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 :ة عامةمقدم

من المعروف أن لكل بناء ركائز أساس�ة، و�عتبر العنصر ال�شري من ضمن أهم الركائز التي 

تعتمد عليها المنظمات وخاصة المنظمات الصناع�ة، ف�الرغم من التطور السر�ع للآلات والأجهزة إلا 

 أنها لا تزال تعتمد على العقل ال�شري الذي يديرها و�حركها.

تؤكد الدراسات على أن العنصر ال�شري ي�قى هو المحرك الأساس لأداء جم�ع الوظائف، حيث 

على فعال�ة هذا العنصر، الأمر الذي يتطلب تنميته والحفاظ يتوقف كفاءة وفعال�ة أداء المنظمة كما أن 

ء �صفة عل�ه وتحقيق التكامل والتوازن بينه و�ين المنظمة التي �عمل بها، �حيث يتحقق الرضا والولا

دائمة لجهة عمله، إذ أن كفاءة العاملين وولائهم لمنظماتهم وتنامي الطاقات الإبداع�ة لديهم من العوامل 

 ).30: 2003الرئ�س�ة لإنجاز أهداف المنظمات �شكل متكامل (أبو �كر، 

مناخ العمل من أهم محددات قدرة المنظمات على تحقيق أهدافها لما له من تأثير عميق في �عد و 

تكو�ن إدراكات واتجاهات العاملين بها وفي تشكيل سلوكهم الوظ�في داخل المنظمة، ومن ثم بناء قدرة 

المنظمة على استخدام إمكان�اتها ومواردها الماد�ة والفن�ة وال�شر�ة والمال�ة لتحقيق ال�قاء والاستقرار 

�ة مناخ عمل �عمق الالتزام والنمو، كما أن أهم ما يواجه المنظمات من تحد�ات تتمثل في بناء وتنم

 ).41: 2003التنظ�مي و�نمي مهارات الإبداع والابتكار لدى العاملين في هذه المنظمات (أبو�كر، 

د الذي �عمل في مناخ تنظ�مي لا �كون مناسب، قد �ضطره إلى عدم العنا�ة �عمله ر وعل�ه فإن الف

على الوجه المطلوب أو �عاني من مشاكل نفس�ة وعدم التكيف المهني مما �كون اتجاها سلب�ا لدى 

  « B.I.T »العامل ومنه التفكير في ترك المنظمة، وقد بينت الدراسة التي قام بها المكتب الدولي للعمل 

) في كل من "فنلندا، ألمان�ا، المملكة المتحدة، الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة، بولون�ا" أن "كل عامل 2000(

من عشرة عمال �عاني من القلق والإرهاق والاكتئاب" وقد وضح (مارشاند ود�ميرس ودوراند) في هذا 

حقيق الصحة النفس�ة في لى متا�عة نفس�ة، و�التالي فإن تإالصدد �أن عامل من عشرة عمال �حاجة 

، Thébergeالعمل �فرض الاهتمام �عدد من القضا�ا من أهمها توفير مناخ تنظ�مي مناسب. (تي�ارج، 

2005.( 

موضوع المناخ التنظ�مي �ستحق الاهتمام والدراسة لما له من تأثير في استقرار التنظ�م إذن 

التنظ�م المختلفة من ناح�ة، وتأثيره على سلوك الأفراد من واستمراره من خلال تأثيره الفعال في جوانب 

 .ناح�ة أخرى 

 أ
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 ذات العلاقة السلوك�ة الظواهر من �عدد ارت�اطه وثاقة إلى التنظ�مي �الالتزام الاهتمام إرجاع �مكنو 

 لا آخر، سلوكي متغير كأي فالالتزام، منظمته أو الفرد يخص كان ما منها سواء وسلوك�اته الموظف �اتجاه

 أو الظواهر خلال من عل�ه و�ستدل ذاته، غير محسوس في مطلقًا اصطلاحًا �مثل بل ملموسًا، واقعًا �مثل

والمتغيرات،  العوامل من والعديد الكثير لتفاعلات نتيجة وهو، عدمه أو الفرد لدى توفره عن الناتجة الآثار

 المحددات أكثر من تعد التي الشخص�ة السمات فهناك المتفاعلة، والسلوك�ات والس�اسات النظم من والعديد

 على تؤثر والتي الفرد �عتنقها الق�م والاتجاهات التي ارت�اطها �مجموعة �سبب التنظ�مي الالتزام في تأثيرا

 السمات وهناك الاجتماع�ة التعل�مي، الحالة المستوى  المنظمة، في الخدمة سنوات ،السن كالجنس،ه: التزام

كالأجر،   :التنظ�م�ة الأ�عاد وهناك العمل، أثناء ودرجة الاستقلال�ة المهام، كتحديد�العمل:  الخاصة

الفيز�ق�ة مثال: الإضاءة والتهو�ة  العمل، الظروف جماعة اخت�ار وحر�ة للمشرف، الق�ادي والسلوك

مثل  الخارج�ة العوامل هناك المستعملة، ثم والضوضاء ونظافة مكان العمل وطب�عة المعدات والأدوات

 الالتزام. في تؤثر وغيرها المتغيرات تلك المنظمة، وكل خارج المتوافرة العمل فرص

سبً�ا  الحالات من العديد في �كون  أن �منع لا ذلك فإن المتغيرات، من للعديد نتيجة الالتزام ولكون 

 الإنجاز أو والأداء في أوقات محددة، للعمل والحضور �المنظمة، ال�قاء في الفرد كرغ�ة الظواهر، من للعديد

 �الأمان. العاملين شعور أو للعمل الجيد

 إذن فالسلوك الذي �ظهره الفرد تجاه منظمته، هو �مثا�ة الشعور الوجداني للفرد تجاه منظمته

و�ترجم فعل�ا عند ال�عض �العمل لصالح المنظمة حتى في حالة غ�اب الرقا�ة  والمناخ السائد فيها

أما ال�عض الآخر ف�طمح للمكانة  ،والحوافز الماد�ة والمعنو�ة مع الرغ�ة في الاستمرار في العمل

 والمكاسب.

هم وعل�ه فإن تفاعل مجموعة من الجوانب التنظ�م�ة تؤثر على أفراد المنظمة وإدراكاتهم واتجاهات

 ).24: 1987و�حدد سلوكهم وإلتزامهم التنظ�مي (عبد القادر،
 

ومن هذا المنطلق جاءت الرغ�ة لدراسة المناخ التنظ�مي السائد في المنظمة من خلال الأ�عاد 

جماعة الاتصالات، تنم�ة الموارد ال�شر�ة،  ،والمكافآت الأجرالمكونة له والمتمثلة في كل من: (الق�ادة، 

 .والمع�اري) والمستمر (العاطفي  الثلاثة ) وعلاقته �الالتزام التنظ�مي و�أ�عادهالظروف الفيز�ق�ةالعمل، 

 ب
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إل�ه، فقد تم تقس�م الدراسة إلى جزئين (نظري وتطب�قي)،  نسعى الذي الهدف تحقيق أجل ومن

الإشكال�ة، الفرض�ات، الإطار العام للدراسة، حيث يتضمن:  فقد تناولنا في فصله الأول الجزء النظري 

أهم�ة وأهداف الدراسة، وكذا التعار�ف الإجرائ�ة، والفصل الثاني خصصناه للمناخ التنظ�مي، وما اشتمل 

عل�ه من مفاه�م، خصائص، مميزات، أ�عاد، وطرق ق�اس، والفصل الثالث الالتزام التنظ�مي، مفهومه، 

 أ�عاده، محدداته، نتائجه، وطرق ق�اسه.

، ف�حتوي على الفصل الرا�ع الذي يتضمن بدوره الإجراءات الميدان�ة للدراسة تطب�قيالجانب الأما 

 النتائج تحليل وك�ف�ة ال�حث، مكان ال�حث، العينة، أدوات جمع الب�انات، �منهج التعر�فمن خلال 

 لةالنتائج، ومحاو  الفصل الخامس حيث تم عرض وتحليلذلك، وأخيرا  في الإحصائ�ة المستعلمة والأدوات

 هذه الدراسة.  في المطروحة على التساؤلات الإجا�ة

وقد انتهت هذه الدراسة �استنتاج عام، مع تقد�م مجموعة من الاقتراحات التي نأمل أن تكون 

 مهمة، وخاتمة للدراسة. 
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 :الإشكال�ة -1

والالتزام  المناخ التنظ�ميلقد أكدت العديد من الدراسات وال�حوث أن هناك علاقة وث�قة بين 

سلوك  �عتبر من أهم المتغيرات لنجاح المنظمات نظرا لأثره الم�اشر علىتنظ�مي مناخ الالالتنظ�مي، ف

 الأفراد وأدائهم وولائهم والتزامهم التنظ�مي.

 وعل�ه فمن الأهم�ة التعرف على طب�عة وماه�ة المناخ السائد في المنظمة وذلك من أجل تبني

الس�اسات التي من شأنها تعز�ز النواحي الايجاب�ة مما ينعكس إيجا�ا على سلوك وأداء العامل ومن ثم 

 تعز�ز ولاءهم للمنظمة.

 العاملون  و�حللها �فسرها كما الداخل�ة البيئ�ة العوامل لكل الحصيلة ،التنظ�مي مناخال �عدحيث 

   للمنظمة  وانتمائهم أدائهم على و�التالي معنو�اتهم وعلى سلوكهم على تأثيراتها والتي تظهر فيها،

التنظ�م�ة مثل ، أظهرت أن العوامل gowda  ،"1997)، فدراسة "جودا 72: 2006(عامر الكب�سي، 

 الأجر، الترق�ة، المكافآت، ضغط العمل هي أكثر تأثير على نفس�ة العمال.
 

 

وقد أثبتت العديد من الدراسات أن مناخ العمل �حدد إلى درجة كبيرة مستوى رضا العاملين 

 ).2009والتزامهم وولائهم التنظ�مي ومستوى السلوك والأداء لهم (مروان حو�حي، 
 

)، هدفت إلى تحديد أثر متغيرات مناخ الخدمة (خصائص  Paulin et al, 2006ففي دراسة ( 

  إلى الدراسة هدفت كماالعمل، دعم الرؤساء، مساندة الزميل، المعاملة الحسنة) في الرضا الوظ�في، 

 التنظ�مي  الالتزام علاقة تحديد ذلك عن فضلاً  التنظ�مي، �الالتزام الوظ�في مكوني الرضا علاقة توض�ح

 الزملاء؛ (دعم الخدمة مناخ متغيري  من كلاً  أن إلى خلُصت الدراسة وقد التنظ�م�ة،  المواطنة �سلوك�ات

 ومعنوي  إيجابي �شكل أثر التنظ�مي الالتزام وأن العام، في الرضا أكبر �شكل أثّرا الحسنة) قد المعاملة

 التنظ�م�ة. المواطنة في سلوك�ات
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وكانت  العمل، �ضغوط التنظ�مي المناخ) حول علاقة 2006، حمد بن إبراه�م البدر( أما دراسة

 توافر بين عكس�ة علاقة وجود إلى توصلت وقد، الر�اض �منطقة المدني الدفاع مدير�ة ض�اطالعينة من 

 .العمل ضغوط ومستوى  صحي تنظ�مي مناخ

 

 القطاع في( الوظ�فة طب�عة عن الناتج النفسي الاحتراق أن) 2000ر دراسة (فهد السيف، وتشي

 والحاجة التخصص هذا لاخت�ار والندم الترقي، وفرص الوظ�في المسار قصر إلى راجع وهو عال) الصحي

 الخوف العمل، أع�اء لز�ادة الإنهاك للتوتر، المسب�ة المسؤول�ات وتشعب الدخل، لز�ادة أخرى  �أعمال للق�ام

 لضآلة الإح�اط الخاصة، الح�اة على العمل مسؤول�ات طغ�ان ،المهن�ة ضاالأمر  ل�عض التعرض من

 �العلاقات الخاصة ، ومن بين الأعراضالأخرى  المهن مع المهنة تقدير لتفاوت الغبن المهني، النمو فرص

 تجاهل �الآخر�ن، المبرر غير الثقة عدم في تتمثل الآخر�ن مع العلاقات في دفاعي اتجاه و سلوك تبني

 .)2003الاتصال (علي عسكر،  في وصعو�ات البرودة تكتنفه أي آلي �شكل الآخر�ن مع والتفاعل الآخر�ن

 الاحتراق عوامل من الكثير �ضم الاستشفائي المح�ط ) أن2003توصلت دراسة (جلول، كما 

 �العلاقات مرت�ط و�عضها للمهمة، والنوعي الكمي كالعبء نفسه بتنظ�م العمل مرت�ط �عضها النفسي

 كنظم العمل تنظ�م مرت�ط �طر�قة الآخر و�عضها الطبي، الفر�ق الممرض، عناصر �طتالتي تر  الإنسان�ة

 .ووسائله العمل ومواعيد والأجور الترق�ة
 

ؤدي إلى انخفاض الروح المعنو�ة للعمال إذا ة �العمل قد تالمح�ط ةالفيز�ق� الظروفولا شك أن 

عوامل الخطأ فيها. (عبد ، لذلك ين�غي أن ن�حث في تلك العوامل الفيز�ق�ة حتى نعثر على ةسيئ تكان

 ).45: 1998 الرحمان الع�سوي،

حيث تشكل الضوضاء وعدم ملائمة درجة الإضاءة والرطو�ة والحرارة، أو سوء تصم�م المكاتب 

وقت نها�ة  عوائق ماد�ة تشكل ضغوطا على العاملين وتنفرهم من بيئة العمل، مما تجعلهم ينتظرون 

 ).106، 105: 2007لمساعدة على العمل والانجاز (حمزاوي، الدوام للانصراف من هذه البيئة غير ا
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في دراسة لـ: برو محمد وناصر �اي اعمر، حول الضغوط في المؤسسات الصناع�ة، أظهرت أن ف

يل�ه كثرة ساعات العمل  %67.5أكثر العوامل الفيز�ق�ة المسب�ة لضغوط العمل هي الضوضاء بنس�ة 

، وأخيرا نوع�ة الوج�ات %57.5، الإضاءة بنس�ة %62.5والرطو�ة بنس�ة ، الحرارة %65اليوم�ة بنس�ة 

 ، وهي نسب كلها عال�ة.%50الغذائ�ة بنس�ة 

ورغم سعي ال�احثين لتحديد مقدار الإسهام الفعلي والمكانة التي �مكن أن �متلكها كل عامل من 

دور  د من ت�اين النتائج حولهذه العوامل على حدى إلا أن الفصل بينها �صعب من مهمة ال�احثين و�ز�

 ).120: 1998، كل منهم (عبد الرحمان الع�سوي 

وعل�ه فإن هذه الظروف الفيز�ق�ة يجب أن تساعد العامل على أداء عمله وتحسينه وعلى قلة 

 .التعب والملل والإرهاق وتقلل من نس�ة هجرة العمال لأعمالهم، ونس�ة الغ�ا�ات والمرض والتمارض
 

من الركائز الهامة لتحقيق المؤسسة أهدافها، وهو من المفاه�م الحديثة  التنظ�مي و�عد الالتزام

التي لاقت اهتماما واسعا من ال�احثين ونظرا لحداثة هذا المفهوم يجد ال�احثون صعو�ة في تحديده، 

اهاته "و�شير الالتزام التنظ�مي إلى الارت�اط النفسي الذي ير�ط الفرد �المؤسسة التي �عمل فيها واتج

، وإلى السلوك�ات التي �قوم بها الفرد في المؤسسة وتدل   (O’Rielly et Caldwell 1980)نحوها" 

على مدى التزامه �القواعد الأخلاق�ة التي تحدد علاقته �عمله وعلى الراحة النفس�ة عن عمله ووظ�فته 

 )13: 1995والاعتزاز بها وتفضيلها على غيرها. (الرواشدة خلف، 

�الخصائص  وعلاقته التنظ�مي الولاء" �عنوان ) كانت2004، حنان الأحمدي(دراسة  تشيرحيث 

 في الولاء التنظ�مي والتحري  ال�حث إلى الدراسة هذه وهدفت ،"المنظمة والمهنة ترك في والرغ�ة الشخص�ة

 لدى متوسط تنظ�مي ولاء توافر الدراسة أظهرت ، وقدالعاملين وترك الشخص�ة �الخصائص وعلاقته

 الاجتماع�ة، الحالة لمتغير في الولاء التنظ�مي تعود إحصائ�ة دلالة ذات فروق  وجود عدم و�ينت ،العمال

 من ولاءً  أعلى الأخرى  الجنس�ات حيث كانت المختلفة بين الجنس�ات الولاء في فروق  وجود وأظهرت

 والخبرة الشهري  الدخل من كل بين طرد�ة علاقة وجود و�ينت العر��ة، السعود�ة والجنس�ات الجنس�ات

 تظهر وجود ولم التنظ�مي، والولاء المستوى التعل�مي بين عكس�ة علاقة وجود و�ينت والولاء التنظ�مي،

 ترك العمل والولاء في الرغ�ة بين علاقة عكس�ة وجود وأوضحت التنظ�مي، والولاء السن بين علاقة

 .التنظ�مي
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اتخاذ  في للمدير�ن المعلمين مشاركة مستوى  تأثير " ) �عنوان1996في دراسة (إبراه�م وفاء، و 

 معرفة أثر إلى هذه الدراسة هدفت الثانو�ة"، المدارس معلمي عند التنظ�مي الولاء المدرس�ة على القرارات

 المعلمين،  و��ان عند التنظ�مي على الولاء المدرس�ة القرارات اتخاذ في للمدير�ن المعلمين مشاركة مستوى 

 اتخاذ القرارات في المشاركة مستو�ات ضوء التنظ�مي في الولاء في العلمي والمؤهل نسالج من كل أثر

 عشوائً�ا، وكانت النتائج اخت�ارهم تم ومعلمة معلمًا  135من  مكونة الدراسة عينة وكانت المدرس�ة،

 الولاء التنظ�مي لدى و�ين المدرس�ة القرارات اتخاذ في المشاركة مستوى  بين ايجاب�ة علاقة كالتالي: وجود

لدى  التنظ�مي و�ين الولاء المدرس�ة القرارات اتخاذ بين إحصائ�ة دلالة ذات فروق  العينة، مع وجود أفراد

 العال�ة. المشاركة ذوي  والمعلمات المعلمين مجموعة لصالح أفراد العينة

     وق�م المنظمة، لأهدافاعتقاد قوي وقبول  -1: �أنهيتصف لالتزام التنظ�مي مع العلم أن ا

واستمرار العضو�ة مع المنظمة  لإ�قاءورغ�ة قو�ة  -3الرغ�ة لممارسة جهود كبيرة ن�ا�ة عن المنظمة، -2

(Bishop, et al., 2003) .إحساسا من الفرد �انتمائه للمهنة واعتزازه يتطلب الالتزام التنظ�مي  نإذ

برضا نفسي مرموق، واستعداد للاستمرار في المهنة وفخره بها ومشاركة إيجاب�ة في أنشطة المهنة مقترنة 

 انين والجماعة الذين يتعامل معهم.�غض النظر عن العق�ات، واحترام القو 

) إلى ثلاثة أ�عاد  Mayer, Allen ; Smith 1993وفي هذا الصدد �شير (ماير، ألن، وسميث  

رت�اط �المنظمة ومعرفته بخصائص عمله، لهذا الالتزام، هي الالتزام الوجداني: المتمثل �شعور الفرد �الا

الالتزام المستمر المتمثل �شعور الفرد �الق�مة الاستثمار�ة لاستمراره في المنظمة مقابل ما قد �فقده في 

حالة تركه العمل فيها، والالتزام الأخلاقي المتمثل �شعور الفرد �الانق�اد الذاتي لأهداف المنظمة وحتم�ة 

 الأخذ �أخلاق المهنة. ال�قاء فيها و�إلزام�ة

 مق�اس على فيها اعتمدا) 2006، ال�شا�شة المجيد وعبد الحراحشة محمدـ: (ل حديثة دراسة فيف

 دلالة ذات علاقة ال�احثان وجد الأ�عاد، المتعدد الالتزام ومق�اس Mc Lellandل�لاند  لماكالحاجات 

: 2006 ،الحراحشة (محمد.والمستمر والمع�اري  العاطفي الالتزام من وكل العمال حاجات إحصائ�ة بين

55.( 
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 بين العلاقة اخت�ار إلى هدفت) بدراسة Guatam et al  ،2004(غاتم وآخرون  قام الإطار هذا وفي

 بين ايجاب�ة علاقة وجود إلى الدراسة، حيث توصلت ني�ال في التنظ�مي والالتزام التنظ�م�ة المواطنة أ�عاد

 .والعاطفي المع�اري  الالتزام

الدراسات وال�حوث أن الالتزام التنظ�مي يؤثر بوضوح على كفاءة وفاعل�ة المنظمات، حيث تثبت 

يجنبها التكاليف الاقتصاد�ة والاجتماع�ة والنفس�ة على مستوى الفرد والجماعة، فقد اتضح من واقع 

�عود إلى قوة اليد العاملة  الدراسات وال�حوث أن فعال�ة المنظمات في �عض الدول مثل ألمان�ا وال�ا�ان

المت�ق�ة  %10من نجاح المنظمات ال�ا�ان�ة �عود إلى الالتزام التنظ�مي وأن  %90الملتزمة، حيث تبين أن 

 ).103: 1996تعود إلى المواهب (الطجم، 
 

ومشاركة  حيث يتطلب الالتزام التنظ�مي إحساس من الفرد �انتمائه للمهنة واعتزازه وفخره بها،

 في أنشطة المهنة مقترنة برضا نفسي واستعداد للاستمرار في المهنة �غض النظر عن العق�ات ايجاب�ة

سميث) إلى ثلاثة أ�عاد -ألن-، واحترام القوانين، وجماعة العمل، وفي هذا الصدد �شير (مايرالتنظ�م�ة

فته بخصائص عمله، لهذا الالتزام هي: الالتزام العاطفي المتمثل �شعور الفرد �الارت�اط �المنظمة ومعر 

الالتزام المستمر المتمثل �شعور الفرد �الق�مة الاستثمار�ة لاستمراره في المنظمة مقابل ما قد �فقده في 

حالة تركه العمل فيها، والالتزام المع�اري المتمثل �شعور الفرد �الانق�اد الذاتي لأهداف المنظمة وحتم�ة 

 ة.ال�قاء فيها و�إلزام�ة الأخذ �أخلاق المهن

"، �عنوان "المناخ التنظ�مي وعلاقته �الالتزام التنظ�مي )2006 خالد محمد أحمد الوزان،( وفي دراسة

نتائج الدراسة هي وجود علاقة دالة بين طب�عة المناخ التنظ�مي السائد في المنظمة ومستوى  تكان

الالتزام  �مي ومستوى الالتزام، وأن مستوى الالتزام عالي، مع وجود اختلاف في طب�عة المناخ التنظ

 التنظ�مي، وهذا ما يؤكد أن تحسين مناخ العمل يؤدي إلى ز�ادة الولاء والالتزام التنظ�مي.
 

 ال�حث  هدفالتنظ�مي،  الالتزام في الخدمة مناخ تأثير، الخشروم مصطفى لـ: محمددراسة كذا و 

 متغير أثر وتحديد ذلك، في الشخص�ة المتغيرات �عض وأثر التنظ�مي، الالتزام مستوى  التعرف على إلى

 في وس�ط  كمتغير الوظ�في الرضا أثر واخت�ار للعاملين، التنظ�مي الالتزام مستوى  في الخدمة مناخ

 التنظ�مي  الالتزام مستوى  أن إلى ال�احث توصل وقد ،التنظ�مي والالتزام الخدمة مناخ بين العلاقة



 الإطار العام للدراسة    الأولالفصل 
 

23 
 

تعود لمتغير الأقدم�ة  التنظ�مي الالتزام مستوى  في معنو�ةً  فروقاً  هناك وأن مرتفعة، بدرجة كان للعاملين

 مناخ لمتغير معنو�اً  أثراً  هناك وأن التنظ�مي، الالتزام في والسن، أما متغير الجنس فلم تكن هناك فروق 

 أثر وس�ط كمتغير الوظ�في الرضا وأن لديهم، التنظ�مي الالتزام مستوى  في العاملون  يدركه كما الخدمة

 .التنظ�مي الخدمة �الالتزام مناخ علاقة في معنوي  �شكل
 

 المنظمة نظرا لانعكاسه التنظ�مي السائد في المناخ دراسة أهم�ة الدراسات السا�قة أثبتتومنه فقد 

التنظ�مي، والتي تتفق  المناخ أ�عاد الدراسات في العمل والسلوك، كما تناولت والرضا الأداء الوظ�في على

 -الاتصالات -نمط الق�ادة مع الأ�عاد التي اعتمدت عليها ال�احثة في الدراسة الحال�ة والمتمثلة في: 

تحت  "الدجاني "دراسة الفيز�ق�ة، وهذا من خلالالظروف  -جماعة العمل -التكو�ن -الترق�ة -الأجر

"، 1988القرار،  اتخاذ في التدر�س هيئة أعضاء مشاركة و�ين التنظ�مي المناخ بين أ�عاد عنوان "العلاقة

 نمط المناخ التنظ�مي ودرجة بين العلاقة معرفة إلى " هدفت الدراسة1982الشر�ف،  وكذا دراسة "محمود

 الالتزام تحقيق في الداخل�ة العمل بيئة دور ع�ادة الشمري"، �عنوان " رحيل عايدودراسة " المعلم، رضا

"المناخ التنظ�مي وعلاقته �الالتزام  وكذا دراسة "خالد محمد أحمد الوزان"، �عنوان"، 2012التنظ�مي، 

 الالتزام التنظ�مي".  في الخدمة الخشروم، تأثير مناخ مصطفى محمد" ، ودراسة لـ: "2006التنظ�مي، 

سلوك  نه حالة تتبلور فيأعلى  العديد من الدراسات التي تناولت موضوع الالتزام التنظ�مي تتفقو 

تأثيرات  الأح�انغلب أ في عن هذه العلاقة و  نتجيوموقف الفرد اتجاه طب�عة علاقته �المنظمة،  وإدراك

 وعمل المنظمة ككل. أداءسلب�ة على مخرجات عمل الفرد تنعكس في النتيجة على  أوايجاب�ة 

 سلوكات أن هو ذلك في والسبب الفرد، إدراك اعتمادها على الدراسات هوهذه خلال  من والملاحظ

 والفرد �العدالة تهتم مثلا المنظمة كانت فإذا �الواقع، ول�س محكوم بإدراكهم والتزامهم واتجاهاتهم الأفراد

فإن  ثم ومن المؤسسة بواقع ول�س العدالة وجود عدم في المتمثل بإدراكه سلوكه يوجه فإن ظالمة، أنها يدرك

 خلال من درس إذا دلالة أكثر نتائجها وستكون  قوة أكثر دراسة المناخ التنظ�مي السائد في المنظمة ستكون 

 أنفسهم. الأفراد إدراك
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 ال�احثين �عض يرى  الإطار هذا وفيالمناخ التنظ�مي،  العمال يدرك كيف فهم الضروري إذن فمن

 بها �قوم التي والأدوار �الآخر�ن علاقة له الذي الدور أو لعملهم الأفراد إدراك إلى �حيلنا التنظ�مي المناخ أن

 ).Herrbach et Mignonac ،2001(إغ�اتش ومينوناك  المنظمة في الآخرون 

 واتجاهاتهم أفعالهم ردود في تظهر الأفراد إدراك نتائج لأن هام، أمر الإدراك على لاطلاعفا

 الاهتمام خلال منفي هذه الدراسة  إل�ه سعىن ما ضمن من وهذا، المنظمة على تؤثر التي وسلوكاتهم

 ،الق�ادة(من خلال الأ�عاد المكونة له والمتمثلة في كل من:  �المناخ التنظ�مي المدرك من طرف العامل

) وعلاقته الظروف الفيز�ق�ة العمل، جماعةالأجر والمكافآت، تنم�ة الموارد ال�شر�ة، الاتصالات، 

  المع�اري، المستمر) لدى عمال�التغيرات التي تحدث في الالتزام التنظ�مي �مختلف أ�عاده (العاطفي، 

مطلع  هذه المؤسسةأنشئت وقد �الرو��ة، ) SNVI(المؤسسة الوطن�ة لصناعة الس�ارات الصناع�ة 

كنتيجة عن إعادة ه�كلة الشركة الوطن�ة للصناعات الم�كان�ك�ة  ،الثمانين�ات من القرن الماضي

المصنع الفرنسي للشاحنات (بيرلي) �عد رحيل وحدات هي بدورها على إرث (سوناكوم) سا�قا التي قامت 

وشرع في  ،جزائري  100/100وما هي إلا سنوات حتى أص�ح المصنع ، 1962المحتل الفرنسي سنة 

تركيب أولى المرك�ات الصناع�ة الجزائر�ة. و�مجرد انقضاء الستين�ات أضحت الشركة الممون الرئ�سي 

أهم الز�ائن الوطنيين ، الأشغال العموم�ة بجم�ع أنواعهاللسوق الوطن�ة من الشاحنات والحافلات وآلات 

تقوم الشركة الوطن�ة للس�ارات الصناع�ة التي  الجماعات المحل�ة، و الج�ش الوطني الشعبيهم  للشركة

نقل العمال و النقل المدرسي : بتزو�دها �المرك�ات المه�أة لطب�عة مهامهم الخاصة �الخدمة العموم�ة

 نة الطرق وغيرها.وجمع القمامة و ص�ا

 الالتزام التنظ�مي،� المناخ التنظ�ميعلاقة بدراسة تتجه نحو الاهتمام  الحال�ة وعل�ه فإن الدراسة

 من خلالبتصم�م استب�ان لدراسة المناخ التنظ�مي، امت ال�احثة ضوء الدراسات السا�قة، قوعلى 

نمط نظام الأجر والمكافآت المعمول �ه، مجموعة من الأ�عاد والمتمثلة في: نمط الق�ادة المت�ع، 

 الظروف الفيز�ق�ة.ظروف العمل، تنم�ة الموارد ال�شر�ة، جماعة العمل، الاتصال، 
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فقد  ،التنظ�ميمناخ الومن أجل ق�اس التغيرات التي تحدث في الالتزام التنظ�مي من خلال تأثير 

"الالتزام  الذي �حتوي على ثلاثة أ�عاد وهياستعملنا مق�اس الالتزام التنظ�مي لـ: ألن، ماير، سميث 

 التالي: العام في التساؤل الحال�ةومن خلال ذلك تحددت مشكلة الدراسة ، العاطفي، المع�اري، المستمر"

 الالتزام التنظ�مي؟و  المناخ التنظ�ميتوجد علاقة بين هل 
 التساؤلات الفرع�ة:

 ؟السائد �المؤسسة المناخ التنظ�ميفي إدراك العمال لأ�عاد ذات دلالة إحصائ�ة فروق توجد هل / 1

 ؟بين أ�عاد الالتزام التنظ�مي (العاطفي، المستمر، المع�اري)ذات دلالة إحصائ�ة علاقة هل توجد / 2

 ؟بين المناخ التنظ�مي والالتزام التنظ�ميذات دلالة إحصائ�ة علاقة توجد هل / 3
 

 الفرض�ات: -2
 السائد �المؤسسة. المناخ التنظ�ميفي إدراك العمال لأ�عاد ذات دلالة إحصائ�ة فروق توجد / 1

 بين أ�عاد الالتزام التنظ�مي (العاطفي، المستمر، المع�اري).ذات دلالة إحصائ�ة علاقة توجد / 2

 بين المناخ التنظ�مي والالتزام التنظ�مي.ذات دلالة إحصائ�ة / توجد علاقة 3
 

 

 :المفاه�م الإجرائ�ة -3

 : المناخ التنظ�مي 3-1

فـي  والـدفءهو مصطلح جغرافي يتعلق �البيئـة الطب�ع�ـة مـن حيـث البـرودة  اللغوي كلمة مناخ �المعنى  -

أي  ن: أنـاخ الشـخص �المكـاتعود كلمـة منـاخ إلـى الفعـل أنـاخ، والمفعـول منـاخ، ف�قـالو الأوقات المختلفة، 

 (معجم اللغة العر��ة المعاصر). .المناس�ة استقر �ه، و�قال ه�أ المناخ الملائم أي وفر الظروف

والأنظمة ومجموعات العمل،  والإجراءاتالتقن�ات المستخدمة في العمل، �عبر عن  المناخ التنظ�مي: -

 ).40: 1992وأنماط الاتصالات، وأسلوب الق�ادة السائد وغيرها (الدهان، 

الداخل�ــة كمــا �فســرها و�حللهــا العــاملون فيهــا والتــي المنــاخ التنظ�مــي �عــد الحصــيلة لكــل العوامــل البيئ�ــة  -

 عملـون فيهــا�التــي  ئهــم وانتمـائهم للمنظمـةاتظهـر تأثيراتهـا علــى سـلوكهم وعلـى معنو�ــاتهم و�التـالي علـى أد

ي لعمل�ــــة وعــــي وإدراك الأفــــراد ســــ�شــــير هــــذا التعر�ــــف إلــــى الــــدور الرئ�، )84: 2006(عــــامر الكب�ســــي، 

 لظروف والمتغيرات �شكل عام والتي من خلالها يتم تحديد مواقفهم.العاملين �المنظمة لمجمل ا
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 التنظ�م�ـة السـائدة داخـل المؤسسـةالظـروف والمتغيـرات هـو محصـلة المناخ التنظ�مـي  ،أما إجرائ�ا

 المنـاخ السـائد درجـة  أو نـوع تحديـد خلالهـا مـن يـتم والتـي، الأفراد الـذين �عملـون فيهـاالمدركة من طرف و 

 ولاءالالتــــزام والــــودرجــــة  ســــلوكهممــــواقفهم واتجاهـــاتهم التــــي تحــــدد  منهــــا�ستخلصــــوا و هم، مـــن وجهــــة نظــــر 

   للمؤسسة.

 الالتزام التنظ�مي: 3-2

مصطلح  الأور��ة الأدب�ات تستعمل حيث ،ى الالتزامعل للدلالة مصطلحات عدة استعملتالالتزام:  -

"Implication " المجال هذا في رائدة أص�حت التي الكند�ةتستعمل الدراسات كما  الإلتزام، على للدلالة 

 لناح�ةا من �عني ، والذي"Commitment"كترجمة للمصطلح الانجليزي  "Engagement"مصطلح 

جهة  لخدمة العهد من نوع هو الالتزام أن اعت�ار على promise» «Ability toعلى العهد  القدرة اللغو�ة

 معينة.

 في العاملون  �قوم مستمرة، وهو عمل�ة للمنظمة، الفرد ولاء حول اتجاه: �أنَّه التنظ�مي الالتزام و�عرف - 

حسين  و�قائها. (حر�م نجاحها واستمرار المنظمة وحرصهم على اهتمامهم عن �التعبير خلالها من المنظمة

1997 :107(. 

 أما إجرائ�ا ف�عرف الالتزام التنظ�مي على أنه: 

 فيها، وهو يرتكز على ثلاثة أ�عاد تتمثل في:  �عمل التي �المنظمة الفرد علاقة تعكس نفس�ة حالة -

 فـي الرغ�ـةوالسـعي لتحقيـق أهـدافها مـع  للمنظمـة، الأفـراد انتمـاء مـدى �عكـس : العـاطفي الالتزام 3-2-1
 فيها. العمل ن خلال�حصل عليها م التي الماد�ة المنافع عن النظر �صرف الاستمرار �العمل فيها

 فيها. ال�قاء ومنافع المنظمةالمترت�ة عن تركه  الفرد للتكاليف بتقي�م يتعلق: المستمر الالتزام 3-2-2

 �ال�قـاء فـي �ـالالتزام الفـرد وشـعور الأخلاقـي، الالتـزام مشـاعر عـن �عبـر: المع�ـاري  الالتـزام 3-2-3
 المنظمة.
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 أهم�ة الدراسة:  -4

  الأهم�ة النظر�ة: 4-1

السائد في  على توجهات العاملين نحو المناخ التنظ�ميتكمن الأهم�ة النظر�ة للدراسة في التعرف 

التغيرات   في وعلاقته �الالتزام التنظ�مي، وكذلك معرفة أهم�ة ودور مكونات المناخ التنظ�ميالمنظمة 

 موضوع التي تناولت  سا�قةالدراسات قلة الإضافة إلى التي تحدث في مستو�ات الالتزام التنظ�مي، 

العوامل ، لذا جاءت هذه الدراسة من أجل الوقوف على طب�عة �الالتزام التنظ�مي ور�طه المناخ التنظ�مي

، وكذا الكشف عن والرفع من مستوى الالتزام التنظ�ميالتي من شأنها تعز�ز الايجاب�ة  التنظ�م�ة

أن التي نأمل  ، وتقد�م التوص�اتالتي من شأنها أن تخفض مستوى الالتزام التنظ�مي المعوقات التنظ�م�ة

 مستوى الالتزام التنظ�مي. �المؤسسة من أجل رفع تساعد على تحسين طب�عة المناخ التنظ�مي

كما تبرز الأهم�ة النظر�ة لهذه الدراسة ف�ما تزوده من فهم وتفسير السلوك التنظ�مي من ناح�ة 

 وإمكان�ة التنبؤ �ه مستق�لا من ناح�ة أخرى.

