  صهنج ولحظظظهوفل ول عنهعظظظة سظظظب ول  غظظظب ولأو وظظظب 
هذولظظك رغظظ  عظظة لغ عظظ    ظظج ن ظظ  ولسقظظ   هولاوظظت رور فظظب ولع ظظ  ه ظظلا  تظظرك ول سووظظة لع ظظ   ول سووظظة ولع ه 

ك ظظظ  نج  ظظظلا  تغقظظظب ولع ظظظ   ول ظظظكر هولتقظظظلاعر  ظظظج ول  هظظظهلا هولألاو  ول ت عظظظل  لا  ظظظة ولأ ظظظر ولظظظذ  عتغقهنظظظه ص 
 سووظة فب ولع   صهلا عه ه ول   ك  ولتب تتاس  هت ر سه  ول س لارتع   رلا ع عهولتن نب فب ولع   صع عغه 

عحظظ فمهج  غظظا وظظ عته   عغهظظ  تولا فظظة س ل سووظظة ص تولقظظروروناظظذ ول سووظظة س ل  ظظ ركة ولع ظظ   فظظب وتاظظ ذ ص
ص ك ظ  نج ولترقعظة فظب ولع ظ  ها فظة حوظب ولأقلا عظة  و عته  ه ج  ع ظ  سهظ  كأنظه  ظ  سوظ عته  هو تس رس

 فظب ولأاعظر نوظت عئووظة  ول س  سظذ فظب    ضه فع س لسق   ك فب ولع   هولت و ولاوت رورفب ولع   تسلا  
 لاقة سهلا  ولعظ  غعج ص ولكظ  عوظعر ك ظ  لظه له   ول عنهعة لغحهوفلنج  ولقه  نج نر م قسه  ولنرضعة ولث نعة ه 

  فب ول سووة .          هلا  ولع  غعج  اتأثعر  غنج لغحهوفل 
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 فعيل الشعور بالمسؤولية    النمط القياد  وتتحليل بياناا الفرةية الثالثة: .  3

 بين النمط القياد  والإلتزام بالمواعيد العملعلاقة يمثل  19الجدول رقم 

    [03-6يربط السؤال ]                                                                

فظظظن  نعظظظ  سنوظظظسة تمهظظظر ولنتظظظ    ول لاهنظظظة فظظظب ول ظظظلاه  ن ظظظلا  نج ولات ظظظ   ولعظظظ   قظظظلا حضظظظب لظظظلا           
نوظسة ولظذعج عظرهج   ولع ظ ص تتفظلارس ج ولذعج نقرهو ننه  عغتل هج س هو علا وللااه  هولارهو  ظج  70.07%

ص فظب لأاعظر ونعظلا ت %00.00ص تغعه  ف ة ولن    توغ  سنوظسة  %75نج ولن   ول تسئ لاع هقرو ب سنوسة 
ص تتفظظلارس  ف ظظة %65ولع ظظ  سنوظظسة  ولنوظظسة فظظب ف ظظة ولظظن   ولنهضظظه  صس ل ق سظظ  فظظن  لا عغتل ظظهج س هو عظظلا

ص فظب حظعج ونعظلا ت ولنوظسة %02.50تغعه  ف ة ولظن   ولظلاع هقرو ب سنوظسة  %66.66ن   ول توغ  سنوسة 
 فب ولن   ولنهضه  .

صتتفظظظلارس  ف ظظظة ولظظظن    %2.22عغتل ظظظهج س ل هو عظظظلا فظظظب ولع ظظظ  سنوظظظسة س ل ق سظظظ  سعن ظظظ  فظظظب ولفظظظن  نحع نظظظ   
صك   ونعلا ت ولنوسة نعض  فب  %00.06عه  ف ة ولن   ول توغ  سنوسة ص تغ %00.00وللاع هقرو ب سنوسة 
 ولن   ولنهضه .

 رلك س  تس . هذولحضهر فب ولهقت ول حلالا جص عغتل ه وتالافه  ج سع ن ت  لاه  ن لا  نجو ج   ع ك     
 ننهظظظ  عع غظظظهج فظظظب سع ظظظة  رعحظظظة ص حعظظظث عت تظظظئ ولظظظر ع  سلاع هقرو عظظظة فظظظب ولتع  ظظظ  هسظظظذو  ظظظ  ع عظظظ  ولع ظظظ  

فظب ول هو عظلا ك ظ  ننهظ  عحرفظهج  غظا ول ح فمظة  غظا نهقظ ت ولع ظ  صهلظلاعه  رق سظة ذوتعظة ذوتعظ    نضس عج 
عظظظظب هولتظظظظأاروت إلظظظظا ولت  جلا عغ ظظظظسه ه نظظظظلا   عوظظظظهلا ولأوظظظظغهب ولظظظظلاع قرو ب فظظظظب ول سووظظظظة ع عظظظظ  ولعظظظظ  غعج ص

  ر  وظظسهلعة سظظ حتروص  ظظ  ع عغهظظ  نكثظظتقظظة  تس لالظظة سظظعج ولظظر ع  هولع ظظ   كظظهج ته ظظلا  ص  صولانفظظرو  ول سكظظر
 هو علا ولع   هللاعه   وته       ج ول وسهلعة ص لاهج ولغ ه  ولا ن رو ت ولق نهنعة  ثظ  ولنفظ  هولافظ  

   هو عة هلع   نره  س لقهة   .هولتلو ههولعق ب 

 النمط القياد     
  % 66.66 متسلط
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00.00%  
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46 
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س ل هو عظظلا ولع ظظ  لعوظظت لظظلاعه   وظظسهلعة ول ح فمظظة  غظظا  هو عظظلا ولع ظظ  هلظظع   جسعن ظظ  ولظظذعج لا عغتل ظظه      
لك  لا  ه هلا ج ولن   لاع هقرو ب صهرس   ععهلا ذلك كه تب صعحت  هج ولا وغ ة هرق سة صهذ  ونضس   ذوللاعه

 جفرو ة فب و رو وت ولق نهنعة ص ه لا  ووتالاو  ووغهب ولعق ب هولاف  س ك  ف ر      ع غهظ  لا عغتل ظه 
وظظغ ة هرق سظظة  هج ولظظاسظظأنه  كوظظ لا هعحتظظ    yه ×س ل هو عظلا ولع ظظ  صفهظظ  ك ظظ   ظظ  ت سظظه نمرعظظة ولوظغهكعة  

 . ج ن   ضس  وغهكه  

  م  الرئيس وبذل جهد مةاعميبين العلاقة بين العلاقة  04لجدول رقم و

 

 

 

 

 

 

 

يللربط                                                               

 [10-14السؤال ]

و ننهظ  عسظذلهج  ج ولذعج نقظره  % 75نوسة  فن  نع   ولع    ث  ولات    ج الا  ول لاه  ن لا  وج      
تغعهظظ  نوظظسة  %055فظظب ولع ظظ  لأنهظظ   لاقظظته   ظظئ ولظظر ع  ول س  ظظر  لاقظظة فظظلاوقة ه ظظهلاة   هظظلا  ضظظ   

فظب حظعج  لاقظة   ظ  هعسظذ   % 75 لاقة توغ  هلكنه  عسذلهج  هلا  ض     ج ن   ول سووظة سنوظسة 
هلا عسذلهج  هلا  ض     ج ن   ول سووة صت  ثغت صس ل ق س  فن  لا  %70.65 هلا  ض    سنوسة 

سعن ظ  ونعظلا ت ولنوظسة فظب  لاقظة  % 65ص % 62.75ولتهولب  لاقة    ص  لاقة توظغ عة ص ولنوستعج  غا
 فلاوقة ه هلاة .