 

 :عمل�ةالأهم�ة ال 4-2 

تائج التي نأمل أن تساهم في اتخاذ إجراءات لتوفير التطب�ق�ة لهذه الدراسة من النتبرز الأهم�ة  

 عمال، ومن ثم إزالة العوامل والمعوقات والصعو�اتالملائم لتحقيق الالتزام التنظ�مي لدى  عملمناخ 

�ا سلتؤثر والتي المؤسسة  السائد في التي قد تتسبب في ضعف الرضا نحو متغيرات المناخ التنظ�مي

 ترك المؤسسة.، حيث أن ضعف الاهتمام بها قد يؤدي إلى ميل �عض العمال إلى سلوك العمال على
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  الدراسة:  أهداف -5

 : إلى الحال�ةالدراسة  تهدف

 .من وجهة نظر العمال المؤسسة�السائد تنظ�مي مناخ الالطب�عة التعرف عن  )1

 المستمر).-المع�اري -(العاطفيالالتزام التنظ�مي  مستو�ات استقصاء )2

 لالتزام التنظ�مي.�ا التنظ�مي المناخ أ�عاد  بين علاقة وجود إث�ات محاولة )3

 الاعتماد على الالتزام التنظ�مي وأ�عاده الثلاثة كمؤشر مهم للدلالة على ظروف العمل داخل )4

  المؤسسة، ثم العمل على تحسينها.

 تأثيره على سلوك الأفراد داخل المؤسسة.مدى السائد و  التنظ�مي مناخلل الأنظار لفت )5

 است�اق نس�ة الدوران الوظ�في، بناءا على معرفتنا لأ�عاد الالتزام المس�طرة داخل المؤسسة.   )6

الالتزام أن تنعكس على مستو�ات التي من شأنها والسلب�ة العوامل التنظ�م�ة الايجاب�ة التعرف عن  )7

  التنظ�مي.
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 :تفاصيل الدراسةيوضح نموذج  -6

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ه الدراسةهذ نموذج يبين )01شكل رقم (

 الق�ادة-

 والمكافآتالأجر  -

 الاتصالات -

 تنم�ة الموارد ال�شر�ة -

 جماعة العمل -

 الظروف الفيز�ق�ة -

 

  المناخ التنظ�مي

 

 الالتزام التنظ�مي

 الالتزام العاطفي -

 الالتزام المستمر -

 الالتزام المع�اري  -

 

في فروق بين أفراد العينة دراسة ال
 السائد لمناخ التنظ�ميإدراكهم ل

 المؤسسةفي 

 

 

علاقة المناخ دراسة 
�الالتزام  التنظ�مي

 التنظ�مي
 

 

�عاد الالتزام بين أ العلاقةدراسة 
التنظ�مي (العاطفي، المستمر، 

 المع�اري)

 



 

 

 

 ماه�ة المناخ التنظ�مي -1

 عض المفاه�م �خصائص المناخ التنظ�مي وعلاقته ب-2

 دواعي الاهتمام �المناخ التنظ�مي -3

 أ�عاد المناخ التنظ�مي ونماذجه -4

 أنواع المناخ التنظ�مي -5

 التنظ�مي  المناخ على المؤثرة العوامل-6

 التنظ�مي  تحسين المناخ-7

 

 

 الفصل الثاني

 المناخ التنظ�مي 
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 تمهيد

 ينال�احث من لكثير الدراسات نتائج عنه كشفت التي الموضوعات أحد التنظ�مي هو المناخ إن

 الدراسات وال�حوث، إل�ه توصلت جراء ما ومن القرن، هذا من الس�عينات ومطلع الستينات نها�ة منذ

 إلى خلالها من تسعى للعاملين، حيث والعمل�ة النفس�ة البيئة في النظر المنظمات من الكثير أعادت

 بين والطمأنينة والاستقرار والاتحاد التعاون  روح وخلق العاملين، الأفراد بين الإنسان�ة العلاقات توطيد

 يجب. كما منظماتهم أهداف لتحقيق العاملين

�عكس المناخ التنظ�مي التفاعل بين المميزات الشخص�ة للعمال والمميزات التنظ�م�ة، كما 

أص�ح �عبر عن خصائص المنظمة، ولا �مكن التحدث اليوم عن أي منظمة سواء من جانب  حيث

 الفعال�ة أو الأداء أو التطو�ر دون الارتكاز على دور المناخ التنظ�مي في ذلك.

كثيرا من المزا�ا  �حقق المناخ التنظ�مي السل�م نأ "Stephen، 1989" ست�فان ،  �شيرو 

 الالتزام  وتسهيل المنظمة، أعضاء لدى الانتماء شعور وتنم�ة بين المنظمات التميز من أهمها

 الرقا�ة عمل�ة وتسهيل أعضائه، بين والتفاعل واستقرار النظام للمنظمة، والعامة الكبرى  �الأهداف

 المنظمة. في السلوكي والض�ط

مجموعة  �مثلالمناخ التنظ�مي �مثا�ة المق�اس الذي �ق�س شخص�ة المنظمة، و إذن ف

و�التالي �مكن  سلوك العاملين أثناء العمل،والتي تؤثر في  الخصائص التي تميز بيئة العمل

المناخ في إحدى المنظمات �أنه مناخ مشجع ومساعد على خلق السلوك الإيجابي، بينما وصف 

 على أنه مث�ط و�ساعد على السلوك السلبي. مناخ آخر

 

 

 

 

 

 



 المناخ التنظ�مي    الفصل الثاني

32 
 

 

 :ماه�ة المناخ التنظ�مي .1

 الأخيرة، إلا الآونة في متزايدا اهتماما نالت التي المواض�ع من التنظ�مي المناخ موضوع �عد

التنظ�مي،  السلوك مجال في وال�احثين الكتاب حولها اختلف التي النقاط من مازال مفهومه تحديد أن

 واستنتاج تعار�فال  وقراءة �عضتطور مفهوم المناخ التنظ�مي  إلى حاولت ال�احثة التطرق لذاك 

 .خصائصه
 

 :التنظ�مي المناخ مفهومتطور  1-1

تطور مفهوم المناخ التنظ�مي في إطار الحقل المعرفي لعلم الاجتماع التنظ�مات وعلم 

"  Lewin، 1951النفس العمل والتنظ�م، وأخذت فكرة مناخ العمل جذورها من تجارب "لو�ن، 

الذي عمل على فهم تصرفات الأفراد داخل الأنظمة الاجتماع�ة، حيث أحدث مناخات اجتماع�ة 

الأوتوقراط�ة، الد�مقراط�ة، دعه �عمل، وسجل بإتقان السلوكات الناتجة عنها مصطنعة أشهرها: 

  .وخلص إلى أداة تحليل�ة قو�ة لفهم تصرفات الأفراد داخل المنظمة

 

" في مصنع (هوثورن) أولى  Elton Mayoوتعد التجارب التي أجراها "ألتون مايو 

د قناعات لدى العاملين �أهم�ة العمل، الدراسات التي أكدت أهم�ة تحسين مناخ العمل، مما أوج

هم وانعكس ضحدث تغييرا في تفاعل العاملين مع �ع، حيث أوانعكس ذلك إيجا�ا على الإنتاج�ة

على مستوى أدائهم، مما دفع إلى إجراء دراسات لق�اس اتجاهات العاملين نحو الرؤساء والمشرفين 

عوامل التي تؤثر على مستوى الإنتاج�ة وظروف العمل، وأنظمة الأجور والحوافز، وغيرها من ال

 ).69: 2000عند تحسين بيئة العمل (الطجم والسواط، 

 

" مفهوم المناخ التنظ�مي يرجع إلى شروط الأحوال Gellerman  ،1960"جيليرمان حسب 

 .وسط معين �سود الذي الجو إلى اجتماع�ا و ، الفيز�ائ�ة الحرارة درجة الجو�ة  و
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إن من بين الأهداف التي دعت إلى ال�حث في موضوع "المناخ التنظ�مي"، هو إ�مان 

و�أن  ،المناخ التنظ�مي �حدد نجاح المنظمة �شكل كبيرالكثير من كتاب السلوك التنظ�مي، �أن 

في  أبدعتن بها الفشل في المدى الطو�ل حتى وإ المنظمات التي تمتلك مناخا ضع�فا س�صي

 ).37: 2002. (محمود سل�مان، المختلفة، كالتخط�ط والتنظ�م والمتا�عةوظائفها الإدار�ة 

 

و�دأ الحديث عن المناخ التنظ�مي حينما اشتدت وطأة المنازعات بين إدارات المدارس 

 هالبن نشر "ف، �ة وأمر�كا الشمال�ةورو�القارة الأوطلابها و�ين الطلاب والسلطات الحكوم�ة في 

، هذا 1963" كتابهم الشهير "المناخ التنظ�مي في المدارس" سنة  Halpin et kruftوكروفت 

 ).37: 2002(محمود سل�مان، الكتاب الذي �عد أول من بدأ الحديث عن المناخ التنظ�مي. 

"، الذي �عتبر  Rensis likertثم اقتفى أثره عدد كبير من ال�احثين أمثال "رانس�س ل�كرت 

 التنظ�مات.من أوائل من اهتم بهذا المجال من 

(ستيرن  هذا وقد ساعدت هذه الدراسات على تطو�ر أدوات لق�اس المناخ التنظ�مي، بدأها

 )، Halpin et Croft ، 1963) ثم (هالبن وكروفت Stern et Pace  ،1958و��س 

 

"، إلى المناخ التنظ�مي �أنه مناخ أ�ة منظمة تعمل  Rensis likertونظر "رانس�س ل�كرت 

تنشأ من خلال  كبر، فالموظفون �عملون ضمن بيئة إدار�ة عامة وهذه البيئةكجزء من نظام أ

س�اسات وممارسات ك�ار الإدار�ين للنظام، وهذا المناخ يؤثر على أداء التا�عين، وهذا التأثير �عتمد 

 the »، حيث نشر كتاب �عنوان على حجم السلوك لكل من �عمل في سلسلة اله�كل التنظ�مي

human organisation »   42: 2002(محمود سل�مان،  .1967سنة.( 

 

فإن مناخ العمل اعتبر  "Taguiri et Litwin  1968وحسب أعمال "تاجيري وليتو�ن 

 لها �شكل موضوعي مجموعة من الأفراد. كمجموعة من الشروط اله�كل�ة التي يخضع
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"بروني  وانتشارها، حيث توصلمقار�ة الإدراك الحسي التنظ�مي وقد عرفت فترة الس�عين�ات 

Brunet "  مناخ العمل،  ق�اس خلالها من �مكن التي الأ�عاد على عدد من إلى استب�انات تحتوي

 المح�ط جودة الخاص، عمله على الرقا�ة درجة ، العمل حر�ة و الذات�ة الاستقلال�ة درجة "مثل: 

 ".الحرك�ة طرق  الجماعات، بين العلاقات جودة العمل، واحترام اعت�ار الم�اشر، الفيز�ائي

 

تجدر الإشارة أنه خلال هذه الفترة ظهرت مدرستين ف�ما تعلق �مفهوم المناخ التنظ�مي، 

على الك�ف�ة التي يدرك الفرد بيئته، و�التالي وفق هذه المدرسة أولهما المدرسة النفس�ة، والتي تركز 

الوظ�ف�ة والتي تركز على آل�ة تفاعل الفرد مع ، ثان�ا المدرسة الإدراكفإن الفرد يتصرف وفق هذا 

 المناخ في بيئة العمل. ابيئته ومدى مساهمته في تشكيل هذ

 

المناخ التنظ�مي والثقافة  أن " Waterman 1982أكد "واترمان  في مرحلة الثمانينات

" يؤكد على أن مفهوم المناخ التنظ�مي  Shainder 1988التنظ�م�ة شيء واحد إلا أن "شيندر 

  أشمل من مفهوم الثقافة التنظ�م�ة. 

 

 المناخ في ق�اس والتقن�ات الإستراتيج�ات استعمال التسعينات فقد سجلت سنوات أما خلال

 ).Savoie André , Brunet luc ،2000 :180 ،183(سافوا أندري و�روني لوك التنظ�مي.
 

) من  Halpin et Croftالمناخ التنظ�مي لـ: (هالبن وكروفت حيث �عتبر استب�ان وصف 

 أشهر الاستب�انات التي يلجأ إل�ه معظم ال�احثين في ق�اس المناخ التنظ�مي السائد في المؤسسات.

 

تت�اين مواقف الكتاب الذين تناولوا المناخ التنظ�مي بت�اين اختصاصهم واتجاهاتهم الفكر�ة، 

�مصطلح "المناخ"، إن كان �قتصر على البيئة الداخل�ة للمنظمة، أم  ومصدر هذا الت�اين يرت�ط

 �شمل بيئتها الخارج�ة أ�ضا.
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 :التنظ�مي المناخ تعر�ف 1-2

 في اختلفوا قد الإدارة وعلماء المفكر�ن �أن �لاحظ التنظ�مي، المناخ مفهوم في التمعن عند

 هو ذلك في والسببالتعار�ف  من العديد على واشتمل التنظ�مي، للمناخ واحد مفهوم إلى التوصل

 منها: نذكر العلم�ة وكذا خلف�اتهم جهاتهمتو و  معارفهم اختلاف

 

 �فسرها كما الداخل�ة البيئ�ة العوامل لكل الحصيلة" :أنه التنظ�مي المناخ "الكب�سي" عرف

 أدائهم على و�التالي معنو�اتهم، وعلى سلوكهم على تأثيراتها تظهر والتي فيها، العاملون  و�حللها

 ).23: 1998فيها (الكب�سي،  �عملون  التي للمنظمة وانتمائهم

 

 مجموعة " المناخ التنظ�مي �أنه:  « Litwin et Strangerوقد عرف "لتو�ن وسترنجر 

 البيئة، هذه في �عملون  الذين الأفراد بين م�اشرة �صورة المنظمة في بيئة العمل تميز التي الخصائص

 ).31: 2005وسلوكهم. (عبد ال�اقي صلاح الدين،  دوافعهم على تأثير انعكاس أو لها �كون  والتي
 

 المنظمة بيئة تميز التي الخصائص مجموعة: �أنه التنظ�مي المناخ ف�عرف ،"المغر�ي" أما

 عال�ة بدرجة تتمتع لأنها وذلك وإدراكه، واتجاهاته ق�مه على فتؤثر ضمنها، الفرد �عمل التي الداخل�ة

 )303 :  1990النسبي. (المغر�ي، والث�ات الاستقرار من

 

المناخ التنظ�مي على أنه: "إدراك الأفراد ل�عض المتغيرات التنظ�م�ة في بيئة  كما عرف

العمل (نمط الاتصال، الق�م والاتجاهات، الس�اسات التنظ�م�ة ...)، ومدى توافق هذه المتغيرات 

 ).305: 2009(صديق محمد، للفرد". مع طب�عة التكو�ن التنظ�مي والاجتماعي 

يركز هذا المفهوم على مدركات الأفراد تجاه التنظ�م دون الحديث عن قدرة الأفراد على 

  التصرف والتأثير في تكو�ن هذا المناخ.
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إنجاز  في �ساعد الذي الإنساني �السلوك ترت�ط " �أنه: عمل�ةDoll  ،1973عرفه "دول 

 و�وجه العمل، فاعل�ة نحو �عضها يوجه والتي �استمرار، المتغيرة التر�و�ة الإدار�ة الق�ادةأغراض 

. فيها السائد الاجتماعي المناخ وضمن المؤسسة، داخل الإنسان�ة العلاقات نحو الآخر ال�عض

 ).88: 2001(القحطاني، 

    . المدرسة في والعاملين المدير بين التفاعل عمل�ة نتاج: �أنه وكروفت هالبين" وعرفه

 ).29 :  1979 هاشم،(

لشخص�ة  الأفراد إدراك ملخص" �عني التنظ�مي المناخ أن"  Shneiderو�رى "شنيدر 

على  القائمين إلى صفات، من الأفراد ينس�ه ما تعكسها التي التنظ�م خصائص تمثل حيث التنظ�م،

 ).88: 2004العمل. (رسمي،  بيئة تكتنف التي والظروف ممارسات س�اسات، صنع

 المنظمة أعضاء لدى والمتكون  العام الانط�اع: �أنه التنظ�مي المناخ "سل�مان أحمد" عرف�و 

 أو العمل وجو العل�ا، الإدارة وفلسفة لمرؤوسيهم المدير�ن معاملة كأسلوبعديدة،  متغيرات والمتضمن

 ).27: 2004تحق�قها. (أحمد سل�مان،  المنظمة تر�د التي الأهداف ظروفه، ونوع�ة

 والمفاه�م والأفكار الق�م مجموعة على �شمل، التنظ�مي المناخ أن، �أزهر محمد" وذكر

 ).94: 1983المنظمة. (محمد أزهر،  في العمل جو تسود التي والمشاعر والاتجاهات

التي �عمل في إطارها العاملون، هذا  الإنسان�ةو�عرف الغميري المناخ التنظ�مي �أنه: البيئة 

 ).41: 1986(الغميري،  المناخ �كون داخل إدارة من الإدارات أو �مثل جزءا أساس�ا في المنظمة.

 

الشخص�ة  هو محصلة الظروف والمتغيراتالمناخ التنظ�مي، نستنتج أن  و�التالي

فتأثر على   ،�عملون فيها الأفراد الذينوالمدركة من طرف المنظمة السائدة داخل والتنظ�م�ة 

 نحو المنظمة. اتجاهاتهمسلوكهم و 
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 :�موعلاقته ب�عض المفاه التنظ�مي خصائص المناخ .2

 التنظ�مي: خصائص المناخ 2-1

 :المفهوم لهذا التال�ة المشتركة الخصائص �عض استخلاص �مكن السا�قة التعار�ف على بناء

 والنظم، والقوانين،  (الأهداف، والخصائص السمات من مجموعة عن �عبر التنظ�مي المناخ أن

 .للمنظمة الداخل�ةللبيئة  مميزا طا�عا تعكس التيالمنظمة)  في المط�قة والإجراءات، والس�اسات

 �أن القول �مكنالمنظمة والفرد، وعل�ه  خصائصبين  تفاعل حصيلةهي  هذه الخصائص

 بر�عأي ( الذاتي والإدراك الموضوعي الواقع تداخلات �سبب مطلق، ول�س نسبي التنظ�مي المناخ

فعل�ا)،  كائن ما هو ل�س �الضرورة و الخاصة وتصوراتهملإدراكهم  وفقا فيها العاملون  يراه ما عن

 التمييز طر�قه عن �مكنو ، المدرك �الواقع للخروج والذاتي الموضوعي بين ما دمج إلى والوصول

 .أخرى و  منظمة بين

 سلوكهم،  في و�التالي المنظمة في العاملين وق�م اتجاهات في م�اشر �شكل يؤثر التنظ�مي المناخ

 .المنظمة أهداف تحقيق على الأفراد هؤلاء قدرة إلى في النها�ة يؤدي الذي �الشكل

 وذلك الأفراد، لدى الإدراك لاختلاف نظرا لآخر من شخص يختلفتأثير المناخ التنظ�مي  نأ 

 التالي:الشكل  يوضحه الذي النحو على

 

 والسلوك التنظ�مي المناخ بين العلاقةيبين : )02( رقم شكل
  
 
 
 
 

 .260 :2008، مستوى المنظمات على التحليل التنظ�مي، للسلوك العلم�ة الموسوعة محمد، المصدر: الصيرفي

 

 إلى �الإضافة التنظ�مي المناخ �أ�عاد تتأثر للفرد النفس�ة البيئة أن) 02رقم ( الشكل يبين

 .الفردي السلوك على بدورها تؤثر والتي عوامل تأثير جانب�ة

 الفردي السلوك

 

 للفرد النفس�ة البيئة

 

 أ�عاد المناخ التنظ�مي

 جانب�ة تأثير عوامل
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 المناخ التنظ�مي وعلاقته ب�عض المفاه�م القر��ة منه: 2-2

 
  بين متطل�ات وس�ط لأنه إيجا�ا أو سل�ا المنظمة في العاملين على التنظ�مي المناخ يؤثر -

 هو جزء من الأخير هذا لأن الوظ�في الرضا هو حال �أ�ة الفرد، ول�س وحاجات الوظ�فة

�عبر عن شعور الفرد �الارت�اح  "�أنه:  الوظ�في المناخ التنظ�مي، حيث �عرف الرضا

لمناخ ا �ستخدم  ،)53: 1983أحمد صقر، (والسعادة تجاه العمل، ذاته و�يئة العمل"

كان  إذا أما دافعة كقوة �عمل فهو مناس�ا كان فإذا الرضا الوظ�في كمق�اس لدرجة التنظ�مي

  كا�حة. �عمل كقوة فهو غير مناس�ا
 

المحددات  أحد التنظ�مي المناخ �عد فبينما الإداري، المناخ عن التنظ�مي المناخ يختلف -

التنظ�مي (البدر  للمناخ الأساس�ة المحددات أحد �عد الإداري  المناخ فإن الأساس�ة للسلوك،

الإداري،  المناخ مفهوم من وأشمل أعم التنظ�مي المناخ مفهوم. إذن )18: 2006، إبراه�م

 .جزء من المناخ التنظ�مي الإداري  المناخكما أن 

 
التطو�ر والتغيير   أن التنظ�مي، حيث والتطو�ر �التغيير وث�قة علاقة التنظ�مي للمناخ -

البيئ�ة  مع المتغيرات تعاملهما من أكثر المنظمة مناخ مع أساس�ة �صفة التنظ�مي يتعاملان

التشغيل  طرق  في أنه: "تغيير على التنظ�مي في إطارها، حيث �عرف التغيير توجد التي 

ومح�ط  المنظمة داخل التفاعل وطر�قة توجيههم،  المنظمة، للعاملين في الفرد�ة والجماع�ة

 كمحدد التنظ�مي �عتبر المناخ )، وعل�ه2006المسؤول�ات" (مراد نعموني،  يذعمله  لتنف

 بتقبل �سمح وضع في مناخ التنظ�م �كن لم لتقبل فلسفة التغيير، فإذا التنظ�م استعداد لمدى

 عمل�ة التطو�ر. لإحداث العل�ا وتخط�طها رغ�ة الإدارة تجدي فلن التغيير
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 من ينشأ التنظ�مي المناخ، فعنها بد�لا المنظمة، ول�س ثقافة �عني لا التنظ�مي المناخ إن -

 الأفراد �حملها انعكاس للثقافة التي هوو  الفكري  إطار مضمونهم في الأشخاص تفاعل خلال

 على التنظ�مي يؤثر المناخ الثقافة، كما للتغيير من عرضة أكثر و�عتبر التنظ�م داخل

 خصائص إلى  تشيرفهي  للسلوك حدود وضع على تعمل الثقافة في حين  م�اشرة السلوك

فالسمات الثقاف�ة تحتفظ �ك�انها رغم ما ، تغييرها الصعب من ومستمرة دائمة تنظ�م�ة

حيث ) 20: 2005تتعرض له المنظمات من تغيرات مفاجئة أو تدر�ج�ة (حمد بن فرحان، 

التنظ�م�ة للثقافة  تعر�فه ) فيMaurice Thévenet   ،1986(مور�س ت�فوني �قول 

 من المنظمة  عن للتعبير ص�غة المنظمة" وهي مكونات بين الذي ير�ط �أنها: "الإسمنت

التنظ�مي  المناخ ذلك �صف فيها، وعكس العمل وأداء التفكير وطرق تار�خها، معارفها حيث 

عناصر  تتقلب اليوم مدى على المناخ عناصر تتقلب مؤقتة وقابلة للتغيير، "فمثلما خصائص

 مثل فهي التنظ�م�ة الثقافة أما تنظ�م�ة،  تغيرات لآخر �سبب من وقت التنظ�مي المناخ

 )Nizard George ،1991 :88(نزاغد جورج  ب�طء". تتغير فصول السنة

 

  غير التنظ�مي المناخ في العاملين أن لوحظ فقد العمل �ضغوط علاقة التنظ�مي للمناخ -

العمل، و�ذهب ال�عض  �ضغوط المرت�طة الأمراض من الناشئة الأعراض من الملائم �عانون 

 الأزمات  من المفاجئ الموت المزمن، أو �المرض إما مناخ العمل ضح�ة لتلوث منهم

  الملائم �طقس الصحي التنظ�مي المناخ العاملون في يتمتع الجانب المقابل القلب�ة، وفي

 العمل الإيجاب�ة ضغوط تسودالمناخ  هذا وفي القوة، النجاح المتطور �الحب، الود، مفعم

 البناءة. النافعة
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 المناخ التنظ�مي: دواعي الاهتمام � .3

لقد شهدت مرحلة الستين�ات بدا�ة ظهور الاهتمام بدراسة المناخ التنظ�مي، وأجمعت 

  وله تأثيره في استقرار على أهم�ة المناخ التنظ�مي حيث اعتبرته فكرة قائمة بذاتها الدراسات

واستمرار التنظ�م، وذلك من خلال أثره في جوانب التنظ�م المختلفة من ناح�ة ومن خلال تأثيره 

أهدافها  �أن نجاح المنظمات في تحقيق يتأكدو�ذلك على سلوك الأفراد التنظ�مي من ناح�ة أخرى، 

النهائ�ة  المخططة يرت�ط إلى حد كبير �المناخ السائد داخل العمل، وأن تأثيره في تحقيق الأهداف

�عد تأثيرا م�اشرا، ومن ثم فإن عمل�ة تنفيذ المنظمة لمخرجاتها يرت�ط التي تصبو إليها أ�ة منظمة 

 ). 18: 2003(الحر�ول،  �المناخ السائد ف�ه سل�ا أو إيجا�ا

�كون محفزا ومدعما للمفاه�م  اخصائص مناخها التنظ�مي إمو واقع المنظمات فإن إذن 

والتصورات والسلوك�ات الإيجاب�ة لدى أعضاء المنظمة مما يدفعهم لبذل أقصى الجهود لتحقيق 

أهداف المنظمة ورسالتها وإما �كون مث�طا لهم �ما �قلل دافعيتهم في مساندة المنظمة في تحقيق 

 أهدافها ورسالتها.

 والاجتماع�ة النفس�ة الجوانب على تأثيره خلال نم التنظ�مي كما تكمن أهم�ة دراسة المناخ

 و�التالي التنظ�م�ة والجماعات الأفراد سلوك على آثاره تجاهل �مكن لا كذلك المنظمة، داخل للعاملين

 .)30: 2009أهدافها (نقبيل بوجمعة،  تحقيق على المنظمة وعلى مقدرة إنتاجهم على

لذلك كان من المهم دراسة وتوصيف المناخ التنظ�مي، للتعرف على جو العمل ونوع وعمق 

تأثيره على أعضاء المنظمة، والانتهاء إلى توصيف وتوثيق لادراكات وتصورات أعضاء المنظمة 

ومنهج التفكير لديهم �شأن نقاط القوة والضعف لدى المنظمة وإجراء الإصلاحات اللازمة حسب 

 ة المناخ �المنظمة.نتائج دراس

تؤكد العديد من الدراسات وال�حوث أن أهم�ة التعرف على طب�عة المناخ التنظ�مي حيث 

السائد في أي منظمة �أ�عادها المختلفة، يهدف لتبني س�اسات من شأنها تعز�ز النواحي الإيجاب�ة 

المعنو�ة مما ينعكس وتصو�ب النواحي السلب�ة والارتقاء �الصحة النفس�ة للعاملين فيها و�روحهم 

الرغ�ات الفرد�ة والجماع�ة. (عامر  إيجا�ا على تحقيق أهداف المنظمة، وإش�اع الحاجات أو

  ).62: 2006الكب�سي، 
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نا�ع من دوره الأساسي في نجاح المنظمة و�عد الاهتمام �موضوع المناخ التنظ�مي 

تكار لمواك�ة التطورات بوالتحديث والاالتجديد  وتحق�قها لأهدافها، وتفاعلها مع معط�ات التطلع نحو

 Mac carrex et(ماك كري وإدواردز والمتغيرات المستمرة، حيث تعتبر الدراسة التي قام بها 

Edwards  احث 72على () دل�لا على علاقة المناخ التنظ�مي �التجديد، فقد أجر�ت الدراسة� (

لسلوك الابتكاري لهؤلاء ال�احثين والذي معملي، �عملون في أر�عة منظمات، ولتحديد العلاقة بين ا

ن يإنتاج�ة ال�احثفإن وكما تشير الدراسة يتضمن أفكار جديدة و�ين نوع�ة المناخ التنظ�مي السائد، 

�التغيرات في المناخ التنظ�مي الخاص �سهولة الاتصال، درجة تركيز السلطة، درجة تأثرت 

 ).41: 2000الصيدلاني، ( رق�ة.الرسم�ة في إجراء العمل ثم س�اسة المكافأة والت

  

مؤشر هام �مكن من خلاله ق�اس مدى رضا �عتبر المناخ التنظ�مي دراسة وعل�ه فإن 

ي عمل�ة تشخ�ص جوانب الضعف للمنظمة، نظرا لما �قدمه من توض�حات فالأفراد عن المنظمة، 

طب�عة السلوك التنظ�مي ن تحديد طب�عة المناخ السائد في أي منظمة �ساهم في التعرف على كما أ

وجعله  للأفراد والجماعات داخل المنظمة، و�التالي العمل على تفسير هذا السلوك والتحكم �ه

 التحكم والس�طرة على أ�عاد المناخ التنظ�مي، من خلال الحرص على �صب في مصلحة العمل

 .المنظمة تحقيق أهداف�حفز الأفراد و�دفعهم نحو  توفير مناخ تنظ�مي ملائم و�التالي
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  :نماذجهو  المناخ التنظ�ميأ�عاد  .4

 أ�عاد المناخ التنظ�مي: 4-1

بيئة العمل الداخل�ة �مختلف متغيراتها وخصائصها وتفاعلاتها، حيث �مثل المناخ التنظ�مي 

 أنه يلعب دورا كبيرا في ترصين السلوك الأخلاقي والوظ�في للأفراد العاملين من حيث تشكيل

  ير الق�م والعادات والاتجاهات والسلوك.يتغ وتعديل وكذا

 يئة الداخل�ةبوتختلف عادة طب�عة ومفهوم المناخ التنظ�مي من منظمة لأخرى، حيث أن ال

والخبرات والق�م السائدة لدى العاملين والتي تؤثر �طب�عتها على  ب�التجار  ةلأي منظمة تتأثر عاد

والأدوات  التنظ�مي يتضمن الطرق والأساليب ، حيث أن المناخوالإدراك�ةعاداتهم السلوك�ة 

 والمعايير والعناصر المتفاعلة داخل بيئة العمل في المنظمة المعن�ة ولدى الأفراد فيها.

 

 المناخ التنظ�مي �مثل شخص�ة المنظمة �كل أ�عادها، ثم إن نجاحها في خلقومن هنا فإن 

 أجواء عمل هادفة، إذ أن الأفراد في بيئةالمناخ الملائم للأفراد من شأنه أن �شجع على خلق 

 العمل الفاعلة �شعرون �أهميتهم في العمل وقدرتهم على المشاركة في اتخاذ القرار والإسهام في

 ).  166: 1999رسم الس�اسات والشعور بوجود درجة عال�ة من الثقة المت�ادلة (موسى اللوزي، 

 

في الانسجام والتعاون والثقة، �عاني من أ�عاد أما المناخ الذي لا تتوفر ف�ه الطرق المثلى 

سلب�ة وآثار سلوك�ة تتسم بز�ادة الدوران الوظ�في واللام�الاة وعدم الحيو�ة في الأداء، وتدني 

الإنتاج�ة وانخفاض النوع�ة وز�ادة التكاليف ذات الصلة �الأداء المتدني، ومن هنا يتضح بجلاء 

لبيئة الداخل�ة من آثار إيجاب�ة فاعلة في تحقيق أهداف الدور الذي يلع�ه المناخ التنظ�مي وا

 المنظمة والعاملين فيها على حد سواء.

مع العلم أنه ل�س هناك تحديد دقيق للأ�عاد الأساس�ة المكونة للمناخ التنظ�مي، و�رجع ذلك 

أساسا إلى اختلاف أهم�ة المتغيرات الخاصة �المناخ التنظ�مي بين منظمة وأخرى، فضلا عن 

 ختلافه بين الموظفين داخل المنظمة الواحدة.ا
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" عندما أشار إلى أن من بين أهم الصعو�ات التي 1999وهذا ما أكده "مؤ�د سل�مان، 

 حالت دون الوصول إلى فهم محدد لأهم�ة المناخ التنظ�مي في نجاح المنظمة في المدى الطو�ل،

التنظ�مي، ولعل ذلك راجع في جزء منه  هو الخلافات الناشئة حول تحديد الأ�عاد الأساس�ة للمناخ

 إلى اختلاف طب�عة البيئات التي تمت دراستها من طرف ال�احثين.

 

 التنظ�مي: المناخ نماذج  4-2

  حثين تحديد الأ�عاد العامة للمناخ التنظ�مي، وذلك من خلالاحاول العديد من الكتاب وال�

  بناء مجموعة من المقاي�س، تتمثل ف�ما يلي:

 :'1967' أولا: نموذج رانس�س ل�كرت

�عد "رانس�س ل�كرت" من أوائل ال�احثين الذين ساهموا في إرساء قواعد المناخ التنظ�مي، 

 ).167: 2000حيث حدد أ�عاد المناخ التنظ�مي ف�ما يلي: (خضير كامل حمود، 

 .الاتصالات 

 .القرارات 

 .الحوافز 

 .التكنولوج�ا 

 .الاهتمام �العاملين 

 نموذج كامبل وزملائهثان�ا: 

 قدم "كامبل وزملائه" مقاي�س نسب�ة لأ�عاد تنظ�م�ة متعددة، وقد تمكنوا من تحديد عشرة

 أ�عاد أساس�ة للمناخ، وهي صالحة للاستخدام في منظمات ذات بيئات مختلفة، (واصل جميل

 ).34: 2006المومني، 

 اله�كل التنظ�مي 

 المكافئات والعقاب 

 مركز�ة القرارات 

 از.الانج 
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 .التدر�ب والتطو�ر 

 .المخاطرة والأمان 

 .الصراحة والصدق 

 .المعنو�ة والمكانة 

 .التمييز والتشج�ع 

 .كفاءة ومرونة المؤسسة �شكل عام 
 

 : نموذج ستيرز ثالثا

نموذجا واقع�ا لاعتماده على نتائج ال�حوث التطب�ق�ة والدراسات النظر�ة التي  قدم ستيرز

تمت خلال العقد الماضي، و�عكس هذا النموذج أ�ضا الأ�عاد والمتغيرات الأساس�ة الأكثر شيوعا، 

 ).36: 2006وهي (واصل جميل المومني، 

 .الس�اسات والممارسات الإدار�ة 

 .ه�كلة المنظمة 

 ة داخل المنظمة.التقن�ة المتاح 

 .البيئة الخارج�ة للمنظمة الاقتصاد�ة والس�اس�ة الاجتماع�ة 

 : نموذج لولـررا�عا

يرى "لولر" أن أ�عاد المناخ التنظ�مي على تعددها، �مكن تجم�عها في مجموعتين 

 رئ�سيتين، تضم كل منها عددا من الأ�عاد الفرع�ة.

  :وتحتوي على:تتعلق �اله�كل التنظ�مي، المجموعة الأولى 

درجة التداخل بين درجة المركز�ة في اتخاذ القرارات_ درجة الرسم�ة في إجراءات العمل_ 

 الأنظمة الفرع�ة للمنظمة.

  :والتي أطلق عليها العمل�ة التنظ�م�ة، وهي تحتوي على:المجموعة الثان�ة 

 �م�ة.حل التناقضات التنظنظم مواجهة الصراعات، و نمط الق�ادة _ نظم المكافأة _ 
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 : نموذج كو�ز وتوماسخامسا

 حدد "كو�ز وتوماس" الإطار العام للمناخ التنظ�مي بثمان�ة أ�عاد، وهي:

 .الاستقلال�ة 

 .درجة التماسك 

 .الثقة 

 .ضغط العمل 

 .الدعم 

 .التقدير 

 .العدالة 

 .الإبداع ومدى تحمل المخاطرة 

 

  '1981' سادسا: نموذج كامل المغر�ي

 المغر�ي" أ�عاد المناخ التنظ�مي �العوامل المختلفة لبيئة العمل الداخل�ة، وهي:  حدد "كامل

 .مرونة التنظ�م وقدرته على الاستجا�ة للمتغيرات الداخل�ة والخارج�ة 

 .متطل�ات العمل من حيث طب�عتها، إما أن تحد من الإبداع أو تثير التحدي 

 التركيز على النتائج كأساس للمكافأة أو الترق�ة. 

 .أهم�ة التدر�ب وتطو�ر العاملين 

 .أنماط السلطة 

 .أسلوب التعامل مع العاملين والإدارة 

 .أنماط الثواب والعقاب 

 .الأمن الوظ�في للعاملين 
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 'Halpin et Croft '1966سا�عا: نموذج هالبن وكروفت 

) استب�انا لوصف المناخ التنظ�مي في  Halpin et Croft(هالبن وكروفت طور 

 المنظمات، وقد حدد أر�عة أوجه لسلوك المدير، وهي:  

وتعني ابتعاد المسئول نفس�ا وفعل�ا عن العاملين معه مع المحافظة على مستوى  / العزلة:1

 العلاقة الرسم�ة مع الجم�ع. من

على العاملين مؤكدا �شيء  فوالإشرا الإنتاجوتعني تركيز المسئول على : الإنتاج/ تأكيد 2

 الحزم على كم الأداء. من

يتميز هذا المسئول �الحيو�ة والحماسة المنشطة لأ�عاد دوره واهتمامه  / الدافع المحرك:3

 �قدم نموذجا وقدوة ح�ة للعمل الدءوب والجاد، �قتدي �ه العاملون معه. �أن

فهو لطيف في تعامله، إنساني في و�تميز �الاهتمام �العاملين معه،  / المراعاة للآخر�ن:4

 التوج�ه، مهتم بخدمة العمال ومساعدتهم.

 ) �أر�عة أوجه، وهي:  Halpin et Croftأما سلوك العمال فقد حددها (هالبن وكروفت 

وهي تشير إلى عدم الاندماج النفسي والمادي الذي �سود جماعة  / التحرر من العمل:1

 العمل.

ايد ثقل أع�اء العاملين �مهام ومسؤول�ات ل�س لها علاقة وهي تز  / العرقلة في العمل:2

 �طب�عة الدور.

و�شير إلى حيو�ة ونشاط العاملين وارتفاع معنو�اتهم، مما  / الذكاء المتوقد في العمل:4

 ينعكس أثره على الالتزام �العمل.

تسود بين وتشير إلى درجة المشاركة والاندماج والألفة التي  / الألفة الحم�مة في العمل:5

 العاملين. 
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 ':Daniel et Jacques  '1981دان�ال وجاك نموذج ثامنا: 

 من المعايير انطلاقا التنظ�مي المناخ�قاس   (Daniel et Jacques)"دان�ال وجاك" سبوح

  ).Daniel et Jacques  ،1981 :179 (دان�ال وجاكالتال�ة: 

 مكتب. أو ورشة مصلحة، كل في التغيب معدل 

 الشخصي الدوران معدل 

 الإنتاج�ة تطور 

 العمل حوادث عدد 

 النفسي و الجسمي النوع من الأمراض 

 التدخلات نوع�ة و عدد ، المنظمة الاجتماعات في المشاركة معدل 

 الإنسان�ة  العلاقات 

 الاتصالات تطور  

 المنتوج. في العيوب العطل، معدل المعدات، إتلاف أو ص�انة 

 الانتقادات. وطب�عة كم�ة 

 

 'Letwin et Stringer '1968تاسعا: نموذج لتو�ن وستينغر 

سؤال موزعة على  50استب�ان يتكون من )  Letwin et Stringerلتو�ن وستينغر ( وضع

 )171: 1995(أحمد، سوسن،  عناصر المناخ التنظ�مي كما يلي:

 اله�كل التنظ�مي 

 المكافآت 

 داءمعايير الأ 

  المخاطرة 

 المساندة 

 الصراع 
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  الحصر الدقيقمن خلال النماذج المقدمة من طرف ال�احثين، نلاحظ الاختلاف حول 

لأ�عاد الرئ�س�ة للمناخ التنظ�مي، و�عد مراجعتها وكذا الاطلاع على الدراسات السا�قة، استخلصت ل

 ه الدراسة.ال�احثة مجموعة من الأ�عاد، والتي سنعتمدها في هذ

 

  :المعتمدة في الدراسةأ�عاد المناخ التنظ�مي  4-3

يلعب المناخ التنظ�مي دورا كبيرا في ترصين السلوك الأخلاقي والوظ�في للأفراد العاملين 

وتعديل وتغيير الق�م والعادات والاتجاهات والسلوك، ومن هنا فإن المناخ التنظ�مي �مثل شخص�ة 

ن شأنه أن �شجع على خلق المنظمة �كل أ�عادها، وإن نجاحها في خلق المناخ الملائم للأفراد م

ترصين سبل الث�ات والاستقرار للأفراد والمنظمة على حد سواء، إذ أن الأفراد و أجواء عمل هادفة 

في البيئة التنظ�م�ة الفاعلة �شعرون �أهميتهم في العمل وقدرتهم على المشاركة في اتخاذ القرارات 

 ن الثقة. والإسهام في رسم الس�اسات والشعور بوجود درجة عال�ة  م

العوامل التي تميز مناخ العمل السائد في مختلف التطرق إلى ولقد حاولت ال�احثة 

 المكونةالأ�عاد  أهم ومنشأنها أن تؤثر في سلوك الفرد و�التالي على التزامه ، والتي من المؤسسة

تنم�ة المواد ال�شر�ة، الاتصالات، الق�ادة،  :يلي ما نذكر هذه الدراسةوالمعتمدة في  التنظ�مي للمناخ

 وسنعرضها ف�ما يلي �شيء من التفصيل:الظروف الفيز�ق�ة، الأجر والمكافآت، جماعة العمل، 

 

 الق�ادة 4-3-1

إنسان أن �كون قائدا �مفرده، وإنما �ستط�ع ي هي دور اجتماعي �حيث لا �مكن لأالق�ادة 

 .موقف معينأن �مارس الق�ادة �مشاركته الفعالة في الجماعة وفي حدود 

 العمل، عن رضاه درجة في ذلك يؤثر عل�ه الواقع الإشراف جودةلمدى  الفرد إدراك نكما أ

 المرؤوسين �شؤون  واهتمامه المشرف عدالة حول نظره ووجهة الفرد إدراك على �عتمد هنا والأمر

 ).202: 2004، سلطان أنور سعيد محمد( لهم وحمايته
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الدراسات أن  معظم وتأكد الد�مقراط�ة، الفوضو�ة، الاستبداد�ة،: منها أنماط عدة لها الق�ادةو 

 إنسان�ة م�ادئ من عل�ه تشمل لما الد�مقراط�ة الق�ادةأفضل نمط مرغوب من طرف العمال هو نمط 

 .والتعاون  الإخاء، المساواة، الرأي، كحر�ة واجتماع�ة
 

 الأجر والمكافآت: 4-3-2

 معهم، التعامل �عدالة العاملين شعور خلال من إلاّ  يتأتى لا البناء التنظ�مي المناخ خلق إن

الأجور،  المكافآت، حيث من موضوع�ة غير لأس�اب منحازة وغير عادلة أنظمة خلال وضع من

 وتحفيزهم إلى ز�ادة العاملين نفوس في الارت�اح ظاهرة شيوع إلى يؤدي الذي العقو�ات، الأمر

�عزز سبل  الأفراد مع �التعامل العادل الاتجاه إذ المستهدف، الإنجاز نوع�ة وتحسين الإنتاج�ة

 أهدافها.  تحقيق في والمساهمة للمنظمة الفعال والولاء الانتماء

الوظ�فة  فقدان من الأمن مثل العاملون  يتطلبها التي الوظ�ف�ة والمنافع الضمانات كما أن 

النفسي ورفع  الاستقرار إلى يؤدي الذي الأمر تعسف�ة إدار�ة إجراءات من شرع�ة، والأمن دون أس�اب

  )65، 64: 1986(شهيب،  الولاء. وتوثيق الأداء تحسين و�التالي المعنو�ة الروح

 للمنجز تعطى فالمكافأة تعديله، أو معين سلوك تكرار هو والعقاب المكافأة من و�عد الهدف

كثير  على �قع فالعقاب ح�حص والعكس �ه، المرغوب السلوك تكر�س أجل من وللمبدع ولقليل التغيب

لغير  تعطى المكافأة �أن أح�انا نجد قد أنه إلاّ  والنظام، �القانون  والمستهتر المنجز وغير التغيب

صحي  غير مناخ إلى يؤدي الذي الأمر والقوانين التعل�مات �حرف�ة يتقيد الذي للشخص بل المنجز

 للإبداع. وتعطيل
 

 الاتصالات: 4-3-3

الوسيلة التي يتم من خلالها نقل المعلومات بين مختلف مستو�ات المنظمة الاتصالات هي 

(الصاعدة، النازلة، الأفق�ة)، فالاتصالات الصاعدة هي الاقتراحات والأفكار والشكاوي والمذكرات 

رفعها رؤساء المصالح أو المشرفين إلى الإدارة العل�ا، أما الاتصالات النازلة فهي ي يوالتقار�ر الت

مر والتعل�مات والتوجيهات الصادرة من الإدارة العل�ا إلى المستو�ات الإدار�ة الدن�ا، كما أنه قد الأوا

 تكون الاتصالات مكتو�ة أو شفه�ة مع اختلاف الوسائل التي تتم بها. 
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 :د ال�شر�ةتنم�ة الموار  4-3-4

 التنظ�م�ة الأهداف يؤدي إلى تحقيق أن شأنه بتنم�ة مواردها ال�شر�ة من المنظمة اهتمام إن

 أنواع أهم من ال�شري  فالاستثمار في العنصر �الاستقرار، وشعورهم للعاملين المعنو�ة الروح ورفع

  الاستثمار.

 الاستثمارات أكثر من تعتبر التي ال�شر�ة المهارات تنم�ة في أساس�ا دورا التكو�ن  و�لعب

 المنظمة تستخدمها التي الرسم�ة البرامج تلك المستهدف، من خلال الإنجاز تحقيق نجاحا في

 أعمالهم في والفاعل�ة  الكفاءة كسب أجل من مختلف مستو�اتهم على بها العاملين لمساعدة الأفراد

والمعارف  المهارات وكذلك الملائمة، المهارات الفكر�ة والعمل�ة تنم�ة خلال من أو المستقبل�ة الحال�ة

 )174: 2002(حمود خضير كاظم،  ظمة.أهداف المن وتحقيق يتناسب �ما والاتجاهات

 سلطاتها في أوسع أخرى  وظ�فة إلى بها �عمل التي الوظ�فة من الفرد نقل �الترق�ة �قصدو 

 كلما ساعد التحيز وعدم الموضوع�ة على قائما الترق�ة نظام كان كلما أنه القول و�مكن ومسؤول�اتها،

 جيد. تنظ�مي مناخ خلق على ذلك

 

 جماعة العمل: 4-3-5

  (Litwin et Stringer)ستر�نجر  و ليتو�ن أ�حاث مثل الأ�حاث و الدراسات �عض تؤكد

 في جيد تنظ�مي مناخ إلى �قودها الجماعة أهداف أهم�ة على التأكيد مبدأ �سودها التي أن المنظمة

أقل  تفاعل إلى يؤدي الجماعة شأن من الفرد�ة والتقليل مبدأ على التأكيد بينما المرؤوسين، نظر

 ).35: 2006حمد،  بن إبراه�م السلب�ة. (البدر إلى �ميل ومناخ

 المنظمة اتجاه سل�ا أو إيجا�ا الفرد على التأثير تستط�ع الجماعةأن  Fulmer�شير و 

 : التال�ة الثلاث الوسائل بواسطة

 يتخذه قرار كل في هاما دورا يلعب له الجماعة تقبل �مدى الفرد فشعور : الجماعة ضغط – أ

 الآخر�ن هؤلاء أن مع الغير، س�قوله مما �الخوف كثيرا تتأثر والتصرفات الأعمال من فالكثير الفرد،

 الفرد. ذهن في دوما يتواجد الجماعة ضغط لكنو  مهتمين، غير �كونون  قد
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 الجماعة تقوم أي وحق�قي، فعلي ولكنه الجماعة، لضغط امتداد وهو: العقاب تطبيق – ب

 وعزله الفرد إهمال فمثلا ،اعليه المتفق الجماعة �معايير الملتزمين غير الأطراف �أحد العقو�ة بإنزال

 .الجماعة من قبوله وعدم

 الجماعة أهداف فتص�ح لأهدافها، ق�م نظم غال�ا الجماعات تطور: الشخص�ة الق�م – ج

 ).170: 2004حسين،  . (حر�موأخلاق�ا أدب�ا الفرد من مقبولة وآرائها

 

 :الفيز�ق�ةظروف ال 4-3-6

 النفس علم ظهور منذ العامل وسلوك أداء على وتأثيرهاالفيز�ق�ة  �الظروف الاهتمام بدأ

، و�حوث تجارب ال�احثين من الكثير حولها أجرى )، و هاوثورن  وتجارب مايو إلتون  عمالي (أ الصناع

 هذه إزاء التحمل وعت�ات حدود للإنسان أن إذ وسلوكه، العامل على تأثير من المادي للمح�ط لما لكذ

 .العوامل

مجموعة من الأحوال الطب�ع�ة أنها الظروف الفيز�ق�ة " 1977عرف "عبد القادر طه، قد و 

 الماد�ة، التي �مكن أن تح�ط �العامل في مكان عمله، غال�ا ما تكون هذه الظروف نتيجة لعوامل

مناس�ة تساعد العامل على أداء عمله وت�سره له وتجذ�ه  هذه الظروف تكون  أنين�غي مت�اينة، كما 

أن مناخ العمل الذي يخلو من هذا �عني  ).219: 1977طه،  القادر(فرج عبد  .إل�ه وترض�ه عنه

الضوضاء و�تميز �الإضاءة المناس�ة، ودرجة الحرارة الملائمة مع التهو�ة، �عد مناخ مناسب 

 .لعاملللإبداع مما ينعكس إيجا�ا على سلوك ا

) إلى أن لظروف العمل والوضع�ات الجسد�ة غير المر�حة 1989(أحمد صقر، �ضيف و 

علاقة كبيرة �عدم رضا العامل، وملائمتها يؤدي إلى إحساسه �الارت�اح النفسي والرضا الوظ�في 

 ).151: 1989(أحمد صقر، 

"  أن ظروف العمل تجمع بين جانبين هما: الظروف 1998�رى "عبد الرحمان الع�سوي "و 

الإنسان�ة،  الذي يخضع له الشعور �الاستقرار في العمل، المعاملة الإشرافالاجتماع�ة وتشمل 

العمل، ومن مؤشراتها  وكذا الظروف الفيز�ق�ة والتي �قصد من خلالها الظروف التي يتم فيها

 الضوضاء. و التهو�ة، حرارة، الرطو�ة، الالإضاءة، 
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هذا �عني أن للظروف الفيز�ق�ة مؤشرات عديدة متصلة �مح�ط العمل وأهمها، الضوضاء، 

 �ح�ط ما في هذه الدراسة، كل �الظروف الفيز�ق�ة كما �قصد الحرارة والرطو�ة، والإضاءة ...الخ.

 توفر ،نظافة مكان العمل الاهتزاز، الضوضاء، التهو�ة، الحرارة، الإضاءة،عمله من:  في �الفرد

المتخذة أثناء الوضع�ات الجسد�ة ، توفر وسائل الوقا�ة من المخاطر، تحديد المهام ،وسائل العمل

 عمله ميله واتجاهاته نحو وفي وأدائه سلوك العامل في فكل هذه الظروف تأثر ،تنفيذ المهام

 إليها. والمنظمة التي  ينتمي

 إلى هذه الظروف الفيز�ق�ة �شيء من التفصيل ف�ما يلي:وسوف نتطرق 
 

إذ كثيرا ما تتوقف الجيدة تعين العامل على رفع مستوى إنتاجه و�مجهود أقل،  الإضاءة

الكفا�ة الإنتاج�ة على سرعة الإدراك ال�صري والدقة في التمييز بين الأش�اء أو الملاحظة، فضلا 

وتكشف عن الأماكن الخطرة وتدفع إلى أخذ الح�طة،  عن ذلك فهي تسهل الرقا�ة على العمال،

  وفيها وقا�ة من الحوادث.

هذا إلى ما تثيره الإضاءة السيئة في نفوس الكثير�ن من شعور �الانق�اض، وما تؤدي إل�ه 

 من إرهاق ال�صر وز�ادة التعب والأخطاء واهت�اج العامل بوجه عام.

 ولكن العين إرهاق يؤدي إلى فذلك عال�ة إنارة إلى العمل حاجة مع ضع�فة إنارة وجود عندف

، القرن�ة حول الدائم، احتقان العين الصداع، ألم :مثل حادة تأثيرات �سبب قد طو�لة لفترات العمل عند

 التهاب :مثل خطيرة أمراض عين�ة إلى المعادن لحام عمال مثل المبهر للضوء العين تعرض �ؤديو 

 )112، 111: 1994سلطان المشعان، (عو�د .العين الضوئي، ساد العين
 

إمداد العمال �استمرار �الهواء النظيف الخالي من الم�كرو�ات  بها، و�عني أما التهو�ة

 والأدخنة والرطو�ة الزائدة، وكذا الحرارة الزائدة والروائح.
 

 طب�ع�ة من مصادر العمل بيئة في الحرارة تنتج أن و�مكن الطاقة أشكال إحدى هيف الحرارةو 

 المصادر هذه بين ت�ادل الحرارة يتم حيث ،وغيرها الأفران مثل صناع�ة أو الشمس أشعة مثل

 حمل). – تماس -الحرارة المعروفة (إشعاع ت�ادل �طرق  العمل حيز في الموجودة والأجسام
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الفعال�ة، التهيج،  وقد تسبب الحرارة الشديدة عدة تأثيرات فز�ولوج�ة ونفس�ة مثل:  نقص

 ز�ادة صورة في هذه التأثيرات ظهرت )114: 1977(فرج عبد القادر،  �الضيق وشعور الغضب

العمل، مع  في التركيز على القدرة ونقص الإصا�ة دوثح احتمالات في العمل وز�ادة الأخطاء

 ال�طن. وجدار الساقين في الإراد�ة العضلات في �التعب  والإرهاق، �الإضافة إلى تقلصات الشعور

 أو النسب�ة الرطو�ة ارتفاعمن  الحرار�ة حيث تنشأ مرض�ة مثل: الصدمةتأثيرات هناك و 

 الت�ادل نقص �سبب مما الجسم في الحراري  التنظ�م فشل إلى يؤدي �شكل مفاجئ الحرارة درجة ارتفاع

المصاب  و�شعر الدمو�ة، الدورة في اضطرا�ات و�حدث '�التعرق 'التبخر  طر�ق الحراري عن

 العصب�ة وفقدان التشنجات ذلك و�لي الارتفاع في الجسم درجة حرارة تبدأ ثم والزغللة الشديد �الصداع

 نتيجة ذلك �حدث والعيون  الجلد الوفاة، وكذا التها�ات تحدث �العلاج �سعف المصاب لم وإذا الوعي

 العال�ة. للحرارة المزمن التعرض

  

آثار س�كولوج�ة أو إنها أي صوت �غض النظر عن شدته، قد يؤدي إلى  :الضوضاء

)، وتعيق نشاطات الجماعة سواء  Kryter 1996فيز�ولوج�ة غير مرغوب فيها لدى الفرد (كر�تار 

 تعلق ذلك في الاتصال، العمل، الراحة.

 ىعل حيث يؤثر العمل جو في ينتشر والذي الأصوات من المتنافر كذلك الخل�ط بها و�قصد

 في ضعف تدر�جي من الطو�ل المدى لهم على تحدثه عما فضلا إنتاجهم من فتنقص العمال نشاط

  .)120: 1994الكامل(عو�د سلطان المشعان، الصمم إلى ينتهي ر�ما السمع قوة

وعلى العموم فإن مفهوم الضوضاء ذاتي، وهو مرت�ط �الاتجاهات والمعنى النفسي الذي 

الحالة النفس�ة التي �مر بها �عط�ه الفرد للضوضاء، كما أنه مرت�ط �الخبرة السا�قة، درجة التكيف، 

الفرد، شدة ومدة ونوع الضوضاء التي يتعرض لها والتي على أساسها يتحدد مستوى انزعاجه أو 

 ارت�احه منها.

  الضوضاء:كما �مكن التمييز بين نوعين من 

ولمدة  تسمى مستمرة لحدوثها على وتيرة واحدة ومتواصلة بنفس الشدة الضوضاء المستمرة:

 .)20: 2002بوظر�فة،  (حمو معينة
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الحال  حيث أنها تحدث لمدة زمن�ة معينة ولفترات متقطعة مثلما هو الضوضاء المتقطعة:

�النس�ة لتكرار طرقات المطرقة، والضوضاء الناتجة عن الآلات �فعل التصادم وهي ضوضاء حادة 

 .)21: 2002(حمو بوظر�فة،  وعال�ة والأكثر إزعاجا وضررا من الضوضاء المستمرة

على ذلك آثار سيئة قد ينتج عن ونتيجة التعرض لضوضاء مرتفعة لمدة زمن�ة طو�لة، 

 تتمثل في: صحة العامل، 

 :التأثيرات النفس�ة مثل الشعور �الضيق وسهولة ، صعو�ة التخاطب( الآثار غير السمع�ة

التأثيرات العصب�ة وهي التي تأثر على إنتاج العاملين مما يتسبب في ز�ادة ثارة، الإ

الأعمال العضل�ة، ى التركيز وأداء الأعمال المهينة و نقص القدرة عل، الأخطاء في العمل

الاتزان، الغث�ان، القيء  ونتيجة تأثر الأذن �الضوضاء قد يؤدي إلى الشعور �الدوار، عدم

 وغيرها)

 نتيجة التعرض لضوضاء مرتفعة لمدة زمن�ة طو�لة �مكن أن تخرب   :الآثار السمع�ة

عبد الرحمان ( الصمم المهني".قد �صاب العامل بـ: "الخلا�ا الحس�ة �الأذن الداخل�ة، و 

 )1998الع�سوي، 

 قوة السمع على تؤثر مؤقتة: وهي سمع�ة تأثيراتنوعين،  إلى التأثيرات السمع�ة تنقسمكما 

لتحلل الخلا�ا  نتيجة مستد�مة: وهي تحدث سمع�ة انتهاء التعرض، وتأثيرات �مجرد تزول ولكنها

 فقدان السمع: لدرجاتكن وضع ترتيب �مو ، المهني �الصمم الإنسان  و�صاب الحس�ة

 .فقدان السمع المعتدل: يجد الفرد صعو�ة في سماع الكلام الهادئ 

 فهم المحادثة رد صعو�ة كبيرة فيفقدان السمع المتوسط: يواجه الف. 

 .فقدان السمع متوسط القساوة: يتأثر وضوح الكلمات لدى الفرد بدرجة كبيرة 

 .فقدان السمع القاسي: �ص�ح الفرد غير قادر على سماع المحادثة العاد�ة 

  فقدان السمع العميق: �عاني الفرد من عدم الث�ات حتى في الاستفادة من استعمال

المرات �مكنه فهم وجها لوجه في الأماكن  الأدوات المساعدة على السمع، �عض

التي تتمتع �ظروف سمع�ة عند استخدام الأدوات المساعدة على السمع (حمو 

 ).2002بوظر�فة، 
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 أ�عاد المناخ التنظ�مي المعتمدة في الدراسة): يوضح 03شكل رقم (

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 الشكل من إعداد: الطال�ة

 

 عن الجهود وأسفرت التنظ�مي المناخ نماذج تحددت قد أنه إلى سبق نخلص ما ضوء وعلى

أ�عاده  وتحديد التنظ�مي المناخ مفهوم لتطو�ر منها جانب تتناول و�حوث دراسات ظهور عدة

 الجانب في �حوثالو  دراساتال هذه  تعرضت كما وخصائص، متغيرات من منها يتفرع وما الأساس�ة

 المؤسسات. فعال�ة ز�ادة في عل�ه الاعتماد وإمكان�ة المناخ التنظ�مي تحديد نوع�ة إلى الآخر
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 الاتصالات

 الق�ادة

 

 الأجر والمكافآت

 جماعة العمل

 الظروف الفيز�ق�ة

تنم�ة الموارد 

 ال�شر�ة
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 أنواع المناخ التنظ�مي: .5

هناك اختلاف بين الكتاب في تحديد أنواع المناخ التنظ�مي، ف�عضهم �ميز بين المناخ 

والمناخ التنظ�مي السلبي، و�عضهم �ميز بين المناخ التنظ�مي المعاون والمناخ  الإيجابيالتنظ�مي 

التنظ�مي المعيق، وال�عض الآخر �ميز بين المناخ التنظ�مي الملائم والح�ادي، بينما �فضل 

، وقد )Brunet ،1983(بروني  خرون المناخ التنظ�مي الصحي والمناخ التنظ�مي المرضيالآ

 تعددت الدراسات التي حاولت أن تصف هذه الأجواء المناخ�ة وتحدد خصائصها ومواصفاتها،

في  لسلبيوالمناخ التنظ�مي ا الايجابيعلما أننا اعتمدنا في هذه الدراسة على نوع المناخ التنظ�مي 

 التطب�قي. الجانب

المناخ التنظ�مي �اعت�اره تدر�جي متصل  أن)  Halpin et Croft(هالبن وكروفت يرى 

المناخ المغلق في الطرف المقابل وعلى امتداد هذا التدر�ج من المناخ المفتوح في طرف إلى  �متد

 ال�احثان بين ستة أنماط من المناخ التنظ�مي، وذلك كالتالي: �ميز

 

 التلاؤمو�تميز العاملون ف�ه بروح المعنو�ة عال�ة و�درجة من  المفتوح:التنظ�مي المناخ  )1

 ، انخفاض مستوى الانفصال، أع�اء العمل معقولة، تعمل الإدارة علىوالتآزر ف�ما بينهم

 ت�سير أداء المهام، ارتفاع مستوى الرضا والانتماء نحو العمل.

 جد، قدوة في العمل، ارتفاعو�مثل سلوك المدير تكامل بين الدور والشخص�ة، �عمل ب

 فع والاهتمام �الأفراد، مرونة تناول الأمور، موقف�ة القرار، القبول الاجتماعي، عدمدمستوى ال

 ).42: 2003(رسمي محمد حسن،  العزلة، ولا �ميل إلى استخدام أسلوب الرقا�ة اللص�قة.

حاجاتهم وتسود ف�ه روح المشاركة، حيث �عملون ف�ه دون  بإش�اعكما �شعر العاملون ف�ه 

و�سود  شكوى أو ملل، و�قوم القائد بتسهيل إنجاز الأعمال،  كما يتمتعون �علاقات اجتماع�ة وث�قة،

 هذا المناخ السلوك الصادق والروح المعنو�ة العال�ة وارتفاع نس�ة القدوة في العمل.

�أنه مناخ يتمتع ضمنه الأعضاء �علاقات حم�مة قائمة  المناخ المفتوح: "هالين"وصف وقد 

على المودة والأخوة، و�كون أداء العمال �قدر كاف من الرضا الوظ�في، و�كون لديهم الدافع�ة 
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الصعو�ات والإح�اط و�كون لديهم الحافز لإنجاز الأعمال وجعل المنظمة تسير في للتغلب على 

 .)30: 2006العمل. (واصل جميل المومني، 

 

�ارتفاع مستوى الروح المعنو�ة وإن كانت و�تميز العاملون ف�ه  :(الذاتي) المناخ المستقل )2

و�درجة متقدمة من الإحساس �الحر�ة في ممارسة متطل�اتهم أقل من المناخ المفتوح، 

 وإش�اع حاجاتهم.

جاتهم الاجتماع�ة والحر�ة ش�ه الكاملة في اح بإش�اعو�تمتع الأفراد في ظل هذا المناخ 

حيث �سمح �ظهور أعمال تنفيذ أعمالهم، فالقائد �مارس قدر ضئيل من الس�طرة على الأعضاء 

  ق�اد�ة بين الجماعة، و�سود في هذا المناخ روح التعاون.
 

 و�تميز �ضعف في العلاقات الاجتماع�ة بين العاملين وس�طرة :(الموجه) المناخ المنض�ط )3

 .المسئول

العزلة،  إلىمستوى المرونة، �ميل  انخفاضيتصف سلوك المدير �الس�طرة والتوج�ه، 

انخفاض مستوى الاهتمام �الأفراد، �عمل على تفو�ض المسؤول�ة في نطاق ضيق، �عمل على 

 ).101: 2003(رسمي محمد حسن،  تقاء �العمل على حساب الأفراد.ر الا

المعنو�ة للعاملين والتزامهم �متطل�ات أدوارهم، إلا أنهم �عانون من ف�الرغم من سلامة الروح 

ضعف في العلاقات الشخص�ة مع س�طرة ذات �عد م�اشر من طرف المسئول، حيث يتميز القادة 

في هذا المناخ �الاهتمام �الإنتاج، الرقا�ة الم�اشرة، التخط�ط المحكم، الإشراف الدقيق، الرسم�ة 

 ارة التقليد�ة.والتمسك �م�ادئ الإد

العمل في المقام الأول وذلك على حساب إش�اع الحاجات  و�تميز هذا المناخ �انجاز

الاجتماع�ة، فالجم�ع �عملون بجد ولا وجود للوقت لتكو�ن علاقات اجتماع�ة بين العاملين، �قوم ف�ه 

القائد �التوج�ه الم�اشر وعدم الخروج عن القواعد ولا يهتم �مشاعر العاملين، فاهتمامه منصب على 

 إنجاز العمل.
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�ارتفاع مستوى إش�اع الحاجات الاجتماع�ة، ارتفاع مستوى و�تميز  لعائلي:المناخ ا )4

انخفاض في مستوى أداء العلاقات الإنسان�ة، ارتفاع مستوى تماسك وتجانس الجماعة، 

العمل، مستوى الرضا الوظ�في والروح المعنو�ة متوسط، و�نجم الرضا عن إش�اع الحاجات 

 الاجتماع�ة.

ذاء مشاعر الآخر�ن، ينظر إل�ه الجم�ع يجتماع�ة، لا �ميل إلى إيتصف سلوك المدير �الا

 ).102: 2003لوائح والقوانين كموجهات سلوك�ة (رسمي محمد، على أنه رفيق، �ستخدم ال

 

اع�ة أصيلة ولكنها تؤثر على الانجاز والأداء، فالعاملون هنا تسود هذا المناخ علاقات اجتم

من إحساسهم �الالتزام العميق نحو متطل�ات عملهم وأدوارهم يتميزون �علاقات حم�مة بينهم أكثر 

 ).102 :2003في المؤسسة. (رسمي محمد حسن، 

 

حاجاتهم  لإش�اعجهودهم  هيتميز هذا المناخ �الألفة الشديدة بين العاملين التي توج

ائد بل المؤسسة وإنجاز الأعمال، فلا وجود لتوج�ه الق أهدافالاجتماع�ة دون اهتمام كاف بتحقيق 

�ساعدهم على تكو�ن صداقات بينهم  رئاسات متعددة، والقائد لا يرهق العاملين هذا ماهناك 

تجعلهم �شعرون وكأنهم من عائلة واحدة، تتميز الروح المعنو�ة لديهم �المتوسطة وذلك لشعورهم 

 �عدم الرضا عن إنجاز الأعمال.
  

يتميز �ظهور المشرف أو المدير �مظهر الدكتاتور المتسلط الذي �سعى  المناخ الأبوي: )5

أكثر من اهتمامه �العاملين، مستوى الروح المعنو�ة  �الإنتاج�ةإلى الصالح العام، و�هتم 

 الحاجات الاجتماع�ة، انخفاض مستوى تماسك الجماعة. إش�اعوالرضا منخفض، عدم 

لا تتاح للعاملين فرص المشاركة واستغلال نه وأ، الإنتاج�ةيؤكد هذا المناخ على �عد 

ناقصوا الخبرة و�كرهون تحمل  �أنهم، و�تم التعامل مع العاملين الإبداعالقدرات كما لا �شجع 

     المسؤول�ة و�حبون أن �قادوا وأنهم لم �صلوا �عد إلى مرحلة النضج واتخاذ القرارات الرشيدة.

 ).12: 1998(أبو ش�حة نادر أحمد، 
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طات متمركزة بيد القائد الذي لا �سمح �ظهور أي نوع من الم�ادرات الق�اد�ة معه، وهذا السل

ما يؤدي غلى عدم إش�اع حاجاتهم الاجتماع�ة ولا وجود لعلاقات الترا�ط بين العاملين، يلعب 

 المدير هنا دور الأب في المؤسسة، والانجاز كذلك يتميز �الضعف.

 

والرضا عن العمل،  الإنتاجفي �عدي  �سود المنظمة إحساس �اهتزاز المناخ المغلق: )6

روح المعنو�ة منخفضة إلى حد كبير، انفصال وعزلة الأفراد، انخفاض مستوى الأداء وال

 .ارتفاع معدلات ترك العمل، �ق�م الأعضاء علاقات ود�ة مع �عض الزملاء

، العمل �الإنتاجالأفراد، الاهتمام �افتقاده الم�ادأة والقدرة على حفز  المديريتصف سلوك 

�عمل  ط�قا للقواعد والقوانين، افتقاده القدرة على توج�ه الأنشطة عدم الاهتمام �حاجات الأفراد، ولا

 .)102: 2003على مساعدة الأفراد في حل مشكلات العمل. (رسمي محمد حسن، 

 

و�تميز هذا المناخ بدرجة عال�ة من اللام�الاة والتسيب للعاملين، كما �سوده الفتور، وذلك 

�الرضا عن انجاز العمل،  إحساسهملعدم تمكن العاملين من إش�اع حاجاتهم الاجتماع�ة، ولعدم 

�الشكل�ة وتين في هذا المناخ، وذلك �سبب اهتمام القائد ر فالقائد لا يهتم �حاجات العاملين، و�سود ال

 .الإنتاجفي العمل وتركيزه على 

 

�أنه مناخ �كون الأعضاء ف�ه لا يتمتعون �قدر كاف  وقد وصف "هالين" المناخ المغلق:

من الرضا الوظ�في، لأن المدير غير فعال في نشاطات العمال و�كون غير معني �ظروفهم 

  .)31: 2006الشخص�ة. (واصل جميل المومني، 
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 :ميز بين المناخ التنظ�مي الإيجابي والسلبي وهناك من

  المناخ الايجابي: )1

 المناخات من النوع هذا تصف�هو المناخ الذي يؤثر إيجا�ا على سلوك�ات الأفراد، و 

يولي هذا  كما المنظمة، أنشطةفراد التنظ�م في عمل�ات اتخاذ القرار ومختلف لأ فاعلة �مشاركة

 إبداع�ة أفكارمهارة، والذين لهم لالنوع أهم�ة كبيرة للتحفيز المادي والمعنوي للأفراد أصحاب ا

وحضور فاعل في مختلف العمل�ات داخل التنظ�م، كما يركز هذا النوع على الترق�ة والتي ترتكز 

لى التكو�ن ما يؤدي إوكذا الاهتمام بز�ادة كفاءة الأفراد عن طر�ق ، والإبداعأساس على المهارة 

ير مهددون �العزل رفع معنو�اتهم وتحسين أدائهم، يتمتع الموظفون �ضمانات وظ�ف�ة مقبولة وغ

 وإنهاء الخدمة.