 بذل جهد مةاعم           
 الجموع لا نعم  العلاقة م  الرئيس المباشر 

  %144 صداقة ومودة 
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 غظا  ضظ  نة ول هظلا  س لع ظ   تظأثعرولظر ع   ةعلاقظل ن ظلا صفظب ول ظلاه  نوت    ج ولنتظ    ول لاهنظة 
  ستظه عهه  عقظه  هفهظ ولإنتظ وص لاته  ه هة نحه ولعلاق ت هلع  عكهج ولق  لا ترس ه  لاقة  علاة  ئ ولع    فق

ول عظظلاة صهولتظظب تكظظهج  غظظا نوظظ    تسظظ لا  سظظعج ول ظظرفعج ص تنظظل  ةههلاسظظ ص ول ع  غظظ لكوظظب هلا هظظ هعتقظظرب  ظظنه  
ولوظغ ة  ظج   ولع  غعج  غا  ض  نة ول هلا  ج ن   ول سووة ص ولر ع  ول س  ر لعج فظب تع  غظه لا عوظتالا

نحظه    ظج ع عظ  ولعظ  غعج نكثظر ف  غعظة هونظلاف   ن   وس نة ول عر ص س    لا  فب تع  غه  ظئ   عظئ ولعظ  غعج
 ت  عه   غا سذ   هلا  ض     ج ن   ول سووة  هه رسهوعص ف لعلاق ت ول علاة سعج ولر ع  هم  نه  

 اهتمام بحاجاا ورغباا العمال ولإنجاز العمل في الوقا المحدد يبين العلاقة بين  01الجدول رقم 

 [0 –9] رقماليربط السؤال  

 ظج ولظذعج نقظرهو ننهظ   %20   ث  فظن  نعظ  سنوظسة هضم سع ن ت ول لاه  ن لا  نج ولات    ولع ت  
س ل ق س  ف ة  %055ص ولر ع  لا عهت  سح   ت هرغس ت ولع  غعج سنوسة هج ن   له  فب ولهقت ول حلالاعن ل 

 جننهظ  لا عن ظله  22.22صس ل ق س  فن  لا سنوظسة  %72.22سنوسة نع  عهت  سح   ت هرغس ت ولع  غعج 
فب حظعج  %00.07ف ة نع  عت  ولاست    سح   ته   هولرغس ته   سنوسة   ولع   فب ولهقت ول حلالاص تتفلارس

سح  ظ ت هرغسظ ت ولعظ  غعج ص فظب ناعظر ونعظلا ت ولنوظسة س لنوظسة ولظا فظن    ونعلا ت ولنوسة فب ف ة لا عهظت
 فب   عئ ولن  ت .نحع ن  

ولع ظظ   سحعظظث عكظظهج ولظظر ع   هظظت  سح  ظظ ت هرغسظظ ت  بولظظلاع هقرو ووتالافظظه نج ولظظن    ج ظظ  ع كظظ 
لأهو ظظر هتعغع ظ ت ولظر ع  ص فظظ لر ع  قرعظب  ظظج ولع ظ   عهظظت   جهعوظت عسه صع عظ   ظج ولع ظظ   نكثظر ون ظظ لو ص 

 لإنجاز في الوقا المحدد         
 هتمام بحاجاا والرغبااالا

 الجموع أحيانا  لا نعم
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33  .33 % 
1 

        -%  
- 

144%  
34 
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س فظظغحة  رتنظظ نب فظظب ولع ظظ  صه ظظلا  تأ عظظ  ولأ  ظظ     ظظ  عضظظ  غظظا  ولظظا رغسظظ ته  هحظظ  ته  ص   ظظ  عظظنعك 
 ص عحسهج م  نه   وسهلعة ت    ه  عت تعهج سلار ة   لعة  جه  ول سووة ص هونه   لاعج فب   غه 

 الاقعة  وسهلعة نولع   

ن  ظظ له  فظظب ولهقظظت ول حظظلالا ص   ظظ   كوظظ لا عحتظظ  هج ولظظا رق سظظة كظظب  جلا عن ظظله فظظب حظظعج ولظظذعج   
سح   ته  هرغس ته  ص هعأ غهج     ولعه   ولاست   غ  ر ص هنن نعهج صص هلعوت للاعه   وسهلعة ه  عن لهو ن   ل

 ح  س ل وسهلعة .لك ل ع ب ولرق سة ص لع  للاعه  ل لا     عضر س ف لم ول سووة ص هذولا و

 انين                                             العلاقة بين استشارة الرئيس المباشر للعمال وتطبيق القو  00 لجدول رقم و 

 [11 –7]يربط السؤال الرقم                                                                                   

 %70.07 ثظظظ  نوظظظسة نعظظظ   قظظظلا حضظظظب سظظظه فظظظن    ولعظظظ ولات ظظظ  نج  ل ظظظلاه  ن ظظظلا نوت ظظ   ظظظج و   
صتغعهظظ  ف ظظة  %055ف ظظة نعظظ  عظظت  ووت ظظ رته  فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت سنوظظسة  ول سووظظةص تتفظظلارس ع سقظظهج قظظهونعج 

فظب       تغعه  فب ولأاعر ف ظة نعظ  عظت  ووت ظ رته   %055نحع ن  عت  ووت  رته  فب وتا ذ ولقروروت سنوسة 
تتفظظلارس  ف ظظة لا  %05س ل ق سظظ  فظظن  نحع نظظ  ع سقظظهج ولقظظهونعج سنوظظسة  %02.00 ذ ولقظظروروت سنوظظسة وتاظظ

ص س ل ق س  فظب ولأاعظر فظن  لا ع سقظهج ولقظهونعج غن تعج نع  هنحع ن  لسعن   ونعلا ت ولنوسة  %2.52سنوسة 
ن ظ  ونعظلا ت ولنوظسة سع %67.67تتفلارس  ف ة لا تت  ووت  رته  فب وتا ذ ولقروروت سنوظسة  %2.52سنوسة 

 لغن تعج نع  هنحع ن  .