  و�تميز هذا النوع بترا�ط كبير بين أفراد التنظ�م، وتكافؤ في الصلاح�ات والسلطات

لها   لتأقلم مع المشاكل وإيجاد الحلولالممنوحة، و�ركز هذا النوع على التكيف والمقدرة الكبيرة في ا

 .�المرونة في أداء العملفي الوقت المناسب، كما يتسم هذا المناخ 

والحديث عن المناخ التنظ�مي الإيجابي قد �عبر عنه �مفهوم الصحة التنظ�م�ة الذي أبرزه 

  �ة:) وحدد له مجموعة من الأ�عاد تكشف عن هذه الصحة التنظ�م Matthewlier(ماتثو�لر 

 .مدى التركيز على الهدف ووضوحه للعاملين 

 .وفرة وفعال�ة الاتصالات 

 .توازن القوى والسلطات 

 .الاستخدام الفعال للموارد 

 .الترا�ط والتكامل مع المنظمة 

 .المعنو�ة، الدافع�ة والرضا الوظ�في 

 .الإبداع والابتكار والتطور 

 .الاستقلال وعدم الخضوع للضغوط 

  توافر آل�ة دائمة لحل المشاكلمع التغيرات، و المقدرة على التكيف. 
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 )6: 1995(حيدر عب�سات،  و�ناءا على هذه الأ�عاد فإن المناخ الإيجابي يتسم بـ:

  المرونة الوظ�ف�ة، فللعامل الحق في الانتقال من مستوى وظ�في إلى آخر بناءا على

 مهاراته وقدراته وإمكان�اته في أداء مهامه.

 .ارتفاع الروح المعنو�ة والثقة 

 .شيوع مشاعر الإخلاص والألفة بين العاملين  

  الموضوع�ة والشفاف�ة، فللعامل الحق في اطلاعه على المعلومات الخاصة �المنظمة

 التي �عمل فيها وعن مهامه، وكذا عدالة نظام الترق�ة والمكافآت.
 

 المناخ السلبي:  )2

 على رتأثي له المناخات من النوع المناخ السلبي يؤثر سل�ا على سلوك�ات الأفراد، فهذا 

 .الأعمال أداء فيبروتين�ة كبيرة  للمنظمة ةالنهائ� النتائج

 حاجاتهم ةتلب� وعدم الإدارة طرف من الإهمال �سبب نيالعامل لدى سلبي شعور هناك أنّ  كما

المدير  أنّ  كما �المحا�اة، و ة�الموضوع وعدم العدالة �عدم المكافأة نظام و�تميز  ة،الماد� و ةالنفس�

�ضعف  العام الجو�تميز و  والمهام، ات�الصلاح عجم� حتكر�و  المشكلات حل في لا �شارك الأفراد 

 راد.الأف لدى ةالإبداع� و�قتل والرؤى  الأفكار ت�ادل فيكبير 

 إذن فالمناخ السلبي يتسم بـ:

 وروح الابتكار. الإبداعو�بتعد تماما عن  العمل روتيني 

  والإبداعالمكافآت مبن�ة على مبدأ الأقدم�ة ول�س على نتائج الأعمال. 

 ولا �عطي للمرؤوسين حر�ة في اتخاذ القرارات وتفو�ض  العمل �قوم على المركز�ة

 الصلاح�ات.

  ح المعنو�ة ركود وضعف الأفراد في قدراتهم ومهاراتهم، وهذا ما يؤدي إلى تدني الرو

 وضعف في الأداء.

 .لا يتمتع الموظفون �ضمانات و�التالي �كونون مهددين �العزل وإنهاء الخدمة 

الإشارة إلى أن ال�احثة اعتمدت في هذه الدراسة على هذا التصنيف في معرفة طب�عة تجدر 

  المناخ التنظ�مي السائد �المؤسسة من وجهة نظر العاملين فيها.
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  Litwin et Stringerيوجد تصنيف آخر لـ: ليتو�ن وستر�نجر،  �الإضافة إلى ذلك

 الذي �مكن تلخ�صه في ثلاثة أنماط كما يلي:

وهو الذي �عتمد �شكل كامل على استخدام السلطة الرسم�ة، والتي  المناخ التسلطي: -

 تستخدم �شكل دائم ومستمر، وكل القرارات تأتي ف�ه من القمة، فحر�ة الفرد مصادرة وقراراته مقيدة.

والحر�ة  الإنسان�ة�قوم على الاتصالات الم�اشرة، وتأكيد العلاقات  المناخ الد�مقراطي: -

والمشاركة  ت وتحقيق الأهداف والتشج�ع على المناقشة والت�ادل في الرأيفي العمل وحل المشكلا

 في الإدارة.

�التعاون مع مديري المستو�ات  أهدافهاوهو المناخ الذي تضع ف�ه الإدارة  مناخ الانجاز: -

كما تسمح ف�ه للموظفين التنفيذيين بوضع الإجراءات الخاصة بوسائل تنفيذ العمل  الدن�ا،

المناس�ة له، إضافة إلى ذلك توفير للعاملين سبل التقدم الوظ�في، وتمدهم �صفة والتحفظات 

 ).14: 2002مستمرة �معلومات عن أدائهم في العمل من خلال التقار�ر. (الصغير، 

 

يرى �أن هناك ثلاثة أنواع من المناخات التنظ�م�ة داخل المنظمة  " Likertل�كرت "أما 

 وكل مناخ يختلف عن الآخر: وذلك حسب المستو�ات الإدار�ة،

وهو المناخ الذي �عمل ف�ه أصحاب السلطة ومتخذي  المناخ تنظ�مي خاص �الإدارة العل�ا: -

 القرارات وذوي المناصب العل�ا في المنظمة.

وهو مناخ مفروض من طرف الإدارة العل�ا على هذه  مناخ تنظ�مي خاص �الإدارة الوسطى: -

 الإدارة وهو خاص �الأشخاص الذين �أتون م�اشرة �عد أصحاب الإدارة العل�ا.

وهو مناخ مفروض من طرف الإدارة الوسطى، وهو  مناخ تنظ�مي خاص �الإدارة الدن�ا: -

لعمال الأجراء. خاص �المستوى الأدنى في اله�كل التنظ�مي، أي المناخ الذي �عمل ف�ه ا

 ).306: 1990، كامل محمد ي(المغر�
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و�التالي فالمناخ الخاص �الإدارة العل�ا يؤثر على المناخ الخاص �الإدارة الوسطى، والذي 

 رئ�س�ا دورا تلعب العل�ا وعل�ه فإن الإدارة، يؤثر بدوره على المناخ الخاص �الإدارة الدن�ا أو التنفيذ�ة

 اتجاهات. من تحمله ما و للعمل من س�اسات ونظم تحدده ما خلال من التنظ�مي المناخ تشكيل في
 

 :التنظ�مي المناخ على المؤثرة العوامل .6

توجد جملة من العوامل التي تؤثر في المناخ التنظ�مي السائد، وتجدر الإشارة إلى وجود 

ى المعالم المحددة فرق بين الأ�عاد المحددة للمناخ والعوامل المؤثرة ف�ه، إذ تشير أ�عاد المناخ إل

لأطر المناخ التنظ�مي والتي من خلالها �مكن تحديد المناخ التنظ�مي وق�اسه، أما العوامل المؤثرة 

  في المناخ فهي مختلف الأس�اب التي لها القدرة على التأثير في المناخ سواء �الإيجاب أو �السلب.

أو فئات، عوامل  مثلاثة أقسا ثرة على المناخ التنظ�مي إلىؤ �مكن تصنيف العوامل المكما 

 خارج�ة، عوامل تنظ�م�ة وعوامل شخص�ة ونفس�ة وذلك على النحو التالي:

 

 أولا: العوامل الخارج�ة:

البيئة الخارج�ة، وهي مجموعة القيود الخارج�ة التي تؤثر على العمل �المنظمة سواءا كانت 

 �قوم العاملون �أدوار مختلفة في هذه اقتصاد�ة، قانون�ة أو اجتماع�ة سائدة فقد أوظروف س�اس�ة 

 القيود مما قد يوجد تعارض أو صراع ف�ما بينهم.

وتلعب البيئة الاقتصاد�ة المح�طة �المنظمة دورا هاما في التأثير على إيجاب�ة وسلب�ة 

المناخ التنظ�مي بها، ففي حالة الكساد أو الفترات التحول�ة للمنظمات، كمرحلة الخوصصة، 

ستغناء عن جزء من العمال، �سود المناخ التنظ�مي جو من القلق وتغيب عنه عناصر واحتمال الا

 ).26: 1990المغر�ي، الاستقرار والتحفيز (

كذلك عندما يتجه الاقتصاد الوطني للنمو وتكون الأحوال السوق�ة والمال�ة للمنظمة حسنة 

الكساد على ذلك، حيث تكون �ميل المديرون إلى الم�ادأة والمخاطرة، بينما لا تساعد فترات 

لى اتخاذ قرارات متحفظة و�ميلون إلى عدم ظمة محدودة، وهنا يتجه المديرون إالموازنات �المن
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والتردد في تصم�م برامج جديدة أو عدم قبول ما يتضمن مخاطرة  ابتكار�هتشج�ع أو قبول أفكار 

 ).410: 2005أحمد، بدرجة أو �أخرى. (مصطفى 

ماع�ة، عن مجموعة العادات، التقاليد، الق�م، الثقافات المحل�ة وتعبر البيئة الاجت

فهم واست�عاب الأفراد لمجر�ات الأحداث داخل والاتجاهات، حيث تؤثر تلك البيئة على مدى 

 التنظ�م ومن ثم على سلوك�اتهم وتصرفاتهم.

والم�ادئ التي  فراد، أفكارهم وجهات نظرهم وكل الق�مبر البيئة الثقاف�ة، على ثقافة الأكما تع

 �عتقدون فيها، حيث تؤثر هذه العوامل إدراكهم لمناخ منظماتهم.

أما المشاكل الأسر�ة، المتعلقة �النواحي المال�ة والأبناء ومختلف الضغوط التي تتعرض لها 

 .)265: 2008ن مصدرا للقلق و�التالي تؤثر سل�ا على أداء العاملين. (الصيرفي، و الأسرة قد تك

 

 العوامل التنظ�م�ة:ثان�ا: 

توجد مجموعة من العوامل التنظ�م�ة التي تؤثر �شكل واضح في المناخ التنظ�مي السائد، 

 ولعل ابرز هذه العوامل نذكر:

تمثل الإطار العام في اتخاذ القرارات، وتصنف الس�اسات الس�اسات والممارسات الإدار�ة، 

إلى أساس�ة، فرع�ة وتنفيذ�ة، مثل: التكو�ن والرواتب والأجور، التوظيف العمل الجماعي، فلا بد 

ذه الس�اسات والممارسات نا�عة من أهداف المنظمة ومرنة، وثابتة نسب�ا، و�تم توض�حها هتكون  أن

�أسلوب حتى لا �ساء فهمها، كما تشمل أ�ضا الس�اسات المتعلقة لجم�ع العاملين �شكل مستمر 

التعامل مع العاملين وحدود المشاركة الجماع�ة في اتخاذ القرارات، الأمر الذي �ساهم في ز�ادة 

(محمود محمد،  على انط�اع العاملين اتجاه الإدارة والمنظمة ككل.ولاء ورضا العاملين و�ؤثر 

2009 :357.( 

اد ه�كل تنظ�مي مرن عادة يؤدي إلى إتاحة فرص المشاركة والإبداع للعاملين، كما أن اعتم

أما اله�كل الغير مرن فإنه لا يت�ح فرص التأقلم مع المتغيرات ولا �عترف �الجماعات الغير رسم�ة 

ولا يتعامل معها، الأمر الذي قد يؤدي إلى صدام بين الإدارة العل�ا والمستو�ات الدن�ا مما يؤثر 

 ا على المناخ التنظ�مي السائد.سل�
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إذن لله�كل التنظ�مي تأثيره الواضح في إيجاب�ة وسلب�ة المناخ التنظ�مي فالمركز�ة وتعدد 

وحدة الأوامر وغموض خطوط السلطة والمسؤول�ة هي مؤشرات على توفر مناخ سلبي داخل 

 المنظمة، والعكس هو الصح�ح.

 تحرص علىأن فالمنظمة يجب الق�م عن أخلاق�ات ومعتقدات الطاقم الإداري، كما تعبر 

نشر الق�م الخيرة وتحترم عمالها وتحرص على رفاهيتهم وتنميتهم وتحافظ على كرامتهم واحترامهم، 

فراد وفق معادلات الر�ح والخسارة ة والاستغلال�ة التي تتعامل مع الأفي حين إذا سادت الق�م الماد�

ف حاجاتهم وظروفهم لصالحها فإنها تجرهم لترك المنظمة متى سمحت الفرصة، كما تؤثر أو توظ

أما مناخا من الأمانة  تهيئالق�م على طب�عة العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين، فالق�م الصالحة 

ذا أحس �الاحترام والتقدير والأمان أعطى كل ما في وسعه وولائه الاستبداد�ة فالعكس، فالفرد إ

 نظمته.لم

و�ؤثر النط الق�ادي المت�ع تأثيرا م�اشرا على سلوك الأفراد، لذا فإن الق�ادة المتوازنة تعمل 

: 2008 (الصيرفي، على استثمار طاقات العاملين ومجهوداتهم �ما يخدم مصلحة المنظمة والفرد.

266.( 

مستوى كان، و�ؤثر نمط العلاقات القائمة بين الرؤساء والمرؤوسين داخل المنظمة في أي 

فإذا كانت الإدارة تتفاعل مع عناصرها وتهتم �أوضاعهم ومشاكلهم واهتماماتهم وإصغائها لأفكارهم 

العطاء  واقتراحاتهم المتعلقة �أجواء العمل تأثيرا على شعور الأفراد �الثقة والولاء لمنظمتهم وز�ادة

 وإخلاصهم في العمل.

متكاملة تؤثر  إستراتيج�ة�ساعد في تصم�م وتطبيق خطط  و�عد الوعي بثقافة المنظمة

ناخ يتسم �شكل ايجابي في تكو�ن أنظمة اتصال فعال، وأنماط ق�اد�ة تشارك�ة تساهم في إيجاد م

فراد ذلك في تسهيل التواصل مع جم�ع الأ �التلاحم والتعاون، فكلما كانت ثقافة المنظمة قو�ة أسهم

 والتقليل من الصراعات التنظ�م�ة.�غ�ة تحقيق الأهداف المشتركة 

ور وحوافز عادل وشفاف (ماد�ة ومعنو�ة)، �شجع الأفراد المنظمة لنظام أجإن تبني 

و�رغبهم أ�ضا في )، 227: 2008(محمد الصيرفي، المؤهلين إلى الالتحاق بها و�دفعهم للأداء الجيد 

 .الاستمرار �المنظمة
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ن عدم توفر أسلوب للترق�ة في العمل يتسم �الشفاف�ة والمرونة والتقي�م على العلم أمع 

أساس الكفاءة ول�س على أساس الأقدم�ة فقط، قد يؤثر على أداء العاملين وإبداع�ة الأفراد، كما 

لدى  الإح�اطيؤدي إلى إضعاف دافع�ة الأفراد تجاه التعلم وعمل�ة التكو�ن، كما أن ز�ادة درجة 

مر قد �عود إلى نتيجة تقي�م أدائهم، وهذا الأتعتبر نتيجة منطق�ة لعدم حصولهم على الأفراد 

غموض التعل�مات واللوائح التي تحدد طرق التقي�م والسلطات والمهام والصلاح�ات، فينعكس ذلك 

م�اشرة على مناخ العمل الذي يتسم في هذه الحالة بنوع من الض�اب�ة وفقدان الثقة بين الإدارة 

 ستو�ات الدن�ا.والم

ومن أهم العوامل التنظ�م�ة التي تؤثر في ايجاب�ة أو سلب�ة المناخ التنظ�مي، هي البيئة 

ساس�ة التي تستط�ع المنظمة أن تنطلق منها لإحداث أي تغيير لتكنولوج�ة التي تعتبر القاعدة الأا

ت التي تمكنها من في نوع�ة منتجاتها، لذلك لابد لكل منظمة من توفير الإطارات ذات المهارا

متا�عة ما �حدث في تلك البيئة، فتأثيرها على سلوك العاملين يتمثل في دفع هؤلاء العاملين إلى 

، 264: 2008تلك التغيرات التكنولوج�ة (الصيرفي، محاولة اكتساب المهارات اللازمة لمواك�ة 

اتجه المناخ نحو  ، وكلما كانت التكنولوج�ا المستخدمة في المنظمة ذات طب�عة جامدة)265

أما استخدام التكنولوج�ا المتطورة يؤدي إلى ايجاب�ة المناخ و�التالي  الإبداعالسلب�ة و�نخفض ف�ه 

 وتحمل المسؤول�ة في انجاز العمل. الإبداعز�ادة 

، التهو�ة، الضوضاء، تنظ�م مكان العمل، ساعات ةالماد�ة "الإضاء ظروف العملأما  

.." التي �عمل بها الأفراد حيث يؤثر عدم توافر البيئة السل�مة على سلوك العمل وفترات الراحة .

 الأفراد، ور�ما تؤدي إلى حدوث الإح�اط الذي يؤثر سل�ا على أداء الفرد. 
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 :والنفس�ة ثالثا: العوامل الشخص�ة

تؤثر �شكل أو �آخر في ايجاب�ة أو سلب�ة والنفس�ة توجد مجموعة من العوامل الشخص�ة 

 لمناخ التنظ�مي، سنحاول إيجازها ف�ما يلي:ا

 العوامل الشخص�ة: -

 مستواه ذكرا أم أنثى، أو نوعه حيث من العامل �الفرد المتعلقة الشخص�ة العناصر إن

 �آخر أو �شكل تؤثر تكو�ن  على وحصوله العمل في خبرته سنوات عدد حيث من وأ�ضا التعل�مي،

 .)264: 1993، (عبد الفتاح عبد الحميد .التنظ�مي المناخ فاعل�ة درجة تشكيل في

 له �سبب قد إل�ه الموكلة �الأعمال الق�ام على الفرد قدرة عدمو�الحديث عن قدرات الفرد، فإن 

 الإح�اط. من نوعا

 �عض السلوك�ات التي لا تتفق مع ق�م وأخلاق�ات أح�اناقد يتطلب العمل الوظ�في و 

حالة من القلق الدائم صي�ه �الذنب وتأنيب الضمير وت العامل، هذا ما قد يولد لدى العامل شعور

 وتأنيب الضمير.

 التي تتزايد التنظ�مي، فالمنظمات المناخضاء التنظ�م في تحديد طب�عة خصائص أعوتسهم 

 عن منظمة تماما التنظ�مي مختلفا مناخها س�كون  والطموح التعل�م منخفضي أو السن ك�ار نس�ة فيها

 �كون  الطموح، كما المرتفع ومرتفعي التعل�مي المستوى  وذوي  السن صغار العاملين نس�ة فيها تز�د

 الأنشطة الاجتماع�ة في �عضهم ال�عض أعضائها �شارك التي المنظمات في وتآلفا ودا أكثر المناخ

 ).410: 2005سيد،  أحمد العمل (مصطفى خارج

 

 

 

 

 

 
 



 المناخ التنظ�مي    الفصل الثاني

68 
 

  العوامل النفس�ة: -

 و الفرد، حاجاته بين سدود توجد عندما الأفراد لدى �طرأ شعور عن والضيق ع�ارة القلق

 ما الشخص لدى يتولدان اللذان والقلق إذن فالضيق، الإنسان�ة الحاجات تحقيق صعو�ة رغ�اته، أي

 والجماعة �ه �قوم الذي العمل من لموقفه الشخص تفهم لأحاس�س داخل�ة نا�عة من ترجمة إلا هما

 بها. المتصل

 تنظ�مي مناخ خلق خلال من الولاء لتحقيق المنظمات في المشاعر هذه دراسة يجب لكلذ 

 .مناسب

 محوران فالصراع صفة لها والضيق، القلق أنواع أحد النفسي الصراع أن ال�عض �عتقد قدو 

 وحاجات متعارضة وجود أهداف الصراع أس�اب أهم ومن المستقبل، في وتؤثر الماضي من تن�ع فهي

 �سبب ينشأ هنا الصراع أن أهم�ة، أي الأقل الأهداف من تكون  قد أو للفرد كبيرة أهم�ة ذات متداخلة

 .المستوى الشخصي على للفرد الداخل�ة أو المركز�ة الحاجات تحقيق عدم

إضافة إلى أن المنظمات التي لا تحقق طموحات العاملين فإذا ما سمحت لهم الفرصة 

للعمل في منظمة أخرى فإنهم لن يترددوا في الانتقال إليها، إن هذا الشعور يولد حالة من الشعور 

�الاغتراب لدى العاملين وإذا ما انتقل هذا الشعور معهم إلى ح�اتهم الخاصة كان سب�ا للضغوط 

 والتوتر. جهادوالإ

 

مجموعة من الصفات أو  ونخلص مما سبق إلى أنه يوجد اتفاق على أن لكل منظمة

الخصائص التي تميزها عن المنظمات الأخرى، وأن مصطلح المناخ التنظ�مي هو المؤشر العام 

الذي �عبر عن تلك المجموعة من الصفات أو الخصائص، وأن خصائص المناخ التنظ�مي هو 

للتفاعل بين عدد من المتغيرات التي تحدد خصائص بيئة المنظمة والتي بدورها  محصلة نهائ�ة

تهدف إلى  إستراتيج�ةى إدراكات واتجاهات وسلوك الأفراد، وأنه �مكن من خلال رؤ�ة لتنعكس ع

إحداث التغيير في خصائص المناخ التنظ�مي من خلال التأثير في خصائص تلك تحسين أو 

 أو التغيير في طب�عة التفاعل بين هذه المتغيرات.المتغيرات المحددة له، 
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 التنظ�مي: تحسين المناخ .7

تتمثل عمل�ة تحسين نوع�ة المناخ التنظ�مي في الجهود التي تبذلها المنظمة، بهدف خلق 

ق�م عمل محفزة من أجل الحصول على رضا العاملين ورفع روحهم المعنو�ة مما ينعكس إيجا�ا 

 ولائهم للمنظمة.على درجة التزامهم 

كما أن تحسين المناخ التنظ�مي �عتبر عمل�ة تحسين�ة تطو�ر�ة ل�ست نهائ�ة فكلما استجدت 

 ظروف معينة كلما تطلب الأمر إجراء �عض التحسينات المطلو�ة على المناخ التنظ�مي. 

و�عد الاهتمام بتوفير مناخ تنظ�مي إيجابي من أهم انشغالات المسئولين في أ�ة منظمة 

)، و�اعت�ار أن المناخ التنظ�مي هو Charron et Sépari  ،2001 :235شارون وسيبري (

 الأ�عاد، فإن تحسين هذا المناخ س�كون عن طر�ق التأثير في هذه أو الأ�عاد مجموعة من العناصر

 المشكلة له وذك من خلال: 

يهدف  وواضح دقيق �شكل التنظ�مي اله�كل تحديد عمل�ة إنّ الاهتمام �اله�كل التنظ�مي، 

مثل: �طء وتناقض القرارات وعدم  العمل مناخ على التي تؤثر السلب�ات من مجموعة تفادي إلى

 وعدم والصلاح�ات، حدوث نزاعات �سبب التضارب في المهام ض�ا�ة الأدواركذا و موضوعيتها 

 والمهام الأدوار تحديد في والدقة الوضوح� يتصفتنظ�مي  ه�كل إيجاد، كل هذا يلزم الإدارة التنسيق

 لز�ادة الإدار�ة المستو�ات من التقليلالمتغيرات الجديدة،  مع التعامل في المرونة، والمسؤول�ات

 نحو العاملين أهداف توج�ه ومحاولة المنظمة لأهداف دقيق تحديد، العاملين كل مع الفعال التواصل

 .ككل المنظمة أهداف

من الايجاب�ات التي تؤثر �شكل يخلق مجموعة  القرارات اتخاذ في إشراك العامل كما أن

 الايجاب�ات نذكر:في المؤسسة، من أهم هذه كبير على نمط المناخ التنظ�مي السائد 

  لتنفيذهضمان تفهم العمال للقرار وأهدافه و�التالي ز�ادة حماسهم. 
 .تحس�س العمال �مكانتهم وأهميتهم في العمل�ة الإدار�ة وفي المنظمة 

  المعنو�ة وإثراء النقد والنقد الايجابي وإحلال روح العمل الجماعي محل الفرد�ة.رفع الروح 

  حسين حر�م. و�التالي الرفع من مستوى الالتزام والولاء العمالالرفع من مستوى الرضا لدى) ،
2004 :95.( 
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التي  تعمل على تحفيز الأفراد على المشاركة في العمل�ات  الق�ادة الفعالة�الإضافة إلى 

التنظ�م�ة، كما �شجع القائد على التفكير الحر وإبداء الرأي وتحمل المخاطر الناتجة عن أخطاء 

 )، 350: 2004المرؤوسين (محمود سلمان، 

�ادة كما تهدف قدرات القائد على التواصل وز�ادة التفاعل بين الرئ�س والمرؤوسين، وز   

مجالات تطو�ر الأفراد وتشج�ع الإبداع من خلال اكتساب مجموعة من المهارات الق�اد�ة التي 

تسمح للقائد �التفاعل الايجابي والمقدرة على التأثير في الأفراد وتوجيههم نحو تحقيق أهداف 

 ).76: 2009المنظمة ككل (فؤاد نجيب، 

 إلا الأهداف، إنجاز من للتحقق الفعالة الإدار�ة الوظائف إحدى الرقا�ة �أن ف�ه شك لا ومما

 من والحد لاختراقها الوسائل مختلف لابتداع العاملين تدفع ما غال�ا التقليد�ة الوسائل الرقاب�ة أن

 �الآخر�ن والإ�قاع الأخطاء لإحصاء وسيلة ل�ست الرقا�ة من جعلت المعاصرة أن الإدارة دورها، إلا

 واتخاذ عن الخطط الانحرافات سبل من والتحقق الإنجاز من التأكد جلأ من فاعلة هي وسيلة وإنما

 للمفهوم وفقا الرقا�ة استخدام وأن �الأداء، الحاصل الانحراف �شأن العلاج�ة أو الإجراءات الوقائ�ة

 المنظمة تحقيق متطل�ات في هادفا تنظ�م�ا مناخا يخلق أن شأنه من المعاصر الفكري والفلسفي

 ).175: 2010كاظم،  خضير حمود(. الملائم �الشكل فيها والعاملين

 أو انتقاد وتوجيههم دون  الحاجة عند العاملين ومساعدتهم تقوم بدعم التي الق�ادةومنه فإن 

 الإبداع�ة �الأفكار والتقدم النفسي والاستقرار �النفس خلق الثقة تستط�ع التي الق�ادة هي ،تحامل

: 2000منير،  ز�د والتمارض (عبوي  والتغيب التسيب والتذمر مظاهر جم�ع على تقضي و�التالي

127.( 
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، فعال تنظ�مي ناخم خلقس�ساهم في  لنظام أجور ومكافآت عادلكما أن اعتماد الإدارة 

 يؤديس منحازة وغير عادلة أنظمة وضعوعل�ه فإن  معهم، التعامل �عدالة العاملين شعورو�التالي 

 الإنجاز نوع�ة وتحسين الإنتاج�ة ز�ادة إلى العاملين وتحفيزهم نفوس في الارت�اح ظاهرة شيوع إلى

 تحقيق في والمساهمة للمنظمة الولاء سبل �عزز �التعامل مع الأفراد العادل فالاتجاه المستهدف،

 ).175: 2010كاظم،  خضير أهدافها (حمود

 

من خلال إلحاقهم مواردها ال�شر�ة تطو�ر كفاءات ومهارات و�عد اعتماد الإدارة على 

 �الدورات التكو�ن�ة والتطو�ر�ة غال�ا ما ي�عث الثقة �النفس لدى العاملين. 

إن إدراك العاملين �أن الإدارة تلعب دورا مهما في تطو�ر كفاءاتهم ومهاراتهم من خلال 

لثقة التكو�ن هذا من شأنه أن �عطي للعاملين العديد من الأ�عاد التي يتم من خلالها خلق الولاء وا

 ).174: 2010كاظم،  خضير حمود(في المنظمة والاعتزاز �الانتماء إليها 

 

كلما زاد  ،القائمة في المنظمة بتحسين جودة الاتصالات الإدارة كلما زاد اهتماممع العلم أنه 

: 2004جيدة مع العاملين، (رفاعي محمد، السائد و�التالي نشوء علاقات  تنظ�ميالمناخ من فعال�ة ال

350 .( 

فمن خلال الاتصال تعرف دوافع العاملين واحت�اجاتهم ومدى رضاهم عن العمل، و�التالي 

العمل على إش�اع هذه الحاجات وحل مشاكلهم، كما �ساهم الاتصال الفعال في ضمان التفاعل 

والت�ادل المشترك وتوج�ه السلوك نحو الأهداف المسطرة، الأمر الذي �ساهم في إيجاد مناخ 

ي يتسم �الوضوح والصراحة والتفاعل الإيجابي، كما �ساهم في تقليل الصراعات الناتجة عن تنظ�م

 سوء الفهم من خلال الشرح المستمر للمواقف.
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 �مكن إبراز أهداف الاتصال الفعال التي تؤثر بدورها على مناخ العمل من خلال الشكل التالي: 

 الاتصال الفعال أهدافيبين ): 04شكل رقم (

 

 

  

 

 

 

 .34ص ، 2010 الأعمال، إدارة في الفعال كاضم: الاتصال خضير المصدر: حمود
 

خلال  من جيد تنظ�مي مناخ توفير على الفعال الاتصال يتضح من خلال هذا الشكل قدرة

التعاون بين الأفراد والجماعات، والسماح للأفراد �التعبير عن أحاس�سهم ومشاعرهم مما يولد  ز�ادة

 مستو�ات عال�ة من الصراحة والثقة بين الأفراد.

قدر  بوجود جم�ع أفراد المنظمة، مما �عطي انط�اعا بين المعلومات ت�ادل �سهولة �سمح كما

 ز�ادة تفاعل الأفراد في تحقيق أهداف المنظمة. على بدوره �عكس الذي والوضوح، الشفاف�ة من كبير
 

�سهم في تنم�ة دوافع العاملين وز�ادة إق�الهم على  الفيز�ق�ة تحسين ظروف العملكما أن 

العمل، و�التدر�ج ينشأ لديهم نوع من الالتزام �مهام العمل، وهذا ينعكس على سلوك�اتهم من خلال 

 الالتزام �مواعيد الحضور والانصراف، والالتزام �انجاز مهام العمل في الوقت المحدد. 

 

 

 

 

 

 

أهداف الاتصال 

 الفعال

 

 

 
 

 التعبير عن المشاعر والأحاس�س

 

 

 
 

 تعاون الأفراد والجماعات

 

 

 
 

 ت�ادل المعلومات والآراء

 

 

 
 

 التنسيق والتكامل في المنظمة

 

 

 
 

 تحسين صورة المنظمة

 

 

 
 

 التطور والتحسن
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وضع الس�اسات التي تتميز �المرونة في اتخاذ القرارات ة بيتضح مما سبق أن اهتمام الإدار 

مع ، لتتلاءم مع التغيرات والظروف تعطي تأثيرا إيجاب�ا نحو الأفراد الذين يتأثرون بتطب�قاتها

تتصف �الث�ات  رضة للتغيير والتبديل السر�ع بلعالس�اسات الحرص على أن لا تكون هذه 

يؤثر  في نفوس العاملين وهذا عكس الس�اسات المتقل�ة أو والاستقرار والوضوح، لأن ذلك سوف 

كس�اسات التوظيف، ، مالغامضة التي تثير مخاوف العاملين وتدفعهم إلى إظهار سخطهم واست�ائه

 . ، التقاعدالترق�ةالأجور والمكافآت، 

اهم �لا شك في خلف أجواء وظ�ف�ة هادفة من س�طر�قة حسنة س�العمال معاملة أن كما 

التنظ�مي، الإخلاص،  الولاء روح تنم�ة على تشج�عهمالمشاركة في اتخاذ القرارات، وكذا خلال 

الانتماء  تعزز روح أن الأساليب هذه شأن من المنظمة على الدائم والحرص الثقة تدع�م الصدق، 

 هذه عملهم فإنهم �قولون  مكان عن تسألهم حينما ال�ا�ان�ة المنظمات في والولاء، فمثلا: العاملين

 شركتك، هذه تقول لهم فإنها العاملين تخاطب حينما فإنها الأمر�ك�ة المنظمات في شركتي، والإدارة

 للمنظمة. والانتماء الولاء روح تكر�س في رغ�ة منهما
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 خلاصة الفصل

 

مجر�ات  في التأثير على قدرة من له لما المهمة المواض�ع من التنظ�مي المناخ موضوع �عتبر

وضوح أهداف المنظمة، وتحديد أدوار المتغيرات التنظ�م�ة، و�عد  من �الكثير لارت�اطه وهذا التنظ�م

العاملين فيها، وشعور الفرد �الهي�ة والنفوذ والمكانة داخل المنظمة، والاستقلال�ة في العمل، والرضا 

تلاحم بين العاملين، عن العمل ووجود الرغ�ة لدى الفرد ل�قائه في المنظمة، ودرجة التماسك وال

وأسلوب الق�ادة غير التسلطي أو المتسيب، وكذا توفير ظروف العمل التي تضمن صحة وسلامة 

ومؤشرات لنجاح المنظمة في تحقيق أهدافها المرسومة، و�طب�عة الحال فإن  متغيراتالعامل، �مثا�ة 

 الالتزام التنظ�مي س�كون ثمرة طب�ع�ة لانتهاج س�اسة الإدارة الصح�حة.

ومنه فإن المناخ التنظ�مي المشجع على الانجاز والعطاء والإبداع، �عد س�ا�ا يجعل 

واتجاه المنظمة على حد سواء، وإن هذا السلوك  العاملين �سلكون السلوك الإيجابي تجاه أنفسهم،

 الإيجابي اتجاه المنظمة، هو جوهر عمل�ة الالتزام التنظ�مي.



 

 

 

 الالتزام  تعر�ف-1

 التنظ�مي  مفهوم الالتزام-2

 تعر�ف الالتزام التنظ�مي -3

 التنظ�مي  أ�عاد الالتزام-4

 التنظ�مي  أهم�ة وخصائص الالتزام-5

 مراحل تكون الالتزام التنظ�مي-6

  التنظ�مي الالتزام لدراسة مداخل نظر�ة-7

  التنظ�مي الالتزام طرق ق�اس-8

   التنظ�مي المؤثرة على الالتزام العوامل-9

  التنظ�مي الالتزام نتائج-10

 تحط�مه  وأس�اب التنظ�مي الالتزام تنم�ة عوامل-11

  

 الثالث الفصل

 الإلتزام التنظ�مي
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 تمهيد

 
في مجالي  والمنظر�ن والدارسيناهتمام الكثير من ال�احثين  الالتزام التنظ�ميحظي موضوع 

في  تلمسه الفرد ذات من نا�ع ملموس غير سلوك فهولوك التنظ�مي وعلم النفس الصناعي، الس

 وهذه الأهم�ة لإنجاحها والوقت الجهد و�ذل لها وولائه للمنظمة انتمائه حيث من العامل تصرفات

 .العمل والمنظمة وجماعة الفرد مستوى  على ، ونتائجها المنظمات في كبير اثر لها

 كان تركيز ال�احثين حول ال�حث في مسب�ات ومحددات الالتزام التنظ�مي، وما قدوقد 

سلوك�ة قد تؤثر على المنظمة والعاملين فيها، فمن أكبر الآثار التي تترتب يترتب عل�ه من نتائج 

 على الالتزام التنظ�مي هو تحقيق الأهداف المخطط لها من طرف المنظمة.

 أفراد انسجام مدى لتفحص والمهم الأساسي المفتاح التنظ�مي الالتزام موضوع �عدكما 

 فالأفرادلانسجام القائم بين الأفراد ومنظماتهم، أ�ضا لتفحص مدى ا مهم وهو  �عضهم، مع التنظ�م

 في والتفاني الجهد من مز�دا �كرسوال الكاف�ة الاستعدادات ذوي الالتزام المرتفع تجاه منظماتهم لديهم

 .لمنظمتهم وانتمائهم ارت�اطهم استمرار على للمحافظة دائمة �صورة و�سعوا أعمالهم
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 تعر�ف الالتزام: -1

درجة تطابق الفرد مع منظمته، وارت�اطه بها وقبوله لأهدافها وق�مها أنه  ىعلالالتزام عرف 

(عبد ال�اقي،  ورغبته في بذل أكبر عطاء ممكن لصالحها مع الرغ�ة في الاستمرار في عضو�تها.

2004 :181.( 

 
الفرد في " فقد عرف الالتزام �أنه القوة النسب�ة لدرجة توحد واستغراق  Steersأما "ستيرز 

ا�مان شديد �شخص�ة -1تنظ�م معين، وقد حدد ثلاثة عناصر تمثل البناء المنطقي لهذا التعر�ف: 

الرغ�ة الشديدة في الحفاظ على  -3 -توافر الرغ�ة الصادقة في بذل جهد -2 -التنظ�م وأهدافه

 ).10: 2004عضو�ة الفرد في التنظ�م (محمد حسن رسمي، 

 
      يتألف من عدة عناصر وهي:   )Buchanan, B ،1974، بوشنان(والالتزام عند 

التوحد: و�عني اعتناق وإ�مان �ق�م وأهداف  -2 -الاندماج: و�شير على الاستغراق النفسي -1

 الولاء و�شير إلى الارت�اط الوجداني والتعاطفي مع التنظ�م. -3-التنظ�م

 
 الايجابيه تقي�م في يتمثل "التزام العامل كالتالي كانت 1971 ) ،شليدون ( نظر وجهة أما

 .جلهاأ من تأأنش التي أهدافها تحقيق جلأ من العمل في والتفاني لمنظمته 

 
 هو الالتزام أن  ) Lodahl, T.M et Kejner ،1965وكينجر  لوداهل(نجد في كتا�ات و 

 تعارفأن الالتزام هو  )Kanungo  ،1982انينغو ك(في كتا�ات  نجد، كما ق�م العمل ستدخالا

 .والمهنة الفرد بين نفسي �حدث

 

نفس�ة تقوم أساسا  حالة �أنه عرفا الالتزامحينما  )1986، وشاتمان أور�لي( الرأي  هذا يؤ�د

 أو المنظمة أو المهن�ة كالح�اة ما النفسي بوجهة الفرد ارت�اطأو  معينة لوجهة الفرد تمثل على

 .العمل
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 لهذا جوانب ثلاثة أن هناك" O’Reilly et Chatmanوشاتمان  أور�لي و�ضيف "

  :هي الارت�اط النفسي

 يرت�ط بها. التي الجهة من خارج�ة ماد�ة مكافآت لتلقي الفرد بتوقعات و�رت�ط: الإذعان -

العضو�ة والانتساب لهذه  على الشخص �علقها التي الأهم�ة درجة إلى و�عود: الهو�ة تحديد -

  الجهة.

 شعورا و�بدي اتجاهها يلتزم بها التي الجهة مع الفرد ق�متطابق  �مدى و�رت�ط: الإستدخال -

 ).O’Reilly et Chatman ،1986 :499 ،وشاتمان أور�لي( .قو�ا وتعاطفا إيجاب�ا

 

 صورته عن شخص ي�حث كل الاجتماع�ة أن الهو�ة نظر�ة رواد يرى  الإطار هذا وفي

 العمل جماعة ، مثلما، أو عدة وجهات لوجهة �انتمائه إلا عليها الحصول �مكنه لا والتي الذات�ة

 إليها التي ينتمي الوجهة �ش�ه أنه يدرك تجعله هي التي الصورة المنظمة، هذه أو المشرف أو

  ).30: 1998الأخرى (حسن علي حسن،  الوجهات عن و�ختلف

 المعط�ات تعدد ال�احثين، ومع اهتمام جلب مجالا التنظ�م�ة" أول لوجهةتعد "ا تار�خ�ا

 العمل وجماعة والمشرف كالمهنة للالتزام أخرى  بوجهات ال�حوث اهتمت الدراسات الناتجة عن

 .والز�ون 

 أو ما لوجهة �النس�ة معنى ذات السلوكات �أحد الفرد تر�ط قوة �أنه الالتزامعرف حيث 

 على وقادرة مس�طرة نفس�ة حالة فهو )،315:  2005ال�اقي، عبد الدين وجهات متعددة (صلاح

 .معينة مواض�ع الفرد اتجاه سلوك وتحديد بل التأثير،

 

 مختلفة، معايير على العمال بناءا التزام وجهات �مقارنة، )Morrow ،1983مورو (  اموق 

  :هي وجهات أر�عة تحديد من تمكن أنه كما

 .والوظ�فة الح�اة المهن�ة -العمل -العمل أخلاق�ات -المنظمة
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من  العديد مع ، لتتعاملMorrowمورو  �ه قام الذي ال�حث �عد الدراسات تتا�عت وقد

، وغيرهاوالمشرف  والمهمة عليها المتعاقد والواج�ات والدور والجماعة والعمل الوجهات كالأهداف

 وسنحاول تقد�م ال�عض منها:

 .والأهداف الق�م معها يتقاسم التي �المنظمة عاطف�ا ارت�اطا يبدي �المنظمة: العامل الالتزام -

 .العمل لفر�ق أو للجماعة الولاء درجة عن الالتزام هذا �الجماعة: و�عبر الالتزام -

 .لخدمتهالمعتبرة  الجهود لبذل والاستعداد �المشرف الارت�اط �أنه �عرفو �المشرف:  الالتزام -

 والثانو�ة الأساس�ة المهام ومجموع النشاطات في الفرد اندماج عن �عبر�العمل:  الالتزام -

 أو تغييرها في رغبته وعدم لأدائها وح�ه عمله، ضمن تدخل والتي المترا�طة والدور�ة

 .عنها التخلي

عن  �عبر قد الذي �العمل الالتزام من تحديدا أكثر �المهنة الالتزام �المهنة: �عبر الالتزام -

كما �عرف  .المجال لنفس تنتمي والتي المتسلسلة الأعمال �مجموعة من الفرد ارت�اط

 هو الفرد �عتبر  فيها، وال�قاء البذل وحب وق�مها أهدافها قبول �أنه �المهنة، الالتزام

 وجهة تكون  أن يجب المهن�ة الح�اة أن كما  المهن�ة، ح�اته تسيير على الأول المسؤول

(غر�نهوس  .للفرد المهن�ة الح�اة هو أن أساس العمل اعت�ار على ال�حوث، بها تهتم للالتزام

 )Greenhaus et Gavin ،1972 :455وغافين، 

 الالتزام من النوع هذا و�شير الحديثة، المفاه�م من الهدفى الإلتزام �عد الأهداف:� الالتزام -

 مصدره، و�مكن عن النظر �غض الهدف إلى الوصول على أو تصم�مه الفرد ارت�اط إلى

 آخرون  أشخاص بواسطة أو المشاركة خلال من نفسه أو الفرد بواسطة الهدف تحديد

 ).George Logan ،1984 :149 ،156(جورج لوغان  مثلا. العمل كجماعة

 إليها، الوصول على وتصم�مه المحددة �الأهداف الفرد اقتناع عن الهدفى الالتزام ينتجكما 

 أهدافا تكون  فقد المنظمة، قبل من المحددة الأهداف هي �الضرورة ل�س الأهداف هذه أن غير

 .الم�اشر المشرف أهداف أو العمل جماعة أهداف أو شخص�ة
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 سبيل في لد�ه ما �أقصى و�ضحي يبذل الفرد يجعل الذي الالتزام هوالعقائدي:  الالتزام -

هي  الجهة هذه كانت سواء وأهدافها، ق�مها مع مشتركة وأهدافه ق�مه أن يدرك الوجهة التي

 .أخرى  وجهات أو المشرفين أو جماعة العمل أو المنظمة

 

 التي �الفئة قوي  ووعي إحساس لد�ه �كون  أن يجب توجهه، في قو�ا الفرد �كون  ولكي

 في �قع لا حتى بها التزم ولماذا وجهته، لتبر�ر الذاتي الوعي من نوع لد�ه وأن �كون  �عا�شها،

 .المجاراة

 عن العلاقة �عبر الذي التنظ�مي الإلتزام �عد دراستها، تمت التي الوجهات كل بين منو 

، وهذا هو موضوع اهتمامنا في وتناولا شهرة الأكثر بها، ارت�اطه ودرجة والمؤسسة الفرد النفس�ة بين

 هذه الدراسة.

 

  :التنظ�مي الالتزاممفهوم  -2

 تحليل السلوك في أساسي كمصطلح الالتزام يبرز التنظ�مي السلوك أدب�ات إلى �الرجوع

 .موضوعات أو أشخاص ح�ال والإيجابي الدافئ الشعور عن �ه و�عبر ال�شري،

في  الإنسان�ة العلاقات عنصر أهم�ة 1800 عام حوالي منذ أو�ن" أكد "رو�رت قدو 

 الذي �عده "أندروأور" جاء ثم إنسان�ة، أكثر لتص�ح العمل ظروف لتحسين دعوته المنظمات وأطلق

 العنصر�ن أن بوضوحقرر  حيث"  Industry Philosophyالصناعة  كتا�ه "فلسفة نشر

 إليهما �ضاف أن يجب والعنصر التجاري، الم�كان�كي العنصر في للصناعة والمتمثلين التقليديين

 لطرق  �س�طة أمثلة الكتاب تضمن ال�شري، وقد العنصر وهو أهم�ة عنهما �قل لا ثالثا عنصرا

 من الرغم وعلى للعمال، الطب�ة الرعا�ة الساخن وتوفير الشاي العمال كتقد�م التزام درجة من الرفع

 .الأعمال أصحاب جانب من مقاومة شديدة هذه الأفكار وجدت فقد تواضعها،

والتي شهدت  1930 حتى 1920 من الفترة خلال انبثق مفهوم الالتزام التنظ�ميكما 

، من خلال الدراسات التي كانت تحاول استكشاف الإنسان�ة العلاقات مجال في كبيرة تطورات

 شركة في بها "ألتون مايو" قام التي التجارب سلسلة �فضل وذلكالارت�اط بين العمال والمنظمة، 
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 الفرد حاجةحيث تم الوصول إلى نتيجة وهي ،  Hawthorne الهاوثورن  تجارب إلكتر�ك جنرال

(رشيد،  أن للعاملين مشاعر تجاه المنظمة.، و والانتماء �الولاء والإحساس والأمن المكانة إلى

2004 :13.( 

 

في  التنظ�مي الإلتزام لدور أكبر دفعا لتعطي الإدارة في السلوك�ة المدرسة جاءت ثم 

من  كان الإنتاج، وقد ومعدل للمنظمة العامل ولاء درجة بين واضح �شكل ر�طت حيث المؤسسات،

أهم�ة  وكذا الفرد، نمو شخص�ة في رئ�س�ة كعمل�ات والتكو�ن التعلم عليها، أكدت التي الأسس بين

 ).22: 2005 النصر، أبو محمد المنظمة (مدحت أهداف نحو الأفراد مواقف توج�ه في الجماعة

 استعمله الذي "Fook 1951فوك " قبل من العلم�ة ال�حوث في ''الإلتزام" مفهوم أدرجوقد 

 ير�ط اتجاه عن �عبر التنظ�مي فالالتزام المنظمة، داخل النشطاء على المحافظة �مكن ب�ان كيفتل

 ).2006(مراد نعموني،  .للمنظمة وولائه طاقته بذل في الفرد رغ�ة أو الفرد والمنظمة، بين

 

 التنظ�مي: الإلتزام تعر�ف -3

  حيث ( 1970 ) وسميث بوتر كان التنظ�مي زام للالت تعر�فا قدموا الذين  وائلالأ من

 وهو" المنظمة نحو والايجاب�ة �الفاعل�ة يتسم توجه" �أنه ووصفاه نفسي منظور من إل�ها نظر 

 .التنظ�ميالالتزام  مجال في ال�احثين عل�هاتفق  الذي التعر�ف

 

 كما �عرف �أنه عمل�ة الإ�مان �أهداف المنظمة وق�مها والعمل �أقصى طاقة لتحقيق تلك 

 )88: 1996وآخرون،  هداف وتجسيد تلك الق�م (خضير، نعمةالأ

 

فعال ذات الصلة لأالقوة التي تشد فرد ما للق�ام �حزمة من ا �أنه" 2001، ه "مايرعرف

 ).103: 2001و أكثر من الأهداف (ماير، واحد أ بهدف
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" أن الالتزام التنظ�مي هو الحالة النفس�ة التي تميز علاقة 1991و�ضيف "ماير وآلن، 

المنظمة والاستعداد لممارسة الجهود الج�ارة لتحقيق أهدافها. فهي الفرد �المنظمة في قبول أهداف 

 �مثا�ة الرا�طة والصلة ما بين الفرد والمنظمة.
 

التنظ�مي، �مثل  الإلتزام أن Schneider & Nygrenhollهول  ون�غر�ن شنيدر يرى 

متطوعا  الفرد سلوكا بذل فكلما المنظمة، وأهداف الفرد أهداف بين التطابق فيها �حدث التي العمل�ة

 ).516: 2005، الصيرفي التزامه. (محمد على ذلك دل كلما �ه، �طالب الذي الرسمي السلوك �فوق 

 

الدراسات العر��ة مفهوم الالتزام التنظ�مي غير أنها استعملت مسم�ات مختلفة في تناولت 

طلح ترجمة المصطلح من اللغة الانجليز�ة إلى اللغة العر��ة فمنهم من ترجم مص

« organization commiment »   إلى الالتزام التنظ�مي ومنهم من ترجمه إلى الولاء

  .التنظ�مي ومنهم من ترجمه إلى الانتماء التنظ�مي

رغم تعدد التعار�ف التي تناولت مفهوم الالتزام التنظ�مي إلا أنها تتفق على أنه حالة تتبلور 

علاقته �المنظمة، يتبلور عنها اتجاه ايجابي أو سلبي في سلوك و إدراك وموقف الفرد اتجاه طب�عة 

 في هذه العلاقة تنعكس في النتيجة على أداء وعمل المنظمة ككل.

 المنظمة مدى قبول الفرد لأهداف عن �عبرهو شعور  فإن الالتزام التنظ�مي،وعل�ه 

المكافآت، الترق�ة والتكو�ن،   الأجرنظام  من نمط الق�ادة، أ�عادهالتنظ�مي السائد �مختلف  هامناخو 

ته رغب مع ها،لصالح ممكن جهد كبرأ بذل في ، ورغبتهالتي �عمل بها الفيز�ق�ة وظروف العمل

 العمل بها. في الاستمرارالقو�ة في ال�قاء و 

 

 

 

 

 



 التنظ�ميالالتزام    الثالثالفصل 

83 
 

 :التنظ�مي أبعاد الالتزام -4

"  سنة  George & autres،آخرون و  جورج" ذكر كما وجدان�ة حالة الالتزام التنظ�مي

  أثرًا، ولكن من الأقوى  العنصر تحديد الصعب ومن مترا�طة، ولكن مختلفة أ�عاد ذو ، وهو1999

 وعلى العمل �المؤسسة، ح�ال واعتقاداته مشاعره وعلى العامل، تصرفات على الكبير تأثيره المؤكد

 .عنه التخلي أو عمله في استمراره مدى

 التاليين:  ال�عدين في الالتزام التنظ�مي" أ�عاد 1977�ك، �لان"س "ستاو" وحدد

  أهداف الفرد مع ق�م خلالها من تتطابق و�عني �ه العمل�ات التي  الالتزام الاتجاهي: -

 وأهداف المؤسسة وتزداد لد�ه الرغ�ة لل�قاء والاستمرار بها.

 
، �مؤسسته مرت�طا خلالها من الفرد �ص�ح التي العمل�ات �ه والمقصود الالتزام السلوكي: -

 بها متماسكا يجعله مؤسسته داخل �قض�ه الذي ووقته فجهده ،السابق سلوكها من ناتجا

 ).16: 2007، الع�اديو�عضو�تها. (
 
 :هما شائعين نمطين ضمن الالتزام صنف من هناكو 

 وعلاقاتهم ال�عض، مع �عضهم علاقاتهم في العاملين رضا عن تعبيرًا المؤثر: الالتزام )1

 والأداء العمل من مطلوب منهم هو ما وتقد�م المنظمة تجاه الايجابي والشعور التنظ�م�ة،

 .وجه أكمل على

 التي والمكاسب الامت�ازات  �حق�قة إدراك العاملين عن تعبيرًا الالتزام المتواصل: )2

 �فقدانهم مقارنة في مؤسستهم، و�قائهم وولائهم استمرار�ة انتمائهم جراء عليها س�حصلون 

 والأمن الأقدم�ة، امت�ازات مثل: لعملهم، فقدانهم حال في الامت�ازات والمكاسب، تلك لمثل

 ).2004  الصح�ة. ( سلامة، والخدمات التقاعد، وراتب الوظ�في،
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 للالتزام هما: �عدين ذكر" ي1978، كيدرون  و"

 ق�مه من جزءا و�عتبرها وأهداف المؤسسة ق�م الفرد تبني �ه والمقصود الالتزام الاخلاصي: )1

 .وأهدافه

  المؤسسة� عمله في �استمراره الموظف التي يبديها الرغ�ة �ه والمقصود الالتزام المحسوب: )2

 ومزا�ا أفضل. أخرى  �مؤسسة بديل وجود عمل رغم

 

 وترى "كانتور" أن للالتزام التنظ�مي ثلاثة أسس هي:

مع الجماعة، دون و�قصد �ه أن �كرس الفرد ح�اته من أجل ال�قاء الالتزام المستمر:  )1

 النظر لما �حققه من مكاسب عند تركها.

يتمثل في ارت�اط الفرد �علاقات اجتماع�ة متماسكة ومتضامنة مع الالتزام التلاحمي:  )2

الكره والصراع، مركزا على الجماعة، و�تحقق ذلك عند تركه للسلوك الذي يؤدي إلى 

 السلوك الإيجابي.

لفرد �ق�م وم�ادئ الجماعة ممتثلا لسلطتها ومعاييرها يتمثل في ارت�اط ا الالتزام الموجه: )3

 ).18: 2007التي تحددها (الع�ادي، 

 

أن �عض الدراسات أظهرت تأثيرها على �عضها  رغم تعدد أ�عاد الالتزام التنظ�مي، إلا

  ال�عض، كما أشارت إلى تطابق أهداف الفرد وق�مه مع أهداف وق�م المؤسسة التي �عمل بها،

متأثرا �مناخ العمل السائد و�خصائص العمل ومدى مشاركته في تنفيذه، مركزا على السلوك 

الإيجابي في ذلك من خلال رغ�ة الفرد لل�قاء في تلك المؤسسة والاستمرار فيها، و�اذلا جهودا 

 .أهدافهالتحقيق 
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 ةلاثبين ث" فقد ميزوا Meyer, Allen & Smith  ،1993-وسميث وآلن ماير أما "

 .للالتزام التنظ�مي أ�عاد

 قبل من تعاطف�ا شعور أو ايجابي توجه �عكس مؤشر و�مثل  المؤثر: أو العاطفي الالتزام )1

 الوجداني الالتزام من عال�ة معدلات �ظهرون  الذين الأفراد أن �عني �ما التنظ�م، نحو العامل

 تلك نحو �ه �شعرون  الذي الميل أو الحب علاقة �سبب فيها ي�قون  منظمتهم، نحو

 ).74: 2004ع، السم� عبد الرب جاد ، حسنين(. التنظ�مات

 وأهم�ة، استقلال�ة، درجة المميزة لعمله من للخصائص الفرد إدراك بدرجة النوع هذا �تأثرو 

 بدرجة الالتزام من الجانب هذا كما يتأثر له، وتوجيههم المشرفين وقرب المطلو�ة، والمهارات

 مجر�ات في الفعالة، �المشاركة بها تسمح التي �عمل التنظ�م�ة البيئة �أن الموظف إحساس

 .ما يخصه أو منها �العمل يتعلق ما سواء القرارات اتخاذ
 

المنظمة،  مع ال�قاء نحو �الالتزام الموظف إحساس �ه و�قصد  الالتزام الأخلاقي (المع�اري): )2

�المشاركة  لهم والسماح لعامليها، المؤسسة قبل من الجيد �الدعم الشعور هذا �عزز ما وغالً�ا

بل  العمل، وتنفيذ الإجراءات ك�ف�ة في فقط ل�س �اقتراحاتهم، والأخذ القرارات، واتخاذ

 .للتنظ�م العامة الس�اسات ورسم والتخط�ط الأهداف وضع في �المساهمة

الممكن  من التي الاستثمار�ة �الق�مة تحكم الحالة هذه في الفرد إلتزام درجة المستمر: الالتزام  )3

(جوزي  أخرى  بجهات الالتحاق قرر لو س�فقده ما مقابل التنظ�م مع استمر لو �حققها أن

 )José Allouche  ،1998 :162علوش 
 

 "Meyer, Allen & Smith-وسميث وآلن ماير "نستنتج من خلال الأ�عاد التي وضعها 

 :إما الفرد في التزامهأن 

 .كل أعماله في للمؤسسة مخلص �كون  أن -
 فقدان الرضا، و�خاف من �عين مؤسستهم في عليها �حصل التي الدعم أنواع إلى ينظر أو -

 عمله. عند فقدان �ماثلها ما على الحصول الصعب ومن عليها، حصل امت�ازات

 مؤسسته في هااالتي قض المدة نتيجة المكتوب غير الأخلاقي الالتزام من نوع هناك أو �كون   -
 .عمله خلال من الحاجات من لكثير تحق�قهمع 



 التنظ�ميالالتزام    الثالثالفصل 

86 
 

 Patrice Russel et واشوا وفر�دير�ك روسال (�اتر�س من اقترحالأ�عاد الثلاثة �الإضافة إلى 

Frédéric Wacheux ( الاستدخال  وهو را�عا �عدا L’Identificationمن أقوى  الذي �حتل مرت�ة 

المنظمة (مراد نعموني،  وق�م الفرد ق�م بين تام تقاطع عن �عبر أنه حيث العاطفي، الالتزام مرت�ة

2006(.  

 

 :التنظ�مي الالتزامخصائص أهم�ة و  -5

�عد الالتزام التنظ�مي من أبرز المتغيرات السلوك�ة الذي نال اهتمام ال�احثين نظرا لارت�اط 

مستوى الالتزام التنظ�مي ب�عض الظواهر السلب�ة كالغ�اب والتأخر عن العمل وتسرب العمال 

 وانخفاض مستوى الرضا الوظ�في.

�الإضافة إلى أنه �مثل أحد المؤشرات الأساس�ة للتنبؤ �عديد من النواحي السلوك�ة وخاصة 

كما �عد الالتزام التنظ�مي ترجمة للرغ�ات والميول أو تركهم العمل،  التنبؤ ب�قاء العاملين

بي يدفع �المنظمة إلى التقدم والاعتقادات التي تكون داخل الفرد تجاه منظمته إلى سلوك ايجا

 وال�قاء.

فالتزام الأفراد لمنظماتهم �عتبر عاملا هاما لضمان نجاح تلك المنظمات واستمرارها  وز�ادة 

 ).38: 2004انتاجيتها (صلاح الدين عبد ال�اقي، 

 : الآت�ة النتائج �حقق أن) أن الالتزام التنظ�مي �مكن 2007الطائي،( شارتوقد أ 

 .التنظ�ميرار الاستق تحقيق و�التالي �المنظمة وثقتهمراد الأف تماسك �ادةز  )1

 .والإنتاج�ة الأداء معدلات دةز�ا )2

 .والغ�اب العملران دو  مستو�ات انخفاض )3

 )85: 2007 الطائي،( والإدارة العاملين بين تحصل التي والخلافات المشكلات انخفاض )4
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  الالتزام التنظ�مي:ستنتج مجموعة من خصائص ما سبق نمن خلال 

  الخصائص على �عتمد فهو ظروف موقف�ة،داخلي ناتج عن  سينف متغيرالالتزام التنظ�مي  

 .�الفرد المح�طة الخارج�ة

 ،الغ�ابمجموعة من المؤشرات مثل  خلال عل�ه من الإطلاع �مكن أنه أي كما اعتبر كاتجاه  

 .والفعال�ة والدوران

 العمل وضع�ات مكونات وأحد الفرد هما، وحدتين بين علاقةالالتزام التنظ�مي �عبر عن ال 

 .كموضوع

 فيها الاستمرار في الرغ�ة وعن المنظمة وق�م �أهداف التمسك قوة عن �عبر التنظ�مي الالتزام. 

 سبيل في والطاقة الجهد و�ذل للمنظمة، التضح�ة تقد�م في القو�ة الرغ�ة التنظ�مي الالتزام يوفر 

 .أهدافها تحقيق

 .تتأثر درجة ونوع الالتزام التنظ�مي �كل من جماعة العمل، الرؤساء، المرؤوسين 

 درجة  ونجد لمنظماتهم العمال ولاء في تتجسد ملموسة حالة غير �أنه الالتزام التنظ�مي يتميز

 .ال�عض �عضها في ومؤثرة متعددة وأ�عاده مطلقة ل�ست ث�اته

 على تعدد ال�احثين أغلب اتفاق ورغم واحدا �عدا ول�س الأ�عاد متعدد بناء الالتزام التنظ�مي إن 

    .ال�عض �عضها في تؤثر الأ�عاد ولكن الأ�عاد هذه تحديد في يختلفون  أنهم إلا أ�عاده،

 ).58: 2005 الدوسري، سعد(
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 :التنظ�مي الالتزام تكون  مراحل -6

أن  على إجماع هناك ولكن وال�احثين، العلماء قبل من المراحل هذه على إجماع هناك ل�س

 .مختلفة مراحل في �مر الالتزام من ما درجة إلى �صل لكي الفرد

 

 : O’Reillyأورايلي مراحل تكون الالتزام التنظ�مي عند  6-1

 طلق   الله وعوض العتيبي مراحل للالتزام (محمد ثلاثة هناك أن  O’Reillyأورايلي  أشار "

 :هي ) 7: 1996، السواط

من  �حصل عليها التي الفوائد على مبن�ا البدا�ة في الفرد التزام �كون  حيث ،الإذعان مرحلة )1

 .�طلبونه �ما و�لتزم الآخر�ن سلطة يتقبل فهو و�التالي المنظمة،

 في في العمل الاستمرار في منه رغ�ة الآخر�ن سلطة الفرد يتقبل حيث ،الاتساق مرحلة )2

 .بها �فتخر فهو و�التالي للانتماء حاجاته تش�ع لأنها المنظمة،

 خاصة �ه، وق�ما أهدافا بها التزم التي الوجهة وق�م أهداف �عتبر حيث ،التبني مرحلة )3

 .والق�م الأهداف لتطابق نتيجة هو فإن الإلتزام وهكذا

 : Mowday & et.al وزملاءه  مراحل تكون الالتزام التنظ�مي عند مودي 6-2

 ثلاث زمن�ة مراحل ضمن الالتزام التنظ�مي Mowday & et.al  -وزملاءه رتب مودي

 :يلي كما وهي

العامل  �كون  حيث للوظ�فة، السا�قة العمل خبرات فترة وتمثل  :للعمل الدخول قبل ما مرحلة  )1

 .عل�ه س�كون  وما ودوره فيها والعاملين المؤسسة طب�عة عن مس�قة تصورات 

 العمل ببدا�ة المتعلقة العمل خبرات فترة المرحلة هذه وتمثل  العمل: في البدء مرحلة  )2

 الاتجاهات تطو�ر في دورًا خطيرًا الخبرات هذه تلعب حيث منه، الأولى �الأشهر والمتمثلة

 .المهن�ة والعضو�ة الولاء وز�ادة �العمل المتعلقة

 يدعم حيث التثبيت لفترة اللاحقة العمل خبرات فترة المرحلة هذه وتمثل  الترسيخ: مرحلة )3

 )2006(مراد نعموني،  .للأفراد الاجتماعي والانغماس الاستثمارات خلال من الولاء
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 : (Buchanan)مراحل تكون الالتزام التنظ�مي عند بوشانان  6-3

 ثلاث خلال من يتطور الأفراد عند التنظ�مي الالتزام أن (Buchanan) بوشانان بين قدل

 ي:وه ) 21: 1996 المعاني، ةعود (أ�من متعاق�ة مراحل

الفرد  التحاق تار�خ من سنة إلى تمتد التعيين، �عد ما فترة وهيوالإعداد:  التجر�ة مرحلة )1

 من والقبول الرضا على �الحصول الفرد و�هتم، حيث تجر�ب�ة فترة تعتبر ولكنها �عمله،

 "بوشانان"و�رى عمل،  في و�برز ليبدع عنده جهد يبذل أقصى لذا بها، �عمل التي مؤسسته

: مثل صعو�ات، عدة الفرد يواجه قدمنها:  المرحلة هذه ضمن تظهر خبرات هناك أن أ�ضًا

 مح�طها. وفي المنظمة داخل مختلفة وجهات نحو التزامه وتضارب وضوح الدور عدم

أر�ع  إلى سنتين من وتمتد التجر�ب�ة للفترة اللاحقة الفترة وهي :والإنجاز العمل مرحلة   )2

  الذي الإنجاز على والتأكيد عمله، خلال من ذاته إث�ات إلى خلالها الفرد و�سعى سنوات،

 الولاء ق�م وظهور الشخص�ة، الأهم�ة: منها والتي الخبرات ب�عض المرحلة هذه حققه، وتتميز

 .والعمل للتنظ�م

الفرد  التحاق من الخامسة السنة �عد الفترة هذه وتبدأ : له والانتماء �التنظ�م الثقة مرحلة )3

متينة  تص�ح �حيث بها، �عمل التي المؤسسة نحو الالتزام اتجاهات بترسيخ فيها و�بدأ �عمله،

 ملل، أو كلل دون  و�عمل �عمل أن ير�د أنه حينها الإنسان و�شعر الوثاق، شديدة الر�اط،

 الحب مشاعر لهيب من الشخص�ة مصالحه وتنصهر ومعها، بها ل�علو لصالح مؤسسته،

 النضج. مرحلة إلى التكو�ن مرحلة من �الفرد الفترة هذه وتنتقل والإخلاص لمنظمته،
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  : التنظ�مي الالتزام دراسةنظر�ة ل مداخل -7

 :يلي ما إلى الإلتزام دراسة في النظر�ة المداخل تقس�م �مكن

 نمط في يتمثل الإلتزام أن على السلوكي للمدخل الأساس�ة الفكرة تقوم ،السلوكي المدخل 

، كما العامل يواليها التي الوجهة تتوقعه ما حدود القبولحيث  من يتخطى الذي السلوك

 تأثيرا أكثر والاجتماع�ة النفس�ة العوامل أن الاجتماعي، النفس وعلماء السلوك علماءيرى 

 .الفرد التزام في البنائ�ة العوامل من وفعال�ة

 الت�ادل�ة العلاقة أن افتراض على للمدخل الت�ادلي الأساس�ة الفكرة تقوم ،الت�ادلي المدخل 

 مقابل له �كون  الفرد �ه �قوم عمل منها، فلكل �ستفيد التي والمنفعة الفرد التزام بين تحدث

 بين الت�ادل�ة للعلاقة محصلةهو  لالتزامفإن ا المدخل لهذا وط�قا .خدمها التي الوجهة من

  .والمنافع الإسهامات ناح�ة من والعاملين التنظ�م

 وسيلة نهأ على إل�ه ينظر التنظ�مي الالتزام"أن )  Angle et Perry(انجل و�يري  و�رى 

 درجة زادت الفرد نظر وجهة من الت�ادل�ة المصالح زادت كلماأي أنه  ".والمقا�ضة للت�ادل

 . الالتزام

 أن مفادها أساس�ة، فرض�ة على المداخل هذه وتقوم ،المتعاظمة التنظ�مات – التزام مدخل 

 ل�س الأفراد، على الرسمي التنظ�م ه�منة تعاظم عن ناتج للتنظ�مات �الالتزام الفرد تأثر

 ).2006(مراد نعموني،  .خارجه ح�اتهم وفي بل العمل مح�ط في فقط

 الوظ�ف�ة البنائ�ة علماء إسهامات من المداخل هذه وتنطلق ،المحدثة البنائ�ة خلمد 

 أبرز ومن، والعمل القوة و�ناء والتنظ�م العمل سوق  مثل، القضا�ا من عدد حول والراد�كال�ة

 لعلاقات الستات�ك�ة النظرة يرفضون  وهؤلاء، وغيرهم "وهندسون  وفرناندز مورقان" روادها،

 علاقاته في سواء �الحرك�ة تتصف العلاقات هذه أن اعت�ار على المنظمة، داخل الفرد

 بن (حمد .والز�ائن الخارجيين �المتعاملين أو �المشرفين أو العمل بجماعات أو �المنظمة

 .)63:  2005 الشلوي، فرحان
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 :هما هامان مدخلان سبق ما إلى Pascal Paillé�ايي  �اسكال و�ضيف

 ظهر فهو الفرد، ف�ه �ع�ش الذي �المح�ط يتأثر الخارجي فالالتزام الخارجي الالتزام مدخل� 

 السلوكات في �ظهر لأنه الاجتماع�ة، المجاراة إلى أقرب وهو الخارج�ة للضغوط نتيجة

 .فعلها إلى الفرد �ضطر التي

 العلاقة فهم في تساهم التي الخصائص من مجموعة عن و�عبر ، الداخلي الالتزام مدخل 

 داخل الموجودة ال�شر�ة الموارد تحفيز في جدا مهم النوع وهذا، والمنظمة الفرد بين

 .المؤسسات

 الم�اشر المشرف أو العمل جماعة أو المنظمة ح�ال �كون  قد الداخلي الالتزام أن العلم مع

 ). Pascal Paillé ،2003 :42(�اسكال �الي 
 
 

 : التنظ�مي الالتزام طرق ق�اس -8

�مكن التمييز بين نوعين من المقاي�س وهي المقاي�س الموضوع�ة، والمقاي�س الذات�ة    

رغ�ة   الدالة على درجة التزام العمال مثلووفقا للمقاي�س الموضوع�ة يتم تحليل عدد من الظواهر 

الفرد ال�قاء في المنظمة، مستوى الأداء، الغ�اب، إصا�ات العمل، ومن خلال رصد هذه الظواهر 

 يتم التعرف على درجة الالتزام الموجودة في المنظمة. 

ظمة في أمّا عن المقاي�س الذات�ة فيتم وفقها تصم�م قائمة تتضمّن أسئلة توجه للعمّال �المن
ومن أهم هذه المقاي�س نذكر هم عن درجة التزامهم للمنظمة، محاولة للحصول على تقر�ر من جانب

 مايلي:
) فقرات سداس�ة الاستجا�ة لق�اس 8وقد احتوى على ثماني (: )Tonten(تونتن  مق�اس ◊

) فقرات أخرى ر�اع�ة وخماس�ة الاستجا�ة 7الالتزام التنظ�مي، كما تضمّن المق�اس س�ع (

 تق�س الالتزام المهني.
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حيث قدما مق�اسا للالتزام مدى الح�اة،  :)Marsh et  Mafri(مارك ومافري  مق�اس ◊

) فقرات، وقد استخدم كأداة لق�اس إدراك الفرد لك�ف�ة تعميق الالتزام مدى 4و�تكوّن من أر�ع (

ن�ة  وأخيرا إبرازوتعز�ز استحسان المنظمة و حثّ الفرد على الالتزام �ق�م العمل،  الح�اة،

 الفرد لل�قاء في المنظمة.