 تطبيق القوانين         
 استشارة العمال 

 الجموع أحيانا  لا نعم

  100% نعم
2 

- 
- 

- % 

- 

144%  
0 

  63.64% لا
7 

07.07%  
1 

%9.09 
3 

144% 
11 

  100% أحيانا
17 

   % 
 - 

- % 
- 

144%  
17 

  %06.67 المجموع
26 

3.09 % 
1 

      14%  
3 

144%  
34 



 المناخ التنظيمي وعلاقته بإلتزام التنظيمي  الفصل الخامس :
 
 

 601 

ول تعغقظظظة ولقظظظروروت  ولاتاظظظ ذتهضظظظم ولنتظظظ    ول لاهنظظظة فظظظب ول ظظظلاه  ن ظظظلا  ووت ظظظ رة ولظظظر ع  ولع ظظظ   فظظظب 
س لع   ع ع  ولع    نكثر  وسهلعة ت    ت سعل ولقهونعج ص لأج و روكه  فعهظ  ع عغهظ  نكثظر ولتلو ظ  سظ لقهونعج 

ول سووظة ص فوظه  عع قظب ص  ولع     وسهلعة ق نهنعة ص فظأ   ا لنظة لغقظهونعجول سووة ص ك   عتضم لن  للا  
 .هنج ول ن   لاع قرو ب ع ع  ولع  غعج نكثر ولتلو    ج ولن حعة ولق نهنعة 

 بعمل دون رقابةيبين العلاقة بين عدالة المعاملة   03الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 [00-0يربط السؤال رقم ]                                                            

لظظلا  فظظن  نعظظ  ولظظذعج  %75ول ظظلاه  ول ظظلاهج ن ظظلا  نج ولات ظظ   ولعظظ   قظظلا  ثظظ  نوظظسة  عتسظظعج لنظظ   ظظج
  %72.22فظب ول ع  غظة سظعج ولعظ  غعج سنوظسة  ةته لا  لاولتتفلارس  ف ة نع  عع غهج لاهج ولح  ة ولا رق سة 

 ظج فظن  لا   %65ص فب حعج وظ غت نوظسة  %72.07 لاولة فب ول ع  غة سنوسة  ته لا س ل ق س  ف ة لا
ولع ظظظظ  لاهج رق سظظظظة صتتفظظظظلارس  ف ظظظظة لا ته ظظظظلا  لاولظظظظة فظظظظب ول ع  غظظظظة سنوظظظظسة   ج فظظظظرحهو ننهظظظظ  لا ع كظظظظنهولظظظظذع

 . %00.07س ل ق س  ف ة نع  ته لا  لاولة سنوسة  65.72%

ووتنت  ه  ج ول لاه  ن لا  نج ولذعج عرهج نج ولر ع    لا  فب  ع  غته  ئ   عئ ولع ظ    ج   ع ك
عظظ   ظظج ولعظظ  غعج نكثظظر ونضظظس   هعظظسلاهج همظظ  نه  لاهج ولح  ظظة ولظظا وظظهو  ولعقظظ ب نه ول ظظكر هولتقظظلاعر ص ع 

 نظظ   ولظظلاع هقرو ب ع عظظ  ولعظظ  غعج  نكثظظر  وظظسهلعة ص ف لع ظظ   عظظسلاهج ههمظظ  نه  فظظب ه ظظظهلا كظظهج رق سظظة ص ه 
قظظب ت ظظ   ولع ظظ  نالا ولالتظظلو ولظظر ع  نه ظظلا  ه ظظهلا   قتنعظظعج ننظظه سنظظ ك رق سظظة ولاسعظظة قسظظ  كظظ   ظظب  فغظظلاعه  

 جولله قسظ  كظ   ظب  لا عحتظ  ه    عقغظ    غعظة ولرق سظة فظب ول سووظة ص هولاظه   ظج  لك هذهولع    قلا  ص 
ثقظة  تس لالظة سظعج ولع ظ   هولظر ع  لا عحسظذهج ولرق سظظة لا ص هه ظظه فهظ  عروقسظهج نننوظه  سأننوظه  ولظا  ظج عظروقسه  

 .ولغفعقة سه  

 العمل دون رقابة            
 الجموع لا نعم  العدالة في المعاملة 

  %03.33 نعم  
1 

   16.67%     
1 

144%  
6 

               %79.17      لا
19 

%20.83          
1 

144% 
00 

   % 04          المجموع   
00  

04% 
6 

144% 
34  
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هج ولظا رق سظة لفظظعقة ولع ظ  لاهج رق سظة ننهظ  ن ظا    نقظ لاعج عحتظ   جفظب حظعج ولظذعج لا عوظت ع ه 
 ج ن   نلاو  ن   له   ص فت عل فب ول ع  غة سعج ولع  غعج ع عظ  ولعلاقظ ت وظع ة سظعج ولعظ  غعج   ظ  ع عغهظ  

فظظب ولع ظظ  .ك ظظ  تن ظظأ  لاقظظ ت  تظظهترة سظظعج  ووظظت لالهعوظظغكهج وظظغهك ت وظظغسعة ص  ثظظ  تضظظعئ ولهقظظت ه ظظلا  
ص ه غعظظظه ولنتظظظ    تتنظظظل  ظظظئ نتظظظ    لارووظظظة ع ظظظ  ت ظظظ   ولولظظظر ع  ه ظظظئ سظظظ قب ولع ظظظ   ص هلعوظظظت لظظظلاعه   وظظظسهلعة 

ولع  ظظب  ظظج اظظلا  ه ظظهلا  ه ظظب قظظه  سظظعج  وظظته  ولالتظظلو  ولتنمع ظظب هوحوظظ   ولعظظ  غعج سعلاولظظة ولتعظظ  لات 
 ه لاولة ولإ رو وت .
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 نتائج الفرةية الثالثة :* 

 ب ولظظظذ  ع عغهظظظ  نكثظظظر ولظظظا وتسظظظ ن ولظظظن   ولظظظلاع هقرو ول ظظظعهر س ل وظظظسهلعة لظظظلا  ولع ظظظ   تنععظظظ  عر ظظظئ
 ظظج   ص هذولظك ةونضظس   هولتلو ظ  س هو عظلا ولع ظ  ص هسظذو ولظن    ظج ولقعظ لاة ع عظ  ولعظ  غعج عت تعظهج س وظسهلع

ص هك ظظج ولعلاقظظة سظظعج ولظظر ع  هولع ظظ    لاقظظة فظظلاقة اظظلا  سعظظلا  ولظظن   ولقعظظ لا  هولالتظظلو  س ل هو عظظلا ولع ظظ 
عسظذلهج  هظلا  ضظ     ظج    ص سظذو ع عظ   ظج ولعظ  غعج  تهترة تتو  س لحهور هولتنظ س  هوتفظ  ه حسة هغعر

ن   ن    ول سووة هسغهغ نسلاوفه  هعلعلاس  وع  ن  سقع ه   ولاست    ولر ع  سح   ت هرغس ته  ع عغهظ  نكثظر 
ننه   نضس عج ذوتع  هذلك لغنول ولقع ب هولقع  وللاعنعة للاعه  فه  ونلافع  هون  لو لأ     فب ولهقت ول حلالا ص

عظظلا   غظظا  وهسظظذ عروقسظظهج نننوظظه  سأننوظظه   ولذوتعظظةولرق سظظة  صك ظظ  ننهظظ  عحظظ فمهج  غعظظهع ظظ   سظظ لاة ععتسظظرهج ول
ص ك ظظظ  نج ووت ظظظ رة ولظظظر ع  لغع ظظظ   فظظظب ولأ ظظظهر ول تعغقظظظة س لع ظظظ    وظظظته   ظظظ لب  ظظظج ول وظظظسهلعة ولأالاقعظظظة

 ا لنظة ولقظهونعج    ه ظلا هت سعل ولقهونعج سحذوفعرس فب وتا ذ ولقروروت سذو ع ع  ولع    نكثر تننعذو  هو روكه
 ظج  ظر  ولظر ع    لأنه  ع ظعرهج سظأنه   حظ  ثقظة هغعظر  ه  ظعج  ظج  ظر  ول سووظة ه لاولظة ول ع  غظة 