قاموا ببناء مق�اس سلم للالتزام، وهو ع�ارة ): Altto & al ،1973" (آلتو وآخرون  مق�اس ◊

عن محاولة لتقي�م الموظفين لتكاليف ترك المهنة أو المنظمة، و�حتوي على قسمين: الأوّل 

 ةني لق�اس الالتزام نحو المنظمة �ست) ع�ارات، والثا6( ةلق�اس الالتزام نحو المهنة عبر ست

 ) ع�ارات أ�ضاً، وهي ثلاث�ة الاستجا�ة.6(

وهو مق�اس لق�اس الالتزام ): Carson & bedeian ،1993 (كارصن و�ادينمق�اس  ◊

) منها 8) بندا، (12الوظ�في بوصفه كأحد دوافع العمل في المهنة المختارة، و�حتوي على (

 .)Cohen.A,2007(  هي بنود سلب�ة.

�ق�س الالتزام  ):Mayer , Allen et Smith ،1993 (ماير، آلن وسميث مق�اس ◊

 ) بنود،8لعاطفي (الالتزام ا ) بنداً تق�س ثلاث أ�عاد وهي:14التنظ�مي و�حتوي على (

 ) بنود.8) بنود، الالتزام المع�اري (8الالتزام المستمر (

الذي وضعه  الالتزام التنظ�مي مق�اسمع العلم أن ال�احثة اعتمدت في الدراسة الحال�ة على 

 .) Mayer, Allen et Smith، 1993ماير، آلن، وسميث، (كل من 
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  :التنظ�مي الالتزام فيالعوامل المؤثرة  -9

لكن هناك اتفاق على أن  التنظ�مي، لالتزامتت�اين آراء ال�احثين حول العوامل المؤثرة في ا

�المنظمة موضوع�ة خاصة  وأخرى  �الفرد خاصة ذات�ة تكون  قدهناك مجموعة من الخصائص 

 .والتي من شأنها أن تؤثر على الالتزام التنظ�مي

   

  :الشخص�ة السمات أو الخصائص 9-1

 ومن أهمها نجد: ، �الفرد المرت�طة المتغيراتهي مجموع  الشخص�ة الخصائص

 التنظ�مي الإلتزام معدل ارتفع السن في العامل تقدم كلماتؤكد العديد من الدراسات أنه  ،السن -

 تنظ�م�ة وضع�ة في يوجدون  أنهم �سبب وظائفهم، على حرصا أكثر �عدون  السن ك�ار لأن ،لد�ه

 ).Patrice Russel & Fréderic Wacheux  ،2005 :390( .مرتفع وظ�في ورضا جيدة

  منها، أس�اب لعدة ذلك و�رجع الخبرة، سنوات تقدم مع يرتفع التنظ�مي الالتزام معدل ،الأقدم�ة -

 هذا، أخرى  جهة من الم�اشرة وق�ادته والعامل جهة، من وزملائه العامل بين الاجتماعي التفاعل

 الطرق  و�كتسب  العمل أداء في خبرته تزداد العمل مح�ط في الفرد وجود بتقادم أنه إلى �الإضافة

 وظ�ف�ة مراكز لتحقيق لد�ه الفرص معدلات ترتفع ثم ومن الغير، مع التعامل في الجديدة والأساليب

 .ماد�ة أو معنو�ة كانت سواء الأخرى  الوظ�ف�ة الامت�ازات �عض تحقيق وإمكان�ة متقدمة

 تأهيله ارتفع كلما، فالمؤهل الفرد أمام الوظ�ف�ة والبدائل الخ�ارات تزايدت ،التعل�مي المستوى  -

 المستمر وسع�ه هطموح مستوى  ارتفاعارتفع مستوى التزامه التنظ�مي وهذا من خلال  العلمي

 )133: 1985(محمد علي،  .أفضل ومعنوي  مادي عائد لتحقيق

  قد يختلف مستوى الالتزام الرجل والمرأة،  كما قد يختلف مستوى الالتزام التنظ�مي بين ،الجنس -

�الإضافة إلى أن مستوى التنظ�مي بين الأشخاص المتزوجين وغير المتزوجين من نفس الجنس، 

  .وحاجاته وطموحاته العمل عن معتقدات الفردقد يتأثر � التنظ�مي الالتزام
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  :الموضوع�ة الخصائص 9-2

 والمنظمة ككل، ومن أهمها مايلي:  �الوظ�فة المتعلقة الخصائص في وتتمثل
 

 فكلما والالتزام، الوظ�فة نطاق بين العلاقة إلى الدراسات �عض أشارت ،الوظ�فة خصائص -

 إلى يؤدي الذي الأمر �الوظ�فة، المرت�ط التحدي ز�ادة إلى ذلك أدى الوظ�فة نطاق زاد

 .التنظ�مي الالتزام ز�ادة

مجالات  إحدى تعد التنظ�مي الالتزام على التنظ�مي اله�كل تأثير فدراسة ،التنظ�مي اله�كل -

 يؤثر خلاله من الذي الأسلوب بدراسة اهتماما حال�ا هناك أن إذ نسب�ا، الحديثة ال�حث

 )229: 2005(الصيرفي،  .الالتزام على اله�كل

إن الالتزام التنظ�مي يزداد مع ز�ادة كفاءة وفعال�ة القادة، من خلال إت�اع علاقات  ،الق�ادة

إنسان�ة سل�مة مع المرؤوسين واهتمامهم �مصالحهم، ومشاركتهم في اتخاذ القرارات 

 أدائهم �صورة عادلة.واحترامهم وتقدير 

أن شعور �الإضافة إلى عدالة المشرف لها آثار م�اشرة على سلوك العامل، أن كما 

العامل �عدالة مشرفه تز�د من ثقته في الإدارة وكذا الأداء الجيد، و�دون شك الرفع من 

 مستوى الالتزام التنظ�مي والتقليل من نس�ة الرغ�ة في ترك المنظمة.

الدراسات النفس�ة لأثر مستوى الأجر على سلوك العامل، إلى وجود تشير �عض  ،الأجر -

 علاقة بين مستوى الأجر و�ين مستوى الدافع�ة نحو العمل، الالتزام، معدل الغ�ا�ات.

وعل�ه فإن إش�اع حاجات الفرد يز�د من ارت�اطه �المنظمة التي �عمل بها، وق�مة الراتب 

  الرئ�سي لإش�اع حاجاته. الشهري الذي يتقاضاه العامل �عد المصدر

إدراك الفرد حصوله على ما �ستحق من فرص الترق�ة �قوي العلاقة التعاقد�ة بينه  الترق�ة، -

 )2000. (الصيدلاني، و�ين المنظمة التي �عمل بها

أن  راجع إلى هذا ولعل والالتزام، التكو�ن بين عكس�ة علاقة وجود الدراسات أكدت ،التكو�ن -

 .إش�اعها المنظمة تستط�ع لا تطلعات لهم العالي التكو�ن ذوي  الأفراد
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 و�شاركون في التزاما أكثر الدائمين العمال أن الدراسات أظهرت فقد ،العمل عقد طب�عة -

 أن صاحب إلى ذلك يرجع ور�ما الدائمين، غير العمال مع �المقارنة الأنشطة الكثير من

 نحو العمال �ه �شعر الذي المستوى  بنفس المؤقتين العمال نحو �شعر �التزام لا العمل

 يبذلون جهودا قد المؤسسات �عض في الدائمين العمال الغير أن ملاحظة مع الدائمين، 

 .مناصبهم في فيتم تثبيتهم المسؤولين، اهتمامذبوا يج حتى جدا كبيرة

أن الجماعة  إلى ) stinglhamber et alتوصل (ستينغلهمبر وآخرون  ،العمل جماعة  -

تلعب دورا هاما في تحديد مستوى الالتزام التنظ�مي عند الفرد سواء كان هذا الاتجاه نحو 

المنظمة أو اتجاه جماعة العمل نفسها، و�التالي من الضروري أن يلعب كل عضو في 

الجماعة دورا محددا في سبيل تحقيق هذا الهدف، ومنه فإن درجة إدراك الفرد �أهداف 

 ثر على درجة التزامه التنظ�مي.الجماعة تؤ 

بينت �عض الدراسات أن التنظ�مات التي لا تهتم �ظروف العمل تشجع  ،ظروف العمل -

 .)2005على تسرب العاملين، ولا تنمي فيهم ق�م الولاء التنظ�مي. (سعد الدوسري، 

" في مصنع  Elton Mayoتعد التجارب التي أجراها "ألتون مايو  الظروف الفيز�ق�ة، -

خاصة الجانب الفيز�قي  مناخ العمل (هوثورن) أولى الدراسات التي أكدت أهم�ة تحسين

، كما لأفرادعلى اضغوط ه من تسب�نظرا لما (إضاءة، تهو�ة، تكييف، ضوضاء، اهتزازات) 

هذه الظروف تؤثر على اتجاهات الأفراد نحو العمل، وتؤثر في سلوك�اتهم و�التالي أن 

 .على التزامهم

 بينها، ومن عل�ه فتؤثر التنظ�مي �الالتزام ترت�ط قد متغيرات عدة هناك أن لقولا وخلاصة

 ارت�اطها �سبب التنظ�مي الالتزام في تأثيرا المحددات أكثر من تعد التي الشخص�ة الخصائص

 الخصائص�الإضافة إلى  ،التزامه على ؤثرت نها أنأمن ش التيو  الفرد اتجاهاتادراك و �

كذا ، ونظام الأجر والمكافآت، والترق�ة والتكو�ن و والنمط الق�ادي التنظ�م له�كلاك الموضوع�ة

، وقد اعتمدنا في هذه الدراسة على هذه العناصر كأ�عاد للمناخ ظروف العمل والظروف الفيز�قة

 الأثر ال�الغ في سلوك الأفراد والتزامهم التنظ�مي.التنظ�مي السائد �المؤسسة نظرا لما لها من 
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 :التنظ�مي الالتزام نتائج -10

 الأفراد: مستوى  على الالتزام نتائج  10-1

  تؤكد حيث، والسلب�ة الإيجاب�ة النتائج من كلا الأفراد مستوى  على الالتزام نتائج تتضمن

  الإيجاب�ة المخرجات من �العديد يرت�ط التنظ�مي الالتزام مستوى  ارتفاع أن على الإيجاب�ة النتائج

 لح�اة أهداف ووجود والقوة الإيجابي الذاتي والتصور والآمان الانتماء مشاعر ز�ادة مثل للأفراد

 .الفرد

 من الأفراد على تعود التي والمزا�ا المنافع �أن تؤكد للالتزام السلب�ة النتائج أن نجد بينما

  تعود التي الفوائد من كثير له الالتزام أن من ف�الرغم بتكاليف، مرت�طة تكون  التنظ�مي الالتزام

 (علاء والجماعة الفرد على الالتزام لهذا السلب�ة الجوانب �عض هناك أن إلا والجماعة الفرد على

 :بينها من ،)109 :  2005 الغني، عبد الدين

 بين  الحركة خلال من الوظائف �عض في يتحقق والذي الوظ�في التقدم في المتاحة الفرص قلة -

 .المنظمات من عدد

  .الذاتي والنمو للتطور المتاحة الفرص قلة -

 المؤسسة.  نفس في العمال استقرار خلال من والتكيف والابتكار الخلق على القدرة انخفاض -

 والوقت الجهد ليبذ فإنه المنظمة، تجاه يلتزم عندما فالفرد والاجتماع�ة، العائل�ة الضغوط ز�ادة -

  الضغوط ز�ادة إلى يؤدي ما وهذا العائل�ة الالتزامات ومنها الأخرى  التزاماته على يؤثر مما لها،

 .عل�ه

 .الجديدة والق�م الآراء على انفتاحا أقل الأفراد يجعل الجماعي التفكير -

 )2006(أحمد الوزان،  .العمل جماعات بين الصراع فرص ز�ادة -

 هذا وفي ،ونافعة جديدة أفكار لديهم أفراد دخول عدم و�التالي العمل، دوران معدل انخفاض -

 سلب�ا، مؤشرا �مثل الدوران معدل ارتفاع �ان الاعتقاد الخطأ من أنه Oliverأول�فر  يرى  الصدد

 جديدة أفكار لديهم آخرون  أفراد �أتي قد المنظمة، التزاما الأقل الأفراد يترك عندما أنه والسبب

 ).Oliver, Nicke  ،1990 :513 (أول�فر ونا�ك  .أفضل �صورة المنظمة و�رون  ونافعة

  
 



 التنظ�ميالالتزام    الثالثالفصل 

97 
 

 

 :يلي ف�ما تتمثل الالتزام نتائج أن فنجد للمنظمات، �النس�ة أما  10-2

 فالأفراد والأداء، الالتزام بين علاقة وجود إلى الدراسات من العديد توصلت حيث الإنتاج، -

 يرى  الصدد هذا وفي ،العمل في كبيرة جهودا لون ذيب لأنهم أداء الأحسن هم التزاما الأكثر

 المنظمة تجاه المع�اري  وكذا العاطفي للالتزام الإيجاب�ة والاتجاهات الأحاس�س أن" ماير"

 بين سلب�ة علاقة وجود إلىأ�ضا  توصل أنه كما الأداء، حيث من حسنة نتائج إلى تؤدي

 الوضع�ات يتجنبن القوي  المستمر الالتزام ذوات فالممرضات والأداء، المستمر الالتزام

 أنهن ذلك، في والسبب المرضى لمساعدة م�ادرات �أ�ة �قمن ولا العمل في المحرجة

  .أخرى  بدائل عندهن يوجد لا لأنه العمل في ال�قاء �فضلن

 الغ�ا�ات،) و والمع�اري  العاطفي خاصة( الالتزام بين عكس�ة علاقة وجدت فقد الغ�ا�ات، -

 ملتزمين أنهم �شعرون  التغيب وعدم الحضور �ق�مون  الذين الأفراد أن إلى هذا يرجع ور�ما

 ).مع�اري  التزام( �الواجب الإحساس �سبب �المنظمة

  الالتزام  حول أجر�ت التي الدراسات من العديد توصلت حيث الوظ�في، والدوران الالتزام -

 العاطفي فالالتزام عاملة، الأيدي واستقرار الدوران قلة هي آثاره أهم أن إلى التنظ�مي،

 الموظف ترك احتمال �ص�ح ثم ومن ذلك، �حب لأنه المؤسسة في ي�قى يجعله للفرد

 .ضئيل للعمل الملتزم

 لترك احتمالا أقل والمع�اري  العاطفي التنظ�مي الالتزام لديهم �قوى  الذين والأشخاص

 .الغ�اب أو العمل

 لأس�اب �عود قد بل الإلتزام، لقوة فقط مرجعها �كون  لا قد الغ�اب كثرة أن ملاحظة مع هذا

  .الثقاف�ة الخلف�ة منها أخرى،

  لالتزاما  أما ،العام �الرضا إيجابي ارت�اط لهما والمع�اري  العاطفي فالالتزام ،المهني الرضا -

 الماد�ة المحفزات على أي والأجر، والترق�ة الامت�ازات على الرضا مع ارت�اط فله المستمر

 .العمل في

 الخارج�ة الدافع�ة أن حين في المع�اري، الالتزام مع ارت�اط لها الداخل�ة فالدافع�ة الدافع�ة، -

 ).2006(مراد نعموني،  .المستمر �الالتزام ارت�اط لها
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 أن ووجد والدافع�ة، والمع�اري  العاطفي الالتزام بين كذلك الدراسات �عض ر�طت وقد

 على التأثير في المع�اري  للالتزام الضعيف المستوى  �عوض العاطفي للالتزام العالي المستوى 

 على أكبر تأثير له العاطفي الالتزام أن على يدل ما وهذا صح�ح، غير والعكس الدافع�ة

 .المع�اري  �الالتزام مقارنة الدافع�ة

 �سبب المؤسسة في ي�قون  الذين فالأفراد المستمر، الالتزام مع ارت�اط له ،النفسي الضغط -

 .النفسي الضغط من عال�ة مستو�ات من �عانون  ما كثيرا فقط، الامت�ازات

 للقرارات  المسير�ن احترام مع إيجاب�ة علاقة العاطفي فللالتزام التنظ�م�ة، القرارات احترام -

 العاطفي الالتزام أن كما ،للمؤسسة المال�ة الأهداف تحقيق احترام مع وكذا التنظ�م�ة

 س�اسات في العمال لاشتراك راجع وهذا الإدار�ة، الإجراءات التنفيذ حيز وضع من �سهل

 .لها وولائهم المنظمة

  إلى ف�الإضافة، المنظمة سبيل في التضح�ة في رغ�ة أكثر الملتزم فالعامل ،التضح�ة -

 أكثر �كون  التنظ�مي الالتزام لد�ه �قوى  الذي الموظف فإن المنظمة، في ال�قاء في الرغ�ة

 لي " �ه قام ما ذلك على الأمثلة أحد ولعل المنظمة، نجاح أجل من للتضح�ة استعدادا

 التزامه قوة عن عبر حيث Chryslerالتنفيذي لشركة  المدير"  Lee Iacoccaإ�اكوكا 

 القدوة ل�عطي فقط واحد دولار إلى السنوي  رات�ه تخف�ض على �الموافقة المنظمة، تجاه

 أن الضروري  من ل�س و�الط�ع، التضح�ة في العال�ة �الرغ�ة المنظمة في العمال ل�اقي

  قوة تؤكد التي ال�س�طة التصرفات �عض تكفي قد وإنما عال�ة، تكلفة ذات التضح�ة تكون 

 .المنظمة تجاه الفرد التزام

 معظم فإن المنظمة، تجاه عاطفي �التزام الموظف إحساس فعند ،والابتكار الإبداع -

 �ق�مة وس�شعر ووعي، وإدراك �مسؤول�ة وسيتصرف الإحساس هذا من ستنطلق تصرفاته

 في جديدة أساليب إبداع على له حافزا س�كون  ما وهذا المنظمة، في �قض�ه الذي الوقت

 ).1991(العوضي،  .بها المكلف الواج�ات المهام أداء
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 في �الفعال�ة إيجاب�ا يرت�ط للالتزام العاطفي ال�عد أن أثبتت الامبر�ق�ة الدراسات ،الفعال�ة -

 ف�ما متضار�ة نتائج إلى ال�حوث توصلت فقد المع�اري، ال�عد بخصوص أما، العمل

 وجود  إلى الآخر ال�عض توصل حين في ضعيف، ارت�اط إلى توصل ف�عضها �ه، يتعلق

 في ارت�ط الذي المستمر للالتزام �النس�ة وضوحا أكثر يبدوا والأمر، بينهما إيجاب�ة علاقة

 )2006(مرادذ نعموني،  .العمل في الفعال�ة مع عكس�ة �علاقة الدراسات أغلب

 أن إذ والتكيف، الابتكار على القدرة انخفاض في لثفتتم للالتزام، السلب�ة النتائج أما

 ومن المنظمة، س�اسات مناقشة إلى �ميلون  لا �التنظ�م كبيرة بدرجة يلتزمون  الذين الأفراد

 .عندهم الابتكار درجة تقل ثم
 

 :تحط�مه وأس�اب التنظ�مي الالتزام تنم�ة عوامل -11

 إذا أس�اب هناك أن كما التنظ�مي، الالتزام تنم�ة في تساهم التي العوامل من العديد هناك

 .والأس�اب العوامل لهذه مختصر عرض يلي وف�ما، الأفراد التزام على سل�ا تؤثر فإنها توفرت،

 :التنظ�مي الإلتزام تنم�ة عوامل 11-1

توجد مجموعة من العوامل التي من شأنها أن ترفع من مستوى الالتزام التنظ�مي، وخاصة 

 :مايليتقو�ة الالتزام العاطفي والمع�اري، تتحدد هذه العوامل في 

 .للوظ�فة والأفقي العمودي �التعمق الوظ�في، الإثراء -

 .العمال ومصالح الشركة مصلحة بين التوافق من نوع إيجاد -

 .الأفراد لدى الإبداعي السلوك تنم�ة -

 .للمنظمة والأداء الجهد من مز�د لبذل العمال لدى الدافع إيجاد -

 .لمستواه المناس�ة والاجتماع�ة الوظ�ف�ة المكانة العامل إعطاء -

 .للعامل الإنسان�ة الحاجات إش�اع على المنظمة حرص -

 .بها الق�ام أو تحق�قها العمال من المطلوب والأدوار الأهداف ووضوح تحديد ضرورة -

 .للحوافز وعادل موضوعي نظام وجود -

 .المنظمة في القرار وصنع العمل مراحل جم�ع في العمال لمشاركة الفرص إتاحة -

 ).2006(مراد نعموني،  .التنظ�مي الولاء تدع�م في تساعد الد�مقراط�ة التسيير طرق  -
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  التنظ�مي الالتزام تحط�م  أس�اب 11-2

تصرح أغلب المنظمات أن العنصر ال�شري هو رأسمالها الحق�قي، لكن إذا توجهنا إلى واقع 

تلك المنظمات نجد غير ذلك، �حيث نجد أن المنظمات ترى أن العامل �حتاج إليها أكثر مما 

 ).2006(مراد نعموني،  تحتاج إل�ه.

 كما عمالها تخدم أن يهاعل فيجب لها، عمالها ولاء ترفع درجة أن المنظمةلهذا فإن أرادت 

 .عملائها تخدم

 تجاه للعمال العاطفي الالتزام الالتزام التنظ�مي و�الخصوص على القضاء فمن بدا�ات 

 رواتبهم خفض أو العمال عدد فتخف�ض مضافة، كق�مة ول�س كتكلفة  إليهم النظر ، هوةالمنظم

 ل�ست العوامل وهذه، المنظمة تجاه العاطفي الالتزام تحطم العوامل من وغيرها التأمين وغ�اب

 الممل العمل مثل، أخرى  عوامل هناك بل التنظ�مي، الالتزام درجة ضعف عن المسؤولة وحدها

 .وإخفاء الحقائق والظلم الخطاء لتصيد والرقا�ة العمال بجهود والاستهانة
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  الفصل خلاصة

 

 الفرد بين الت�ادل�ة للعلاقات نتيجة تحدث ظاهرة عن �عبر وعام، موسع مفهوم الالتزام

 من غيرها وأ المهنة  أو المشرف أو العمل جماعة أو المنظمة تكون  قد ما، موضوع أو ووجهة

 .خارجها أو المنظمة داخل الموجودة الوجهات

 الموجودة �الوجهات الفرد تر�ط التي النفس�ة الحالة طب�عةكما �عبر الالتزام التنظ�مي عن 

  وقد عاطفي، �أنه الالتزام فيتصف �العاطفة ومشحونة دافئة الحالة هذه تكون  فقد، المنظمة في

 تكون  أن �حدث وقد مع�اري، �أنه الالتزام فيتصف الضمير، وتأنيب الشعور �الواجب عليها �غلب

 .مستمر �أنه الالتزام صفتفي الخارج�ة، والظروف الخاصة تحكمها المصلحة �اردة العلاقة هذه

 



 

  

 

 

 يالجانب التطب�ق
 



 

 

 

 

 الدراسة  ال�حث المستخدم في منهج-1

 الدراسة الاستطلاع�ة -2

 الدراسة  وعينة �مكان التعر�ف-3

 الب�انات  جمع أدوات-4

 المؤشرات الإحصائ�ة لتحليل النتائج -5

 حدود الدراسة -6

 

 الفصل الرا�ع

 للدراسةالإطار المنهجي 
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 تمهيد

 
لا يتسنى لأ�ة معرفة أن تكون علم�ة إلا إذا خضعت للملاحظة والتجر�ب وتكون قائمة 

 على براهين علم�ة، مما يجعلها تتميز �الموضوع�ة والدقة.

 

ناس�ة لتحقيق الغرض العلمي، المنهج�ة الموعل�ه فقد عمدنا إلى اخت�ار أكثر الخطوات 

إلى معرفة مجال العلاقة بين المناخ التنظ�مي و�ين الالتزام التنظ�مي،  ةالحال� حيث تهدف الدراسة

في تحديد نوع الالتزام لدى العاملين  السائد �المؤسسة وسنحاول تب�ان دور المناخ التنظ�مي

 في:فرض�ات تتمثل  ثلاثةل بناء وهذا من خلا(العاطفي، المع�اري، المستمر) 
 

 السائد �المؤسسة. مناخ التنظ�ميإدراك العمال لأ�عاد ال فيتوجد فروق ذات دلالة إحصائ�ة  /1

 ".المستمر-المع�اري -أ�عاد الالتزام التنظ�مي "العاطفي بين ذات دلالة إحصائ�ة علاقةتوجد / 2

 .الالتزام التنظ�ميو توجد علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بين المناخ التنظ�مي / 3

 

ثم  التعر�ف �المنهج المت�ع في الدراسةخصصنا فصلا كاملا تطرقنا ف�ه إلى  لاخت�ارهاو 

 الق�اسثم أدوات الدراسة عينة وكذا قمنا بتعر�ف مكان إجراء الدراسة كما الدراسة الاستطلاع�ة 

 .وكذا حدود الدراسة وفي الأخير قمنا �المعالجة الإحصائ�ة للمعط�ات المستعملة
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 منهج ال�حث المستخدم في الدراسة: -1

يختلف اخت�ار ال�احث لمنهج دون آخر وذلك حسب طب�عة الموضوع المدروس  والإشكال�ة 

المعلومات  المطروحة والفرض�ات المحددة، ونظرا لطب�عة هذه الدراسة ولأننا نسعى إلى ترجمة

الواقع�ة فقد اعتمدنا على المنهج الوصفي الذي �عتمد على استقصاء الظاهرة كما هي موجودة 

 وتوض�ح خصائصها.

�عرفه "را�ح تركي عمامرة": أنه كل استقصاء ينصب حول ظاهرة من الظواهر التعل�م�ة أو 

لعلاقات بين النفس�ة كما هي قائمة في الحاضر نقصد تشخ�صها وكشف جوانبها وتحديد ا

 ).1984عناصرها أو بينها و�ين ظواهر تعل�م�ة أو نفس�ة أو اجتماع�ة أخرى (را�ح تركي عمامرة، 

ذلك أن الأسلوب الوصفي في ال�حث �صورة عامة لا �قف عند جمع الب�انات ووصف 

تنتاجات الظواهر والوقائع، بل إنه يتجاوزها إلى تنظ�م تلك الب�انات المتجمعة وتحليلها واشتقاق اس

على  كالتعرف)، 1990ل�حث (عر�فج سامي وآخرون، ذات دلالة �النس�ة للمشكلة التي �عالجها ا

والتزامهم التنظ�مي �مختلف أ�عاده العاطفي، المع�اري المناخ التنظ�مي المدرك من طرف الأفراد 

 والمستمر.

 التال�ة: الخطوات إت�اع تم عل�هو 

 .الدراسة �موضوع  علاقة ذات دراسات من كتب ما على الإطلاع •

�المنطقة ) SNVI-DVIلس�ارات الصناع�ة (ل الوطن�ةالمتعلقة �المؤسسة  الوثائق على الإطلاع •

  الصناع�ة رو��ة و�التحديد �منشأة الم�كان�ك.

 داخل المؤسسة. تمت التي الدراسات الإطلاع على •

 .الصناع�ة لس�اراتل الوطن�ةومشرفي ورشات المؤسسة  مع عمال �مقا�لات الق�ام •

قدمت من طرف  رسم�ةمعلومات  على بنائه في الاعتماد تم استب�ان المناخ التنظ�مي، وقد بناء •

مشرفي منشآت المؤسسة وهي معلومات موثوقة، ودراسات سا�قة أجر�ت �المؤسسة محل 

رانس�س ل�كرت، حيث مق�اس المناخ التنظ�مي مثل:  مقاي�س من مجموعة على وكذاالدراسة 

رانس�س ل�كرت" من أوائل ال�احثين الذين ساهموا في إرساء قواعد المناخ التنظ�مي، �عد "
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مق�اس كامبل وزملائه وقد تمكنوا من تحديد عشرة أ�عاد أساس�ة للمناخ، وهي صالحة 

 ئات مختلفة.للاستخدام في منظمات ذات بي

 تبني:  ثم التنظ�مي الالتزام مقاي�س على الإطلاع •

لكل من   (Commitment Questionnaire Organizational) التنظ�مي الالتزام مق�اس"

 " Meyer, Allen & Smith 1993ن وسميث آل ماير،

أساتذة  05(خمسة  يبلغ عددهم المحكمين من مجموعة على الأولي الاستب�ان أسئلة توز�ع •

  جامعيين).

  الوطن�ة للس�ارات المؤسسةعامل �  80متكونة منمن العمال  مجموعة على الاستب�ان توز�ع •

 قامت دراسة استطلاع�ة في الصناع�ة �المنطقة الصناع�ة رو��ة و�التحديد �منشأة الم�كان�ك 

التجزئة  طر�قة �استعمال ث�اته ودراسة المناخ التنظ�مي، استب�ان أسئلة تعديل قصد ال�احثة بها

 .النصف�ة
 

 الدراسة الاستطلاع�ة: -2

الدراسة الاستطلاع�ة وسيلة تهدف إلى الكشف عن الظروف المح�طة �الظاهرة  تعتبر

حتى و لل�حث العلمي الدقيق،  إخضاعهاموضوع الدراسة، والتعرف على أهم الفروض التي �مكن 

يتمكن ال�احث من أخذ صورة واضحة عن ميدان الدراسة بهدف التمكن من دراسة المشكلة. (مقدم، 

2003 :146.( 

راسة الاستطلاع�ة تعتبر ضرور�ة ومرحلة مهمة من مراحل الدراسة، لا �مكن إذن فالد

الصعو�ات التي تصادفه، وما �ظهر من  أمامل�احث فمن خلالها يتسع الطر�ق لالاستغناء عنها، 

 .النواحي التي تستوجب التغيير

حتى  اسةيتسنى لل�احث من خلال هذه المرحلة الق�ام �المراجعة النهائ�ة لخطوات الدر كما 

ال�حث.  �كون مطمئنا لسلامة التنفيذ، وهي الفرصة الوحيدة للتعديل والتأكد من ث�ات وصدق أدوات

 ).2000(مجدي، 
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لس�ارات ل الوطن�ةأجر�ت على مستوى المؤسسة بها قمنا التي  والدراسة الاستطلاع�ة

 فخلال الفترة ،الم�كان�ك�منشأة  التحديدو� �المنطقة الصناع�ة رو��ة) SNVI-DVIالصناع�ة (

ومن أجل جمع معلومات أكثر حول أشهر)  06والمتمثلة في (التي قضتها ال�احثة �المؤسسة 

منشأة بهدف التعرف والكشف عن واقع مناخ العمل السائد � �الملاحظة موضوع الدراسة، استعانت

 الظروف الفيز�ق�ة.ظروف العمل و خاصة  الم�كان�ك

مع العلم أن ال�احثة استعانت �أجهزة ق�اس للتعرف على مستو�ات الظروف الفيز�ق�ة 

ومن خلال النتائج  ،�منشأة الم�كان�كالسائدة في ) الضوضاء، الإضاءة والحرارة والرطو�ة(

عال�ة جدا، متقطعة و هي ضوضاء في المنشأة الضوضاء السائدة نوع المحصل عليها وجدنا أن 

أما التهو�ة فالورشة مزودة ، عزلهاأن هذه الضوضاء هي جزء من العمل لا �مكن  مع العلم

مع ، �مك�فات هوائ�ة �الإضافة إلى التهو�ة الطب�ع�ة، أما الحرارة فكانت منخفضة ورطو�ة عال�ة

عمل�ة الق�اس تمت في الفترة الص�اح�ة حيث الجو كان �ارد وعل�ه فإن عمل�ة الق�اس  أنالعلم 

 �الأحوال الجو�ة. تتأثر

ليتم  مع المشرفينلة المقاب�والق�اسات التي قامت بها كما تم تعز�ز ملاحظات ال�احثة 

 بهدف الاحتكاكالعمال (عمال التنفيذ) مقابلة مع و التأكيد على صحة الق�اسات المتوصل إليها، 

 النس�ة لهم،عن قرب، قصد الكشف عن اهتماماتهم وانشغالاتهم وما �مكن أن �كون عائق �بهم 

 في تطبيق أدوات ال�حث. و�التالي كسب ثقتهم قبل الشروع

 إلى أن الق�اسات كانت كإضافة من طرف ال�احثة �غ�ة التعرف على تجدر الإشارة

، لكن في �منشأة الم�كان�ك) السائدة في الضوضاء، الإضاءة والحرارة والرطو�ةمستو�ات كل من (

اعتمدت ال�احثة على ؤسسة وعلاقته �الالتزام التنظ�مي، الم دراستنا للمناخ التنظ�مي السائد في

 . ووجهة نظره إدراك العامل

 ،السا�قة الدراسات على إلى الإطلاع �الإضافةإذن و�عد الملاحظة والمقابلة وكذا الق�اس 

 .الميدان�ة للمعالجة القابلة العلم�ة الفرض�ات تحديد كذاو  ،الدراسة إشكال�ة تحديد تم
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 الدراسة: وعينة �مكان التعر�ف -3

 مكان الدراسة: 3-1
) مطلع الـثمانين�ات من القرن SNVIأنشئت الشركة الوطن�ة للس�ارات الصناع�ة (

كنتيجة عن إعادة ه�كلة الشركة الوطن�ة للصناعات الم�كان�ك�ة (سوناكوم) سا�قا التي  ،الماضي

(بيرلي) �عد رحيل المحتل الفرنسي وحدات المصنع الفرنسي للشاحنات هي بدورها على إرث قامت 

 .1962سنة 

و شرع في تركيب أولى  ،جزائري  100/100وما هي إلا سنوات حتى أص�ح المصنع 

الرئ�سي للسوق  المرك�ات الصناع�ة الجزائر�ة. و�مجرد انقضاء الستين�ات أضحت الشركة الممون 

 الوطن�ة من الشاحنات و الحافلات وآلات الأشغال العموم�ة بجم�ع أنواعها.

تقوم التي  الجماعات المحل�ة، و الج�ش الوطني الشعبيهم  الوطنيين للشركة أهم الز�ائن

الشركة الوطن�ة للس�ارات الصناع�ة بتزو�دها �المرك�ات المه�أة لطب�عة مهامهم الخاصة �الخدمة 

 نقل العمال و النقل المدرسي وجمع القمامة و ص�انة الطرق وغيرها.: موم�ةالع

حيث   عمل كل منشأة ع�ارة عن تكملة لعمل منشأة أخرى و تضم المؤسسة خمسة منشآت، 

 أنها تعمل �شكل متناسق، وتتمثل هذه المنشآت في:

 centre tôlerie emboutissage TEالمنشأة الأولى: صناعة الصفائح وقطع الغ�ار *

  centre montage autobus car-bus MAالمنشأة الثان�ة: تركيب الحافلات *

  MC centre montage camionالثالثة: تركيب الشاحنات المنشأة *

 centre forage*المنشأة الرا�عة: التلح�م 

  « centre montage mécanique « MM*المنشأة الخامسة التركيب الم�كان�كي  
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 :المؤسسة مهام •

 لتنم�ةل الوطني المخطط إطار في �الرو��ة الصناع�ة للس�ارات الوطن�ة المؤسسة كلفت

 قطاع في، التصدير، والتوز�ع، وهذا الاستيراد، الإنتاج، التنم�ة، ال�حث :ـب والاجتماعي الاقتصاد�ة

 وال�ضائع للمسافر�ن البري  �النقل الخاصة الس�ارات جم�ع عامة، �صفة أي( الصناع�ة الس�ارات

 اتها المتمثلة في مايلي:ومكون) طن 5,1 من أعلى حمولتها تكون  التي

 .الأحجام مختلف من الشاحنات )1

 .والصغير الكبير الطراز من الحافلات )2

 .الخاصة الشاحنات )3

 .المقطورات وش�ه المقطورات )4

 .الخام لس�اكة قطع )5

 

  وتشج�ع �ضمان أ�ضا، �الرو��ة الصناع�ة للس�ارات الوطن�ة المؤسسة تتكلفكما 

 هذا، إلى إضافة، الص�انة في وسائلها توفير بواسطة الصناع�ة الس�ارات ب�ع �عد ما نشاطات

 :عن مسؤولة �الرو��ة الصناع�ة للس�ارات الوطن�ة فالمؤسسة

 المنتوجات من سلسلة وخلق إيجاد. 

 التصن�ع وسائل وضع. 

 الجزائر�ين العمال تكو�ن. 

 المرتقب نظامه في الإنتاج مينتأ. 

 الغ�ار قطع وتوز�ع و��عها الشاحنات ركيبت. 
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،  centre montage mécaniqueالم�كان�ك مع العلم أن الدراسة الحال�ة اقتصرت على منشأة

 تتمثل في:   صغيرة وكل منها تحمل رقم خاص بها ة) ورش13(تضم هذه المنشأة حيث 

 3050/ ورشة رقم: 3040/ ورشة رقم: 3030رقم: / ورشة 3020/ورشة رقم: 3010ورشة رقم:

وكل ورشة تضم ، 3090ورشة رقم:  /3080/ ورشة رقم: 3070/ ورشة رقم: 3060ورشة رقم: 

وكل قطاع له مهام وعمال خاصة �ه، مع العلم أن هذه   ’les secteur‘مجموعة من القطاعات 

 .المهام مترا�طة ف�ما بينها وعمل كل ورشة مكمل لعمل ورشة أخرى 

الجانب الم�كان�كي للمرك�ات 'شاحنات،  وتركيب تتمثل في صناعة، مهام منشأة الم�كان�ك

 ي: ها تتمثل فكيبأهم قطع الغ�ار التي تقوم المنشأة �صناعتها وتر حافلات'، 
Ponts, essieux, Boites de direction, carters de direction, les ferrures pour 
cadre châssis, les pédaliers pour cabines, les leviers de vitesse, les tiges 
d'accélération, et les leviers de pédales d'embrayage, etc... 

 

سسة الوطن�ة لصناعة الس�ارات ؤ تحمل علامة الم كل القطع المصنعة في منشأة الم�كان�ك

S.N.V.I 2م43000تحتل هذه المنشأة مساحة تقدر بـ:و آلة،  568تضم منشأة الم�كان�ك ، كما، 

إطار، والجدول الموالي  عامل 20عامل تنفيذ و 413�منشأة الم�كان�ك  و�بلغ عدد الموارد ال�شر�ة

  .شات منشأة الم�كان�كور في  (المجتمع الأصلي) يوضح توز�ع العمال
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): يوضح توز�ع أفراد المجتمع الأصلي في ورشات منشأة الم�كان�ك حسب الرت�ة 01جدول رقم (

 الوظ�ف�ة:

عامل تنفيذ  إطارات الورشات

 م�اشر
Effectif D 

عامل تنفيذ 

 غير م�اشر
Effectif Ind 

تقني 

 سامي
T.S 

 
 تقني
 T.N 
 

 مشرف
CM 

 المجموع

 01      01 مدير المنشأة

 19      19 إطارات المنشأة

 03    03   3000ورشة: 

 39  02 10 27   3001ورشة: 

 48 03 17 04 24   2002ورشة: 

 33 04 08  07 14  3010ورشة: 

 36 05 10  02 19  3020ورشة: 

 34 05 10  01 18  3030ورشة: 

 18 02 07   09  3040ورشة: 

 36 04 04  09 19  3050ورشة: 

 48 04 20  03 21  3060ورشة: 

 22 03 05  06 08  3070ورشة: 

 09 01 01  01 06  3080ورشة: 

 25 03 08  02 12  3090ورشة: 

 62 06   56   ورشة الص�انة

 433  المجموع

وهو العدد الذي  عامل 433ال�الغ عددهم  منشأة الم�كان�كعدد عمال يوضح الجدول أعلاه، 
نفيذ، موزعين على ورشات المنشأة عامل ت 413إطار، و 20، منهم �عبر عن المجتمع الأصلي

 حسب متطل�ات العمل.
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 عينة الدراسة: 3-2

 ) طر�قة اخت�ار العينة:3-2-1
 فقد تم استخراجها �أسلوب عشوائي، والطر�قة العشوائ�ة غال�ا مالدراسة ف�ما يخص عينة ا

لمجتمع ال�حث وعاكسة للب�انات والحقائق التي تتسم بها الب�انات وهي طر�قة تعطي تكون ممثلة 
جم�ع وحدات ال�حث فرصة متساو�ة للظهور في العينة المطلوب دراستها وتحليلها.(حسان محمد 

 .)54: 1986حسان، 
 
 الاستطلاع�ة:  الدراسة عينة) 3-2-2

) عامل من 80أول�ة بلغ عدد أفرادها (تم تطبيق أدوات الدراسة على عينة استطلاع�ة 
منشأة الم�كان�ك، حيث سعت ال�احثة من وراء هذا التطبيق إلى معرفة مدى مناس�ة ص�اغة 

 وضوحها.و الع�ارات، 
 

 عينة الدراسة الأساس�ة:) 3-2-3

  من المجتمع الأصلي، وهي نس�ة �مكن %37.87أي ما نسبته عامل،  164بلغت عينة الدراسة 
عليها للوصول إلى مستوى الدقة والموضوع�ة وتمثيلها للمجتمع الأصلي والذي سيتم  الاعتماد

 تعم�م نتائج ال�حث عل�ه، والجداول التال�ة توضح خصائص العينة:
 

 السن حسب عينة الدراسة  توز�ع ): 02رقم ( جدول
 النس�ة العدد الفئات العمر�ة

 60,97 100 سنة 40إلى  20من 

 39,03 64 نةس 50أكثر من  إلى 41من 

 %100 164 المجموع

 
يوضح الجدول أعلاه، أن معظم أفراد العينة من فئة الش�اب، إذ بلغت نس�ة العمال الذين 

 41(من  الذين يتراوح سنهمالعمال فئة ، ثم تليها % 60.97سنة )  40إلى  20يتراوح سنهم (من 
 .% 39.03سنة) بنس�ة  50 أكثر من إلى
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 الأقدم�ة حسب الدراسة  عينة توز�ع ): 03( رقم جدول
 النس�ة العدد سنوات الأقدم�ة

 %40,24 66  سنوات 10سنة إلى  1من 

 %32,93 54 سنة 20سنة إلى  11من 

 %26,83 44 ةسن 21أكثر من 

 %100 164 المجموع
 

نس�ة بسنوات هم الأكثر  10من  العمال الذين خدموا أقلفئة يوضح الجدول أعلاه، أن 
بنس�ة  سنة) 20سنة إلى  11الذين خدموا �المؤسسة (من ثم تليها نس�ة العمال ، 40,24%

 .%26,83سنة بنس�ة  21أكثر من وأخيرا نسبة العمال الذين خدموا ، 32,93%
 

 :الب�انات جمع أدوات -4

 ستب�ان:لاا 4-1

�عتبر الاستب�ان من الأدوات الهامة في ال�حوث الميدان�ة و�عرف على أنه مجموعة من 

 الأسئلة هادفة ل�حث موضوع محدد، و�كتسب عدة ايجاب�ات نظرا لكم�ة المعلومات التي يجمعها. 

اختلاف و�ناءا على طب�عة الإشكال�ة والهدف الأساسي من الدراسة، وانطلاقا من فكرة 

أهم�ة المتغيرات الخاصة �المناخ التنظ�مي بين منظمة وأخرى، فضلا عن اختلافه بين الموظفين  

داخل المنظمة الواحدة، مع صعو�ة التحديد الدقيق للأ�عاد الأساس�ة المكونة للمناخ التنظ�مي، وهذا 

التي حالت دون أشار إلى أن: "من بين أهم الصعو�ات  " عندما2001ما �أكده "مؤ�د سل�مان، 

الوصول إلى فهم محدد لأهم�ة المناخ التنظ�مي في نجاح المنظمة في المدى الطو�ل، هو  

الخلافات الناشئة حول تحديد الأ�عاد الأساس�ة للمناخ التنظ�مي، ولعل ذلك راجع في جزء منه إلى 

 ).51: 2001(مؤ�د سل�مان، اختلاف طب�عة البيئات التي تمت دراستها من طرف ال�احثين". 

  رانس�س ل�كرت، حيث �عدمثل: مق�اس  وعل�ه، �عد الاطلاع على العديد من المقاي�س

   في إرساء قواعد المناخ التنظ�مي، مق�اس واساهم ن"رانس�س ل�كرت" من أوائل ال�احثين الذي

كامبل وزملائه وقد تمكنوا من تحديد عشرة أ�عاد أساس�ة للمناخ، وهي صالحة للاستخدام في 

، وكذا الاطلاع على الدراسات السا�قة التي اهتمت �موضوع المناخ ظمات ذات بيئات مختلفةمن
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دراسات أة الم�كان�ك، و لومات رسم�ة قدمت من طرف مشرفي منشالتنظ�مي، و�الاعتماد على مع

 .مي�بتصم�م استب�ان لدراسة المناخ التنظ، قامت ال�احثة سا�قة أجر�ت �المؤسسة محل الدراسة
 

 :المناخ التنظ�مي وصف استب�ان 4-1-1

المؤهل ( المعلومات الشخص�ةئين، الجزء الأول يتضمن على جز  الاستب�ان �حتوي 

تق�س نوع  ) ع�ارة35يتكون في صورته النهائ�ة من (تعل�مي، السن، الأقدم�ة)، أما الجزء الثاني فال

سال�ة ة ع�ار ) 17(، يتضمن وطب�عة المناخ التنظ�مي السائد في المؤسسة من وجهة نظر العامل

كمايلي: ال�عد الأول   ع�ارات كل �عد�بلغ عدد ، و موج�ة، موزعة على س�عة أ�عاد ةع�ار ) 18(و

ع�ارات، ال�عد  07ع�ارات، ال�عد الرا�ع  06ع�ارات، ال�عد الثالث  05ع�ارات، ال�عد الثاني  06

�الاستب�ان تعل�مة يجب أن تقرأ من طرف توجد ع�ارات،  05ع�ارات، ال�عد السادس  06الخامس 

المفحوص، وعند جمع الاستب�ان الموزع يجب التأكد من أن العامل قد أجاب عن كل ع�ارة بوضع 

 إشارة واحدة، وإن لم يتقيد العامل �طر�قة الإجا�ة سوف �ست�عد من عينة الدراسة.

 

 :ال�ةالمعتمد في الدراسة الح أ�عاد استب�ان المناخ التنظ�مي 4-1-2
 

 يبين أ�عاد المناخ التنظ�مي ): 04رقم ( جدول
 رقم البند أ�عاد المناخ التنظ�مي

 6-5-4-3-2-1 ال�عد الأول: الق�ادة

 11-10-9-8-7 : الاتصالاتالثانيال�عد 

 17-16-15-14-13-12 : تنم�ة الموارد ال�شر�ةالثالثال�عد 

 24-23-22-21-20-19-18 : الأجر والمكافآتالرا�عال�عد 

 30-29-28-27-26-25 ال�عد الخامس: جماعة العمل

 35-34-33-32-31 ال�عد السادس: الظروف الفيز�ق�ة
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 تصح�ح الاستب�ان: 4-1-3

صممت استجا�ات الاستب�ان على أساس سلم "ل�كرت" �حيث يجيب المفحوص عن كل ع�ارة من 

موافق  غير غير موافق، محايد، �شدة، موافق، موافقع�ارات الاستب�ان �أحد الخ�ارات التال�ة: 

على  ةتأخذ الإجا�، و )1، 2، 3، 4، 5الدرجات ( الع�ارات الايجاب�ةعلى  ةالإجا�وتأخذ ، �شدة

 .)5، 4، 3، 2، 1الدرجات ( الع�ارات السلب�ة

كان ذلك ) 89ق�مة الوس�ط المقدرة بـ (إذا زادت الدرجة التي حصل عليها المفحوص عن 

  أما إذا ،ايجابيإشارة أن المناخ التنظ�مي السائد �المؤسسة والمدرك من طرف العامل هو مناخ 

كان ذلك إشارة أن المناخ ق�مة الوس�ط  منكانت الدرجة التي حصل عليها المفحوص أقل 

 .التنظ�مي السائد �المؤسسة والمدرك من طرف العامل هو مناخ سلبي
 

 :الاستب�ان صدق 4-1-4
مدى صلاحيته لق�اس ما وضع لق�اسه، و�عتبر صدق أداة ال�حث �صدق الاستب�ان، �قصد 

 في الأداة، وإلا فقد فقدت الأداة ق�متها كوسيلة لق�اس الخاص�ة التي نر�د هضرور�ا يجب توفر  شرطا

 .ق�اسها

 :محكمينصدق ال 4-1-4-1

الاستب�ان والمتمثلة في الاطلاع على العديد من  إعداد�عد الانتهاء من المرحلة الأولى من 

مقاي�س المناخ التنظ�مي، وكذا الاطلاع على الدراسات السا�قة التي اهتمت �موضوع المناخ 

التنظ�مي، و�الاعتماد على معلومات قدمت من طرف مشرفي منشأة الم�كان�ك، ودراسات سا�قة 

 .أجر�ت �المؤسسة محل الدراسة

المحكمين وال�الغ عددهم خمسة  ساتذةالأمن  عدد�ع الاستب�ان على قامت ال�احثة بتوز 

الع�ارات، وقد طلبت  صدق لإيجاد تستخدم التي الطرق  إحدى وهذه كمرحلة ثان�ة،أساتذة جامعيين 

حول مدى وضوح كل ع�ارة من ع�ارات الاستب�ان، ومدى إبداء آرائهم  من الأساتذةال�احثة 

 إدخالملائمتها لق�اس ما وضعت لأجله، وكذا مدى تناسبها مع ال�عد الذي تنتمي إل�ه، فضلا عن 

 أي تعد�لات أو إضافات على الع�ارات التي تحتاج لذلك، أو حذف الغير مناسب منها.
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على الع�ارات التي  الإ�قاءوانطلاقا من التصح�حات والاقتراحات التي أبداها المحكمون تم 

المحكمون ضرورة  رأى، كما تم إعادة الص�اغة ل�عض الع�ارات التي %80أجمعوا عليها بنس�ة 

 حيثة، ع�ار  35 إلى وتقلصت ع�ارة، 40 من البدا�ة في متكونا الاستب�ان وقد كانإعادة ص�اغتها، 

ا عليه المتحصل الاتفاق نس�ة أن أو، مكررة أو غير مفهومة اتع�ار  05 المحكمين الأساتذة اعتبر

 .%50 دون  كانت المحكمين بين

 دالة عندوهي  21,82" تساوي ت"فجاءت ق�مة ، المقارنة الطرف�ةصدق كما تم حساب 

 .صادقفإن الاستب�ان ، ومنه 0,01مستوى الدلالة 
 

 :الاستب�ان ث�ات 4-1-5
حيث أن استب�ان، أي استخدام لصلاح�ة توافرها الواجب الهامة العوامل منث�ات ال �عتبر

لى العينة التأكد من أن الإجا�ة ستكون واحدة تقر��ا لو تكرر تطب�قها ع �عني الدراسة أداة �اتث

  في أوقات مختلفة.أو عينات أخرى من نفس الخصائص ذاتها 

 الارت�اط بين، فقدر معامل التجزئة النصف�ة طر�قة �استخدامث�ات معامل الم حساب توقد 

 .ثابت الاستب�انفإن وعل�ه  0,79الفرد�ة والبنود الزوج�ة بـ  البنود
 

 مق�اس الالتزام التنظ�مي: 4-2

 :وصف المق�اس 4-2-1

، ألن وسميث) المكون لـ: (ماير التنظ�مي الالتزام ق�اسم الدراسة هذه في ال�احثة استعملت
ع�ارات)  06المستمر ( والالتزام ع�ارات) 06العاطفي ( : الالتزامأ�عادثلاثة ، تق�س ع�ارة 18من 

 ع�ارات). 06المع�اري ( والالتزام
 

 أ�عاد المق�اس: 4-2-2

 .): يوضح أ�عاد الالتزام التنظ�مي05الجدول رقم (

 المع�اري  الالتزام المستمر الالتزام العاطفي الالتزام 

 18-17-16-15-14 12-11-10-9-8-7 5-2-1 الع�ارات الايجاب�ة

 13 / 6-4-3 الع�ارات السلب�ة
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 :تصح�ح المق�اس 4-2-3

صممت استجا�ات المق�اس على أساس سلم "ل�كرت" �حيث يجيب المفحوص عن كل 

 غير موافق، غير محايد، �شدة، موافق، موافقع�ارة من ع�ارات المق�اس �أحد الخ�ارات التال�ة: 

 �شدة. موافق

تأخذ الإجا�ات على عند التأكد من أن العامل قد أجاب عن كل ع�ارة بوضع إشارة واحدة، 

الدرجات الع�ارات السلب�ة )، وتأخذ الإجا�ات على 1، 2، 3، 4، 5(الدرجات  الع�ارات الايجاب�ة

)1 ،2 ،3 ،4 ،5.( 
 

 :وث�ات المق�اس صدق 4-2-4
 �مكن �طر�قة بنيأنه  كمافي كثير من الدراسات، وقد ثبت صدقه،  المق�اساستخدم هذا 

 �عنوان            ) في دراسته 2006( حيث استخدمه مراد نعمونيال�حث،  مجتمعات فلمختل تكي�فه

وحصل على معامل ث�ات " التنظ�مي التغيير مرحلة في التنظ�مي �الإلتزام وعلاقتها واتساقها الق�م "

�النس�ة للالتزام المستمر، ومعامل ث�ات  0,79، ومعامل ث�ات �النس�ة للالتزام العاطفي 0,85

وحصل على معامل ) 2012( كما استخدمه �اسم عبد الحسين�النس�ة للالتزام المع�اري،  0,73

 والأ�عاد المدرك الدعم التنظ�ميفي دراسته " )2004( فارس رشيد مازن ، واستخدمه 0,94ث�ات 

 الولاء واقعفي دراسته " )2002( الحجري  عامر بن محمد بن سالمواستخدمه ، التنظ�مي" للولاء المتعددة

 .التنظ�م�ة" والعوامل الشخص�ة الخصائص ب�عض القادة وعلاقته لدى التنظ�مي

 80من أجل دراسة ث�اته قامت ال�احثة بتوز�عه على عينة تتكون من في الدراسة الحال�ة و و 

 الاستطلاع�ة، و�استعمال طر�قة التجزئة النصف�ة تحصلنا على معامل ث�اتعامل خلال الدراسة 

 ا المق�اس ثابت.وعل�ه فإن هذ، 0,76
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 المستعملة: الإحصائ�ةالأساليب  -5

 لوصف خصائص أفراد وذلك المئو�ة؛ الوصفي: التوز�عات التكرار�ة، والنسب الإحصاء أساليب -

عينة الدراسة على ع�ارات استب�ان المناخ التنظ�مي وإجا�ات  العينة، وصف متغيرات الدراسة،

 . ومق�اس الالتزام التنظ�مي

 . المتوسط الحسابي: وهو أحد مقاي�س النزعة المركز�ة -

 .الانحراف المع�اري: من أهم مقاي�س التشتت، �فيد في معرفة طب�عة توز�ع أفراد العينة -

 الدراسة. معامل الارت�اط برسون: لق�اس العلاقات الارت�اط�ة في -

 . SPSSالاجتماع�ة  للعلوم الإحصائ�ة استخدام الحزم -
 

 :الدراسة حدود -6

  :التال�ة الحدود على ت هذه الدراسةإشتمل

(مشرفين ومنفذين) �المؤسسة الوطن�ة لصناعة  عمال من عينة دراستنا شملت ال�شر�ة: الحدود

  الس�ارات.

الم�كان�ك" �المؤسسة الوطن�ة لصناعة اقتصرت دراستنا على عمال "منشأة المكان�ة:  الحدود

 الس�ارات.

 الزمن�ة:  الحدود

قامت ال�احثة بدراسة استطلاع�ة : 2014-06-30إلى  2014-02-01الفترة الممتدة من 

الملاحظة لتفحص طب�عة الأعمال التي �قوم بها عمال استعملت ال�احثة تقن�ة  دامت ستة أشهر، 

�عدة مقا�لات مع التنفيذ وكذا استطلاع ظروف العمل والظروف الفيز�ق�ة السائدة، كما قامت 

الاحتكاك بهم عن قرب، قصد الكشف عن اهتماماتهم وانشغالاتهم، بهدف عمال التنفيذ المشرفين و 

ومق�اس الالتزام  الأوليالمناخ التنظ�مي  استب�ان توز�عو�التالي كسب ثقتهم قبل الشروع في 

 عامل من منشأة الم�كان�ك. 80على  التنظ�مي 

: قامت ال�احثة بتوز�ع استب�ان المناخ 20015-03-30إلى  2014-12-15 الفترة الممتدة من

 عامل. 164التنظ�مي النهائي ومق�اس الالتزام التنظ�مي على عينة الدراسة وال�الغ عددها 
 



 

 

 

 
 

 الوصفي لمتغيرات الدراسة الإحصاء-1

 عرض ومناقشة نتائج الفرض�ة الأولى -2

 عرض ومناقشة نتائج الفرض�ة الثان�ة -3

 عرض ومناقشة نتائج الفرض�ة الثالثة -4

 استنتاج عام -5

 

 الفصل الخامس

 النتائج مناقشةعرض و 
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 تمهيد

�عد تعرضنا للخلف�ة النظر�ة لمشكلة الدراسة، والعرض المفصل للمفاه�م التي يتضمنها 

فرض�اته، جاء دور عرض النتائج ومناقشتها من حيث إلى الخطوات المنهج�ة لاخت�ار  �الإضافة

 أو رفضها وكذلك تفسيرها خروجا �أهم النتائج المتوصل إليها متبوعة ب�عض الاقتراحات. اقبوله
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 :الدراسة متغيراتلالوصفي  الإحصاء -1

 المناخ التنظ�مي: 1-1

منشأة عمال طب�عة المناخ التنظ�مي السائد من وجهة نظر حاولت ال�احثة التعرف على 

من حيث هو مناخ تنظ�مي سلبي أم مناخ تنظ�مي �المؤسسة الوطن�ة لصناعة الس�ارات، الم�كان�ك 

 .ايجابي

ن المناخ التنظ�مي المدرك فإ 89س�ط والمتمثل في ته عن ق�مة الو درجفكل مفحوص زادت 

أن المناخ  إلى كان ذلك إشارةمن الوس�ط  أقلعلى درجة  حصل المفحوص، وكلما تايجابي

وصفوا منهم  84أن  النتائجوأظهرت امل، ع 164 بلغت عينة الدراسةحيث  التنظ�مي سلبي،

نظ�مي وصفوا المناخ التمفحوص  80في حين  ،المناخ التنظ�مي السائد �المنشأة �أنه ايجابي

 .السائد �المنشأة �أنه سلبي

المناخ التنظ�مي �مثا�ة دلالة لك�ف�ة إدراك أي شخص لذلك : "أن  Miltonميلتون و�رى 

المناخ، وأنه ل�س واقعا موضوع�ا فكل شخص �ستوعب �طرق مختلفة، فالحاجات الفرد�ة والحوافز 

انطلاقا من إدراك الفرد، وهذا الإدراك يؤثر على دوافعه والترق�ات تكون مقبولة أو غير مقبولة 

 والتي تؤثر بدورها على سلوكه كالغ�اب، والحوادث، والدوران في العمل وكذا الرضا في العمل

 ).49: 1993" (ميهو�ي فوزي، والالتزام

 

 التنظ�مي: الالتزام 1-2

ستمر وأخيرا الالتزام المع�اري (سيتم يل�ه الالتزام المأن الالتزام العاطفي هو السائد، النتائج  أظهرت

 عرض نتائج الفرض�ة الثان�ة).شكل مفصل من خلال عرض نتائج الالتزام التنظ�مي �
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 نتائج:العرض ومناقشة  -2

 عرض ومناقشة نتائج الفرض�ة الأولى: 2-1

  :يالمناخ التنظ�مدراك العمال لأ�عاد في إذات دلالة إحصائ�ة فروق  توجدالفرض�ة الأولى 

 السائد.

 �عاد المناخ التنظ�مي.كل �عد من أإجا�ات أفراد الدراسة حول يوضح نتائج  ):06( جدول رقم

 غير موافق/غير موافق تماما موافق جدا/ موافق العينة أ�عاد المناخ التنظ�مي

 النس�ة التكرار النس�ة التكرار

 النمط الق�ادي

164 

100 60.97%  64 39.03%  

%42.68 70 الأجر والمكافآت  94 57.32%  

 %26.83 44 %73.17 120 الاتصالات

 %45.13 74 %54.87 90 تنم�ة الموارد ال�شر�ة

 %14.64 24 %85.36 140 جماعة العمل

 %51.83 85 %48.17 79 الظروف الفيز�ق�ة
 

 
 .إجا�ات أفراد الدراسة حول أ�عاد المناخ التنظ�ميبين توز�ع ي ):05شكل رقم (
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  وجهة نظر العامل نحو كل �عد من أ�عاد المناخ التنظ�مي السائد) 06ضح الجدول رقم (يو 

 كمايلي: أو عدم موافقته على ع�ارات ال�عد تهموافق�منشأة الم�كان�ك من خلال 

 100المت�ع  (المشرف) عن النمط الق�ادي )موافق جدا/ موافق( الذين أجابوا بلغ عدد العمال -

 عامل 64بلغ  )غير موافق/غير موافق تماما( الذين أجابوا ما عدد العمال، أ%60.67بنس�ة  املع

 .%39.03بنس�ة 

أن العمال يتمتعون �الحر�ة في العمل و أن هناك احترام وتفاهم مت�ادل بين الطرفين، مما �فسر 

 وأن المشرف ينتهج الأسلوب الد�مقراطي في تعامله مع العمال.

ق�ادي السائد وسلوك الإدارة مع العاملين له تأثير في تحديد النمط الكل من الدراسات أن أكدت 

الإدارة في  تشددإذا ذهن�ة الأفراد العاملين �منظمة معينة، ففي نوع�ة المناخ التنظ�مي السائد 

بوضع س�استها الرئ�س�ة �معزل أو �عيدا عن وقامت وضع القواعد وفي تطبيق إجراءات تفصيل�ة، 

الخاصة، فإن احتمال وجود مناخ تنظ�مي سلبي في أذهان العاملين  مشاركة العاملين لأهدافهم

 متوقع جدا.

" أن الإدارة أو النمط الق�ادي Litwin et Strengerكل من "لتو�ن وسترنجر، كما �شير 

المحدد الأهم لنوع�ة المناخ التنظ�مي في ذهن�ة العامل، فهما ير�ان أن التشدد الذي �فرضه المدير 

م �القواعد ونوع الأهداف والمعايير التي �ضعها والأكثر أهم�ة هو علاقاته واتصالاته �ضرورة الالتزا

 ).41: 1992ثر في المناخ (سل�مان مؤ�د، غير الرسم�ة مع مرؤوس�ه وكل ذلك يؤ 

 جودة �مدى الفرد إدراك وأن رضاه، درجة على يؤثر الفرد على �مارس الذي الإشراف نومنه فإ

 ووجهة الفرد إدراك على �عتمد هنا والأمر العمل، عن رضاه درجة في ذلك ؤثري عل�ه الواقع الإشراف

 . لهم وحمايته المرؤوسين �شؤون  واهتمامه (الق�ادة) المشرف عدالة حول نظره
 

 70 والمكافآت نظام الأجورعن ) موافق جدا/ موافق( الذين أجابوا قد بلغ عدد العمالو  -

عامل  94 بلغ) غير موافق/غير موافق تماما( أجابوا لذينا عدد العمال ، أما%42.68بنس�ة عامل 

 .%57.32بنس�ة 



 تائجعرض ومناقشة الن  الخامسالفصل 

124 
 

ومنه فإن غالب�ة العمال غير راضيين عن الأجر الذي يتقاضوه و�عتبرونه منخفض نوعا ما، 

فهم �شعرون أن الجهد الذي يبذلونه في تنفيذ مهامهم لا تتناسب مع أجورهم، �الإضافة إلى ارتفاع 

 تالي فإن وجهة نظر العمال نحو نظام الأجور والمكافآت سلب�ة.مستوى المع�شة، و�ال

(أفراد العينة الم�حوثة)  العاملون  عل�ه �حصل الأجر الذي أن على ؤشر�مثا�ة م النتائجهذه 

 .، ولا يتناسب مع التغيرات الاقتصاد�ةحاجاتهم تلب�ةكافي ل غير

العامل قد �حفزه على أن الأجر الذي يتقاضاه ) Guellerman ،1968ن (قل�غمايرى 

الاستمرار �العمل، بينما العامل غير الراضي عن الأجر الذي يتقاضاه يبدي استعداد أكبر لترك 

 العمل.

عامل  120عن نمط الاتصالات ) موافق جدا/ موافق( الذين أجابوا بلغ عدد العمال كما -

بنس�ة عامل  44بلغ ) اماغير موافق/غير موافق تم( الذين أجابوا ، أما عدد العمال%73.17بنس�ة 

تميز �المرونة وأن العمال يوهذا يدل على أن نمط الاتصالات السائدة �المنشأة ، 26.83%

يت�ادلون المعلومات والآراء وهناك نوع من التفاهم وروح التعاون وهذا يدل على فعال�ة نمط 

 فز. الاتصالات وكذا مؤشر على دور الاتصالات في خلق مناخ تنظ�مي ايجابي ومح

ن غ�اب قنوات الاتصال الفاعلة بين العمال ومشرفيهم والإدارة، وما يترتب عليها من غ�اب إ

أسس الموضوع�ة في التعامل مع العاملين، وعدم ترسيخ علاقات مبن�ة على الثقة والتقدير كل ذلك 

�عكس ي، يؤدي إلى مناخ سلبي يخلق مشاعر القلق والإح�اط للعاملين، و�قلل من إنتاجهم الإبداع

استخدام أنواع ووسائل متعددة من الاتصالات ذات الكفاءة العال�ة ترفع من كفاءة العامل وفعاليته، 

وتنمي روح التعاون والتقارب والانسجام بين العاملين، ولهذا ال�عد أهميته للنظر في مشكلات 

ن لتحقيق نظم الانفتاح المستو�ات التنظ�م�ة المختلفة، والاهتمام �المعلومات المقدمة من المرؤوسي

 )41: 1992الاتصالات. (سل�مان مؤ�د،  والانس�اب الذي �حقق كفاءة وفعال�ة نظام

وتحديد خصائصه،  �صورة فعالة في تكو�ن المناخ التنظ�مي تسهم  الاتصالاتومنه فإن 

وفعال�ة الاتصالات تعني ب�ساطة أن هناك خاص�ة إيجاب�ة أض�فت للمناخ التنظ�مي، أما �طء 

الاتصالات وعدم فعاليتها تعني من ناح�ة أخرى أن هناك خلل في المناخ التنظ�مي، فالاتصالات 
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�مثا�ة الجهاز العصبي للتنظ�م، وهي بذلك تؤثر كثيرا في تحديد ال�عد النفسي والاجتماعي للمناخ 

 التنظ�مي، لذا �عد وجود الاتصالات الفعالة مؤشرا هاما على وجود مناخ تنظ�مي جيد.
 

) جدا/ موافق موافق( الذين أجابوا تنم�ة الموارد ال�شر�ة، بلغ عدد العمال�خصوص �عد و  -

غير ( الذين أجابوا ، أما عدد العمال%54.87بنس�ة عامل  90 عن نظام الترق�ة والتكو�ن

 .%45.13بنس�ة عامل  74بلغ ) موافق/غير موافق تماما

ن و�الخصوص التكو�ن في مكان فرص للتكو�الوطن�ة لصناعة الس�ارات  المؤسسة توفر

العمل، وهي فرص موفرة لكل العمال بدون استثناء والهدف منها تجديد المعلومات، خاصة وأن 

على إدخال آلات ذات تكنولوج�ا عال�ة، لكن ما لاحظناه أثناء الدراسة  المؤسسة تعمل

إلى إدراك ذا السلوك �عود هقد ، الاستطلاع�ة هو غ�اب وتأخر العمال عن هذه الدورات التكو�ن�ة

ا لا يرفع من الأجر الذي العامل أن هذا التكو�ن لا �ساهم في ترقيته إلى منصب أعلى كم

العمل الذي لا يت�ح  ن فرص الترق�ة �المنشأة محدودة وهذا راجع إلى طب�عةوأما الترق�ة فإيتقاضاه، 

 .والماللكن بهذه الطر�قة �كون التكو�ن مض�عة للوقت والجهد فرص الترق�ة، 

العامل لا �شترك في التكو�ن إلا إذا وجد فائدة أو "أن ) oolli. J.M,  ،2004حيث يرى (أولي 

 و�التالي فإن مبدأ الهدف هو مبدأ جوهري وجب التقيد �ه، تفهم وقبل الأهداف ووجد منفعة في ذلك

ا لم يلبي هذا فرد في برنامج تكو�ني م أيترش�ح عند الشروع في عمل�ة التكو�ن، ...، فلا يجب 

تمثل الأهداف الخاصةالتي يرجو العامل تحق�قها من خلال عمل�ة لأنها ، ...، الأخير حاجة فعل�ة

، ...، وتجعل مشاركته ايجاب�ة وفعالة، ونضمن بذلك المتا�عة الذهن�ة النفس�ة واليوم�ة التكو�ن

 .)44: 2010عيل، (بوعمامة اسمالمحتو�ات البرامج التكو�ن�ة" 
 

بنس�ة عامل  140 جماعة العمل) عن موافق جدا/ موافق( الذين أجابوا د العمال�لغ عدو  -

بنس�ة عامل 24بلغ ) موافق/غير موافق تماما غير( الذين أجابوا ، أما عدد العمال85.36%

14.64%. 

 مبن�ة على الاحترام والمح�ة، كما أن هذه النتيجة لاقات جيدة بين العمالمما �فسر وجود ع

الرضا عن جماعة العمل يدل حيث أن لنتيجة المتوصل إليها في �عد الاتصالات، تعيدنا إلى ا
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ومؤشر عن  ،وكذا تعبير عن فعال�ة نمط الاتصال السائد �المؤسسة فرص للتواصلعلى توفر 

 ايجاب�ة المناخ التنظ�مي.

ة بنس�عامل  79 الظروف الفيز�ق�ةعن ) جدا/ موافق موافق( الذين أجابوا �لغ عدد العمالو  -

بنس�ة عامل  85بلغ ) غير موافق/غير موافق تماما( لذين أجابوا، أما عدد العمالا48.17%

51.83%. 

تفسر هذه النتيجة أن الظروف الفيز�ق�ة السائدة �منشأة الم�كان�ك مساعدة على أداء المهام، أما 

من بينها من العمال غير الراضين عن تلك الظروف فقد تعود إلى عدة عوامل  %51.83ما نسبته 

الوضع�ات المتخذة أثناء تنفيذ المهام، فما لاحظناه أثناء الدراسة الاستطلاع�ة أن العمال يتخذون 

القلق من إرهاق وتوتر العامل و  وضع�ات وقوف أو جلوس لمدة طو�لة، هذه الوضع�ات التي تز�د

 من كل ما �ح�ط �ه ظروف.