كهج ته لا  و هوة فب ولحقهل هولهو س ت ت ع  للاعه   وسهلعة نالاقعة فعألاهج ن   له  لاهج رق سظة هسظذو  ظ  
ولث لثظظة  فظظب ولأاعظظر ع كظظج ولقظظه  نج ولنرضظظعة  صق سظظةتكظظ لع  ولر  جععظظهلا  غظظا ول سووظظة س لن  ظظلاة فظظب ولتقغعظظ   ظظ

تحققظظت هنج ولظظن   ولقعظظ لا  عع ظظ   غظظا تنععظظ  ول ظظعهر س ل وظظسهلعة ها فظظة ولظظن   ولظظلاع هقرو ب ن  ه ظظهلا 
   وع  سعة .  لاقة 
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  تعمل الحوافز على تفعيل الشعور بالمسؤولية. تحليل بياناا الفرةية الرابعة 0
 والشعور بالواجب تجاه نجاح المؤسسة من الترقيةعلاقة بين الاستفادة يوةح ال 00جدول رقم 

 [00-09يربط بين السؤال ]

 ظظج ولظظذعج  %25 ثظظ  نوظظسة  لظظلا  فظظن  نعظظ  ظظج اظظلا  ول ظظلاه  ن ظظلا  تسظظعج لنظظ  نج ولات ظظ   ولعظظ           
 ل ق سظ  س %055سنوظسة  نقرهو ننه  ع عرهج س لهو ب ت    ن     سووته  كهنه  ووتن لاهو  ج فر  ترقعة

لظظلا  فظظن  لا  ولظظظذعج لا  %05فظظظب حظظعج وظظ غت نوظظظسة %.72.6ف ظظة لا لظظ  عوظظتنعلاهو  ظظظج ولترقعظظة سنوظظسة 
س لهو ظظظب ت ظظظ   ن ظظظ   ول سووظظظة تتفظظظلارس  ف ظظظة لا ن  لظظظ  عوظظظتنعلاهو  ظظظج ترقعظظظة فظظظب ولع ظظظ  سنوظظظسة  جع ظظظعره 
 .فب ف ة نع  ووتن لاهو  ج ولترقعةسعن   ونعلا ت ولنوسة  00.72%

 ظج   كظهنه  ووظتن لاهو  تمهر سع ن ت ول لاه  ن لا  نج ولذعج ع عرهج س لهو ب ول هنب ت ظ    سووظته      
فب ولع        نج ولترقعة ح فل   لا  ه عنه  فب نن  ولهقت ص  ج ولحهوفل ولإع  سعة تولترقعة هسذو    عثس

هولاست ظ   سترقعظة عظنعك  ول هنعظةص ولتب تلافئ س لع  غعج ولا ول لعلا  ج ولع ظ   هول ثظ سرة ص هرفظئ  ظج كنظ  ته  
ولظظلاف ن  نهظظ  ف لعظظ  غعج  غظظا  ظظعهر ولعظظ  غعج س لهو ظظب ول هنظظب ه ظظج ولهو ظظب ولع ظظ   غظظا تحقعظظل نسظظلاوفه  ه 

 ج   وسهلعته  ت            لك س لهف   هولإالا  له ص هتقغلاس   ل ن فب نكسر  ج  ن فسه  لولاعق سغهج ذ
 ظج  ف لاوظتن لاةصهوو   تهلعئ ولحهوفل تهلعئ   لا  سعج ولع  غج   لةن    ول سووة ف لترقعة  ج ولحهوفل ولنع

 وهو  س لكن  ة نه  غا نو   ولأقلا عة . ولاوتحق لولترقعة  غا نو   

 نج     لا ع ظعرهج س لهو ظب ت ظ   ن ظ   ول سووظة هسظذو ععنظبفب حعج ولذعج ل  عوتنعلاهو  ج ولترقعة ه      
حب ص فلا ع عرهج س لهو ب ت    ن    ول سووة ص ه لا  ووتن لاته  ورتس  ه  س سووة ولارتس   ننعب ه فغ

 الشعور بالواجب                    
 الاستفادة من الترقية 

 المجموع لا نعم

  %144 نعم                 
11 

-%   
- 

100 % 

11 

         83.21% لا               

16 
      11.79 %  

3 
144%  
19 

     % 94            المجملللللللللوع           

07          
    14%  
3 

144%  
30 
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 ظج  ولاوظتن لاةص ه ظلا  قع ه  هنسلاوفه   ج ج ولترقعة عقغ   ج ح    هلاوفععة ولع    ص ك   عفسحهج لا عتسنه 
      فب تنعع  ول عهر س ل وسهلعة للا  ولع     بولترقعة ح فل وغس

 :جر م  الجهد وبذل جهد مةاعم يبين العلاقة بين تناسب ا 01لجدول رقم ا

 

 

 

 
 [10-10يربط السؤال رقم ]                                                 

 ج ولذعج نقظرهو  %055تهضم سع ن ت ول لاه  ن لا  نج ولت    ولع   قلا حضب سه فن  نع  سنوسة      
صتتفظظظلارس  ف ظظظة نعظظظ   عتن وظظظب ولأ ظظظر  ظظظئ ول هظظظلا ول سظظظذه  سنوظظظسة ننهظظظ  عسظظظذلهج  هظظظلا  ضظظظ    فظظظب ولع ظظظ  

س ل ق سظ  فظن  لا عسظذلهج  هظلا  %76.70ول سظذه  سنوظسة تغعه  ف ة لا عتن وب ولأ ر  ئ ول هظلا  055%
 %07.60تتفلارس  ف ة لا عه لا تن وب سعج ولأ ر هول هلا ول سذه  فب ولع   سنوسة  ولع  ص ض    فب 

 فب حعج ونعلا ت ولنوسة فب ف ة نع  .

  علاولا لسظظذ   هظظلا  ضظظ     ظظج ن ظظ  ن ظظ ووظظتنت  ه  ظظج ول ظظلاه  ن ظظلا  نج ولع ظظ    غظظا ووظظت ج ظظ  ع كظظ     
نج      هع ظعر ولع  ظ  صحف   غا حقهقظهلك لتن وب ولأ ر  ئ ول هلا ول سذه  ص فك       عول سووة هذ

ول هظظلا ول سظظذه   ب ظظ  عن وظظ هظظهلا ص هسظظذو ععنظظب ول سووظظة تع ظظ   غظظا لعظظ لاة فظظب ولأ ظظهر   لاتوظظت  ول سووظظة
 ظظج ن ظظ       ه نظظلا   ع ظظلا ولع  ظظ   هظظهلا  تظظث ج فظظب ول سووظظة ص عفظظسم  غظظا ووظظتعلاولا ولظظا  ضظظ  نة ول هظظلا

 ظج ولحظهوفل         ص هسظذو  ظ  عسكظلا نج ولأ ظر نوظ    ظ لا   اس سووظته   غظ  هورتسظ  هص ن    ول سووظة 
 تنعع  ول عهر س ل وسهلعة للا  ولع  غعج .تع    غا  فب  سووة ولع ه عة لغ ع   ةولإع  سع

 بذل جهد مةاعم           
 الجموع لا نعم  تناسب ا:جر م  الجهد 

  %144 نعم  
1 

 - %  
- 

144%  
1 

 82.76% لا
00 

%17.24        
1 

144% 
09 

        %76.04       المجموع   
01  

%16.67     
5 

144% 
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نج  لا   عسكظلا ه سذو ول هعتنغوب  ئ  فب  ض  نة  ول هلا كهج ولأ ر لا جلا عرغسه فب حعج ولذعج        
ص هنج      فعظ   فظب تعلعظل ولتظلو  ولعظ  غعج ص   ظ  ع عظ  ولعظ  غهج ولع    ل  عوتنعلاهو  ج لع لاة فب ولأ هر

 غعر هو عة  ث  سألاو  ن   له      عنعك  سوغب  غا ول سووة ص هوغهك ت  جلا عهت ه 

 ر  .صهولتك و  هولت   ولتهقن ت  ج ولع   هتضعئ ولهقت 

 بين المشاركة في اتخاذ القراراا وتطبيق القوانين يمثل العلاقة 06جدول رقم ال

 [11-01سؤال رقم]يربط ال                                                                                      

ع سقظظهج  %75 ثظظ  نوظظسة لات ظظ   ولعظظ   قظظلا حضظظب سظظه فظظن  نعظظ  نج و نوت ظظ   ظظج ول ظظلاه  ن ظظلا        
 وكه و ر  لا عت صتغعه  ف ة  %055فب وتا ذ ولقروروت سنوسة  و روكه تتفلارس  ف ة نع  عت   قهونعج ول سووةص

فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت سنوظظسة  و ظظروكه  عظظت   نحع نظظ  تغعهظظ  فظظب ولأاعظظر ف ظظة  %055فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت سنوظظسة 
 %60سة سنوظظ ف ظظة نحع نظظ  تتفظظلارس   %02.22س ل ق سظظ  فظظن  نحع نظظ  ع سقظظهج ولقظظهونعج سنوظظسة  06.0%

 %0.07ص س ل ق سظظ  فظظب ولأاعظظر فظظن  لا ع سقظظهج ولقظظهونعج سنوظظسة  لاسعن ظظ  ونعظظلا ت ولنوظظسة لغن تظظعج نعظظ  ه 
 . لاسعن   ونعلا ت ولنوسة لغن تعج نع  ه  %06.0فب وتا ذ ولقروروت سنوسة و روكه  تت   نحع ن  تتفلارس  ف ة 

ست سعظظل ولقظظهونعج  فظظ لتلو  ركة لاهر فعظظ   تمهظظر ولنتظظ    ولإحفظظ  عة ول لاهنظظة فظظب ول ظظلاه  ن ظظلا  نج ل  ظظ    
ولنوظسة ص ك ظ   ه ظ  نكلاتظولقروروت ح فل وع  سب فظب سظذ  ول سووظة هسظذو  ول سووة ك   نج ول   ركة فب وتا ذ

تع ظظ  ول  ظظ ركة  غظظا لعظظ لاة ولتظظلو  ولعظظ  غعج سقظظهونعج ول سووظظة ص كظظهج سظظذ  ولأاعظظر تع ظظ   سظظلان ول  ظظ ركة فظظب 

 تطبيق القوانين         
 المشاركة في اتخاذ القراراا  

 الجموع أحيانا  لا نعم

  100% نعم
2 

- 
- 

- % 
- 

144%  
0 

  100% لا
10 

-%   
- 

%- 144% 
10 

  %60.1      أحيانا
14 

   10.1% 
 0 

25 % 
4 

144%  
16 

  %04 المجموع
00 

6.67 % 
0 

    13.33%  
4 

144%  
34 
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ول عهر س ل وسهلعة ت    ت سعل ولقظهونعج  ص   ظ  عوظه  ولا تثظ   لتغظك ولقظهونعج  هسذو    عع لوتا ذ ولقروروت 
 قتروح ت ولع    .وه لا   ع رضته  هنج ول سووة غعر  ركلعة فب وتا ذ قروروته  لاهج  رو  ة نرو  ه 

فظب        إ ظروكه و ظروكه  فظب وتاظ ذ ولقظروروت ننهظ   ظج ف ظة   ظ   ولتننعظذ هلا عظت    حعج ولذعج لا عتفب    
لت سعظظل ولقظظهونعج ص هنكثظظر  عظظ  لفظظرون  جلا ع تثغظظه وتاظظ ذ قظظرورو ت  فظظعرعة تتعغظظل س ل سووظظة ص   ظظ  ع عغهظظ  

  هلعوت للاعه   وسهلعة ق نهنعة. هولنلون

 يمثل العلاقة بين المشاركة في اتخاذ القراراا والمحافظة على ممتلكاا المؤسسة 07الجدول رقم

 

 

 

 

 
يربط                                                                

 [07-01رقم ] السؤال

 ظظج ولظظذعج  %055 ظظج اظظلا  ول ظظلاه  ن ظظلا  تسظظعج لنظظ  نج ولات ظظ   ولعظظ   لظظلا  فظظن  نعظظ   ثظظ  نوظظسة       
فظظب   حعظظث توظظ هت ولنوظظب ص هع ظظ ركهج فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت نقظظرهو ننهظظ  عحظظ فمهج  غظظا   تغكظظ ت ول سووظظة 
عحظظ فمهج  وظظسة لظظلا  فظظن  لاس ل ق سظظ  ونعظظلا ت ولن % 055  عظظئ ولن ظظ ت  غظظا ولتظظهولب نعظظ  صلا صنحع نظظ  ص

 فب   عئ ولن  ت نع  صنحع ن  ص لا .فب وتا ذ ولقروروت  ج غا ول  تغك ت ول سووة لأنه  لا ع  ركه 

نوت ظظ   ظظج ولنتظظ    ول لاهنظظة فظظب ول ظظلاه  ن ظظلا  نج لغ  ظظ ركة لاهر فعظظ   هوع ظظ سب فظظب  عظظ  ولعظظ  غعج      
هو ظظظب ول ح فمظظظة  غظظظا   تغكظظظ ت ولا فظظظة عحظظظ فمهج  غظظظا   تغكظظظ ت ول سووظظظة ص ك ظظظ  ع ظظظعرهج سأنظظظه  ظظظج ول

 ظظج      صهعقه ظظهج سح  عتهظظ    ه ظظلا  وتلافهظظ  نه تارعسهظظ س ل سووظظة ه ظظلا  ووظظت لاله  لأغظظرو  ول افظظعة ص 
 ولضع ن هولاوت لا  غعر  قلانبص هذولك كهج ول سووة تقه  س  روكه  فب وتا ذ ولقروروت ول تعغقة 

 االمحافظة على الممتلكا         
 المشاركة في اتخاذ القراراا

 الجموع لا نعم

  100% نعم
2 

- 
- 

144%  
0 

  100% لا
11 

%-           
- 

144% 
11 

  100% أحيانا
17 

        % 
 - 

144%  
17 

   100% المجموع
30 

- % 
- 

144%  
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 س  تغك ت ول سووة . ولتارعب هولعسث إلا هجس ل سووة ص هلا عغ س 

نجاز العمل في الوقا المحدد 00جدول رقمال  يبين العلاقة بين نوع الحوافز المفةلة وا 

 [01-00يربط السؤال ]    

 ج ولذعج نقرهو ننه   %22.22تهضم سع ن ت ول لاه  ن لا  نج ولات    ولع    ث  فن  نع  سنوسة       
سنوظسة  ول عنهعظة  ف ظة س ل ق سظ %20سنوظسة نج ولحهوفل ول نضغة   لاعظة عن لهج ن   له  فب ولهقت ول حلالاص 

ول  لاعظظة  ف ظة   ولع ظ  فظب ولهقظظت ول حظلالاص تتفظلارس جننهظظ  لا عن ظله  0.07صس ل ق سظ  فظن  لا سنوظسة  75%
ص فظب ناعظر  ول عنهعة  ولإن  ل فب ولهقت ول حلالافب حعج ونعلا ت ولنوسة فب ف ة  %0سنوسة  سح   ته   ه

 فب ك  ولن  ت .ونعلا ت ولنوسة س لنوسة ولا فن  نحع ن  

  غهج ولحظهوفل ول  لاعظة  ظج ن ظ  ولقعظ تمهر ولنت    ول لاهنة فب ول ظلاه  ن ظلا  نج غ لسعظة ولع ظ   عنضظ
سظه ولحظ فل ول ظ لا   هسظأجتظ عغهر  كفرعلاعرعس لع   فب ولهقت ول حلالا ص هسذو    عسكلا  نت    لاروو ت هنسح ث 

ل  لاعظة هرسظ  ولأ ظر س لق عظة فظب نسظ  ولحظهوفل و رولنع   لإن  ل ولأ     فب هقته  غعر نج ت عغهر حلالا لأ 
حعج ول سووة ولأ ر ول هر  ن  ونم   ولو  ب صهسذو    عسكلا نج لغحهوفل ول  لاعظة لاهر فظب تنععظ  ول ظعهر 

 ولالتظلو  غا          ولأ     فب نهقته  ص ك   نج ولحهوفل ول  لاعة   غا ون  ل جس ل وسهلعة ص فه   وسهله 
ك ظظ  نج ولإ ظظس ن  تقرورو ص  ظظ  ع عظظ  ول سووظظة نكثظظر ووظظ   غهظظ  ه هسظظذوس لإن ظظ ل ولع ظظ  لظظلاعه   وظظسهلعة نحظظه 

 ولتنمع ب . ولالتلو حقل عولذ  ول  لا  

 

 

 لإنجاز العمل في الوقا             
 نوع الحوافز المفةلة  

 الجموع أحيانا  لا نعم

      % 96 مادية 
00 

        0 %  
1 

- % 
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144%  
25 

  80% معنوية
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- 

%- 144% 
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 %        93.33 المجموع
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6.67 % 
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    %-       
- 

144%  
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 :عرض وتحليل نتائج الفرةية الرابعة * 

 ظج      لظكولتحنعظل ول ظ لا  هول عنظه   عظ  هذ عر ئ تنعع  ول عهر س ل وسهلعة للا  ولع ظ   ولظا نمظ  
س ظظر ول ظظعهر س لهو ظظب ت ظظ   ن ظظ   ول سووظظة ص هسظظذو  ظظ  ع عغهظظ  نكثظظر اظظلا   س ظظر ووظظتن لاة  ظظج ولترقعظظة  
نج ن ظظ   ول سووظظة  ظظج  وظظسهلعته ص هعع ظظل لظظلاعه  ولهو ظظب ول هنظظبص   ح  وظظ  هتح ظظلا لغ وظظسهلعة ص س  تسظظ رس

ه غظظا لار ظظة    ص ةس وظظسهلعة نالاقعظظع عظظ  ولعظظ  غعج عت تعظظهج نوظظغهب  ظظج ولتحنعظظل فظظب ولع ظظ  ولع ظظ  ص هسظظذو 
 .ص هتلافعه  ولا ول لعلا  ج ولع    هولتن نب فب ولع    تلو    لعة  ج ولال

 ظظئ ول هظظلا ول سظظذه  ص حعظظث ته ظظلا  لاولظظة فظظب تهلعظظئ  عتن وظظبر لأ ظظر هكهنظظه  ظظه ظظج اظظلا  نعضظظ   س 
لظك  ظج اظلا   س ظر سظذ  فظب نلاو  ن  ظ له  ص هذ  هونظلاف  ولحهوفل ول  لاعة سظذو ع عظ  ولعظ  غعج نكثظر ح  وظ  

  ظع  ص ف لعظ  غهج  غظا ووظتعلاولا تظ   ولظا ولتضظحعة س ل هظلا هولهقظت هسكظ   هلا  ض     ج ن ظ  ول سووظة 
نج            ه وظته   ظ    ظج ول وظسهلعة ص فظب  ظعجع غكهنه  ج و   ول سووظة ص ن  لظلاعه  هلا   وظت ر 

لغ  ظظ ركة لاهر فعظظ   فظظب  ظظلا  ووظظت  سة ولع ظظ   لت سعظظل ولقظظهونعج ولا فظظة س ل سووظظة ولع ه عظظة لغ عظظ   كظظهج 
    علا   غا ه هلا  وسهلعة  رع عه  ولنرفة لتعسعر  ج رنعه  هول   ركة ولنعغعة فب وتا ذ ولقروول سووة ت

ته ظلا  ركلعظة  ص هكهنظه لاق نهنعة  ص ه   ركة ت ع  ولع غعج عح فمهج  غظا ول  تغكظ ت ولا فظة س ل سووظة 
ب س ل وظسهلعة ولق نهنعظة  ظج سظذو ع عظ  ولعظ  غعج نكثظر ولتلو ظ  لقهونعنهظ  هقع هظ   هنكثظر ه ظ تفظب وتاظ ذ ولقظرورو

نكثظظر ولحظظهوفل ول نضظظغة فظظب  ةاظظلا   س ظظر ول  ظظ ركة فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت هت سعظظل ولقظظهونعج  صهولحظظهوفل ول  لاعظظ
صفب ولأاعر ع كج ص ن   له  ت     وسهلعة نالاقعة ولع   ولتب ت عغه  عن لهج ولأ     فب هقته  هس لت لب 

عع ظ  نمظ   ولحظهوفل ول  سظل فظب ول سووظة ولع ه عظة هنج حظلا كسعظر  ولاتحققت  ولروسعة ولقه  نج ولنرضعة  
سظظعج ولتحنعظظل هولتظظلو   ن  ه ظظهلا  لاقظظة  وع  سعظظة ولحظظهوفل ول  لاعظظة  غظظا تنععظظ  ول ظظعهر س ل وظظسهلعة ها فظظة 

   ولع  غعج سه  هنج ول ن   ولو  لا فب ول سووة  ن    حنل هلع   ثس  لغ عنهع ت .

  

 

 

 نتللائج اللدراسلة:
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نوظت عئ نج نسكظلا فظلال ولنرضع ت ولنر عة ك   ت  تسع نه  ج قس   تحقلهكنتع ة    ة ه غا ضه         
يلللؤثر المنلللاخ التنظيملللي السلللائد داخلللل المؤسسلللة عللللى التلللزام العلللاملين  ولنرضظظظعة ولع  ظظظة ولتظظظب  ن لاسظظظ  

نظه ته ظلا  لاقظة لأ وللارووة ولح لعة  ظج اظلا  ول ظهوسلا ولإحفظ  عة هصهسذو    نكلات بالمؤسسة ميدان الدراسة
فظب ولسقظظ         ولظن   ولقعظ لا  ههلا  ولعظ  غعج هذولظك  ظظج اظلا  ص  س ظر ولظن   ولتوظغ ب ه ظظلا  ه ظهلا رغسظة

فب ول سووة  غا  ك  ولن   وللاع هقرو ب ولذ  عحنل  غا ولسق   فب ول سووة صه ج الا  نعض   س ر 
   غظة سظذ  ول سووظة  صس لإضظ فة ولظا  ولر ع  ول س  ر إلا      لاهج نار ه عهر ولع   ننظه فظرلا  ظج   ع

 ظظلا  ووت ظظ رة ولظظر ع  لغع ظظ   فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت هه ظظهلا  ركلعظظة فظظب وتاظظ ذ ولقظظروروت صهسظظذو  ظظ  عظظنعك   غظظا 
س لع ظ  فظب سظذ  ول سووظة   ظ  ع ظ ئ  غظا لا سظ لاة ه ظلا  ولاوظت  سة لتغظك ولقظروروت   هولافتا ر لا  ولإ لول 

 غظا  ظعهرس    عكنسعظ  ولقظروروت ول تعغقظة س ل سووظة صهسظذو  ظ  عظ الا   لا    ظ ركة ولظر ع  ولع ظ   فظب
هلا تعت ظظظظظلا  غظظظظظا لرو  ولع ظظظظظ         س لاوظظظظظتع   ه ظظظظظلا  ولا تظظظظظلول هولافتاظظظظظ ر س لع ظظظظظ  فظظظظظب سظظظظظذ  ول سووظظظظظة ص 

ه قترح ته ص حعث ول   ركة فب وتا ذ ولقروروت نحلا ولعهو   وله  ة ولتب تسلا  ولا رفئ ولره  ول عنهعة للا  
هتع عظظل ونت ظظ  ه  ولظظا ول سووظظة هعر ظظئ ولوظظسب إلظظا  ظظلا  ه ظظهلا  لاولظظة فظظب ول ع  غظظة سظظعج ولع ظظ    ولعظظ  غعج 

 . ننرهس لت لب ه هلا  ن   

 ظظج اظظلا   لظظكهذإج ولاست ظظ   ستحنعظظل سنه عظظه ول ظظ لا  هول عنظظه  علعظظلا  ظظج هلا  هولالتظظلو  ولعظظ  غعج    
ك ظظ  ععظظلل  ظظعهرس  س لانت ظظ   ص هكظظهج  ولأ ظظر نسظظ  ولحظظهوفل فظظب ولع ظظ  ولتظظب ت عظظ  ولع ظظ   نكثظظر هلا  س ظظر 

ولع ظظ  فظظب ول سووظظة ص  جع عغهظظ  نكثظظر ت وظظك  سهمظظ  نه  ص هلا عتركظظه سظظذو ولأ ظظر عتن وظظب  ظظئ ول هظظلا ول سظظذه  
فظب   ل عنه  نعض  ععلل ولظهلا   ثظ  تغقظب ول ظكر هولتقظلاعر ص  ظ  ع عغهظ  ع ظعرهج س لارتعظ   لك ولتحنعل وكذ

فعفظظسحهج عس نظظهج  صج   ظظ ك  ول سووظظة   ظظ كغه  ول افظظعةعتسظظره ولع ظظ  صعرفظظئ  ظظج  عنظظهعته  هع عغهظظ  ع
سأسظظلاوفه  هقع هظظ  صهنج ولحظظهوفل ول عنهعظظة سظظب ول  غظظب ولأو وظظب لع ظظ   ول سووظظة ولع ه عظظة لغ عظظ    ظظج ن ظظ  

لك رغ   لا  ة ولأ ر ولذ  عتغقهنه ص ك   نج  ظلا  تغقظب ور فب ولع   ه لا  ترك ول سووة هذولسق   هولاوت ر 
ول سووظة س ل  ظ ركة ولع ظ     ذفظب ولع ظ ص ناظ لاو  ول ت عظل هولتنظ نب هولتقلاعر  ج ول  ههلا هولأولع    ول كر 
وظ عته  ه ظج  ع ظ  سهظ    ولا فة س ل سووظة صت عغهظ  عحظ فمهج  غظا وظ عته  هو تس رسظ تفب وتا ذ ولقرورو

 رور فظظب كأنظظه  ظظ  سوظظ عته ص ك ظظ  نج ولترقعظظة فظظب ولع ظظ  ها فظظة حوظظب ولأقلا عظظة فظظب ولع ظظ  تظظسلا  ولاوظظت
 .فب سذ  ول سووة    ولع   هولت وك س لسق    ضه فع 
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تنععظظ  ول ظظعهر س ل وظظسهلعة لظظلا  ولع ظظ   ولظظا وتسظظ ن ولظظن   ولظظلاع هقرو ب ولظظذ  ع عغهظظ  نكثظظر ك ظظ  نج  
 ظج     لظكص هذةونضس   هولتلو   س هو عظلا ولع ظ  ص هسظذو ولظن    ظج ولقعظ لاة ع عظ  ولعظ  غعج عت تعظهج س وظسهلع

ع  هولع ظ    لاقظة فظلاقة ج ولعلاقظة سظعج ولظر   ن  ولقعظ لا  هولالتظلو  س ل هو عظلا ولع ظ ص هك ظالا  سعظلا  ولظن 
ص سذو ع ع   ج ولعظ  غعج  عسظذلهج  هظلا  ضظ     ظج ن ظ  ن ظ   ول سووظة هسغظهغ نسظلاوفه  هعلعظلاس  ه حسة 

فظظب ولهقظظت       وع  نظظ  سقع هظظ   ولاست ظظ   ولظظر ع  سح  ظظ ت هرغسظظ ته  ع عغهظظ  نكثظظر ونظظلافع  هون ظظ لو لأ  ظظ   
ول حلالا صننه   نضس عج ذوتع  هذلك لغنول ولقع ظب هولقظع  وللاعنعظة لظلاعه  فهظ  ععتسظرهج ولع ظ   سظ لاة ك ظ  ننهظ  

 ظظج ول وظظسهلعة    عظظلا   غظظا  وظظته   ظظ لب وعحظظ فمهج  غعظظهص ولرق سظظة ولذوتعظظة عروقسظظهج نننوظظه  سأننوظظه   هسظظذ
فظب وتاظ ذ ولقظظروروت       هو  ظظروكه ول تعغقظة س لع ظ  ولأالاقعظة ص ك ظ  نج ووت ظ رة ولظظر ع  لغع ظ   فظب ولأ ظظهر 

سذو ع ع  ولع    نكثر تننعذو هت سعل ولقهونعج سحذوفعرس  ه لا    ا لنة ه لاولظة ول ع  غظة  ظج  ظر  ولظر ع  
 غظا ول سووظة س لن  ظلاة فظب ولتقغعظ   ت ع  للاعه   وسهلعة نالاقعة فعألاهج ن   له  لاهج رق سة هسذو    ععظهلا 

  .ق سة ج تك لع  ولر 

 ظج      لظكولتحنعظل ول ظ لا  هول عنظه   عظ  هذ عر ئ تنعع  ول عهر س ل وسهلعة للا  ولع ظ   ولظا نمظ  
اظظلا   س ظظر ووظظتن لاة  ظظج ولترقعظظة  س ظظر ول ظظعهر س لهو ظظب ت ظظ   ن ظظ   ول سووظظة ص هسظظذو  ظظ  ع عغهظظ  نكثظظر 

لظظلاعه  ولهو ظظب ول هنظظبص نج ن ظظ   ول سووظظة  ظظج  وظظسهلعته ص هعع ظظل   ح  وظظ  هتح ظظلا لغ وظظسهلعة ص س  تسظظ رس
ه غظظا لار ظظة   ص  ةولع ظظ  ص هسظظذو نوظظغهب  ظظج ولتحنعظظل فظظب ولع ظظ  ع عظظ  ولعظظ  غعج عت تعظظهج س وظظسهلعة نالاقعظظ

   لعة  ج ولالتلو   ص هتلافعه  ولا ول لعلا  ج ولع    هولتن نب فب ولع   .

تهلعظظئ  ه ظظج اظظلا  نعضظظ   س ظظر لأ ظظر هكهنظظه عتن وظظب  ظظئ ول هظظلا ول سظظذه  ص حعظظث ته ظظلا  لاولظظة فظظب
لظك  ظج اظلا   س ظر سظذ  فظب نلاو  ن  ظ له  ص هذ  ولحهوفل ول  لاعة سظذو ع عظ  ولعظ  غعج نكثظر ح  وظ  هونظلاف  

 ظج      لظلاعه  هلا   وظت ر ه وظته   ظ     ظ    سووظة ولع ه عظة   هلا  ض     ج ن   ول سووةص ن 
لقظهونعج ولا فظة س ل سووظة عج نج لغ   ركة لاهر فع   فب  لا  ووت  سة ولع    لت سعل وحول وسهلعة ص فب 

  ظظ   رولع ه عظظة لغ عظظ   كظظهج ول سووظظة تع ظظعه  ولنرفظظة لتعسعظظر  ظظج رنعهظظ  هول  ظظ ركة ولنعغعظظة فظظب وتاظظ ذ ولقظظرو
علا   غا ه هلا  وسهلعة ق نهنعة  ص ه   ركة ت ع  ولع غظعج عحظ فمهج  غظا ول  تغكظ ت ولا فظة س ل سووظة 

ع عظ  ولعظ  غعج نكثظر ولتلو ظ  لقهونعنهظ  هقع هظ   هنكثظر ه ظب سظذو  ت ركلعة فظب وتاظ ذ ولقظرورو لالا ته ص هكهنه 
نكثظر  ةس ل وسهلعة ولق نهنعة  ج الا   س ر ول   ركة فب وتا ذ ولقروروت هت سعل ولقهونعج  صهولحهوفل ول  لاعظ

فظظب هقتهظظ  هس لتظظ لب  وظظسهلعة نالاقعظظة ت ظظ      ولحظظهوفل ول نضظظغة فظظب ولع ظظ  ولتظظب ت عغهظظ  عن ظظلهج ولأ  ظظ  
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ول  لاعة  ن  ه هلا  لاقة  وع  سعة سعج ولتحنعل هولتلو  ولع  غعج سه  هنج ول ن   ولو  لا فب ول سووظة  ن   له 
  ن    حنل هلع   ثس  لغ عنهع ت .  
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يولونه تعد المؤسسة اللبنة الأساسية في بناء أي مجتمع ما, ولذا على المهتمين بهذا النشاط أن        

    يعتبر , وهذا الأخير بالجانب الإنساني للمورد البشري أكثر باهتماملك القدر الكبير من الاهتمام، وذ

 من أغلى وأندر الموارد داخل أي مؤسسة .

, تنظيمي وعلاقته بالتزام العاملينمن خلال هذه الدراسة أن تناقش موضوع المناخ الحاولت الباحثة       

, كما تم والمنهجية التي سار البحث عليها بدأ بالإطار النظري للدراسة والذي تناولنا فيه الخطوط العريضة

ى التصور , وقد ساعد ذلك علبريقية ذات الصلة بموضوع الدراسةالتطرق إلى القضايا النظرية والأم

    في علاقاتها .  البحث الدراسة مكنني من تناول متغيرات  واضح حول موضوع

وكان الهدف من دراستي هو التعرف على العلاقة بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي لدى      

ة العامة ضيوكان ذلك من أجل التأكد من مدى صحة الفر , المؤسسة العمومية لتوزيع المياه في  العاملين

ومن خلال النتائج المستخلصة والتي يمكن حصرها , وقد قادتنا الدراسة إلى عدة نتائج والفرضيات الجزئية

تبين أنه توجد علاقة بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي وذالك من خلال النمط القيادي المطبق في 

 لا يشعرونالمؤسسة الأسلوب التسلطي وكذا الميل للعمال دون الغير وهذا ما يجعل معظم المرؤوسين 

, وهذا النمط من القيادة يجعل المؤسسة التي يعملون بهاوعدم شعور بالمسؤولية تجاه  للمؤسسةبالولاء 

عل العاملين أكثر ولاء وفعالية , كما أن لتحفيز بنوعيه يجكفاءات البشريةللفرة وغير جاذبة المؤسسة من

 تجاه المؤسسة كون المؤسسة تهتم بتحفيز العمال بنوعيه . مما يعزز شعور بالالتزامو 

, ولهذا تبقى ام التنظيمي موضوع شائك, وتوجد عناصر عديدة تؤثر فيهز وباعتبار أن موضوع الالت      

ات أخرى أكثر دراسأمام  نسبية فقط , وهذا ما يفتح المجالالمتوصل إليها من خلال الدراسة تبقي  النتائج

 عمقا وتوسعا.
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 ملخص الدراسة:

المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي للعاملين في مؤسسة العمومية قة لاهدفت الدراسة إلى تحديد ع
, وتمحورت اشكالية الدراسة حول مدى تأثير وهدفت الدراسة الى بلوغ جملة من الأهداف لتوزيع المياه 

يؤثر النمط  -:  الفرضيات من صياغة جملة بالعاملين. بحيث قامت الباحثة  التزامالمناخ التنظيمي على 
 القيادي المطبق في المؤسسة على ولاء العاملين .

 يعمل نظام الحوافز على تفعيل الشعور بالمسؤولية . -
 يعمل النمط القيادي على تفعيل الشعور بالمسؤولية . -
 يؤثر نظام الحوافز المطبق على ولاء العاملين . -
منهج ال،وبإتباع عامل  03, حيث بلغ عددها  بصفة عشوائيةذ عينة من عمال التنفياختيرت   

 متغيرات الدراسة,  الاستمارة والمقابلة . واستخدام عدد من الأدوات المنهجية التي تلائم الوصفي التحليلي 
 :لصت الدراسة إلى عدة نتائج أهمهاخ   

من        بالعدالة إحساسهمالتزام العمال اتجاه المؤسسة عدم التي أثرت على  من أهم العوامل -
إلى    إضافةعمال طرف نظام المكافآت وعدم تناسب الأجر مع الجهد المبذول من  خلال

 .عدم اهتمام 
 ونمط القيادي المتبع من طرف القادة يؤثر بشكل كبير وفعال على التزام العاملين بها .  -
 لمؤسسة .الشعور بالمسؤولية تجاه ا تفعيل لتحفيز المعنوي دور فعال في  -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 