منشآت المتواجدة �المؤسسة الوطن�ة ن غيرها من الع تختلف منشأة الم�كان�كمع العلم أن 

لصناعة الس�ارات، من حيث تزو�دها �مك�فات هوائ�ة �الإضافة إلى التهو�ة الطب�ع�ة من خلال 

المداخل الموفرة في مختلف جوانب المنشأة مما �ضمن مح�ط حراري معتدل ومناسب لطب�عة 

 بإضاءةة فالمنشأة مزودة نع الجانب الم�كان�كي للس�ارات، أما الإضاءصالعمل المتمثل في 

اصطناع�ة مدعمة بإضاءة طب�ع�ة نظرا لطب�عة العمل الذي �حتاج إلى إضاءة عال�ة، أما 

الضوضاء فالآلات المتواجدة �المنشأة لا تصدر ضوضاء عال�ة قد تؤثر على صحة العامل 

لتي تصدر ا، و طن2طن إلى  0.5يتراوح وزنه من  ) Pont roulantالجسر المتحرك(�استثناء آلة 

ضوضاء متقطعة عال�ة ناتجة عن أثر الاصطدام، مع العلم أن هذا النوع من الضوضاء �عتبر 

، كما أنها تشتت الانت�اهو�التالي وقوع الصمم �عد التأثر �ه لمدة قصيرةخطير جدا قد يؤدي إلى 

 . العامل في أخطاء مهن�ة

مال يرتفع �ارتفاع درجة إلى أن معدل أخطاء العتوصل ) Worthوورث (من خلال دراسة 

تتسم أن العمل في ظروف فقد توصلا إلى  )Vogt et Metz ،1986 فوغ وماتز(الحرارة أما 

) أن درجة الحرارة 1995، ، و�ضيف (دو�داربدرجة عال�ة من الحرارة تز�د من ضر�ات القلب

 .)82، 81: 2012تت الانت�اه. (خلفان رشيد، المرتفعة تش
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استه أن تكرار حوادث العمل ناتج عن الضوضاء المرتفعة و�ضيف ) في در kerrكار و�ين (

الذين �عملون في مح�ط ) أن الأفراد الذين يتعرضون لحوادث العمل هم الأفراد Noweirنووار(

 ).84: 2012ي لمدة طو�لة (خلفان رشيد، ضوضائ
 

�عد الذي الفإن ، وجهة نظر العاملمن  وعل�ه فإن ترتيب الأ�عاد المشكلة للمناخ التنظ�مي

الاتصالات ثم �عد النمط الق�ادي ثم �عد تنم�ة  موافقة هو �عد جماعة العمل ثم يل�ه �عدأكبر سجل 

 الموارد ال�شر�ة ثم �عد الظروف الفيز�ق�ة وأخيرا �عد الأجر والمكافآت.

 الجهد على الأهم�ة الكاف�ة للعنصر ال�شري للحصول إعطاء ضرورة تظهر هنا من

 للحاجات المناسب من خلال الإش�اع إلا الهدف هذا يتحقق أن �مكن ين، ولاالمرغو� والسلوك

 و�توقعونه. يدركونه لما وفقا المتنوعة للأفراد
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 ة:عرض ومناقشة نتائج الفرض�ة الثان� 2-2

  :العاطفي أ�عاد الالتزام التنظ�ميذات دلالة إحصائ�ة بين علاقة توجد الفرض�ة الثان�ة"-

 المستمر".-المع�اري 

بين أ�عاد الالتزام التنظ�مي (العاطفي، المستمر، العلاقة الارت�اط�ة  : يوضح)07( رقم جدول

 المع�اري).

أ�عاد الالتزام 

 التنظ�مي

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المع�اري 

 أ�عاد الالتزام التنظ�مي

 المستمر/ المع�اري  العاطفي/ مع�اري  العاطفي/ المستمر

معامل 

 الارت�اط
 الدلالة

معامل 

 الارت�اط
 الدلالة

معامل 

 الارت�اط
 الدلالة

 5.10 20.823 الالتزام العاطفي

0.445 
دالة عند 

0.01 
0.782 

دالة عند 
0.01 

0.355 
دالة عند 

0.01 
 3.90 20.817 الالتزام المستمر

 4.38 20.164 الالتزام المع�اري 

 

 
 

 .لتنظ�مي (العاطفي، المستمر،المع�اري)بين توز�ع أ�عاد الالتزام اي ):06شكل رقم (
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 لالتزامهناك تقارب بين المتوسطات الحساب�ة لأ�عاد ا أن 07رقم  الجدول خلال نلاحظ من

 المستمرو�ل�ه الالتزام  20.823العاطفي بـ:  مالتنظ�مي، حيث قدر المتوسط الحسابي للالتزا

 20.164ري �متوسط حسابي قدر بـ: ، وأخيرا الالتزام المع�ا 20.817�متوسط حسابي قدر بـ: 

، ثم يل�ه 5.10انحراف مع�اري �ساوي كانت أكثر تشتتا � العاطفي مكما نلاحظ أن نتائج الالتزا

انحراف مع�اري �ساوي المستمر�الالتزام ، وأخيرا 4.388انحراف مع�اري �ساوي �الالتزام المع�اري 

3.902. 

د عند نفس الشخص، فلكل فرد مز�ج من هذه مع العلم أن هذه الأ�عاد الثلاثة �مكن أن توج

 الأ�عاد، وأن مناخ العمل وظروفه هي التي تفرض هذا المز�ج.
 

 العاطفي والالتزام الالتزام بين )0.44(ر= أفرزت نتائج الدراسة على معامل ارت�اط  كما

 اطومعامل ارت� ،0.01دلالة ال مستوى  عند�ة دالة ارت�اطمما يدل عن وجود علاقة  المستمر

الالتزام بين  )0.78(ر=، ومعامل ارت�اط المستمر الالتزامو  الالتزام المع�اري بين ) 0.35(ر=

 .0.01دلالة  مستوى  عند إحصائ�ادالة  علاقةوهي  الالتزام العاطفيو  المع�اري 

 

ترتيب الالتزام العاطفي في المرت�ة الأولى، �عكس مدى رضا العامل على مجموعة من 

�مي، هذه العناصر التي لها تأثير م�اشر وسر�ع على سلوك العامل وردود عناصر المناخ التنظ

أفعاله وكذا اتجاهات نحو عمله والمؤسسة ككل،  والتي تتمثل في " العمل  الجماعي وكذا فعال�ة 

الاتصالات وتقليل القادة من الرقا�ة لتصيد الخطاء وإشراك العامل في تحقيق أهداف المؤسسة 

كان لها دور كبير في ارتفاع مستوى الالتزام العناصر تخاذ القرارات " كل هذه والأخذ برأ�ه في ا

 العاطفي.

من أهمها الجانب  عوامل، يرجع إلى عدة قد الثان�ة المرت�ة في المستمر الالتزام كما أن ترتيب

لن لامت�ازات التي �حصلونا عليها في المؤسسة الحال�ة أن ا إدراك العمال، من خلال المادي

 دوها في مؤسسة أخرى.يج
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 حمدأ محمود الدين، خير حمدأ موسىتتفق نتائج الدراسة الحال�ة مع نتائج دراسة كل من (

 الالتزام أنو  العاملين بين التنظ�مي الالتزام من مقبول مستوى )  حيث أظهرت وجود 2010، النجار

 الالتزام من مقبول مستوى  يوجد لا المستمر بينما الالتزام يل�ه المؤسسة في الأقوى  العاطفي هو

حول الالتزام التنظ�مي لدى القادة، من خلال دراسته ) 2003(سالم بن محمد، ، و�ضيف المع�اري 

فردا، وقد خلصت الدراسة إلى أن الالتزام العاطفي حصل على تقديرات أعلى من  138شملت 

 الالتزام المستمر والمع�اري. 

جب أن �عتمد على العواطف وإنما �كون مستمرا يرى "ماير" أن الالتزام التنظ�مي لا ي

 الفرد   والمنظمة، بين مت�ادل التنظ�مي �مثا�ة استثمار فالالتزام) 2006ومتواصلا (مراد نعموني، 

 السلوك سلوكا �فوق  الفرد �سلك عل�ه أن و�ترتب التعاقد�ة العلاقة �استمرار  الاستثمار هذا �ستمر

 جزءا إعطاء الفرد في رغ�ة ينتج عنه كما المنظمة، جانب من هف� والمرغوب منه المتوقع الرسمي

 والق�ام كبير كالاستعداد لبذل مجهود المنظمة، واستمرار في نجاح الإسهام أجل من نفسه من

 .إضاف�ة وتحمل مسؤول�ات تطوع�ة �أعمال

 تزامالال أن ارتفاع درجات الإطار، هذا في أجر�ت التي الميدان�ة الدراسات �عض بينت كما

 لهم امت�ازات أخرى توفر �مؤسسة للعمل المؤسسة ترك في يترددون  لا الأفراد تجعل التي المستمر

 ).Darwish, A.Youcef  ،2000 :513ش  (دارو�ت الماد�ة. �الجوانب الاهتمام هو أحسن،
 

سات والس�اكما قد يرجع ارتفاع مستوى الالتزام المستمر إلى إدراك العامل لعدم عدالة الأنظمة 

المنتهجة في التسيير، لكن رغم هذه النظرة السلب�ة إلا أن العمال لا �غادرون المؤسسة نظرا 

لحاجتهم للعمل وكذا قلة فرص إيجاد عمل بنفس الامت�ازات �مؤسسة أخرى، و�دعم هذا الرأي 

 في �ظلون  العالي الالتزام المستمر ذوي  " حيث يرون أن الموظفين1993"ماير، ألن وسميث، 

 ارتفاع سبب أن إلى توصلت التي الدراسات �عض نتائج هذا، و�ؤكدذلك،  �حتاجون  لهم، لأنهمعم

 إلى �الإضافة العدالة، وجود �عدم الإحساس إلى يرجع في المؤسسات المستمر الالتزام مستو�ات

 ,Frederick, F(فر�دير�ك ورتشالد الخطاء لتصيد والرقا�ة بجهود العمال الممل والاستهانة العمل

Reichheld  ،1966.( 
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العامل أول  ) "أنه �ارتفاع مستوى الالتزام المستمر، س�غتنم2006و�ضيف (مراد نعموني، 

أو س�قرر  المناس�ة، المناصب على للحصول الفرص يوفر العمل سوق  كان إن المؤسسة لترك فرصة

إذا  الجهد المبذول، من أدنى وحد الأداء في ضع�فة نتائج على المحافظة مع المؤسسة داخل ال�قاء

 والكاف�ة". المناس�ة العروض يوفر لا العمل سوق  كان

الخاصة على  �المصالح للاهتمام العمال يدفع المستمر الالتزام وعل�ه فإن ارتفاع مستوى 

 .المؤسسة �مستقبل الاكتراث وعدم ممكن جهد أدنى العامة، وتقد�م المصلحة حساب
 

 دراسةزام التنظ�مي فإن نتائج الدراسة الحال�ة تتفق مع نتائج وف�ما يخص العلاقة بين أ�عاد الالت

 الدراسة إلى هذه خلصت وقد فردا،  138 شملت ،القادة لدى التنظ�مي الولاء محمد) حول بن (سالم

 العاطفيالتنظ�مي الثلاثة:  أ�عاد الالتزام طرد�ة بين ارت�اط�ة علاقة نتائج نذكر منها: وجود عدة

 .ال�عض �عضها مع ي والمستمر والمع�ار 

العاطفي والالتزام المستمر، فقد جاءت النتائج متفقة مع نتائج  الالتزامعلاقة بين ففي ال

  ) Mayer ،2001)، كما جاءت هذه النتيجة مخالفة لما توصل إل�ه (ماير2005(العوفي، 

وجد ) حيث olivier herrbach) كما يتفق معهم في ذلك (أول�فيهر�اش2006و(مراد نعموني، 

 علاقة ضع�فة وغير دالة بين الالتزام العاطفي والمستمر.
 

) Mayer  ،2001المستمر فتتفق مع نتائج (ماير  �الالتزام الالتزام المع�اري  أما في علاقة

 .)2006وكذا نتائج (مراد نعموني، 

 �عض الدراسة الحال�ة لتؤكد جاءت نتائج الالتزام المع�اري �الالتزام العاطفي فقدأما علاقة 

أنه  درجة إلى متقار�ان المع�اري  العاطفي والالتزام الالتزام �أن ترى  التي الدراسات إل�ه توصلت ما

) و�وافق في ذلك (العوفي، 2006بينهما، ومن بينها نتائج دراسة (مراد نعموني،  التفر�ق �صعب

 .)Guatam et al  ،2004)، وكذا دراسة (غتام وآخرون 2005

 olivierالعاطف�ة وأ�عاد الالتزام التنظ�مي، توصل (أول�فيهر�اشوفي دراسة الحالات 

herrbach فرد، إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائ�ة بين  الالتزام  798) في دراسة شملت

 العاطفي والالتزام المع�اري.
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) �عنوان الولاء التنظ�مي والعوامل المؤثرة ف�ه، التي 1997وفي دراسة لـ (العتيبي والسواط، 

ان الهدف منها تحديد العوامل التي تؤثر في مستوى الالتزام التنظ�مي وكذا معرفة العلاقة بين ك

الأ�عاد المكونة للالتزام التنظ�مي (العاطفي، المستمر والمع�اري)، وكانت النتائج أن لخصائص 

وأن علاقات العمل تأثير قوي على الالتزام العاطفي والمع�اري وتأثير �س�ط على الالتزام المستمر 

العمل لها تأثير قوي على الالتزام العاطفي والمع�اري فقط، كما أظهرت النتائج أن هناك علاقة 

قو�ة ومت�ادلة بين الالتزام العاطفي والمع�اري كما أن للالتزام العاطفي والمع�اري تأثير متوسط على 

في حالة تركه لعمله في الالتزام المستمر النا�ع من التكلفة الشخص�ة التي ستلحق �العامل 

 المؤسسة الحال�ة.

 أن لابد لطب�عته، جيد وفهم التنظ�مي الالتزام أ�عاد بين للعلاقة واضح نموذج يتشكل وحتى
كالاتجاهات  المتغيرات �مختلف التنبؤ إمكان�ة على الأ�عاد هذه تفاعل آثار بدراسة يتم الاهتمام

 .)2006والأداء) (مراد نعموني،  العمل ودوران السلوك (الغ�اب أو العمل) في ترك (الرغ�ة
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 :عرض ومناقشة نتائج الفرض�ة الثالثة 2-3
 

 الالتزام التنظ�مي.و  توجدعلاقة ذات دلالة إحصائ�ة بين المناخ التنظ�مي: الفرض�ة الثالثة 

 التنظ�مي: والالتزامالمناخ التنظ�مي أ�عاد  بينالارت�اط  معاملات: يوضح )08( جدول رقم

 الالتزام التنظ�مي يراتالمتغ

 الدلالة الإحصائ�ة مستوى الدلالة معامل الارت�اط العينة أ�عاد المناخ التنظ�مي

 النمط الق�ادي

164 

 دالة 0.01 0.626

 دالة 0.01 0.399 الأجر والمكافآت

 دالة 0.01 0.529 الاتصالات

 دالة 0.01 0.563 تنم�ة الموارد ال�شر�ة

 دالة 0.01 0.274 جماعة العمل

 دالة 0.01 0.351 الظروف الفيز�ق�ة

 دالة 0.01 0.726 المناخ التنظ�مي العام
 

بين المناخ التنظ�مي العام والالتزام التنظ�مي، ارت�اط�ة دالة وجود علاقة أظهرت النتائج 

 .0.01عند مستوى الدلالة  ) وهي ق�مة دالة0,72(ر=  حيث جاءت ق�مة معامل الارت�اط

بين �عض أ�عاد  0.01ود علاقة ارت�اط�ة عند مستوى الدلالة رزت النتائج عن وجأفما ك

�عد النمط بين ) 0,62(ر=معامل الارت�اط بلغ ،حيث لمناخ التنظ�مي والالتزام التنظ�ميا

الذي  عد تنم�ة الموارد ال�شر�ة) بين �0,56معامل الارت�اط (ر=، ثم يل�ه الالتزام التنظ�ميو الق�ادي

�عد ) بين 0,52معامل الارت�اط (ر=م ره (التكو�ن والترق�ة) والالتزام التنظ�مي، ثيتضمن بدو 

بينما �عض الأ�عاد فتوجد علاقة لكنها غير قو�ة ك�عد الأجر والالتزام التنظ�مي،  الاتصالات

، )0,35(ر=ثم يل�ه �عد الظروف الفيز�ق�ة �معامل ارت�اط )، 0,39(ر=والمكافآت �معامل ارت�اط 

 .)0,27(ر= معامل الارت�اطجماعة العمل حيث بلغ  د�عثم 

وعل�ه فإن تحسين المناخ التنظ�مي يؤدي ن جم�ع معاملات الارت�اط دالة وموج�ة، وعل�ه فإ

 ارتفاع مستوى الالتزام التنظ�مي.إلى 
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من خلال دراسته  )2006 خالد محمد أحمد الوزان،( نتائجمع تتفق نتائج الدراسة الحال�ة 

وجود علاقة دالة بين طب�عة المناخ التنظ�مي السائد ب"، تنظ�مي وعلاقته �الالتزام التنظ�مي"المناخ ال

الالتزام  في المنظمة ومستوى الالتزام، مع وجود اختلاف في طب�عة المناخ التنظ�مي ومستوى 

 التنظ�مي، وهذا ما يؤكد أن تحسين مناخ العمل يؤدي إلى ز�ادة الولاء والالتزام التنظ�مي.

) بوجود علاقة بين المناخ التنظ�مي والالتزام التنظ�مي 2000تشير دراسة (السلامة، و 

تتفق مع ما توصلت إل�ه ال�احثة في الدراسة الحال�ة   النتائج من عدد إلى الدراسة توصلتحيث 

 ماهتس التي الوظ�ف�ة المكافآت مهأأهمها: أن الأجر والمكافآت تعزز الالتزام التنظ�مي، كما أن  من

 مع لأجرا وتناسب الوظ�في، والتقدم للترقي جيدة فرص ووجودهي:  التنظ�مي الولاء تنم�ة في

 العلاقاتالالتزام التنظ�مي هي:  تعزز التي الاجتماع�ة العوامل مهأ ، وتعتبرالوظ�ف�ة الأع�اء

  علاقات وق�ام العمل، علاقات في والاحترام والمرؤوسين، الرؤساء بين الثقة على المبن�ة الجيدة

   تعزز التي الثقاف�ة العوامل مهأ، وأن المت�ادلة والثقة والتعاون  المؤازرة على الزملاء مع العمل

 وتوفير العمل، جوانب كل عن العكس�ة والتغذ�ة �المعلومات العاملين زو�د: تالتنظ�ميالالتزام 

: التنظ�مي الالتزام تعزز التي الأخلاق�ة العوامل مهأ أن، و المعلومات على للحصول مختلفة وسائل

 الزملاء، نحو الأخلاقي الالتزام �سبب العمل ترك وعدم الموظف، لإخلاص العمل مكان ستحقاقا

 .عمله ةهلج كبير �فضل يدين �أنه الموظف وشعور

 أن" التنظ�مي الالتزام في الخدمة مناخ تأثيرفي دراسته " )الخشروم مصطفى و�ضيف (محمد

 وأن لديهم، التنظ�مي الالتزام مستوى  في العاملون  يدركه كما الخدمة مناخ تغيرلم معنو�اً  أثراً  هناك

 التنظ�مي. الخدمة �الالتزام مناخ علاقة في معنوي  �شكل أثر وس�ط كمتغير الوظ�في الرضا

التي كان من أهم نتائجها وجود علاقة ايجاب�ة بين مستوى ) 1999ودراسة (العجمي، 

العادل، الاتصال الجيد، فرص  المتمثلة في الإشراف لداخل�ة لبيئة العملالولاء التنظ�مي والظروف ا

 الأجر.و الترق�ة، 
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اتجاهات و  إدراكو�ما أن استب�ان المناخ التنظ�مي المطبق �الدراسة الحال�ة قد تناول 

الأجر العاملين نحو أ�عاد المناخ التنظ�مي المتمثلة في: الق�ادة، الاتصالات، تنم�ة الموارد ال�شر�ة 

العديد من ن نتيجة الدراسة الحال�ة تتفق مع نتائج إ، فالظروف الفيز�ق�ةوالمكافآت، جماعة العمل، 

 تناولت علاقة الالتزام التنظ�مي �مختلف هذه الأ�عاد.التي دراسات ال

، perryنتائج دراسة (بيري مع الدراسة الحال�ة تتفق نتائج �النس�ة ل�عد الق�ادة، فإن 

علاقة بين الالتزام التنظ�مي والثقة في المشرف، ذلك أن الثقة في المشرفين واتساق ) بوجود 2004

ق�م العمال مع ق�م المشرف له دور في ز�ادة مستوى الالتزام التنظ�مي، فالمشرف الذي يتمكن من 

 ).2006نظ�م�ة فيهم �صفة جيدة. (مراد نعموني، تاكتساب ثقة العمال سيتمكن من غرس الق�م ال

ايجاب�ة بين الالتزام التنظ�مي  ة) أن هناك علاقloui ،1995ظهرت دراسة (لوي كما أ

) بوجود علاقة ايجاب�ة بين 1997ونتائج مقاي�س الثقة في المشرف، و�ؤ�د هذه النتيجة (فضيلي، 

الالتزام التنظ�مي و�ين الرئ�س وتا�ع�ه، كما يؤكد على الدور الذي يلع�ه المشرف في التأثير على 

 العمال. التزام

) أن الأفراد الذين يهتمون �السلطة ترتفع koperg et chrismirكما وجد (كو�ر وكر�سمير

) في دراستهما rosin et korabik ،1991درجة التزامهم التنظ�مي، وقد توصل (روسن وأور�ك 

 أن المديرات اللائي لم تكن وظائفهن ذات طا�ع ق�ادي وكانت مسؤول�اتهن محدودة ظهر التزامهن

) 2002و�وافق هذه النتائج (صلاح المعيوف، )، 2005خفض (محمد بن غالب العوفي، �مستوى من

، 2006أن الالتزام التنظ�مي يختلف �اختلاف المهام الاشراف�ة وعدد المرؤوسين (خالد محمد الوزان، 

 ).124ص 

أن  سلوك المشرف �عتبر قدوة للعمال فهو �عتبر نموذج لهم، فقد أثبتت الدراساتإذن 

العمال يتصرفون كما يتصرف قائدهم عوض الالتزام �ما هو موجود في المنظومة الق�م�ة 

 للمؤسسة، وعل�ه فإن إدراك العمال للمشرف يؤثر على درجة التزامهم التنظ�مي.

ون مكما أن المشرف مطالب بتحفيز العمال على التمسك �ق�م المنظمة �طر�قة تجعلهم �قد

 صلحة الخاصة، إذ يرى �عض ال�احثين أنه لا �مكن للعمال أن يلتزمواالمصلحة العاملة على الم

 اتجاه المنظمة بدون دعم المشرف وتأييده وتشج�عه.
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مع العلم أن العامل الذي يدرك أن سلوك مشرفه عادلا ستزداد ثقته ف�ه، و�التالي شعور 

نظمة، وفي هذا �قول العامل �ضرورة مقابلة هذه العدالة �سلوك�ات واتجاهات ايجاب�ة نحو الم

) أنه "عندما يتخذ المشرفون قرارات عادلة و�ط�قون طرق التسيير whitener ،1997(وايتنير

�صفة عادلة وجيدة، و�ؤدون واج�اتهم اتجاه المنظمة، فإن العمال سيثقون فيهم أكثر، كما أن ثقة 

 ).2006العمال في المنظمة كلها ستنمو". (مراد نعموني، 

) �أن للعدالة تأثير على الالتزام التنظ�مي، moorman ،1991ن  ي (مورماو�ؤ�د هذا الرأ

�سبب شعور العمال �احترامهم من طرف المشرف الم�اشر واقتناعهم �الحصول على حقوقهم وهذا 

ما �قوي ثقتهم ف�ه و�ؤدي إلى التزامهم التنظ�مي. عدالة المشرف إذن لها آثار م�اشرة على سلوك 

ور العامل �عدالة مشرفه تز�د من ثقته في الإدارة وكذا الأداء الجيد، و�دون شك العامل، كما أن شع

 الرفع من مستوى الالتزام التنظ�مي والتقليل من نس�ة الرغ�ة في ترك المنظمة.

وعل�ه فإن الالتزام التنظ�مي يزداد مع ز�ادة كفاءة وفعال�ة القادة، من خلال إت�اع علاقات 

وسين واهتمامهم �مصالحهم، ومشاركتهم في اتخاذ القرارات واحترامهم إنسان�ة سل�مة مع المرؤ 

 وتقدير أدائهم �صورة عادلة.

) التي أظهرت وجود 2000دراسة (عبد الله سلامة، �النس�ة ل�عد الأجر والمكافآت، نجد و 

فت علاقة ارت�اط�ة موج�ة بين اتجاهات العمال نحو الأجر والمكافآت والالتزام التنظ�مي، كما كش

وجب بين اتجاهات المعلمين نحو الأجر م) عن وجود ارت�اط 2003دراسة (سعود الزهراني، 

) أن للأجور mowdy et al  ،1982والمكافآت والالتزام التنظ�مي، كما �شير (مودي وآخرون، 

علاقة وث�قة بين �الالتزام التنظ�مي، وأن ارتفاع مستوى الأجور �عمل على ز�ادة درجة الالتزام 

 تنظ�مي.ال

) decotis et summers ،1987وفي نفس المجال تشير نتائج دراسة كل من (د�كودز وسومر، 

، meller et prise) ودراسة (ميلر و�ر�ز، brooke et russel ،1988ودراسة (بروك وروسل، 

 ) بوجود علاقة ايجاب�ة بين الراتب الشهري والالتزام التنظ�مي.1989

�ة لأثر مستوى الأجر على سلوك العامل، إلى وجود علاقة وتشير �عض الدراسات النفس

 بين مستوى الأجر و�ين مستوى الدافع�ة نحو العمل، الالتزام، معدل الغ�ا�ات.
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حاجات الفرد يز�د من ارت�اطه �المنظمة التي �عمل بها، وق�مة الراتب  إش�اعوعل�ه فإن 

 ع حاجاته.الشهري الذي يتقاضاه العامل �عد المصدر الرئ�سي لإش�ا

) أن الالتزام التنظ�مي ينعكس على march et simonو�رى كل من (مارش وس�مون، 

علاقة ت�ادل�ة تقوم على ارت�اط الأفراد �التنظ�م مقابل ما �قدمه التنظ�م لهؤلاء من مكاسب وحوافز 

 ).1978ومكافآت. (ست�فنز وآخرون، ، 

في نشاطاتها  إسهامهوال�قاء فيها وكذا وعل�ه فإن انضمام الفرد للمنظمة وقبوله الانتماء 

تكون �قدر توقعاته من المكاسب التي س�حصل عليها و�قدر اقتناعه �أن الانضمام والمساهمة في 

 انجاز أهدافها س�سهم في تحقيق أهدافه الفرد�ة.

) أنه لا توجد 1999و�عكس ما توصلت إل�ه الدراسة الحال�ة، فقد أثبتت دراسة (الع�ادي ، 

 ).55: 2006بين الأجر والالتزام التنظ�مي (خالد محمد الوزان، علاقة 

) من خلال دراسته "محددات الولاء التنظ�مي" مع النتائج التي 1998و�تفق (عبيد العمري، 

توصل إليها "الع�ادي" �أنه لا توجد علاقة بين الأجر والالتزام التنظ�مي. (ابراه�م بن حمد، 

2006.( 

) أن إدراك الأجور �عد من أكبر أنماط التعاقد النفسي 2005�ا، حين يرى (لو�س وتاني ف

بين الفرد والمنظمة، ذلك أن معظم المنظمات تراهن على الأجور بوصفها وسيلة لتنم�ة الولاء 

 والالتزام التنظ�مي. 

، أن  Equity theory)) من خلال نظر�ة العدالة (Adams  ،1963و�ضيف (أدامس 

  بين مت�ادلة علاقة هناك أن واعتبر ومنصفة، عادلة، معاملة على الحصولهي  الفرد رغ�ة

 العوائد على الحصول مقابل والخبرة الجهود الموظف �قدم حيثل بها، �عم التي والمنظمة الموظف

 بين مقارنة بإجراء الفرد �قوم النظر�ة هذه على و�ناء الصح�ة، والتأمينات والترق�ات، الأجر مثل

 تساوى  فإذا المنظمة إلى �قدمونه وما الآخر�ن وعوائد المنظمة، إلى دمه�ق وما عوائده معدل

 �شعر فإنه نظره وجهة من بينهم اختلاف أي وجد وإذا العمل، عن �الرضا الفرد شعر المعدلان

 وجد إذا المنظمة �غادر وقد غ�ا�اته تكثر حيث الوظ�في أدائه على يؤثر مماوعدم العدالة  �الظلم

 ).309: 2005، الكتيبي علي محسن( منها أفضل
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العامل لعدالة نظام الأجور والمكافآت، يدفعهم للأداء الجيد مع الرغ�ة في  إدراكومنه فإن 

الاستمرار �العمل في المنظمة، كما أن تطبيق المنظمة لنظام أجور ومكافآت عادل بين موظفيها 

المنظمة، وكذا شعور العامل  ج�ةوإنتايؤدي إلى خلق مناخ تنظ�مي ايجابي �ساهم في ز�ادة فعال�ة 

 �العدالة و�التالي الرغ�ة في ال�قاء �المنظمة والولاء لها مما يرفع من مستوى التزامه التنظ�مي.

فإن ارتفاع الالتزام التنظ�مي يتعلق �مدى تحسين مناخ �الإضافة إلى �عد الأجر والمكافآت، 

�في، فإدراك الفرد حصوله على ما �ستحق من العمل �المنظمة ومن بينها فرص الترق�ة والتقدم الوظ

 فرص الترق�ة �قوي العلاقة التعاقد�ة بينه و�ين المنظمة التي �عمل بها.

) mathieu et zajak ،1990نتائج دراسة (ماتيو وزجاك مع تتفق نتائج هذه الدراسة 

 على وجود علاقة بين الالتزام ونظام الترق�ة.

حفيز عمالها بز�ادة فرص الترق�ة، �منع تسر�هم و�ؤدي كما أن المنظمة التي تسعى إلى ت

 إلى ز�ادة درجة التزامهم.

) أن الآثار المترت�ة عن sandefeur et rasenbaumم ورونز�و  و�ضيف (ساندفور

انخفاض مستوى الترق�ة �المنظمة تتمثل في انخفاض في مستوى الدافع�ة نحو العمل، انخفاض 

 ).2004، مستوى الالتزام (محمد حسن رسمي

كما أن الصراع الداخلي للعامل مرت�ط �ما �قدمه التنظ�م من فرص للتقدم الوظ�في، وقد 

 من أفراد العينة أجمعوا على ℅80) أن fernandes et quinnن أشارت دراسة (فرنانديز وكاي

توى أهم�ة الترق�ة، وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة ايجاب�ة بين فرص الترق�ة وانخفاض مس

 الرضا، والالتزام التنظ�مي وكذا الرغ�ة في ترك المنظمة.

 وعل�ه فإن توفر فرص للترق�ة يجنب المؤسسة فقدان أحد عمالها، كما تسهم الترق�ة في

 الحفاظ على العمال ذوي الكفاءات وتحد من رغبتهم في ترك المنظمة.
 

 أن هناك علاقة ارت�اط�ة) 2000(عبد الله السلامة،  دراسة فقد بينتأما جماعة العمل، 

ة في المنظمة والتزامهم موج�ة قو�ة بين اتجاهات العمال نحو العلاقات الاجتماع�ة السائد

) إلى أن هناك scherman et morris ،1981(شارمن ومور�س و�ضيف كل من التنظ�مي، 

إلى وجود ) توصل 1996علاقة ايجاب�ة بين جماعة العمل والالتزام التنظ�مي، ودراسة (الطجم، 
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(بدر القحطاني،  و�شيرعلاقة ايجاب�ة بين علاقات العمل بين الموظفين والالتزام التنظ�مي، 

تأثير كبير في دعم الرضا الوظ�في والالتزام التنظ�مي للعمال  الإنسان�ة) إلى أن للعلاقات 2001

 مما يز�د من �قائهم في منظماتهم و�قلل من معدلات الدوران في العمل.

مكانة  الإنسان�ةوس�فينتاك) أن المؤسسات التي تحتل فيها الق�م  (غودمان ذا الرأيه�دعم و 

). نظرا لارت�اط الالتزام �الق�م 2004عال�ة كان أفرادها أكثر فعال�ة في العمل (محمد حسن رسمي، 

التي تشكل ثقافة الجماعة، فقد تعبر طب�عة ومستوى الالتزام التنظ�مي للفرد عن درجة تمسك 

اعة �أهداف المنظمة وإ�مانها �ق�مها، إذن الالتزام يتحدد من خلال العلاقات الموجودة بين الجم

أفراد جماعة العمل، و�التالي فهم مستوى الالتزام التنظ�مي للفرد مرت�ط بتفحص طب�عة العلاقات 

 بين جماعة العمل.

لعب دورا ت أن الجماعةإلى )  stinglhamber et alكما توصل (ستينغلهمبر وآخرون 

هاما في تحديد مستوى الالتزام التنظ�مي عند الفرد سواء كان هذا الاتجاه نحو المنظمة أو اتجاه 

جماعة العمل نفسها، و�التالي من الضروري أن يلعب كل عضو في الجماعة دورا محددا في 

لتزامه ا سبيل تحقيق هذا الهدف، ومنه فإن درجة إدراك الفرد �أهداف الجماعة تؤثر على درجة

 ننتمي أن �مكننا لا أنه مبدأ من تنطلق الالتزام مسألة إن"  Thévenetو�قول "ت�فنت  التنظ�مي،

العلاقة (ت�فنت  هذه في والاندماج أعضائها مع علاقة من تكو�ن لم نتمكن ما جماعة إلى
Thévenet ،1993 :33(. 

 التي الجماعة هذه خلال من نفسه على يتعرف يجعله العمل بجماعة الفرد لتزاموعل�ه فإن ا

 عمال كل تشمل قد للالتزام، موضوعا تص�ح التي والجماعة، �الانتماء أعضائها تجاه �شعر

 المجال، هذا في الميدان�ة الدراسات إل�ه توصلت ما وحسب، العمل فر�ق في تنحصر وقد المؤسسة

 تسمح ةالصغير  ماعاتالج أن �سبب، محدودة الجماعة كانت كلما أقوى  �كون  الأفراد ارت�اط فإن

 أكبر.  بتفاعل �سمح الذي القليل العدد نتيجة قو�ة علاقات بينهم ف�ما�طوروا  �أن لأفرادها
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(هانز فإن نتائج الدراسة الحال�ة تتفق مع دراسة  الفيز�ق�ة،ظروف ال�عد بخصوص  اأم

ييف، إلى أن كثيرا من الظروف الفيز�ق�ة (إضاءة، تهو�ة، تكحيث توصل ) 1979، سيلي

ضوضاء، اهتزازات) تسبب الضغوط للأفراد وهذه الظروف تؤثر على اتجاهات الأفراد نحو العمل، 

وتؤثر في سلوك�اتهم، فالفرد يرغب في أن يؤدي عمله في مكان مر�ح وملائم خال من المخاطر. 

 .)2006(ابراه�م بن حمد البدر، 

أن إنتاج العاملين في مح�ط  أوضحت �عض الدراسات في الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة كما

د�س�ال) يز�د مرتين على إنتاج العاملين في مح�ط ضوضائي عالي (أكثر  65قليل الضوضاء (

وع�ة الإنتاج وإنما يبرز واضحا في نلا يتوقف تأثير الضوضاء على كم�ة )، كما د�سبل 100من 

�رى و . العطاء في عملههذا كله مؤشر على انعكاسات الضوضاء على قدرة العامل في و ، الإنتاج

حيث قام بتزو�د حجرات مكاتب العمل �مواد عازلة ، أجراهاة ) من خلال تجر�1948(بيزليدوي، 

دون أن يتم تزو�د حجرات المكاتب �مواد أخرى للضوضاء وقورنت النتائج المحصل عليها بنتائج 

، قلة نس�ة الدوران في %29�معدل  الإنسان�ةعازلة للضوضاء فكانت النتائج كمايلي: قلة الأخطاء 

 .%9�معدل  الإنتاج، ز�ادة نس�ة %47العمل بنس�ة 

أن الأشخاص الذين �عملون في  )Eoyounich and all  ،1994(ايون�ش وآخرون وأثبت 

د�سبل �عانون من القلق والاكتئاب، و�ضيف  70و 57مستو�ات الضوضاء التي تتراوح بين 

�ز�د و  همتؤثر سل�ا على مشاعر كما ر إزعاج للعمال تعتبر مصدالضوضاء أن ) 1992(كوزارني 

 .عندهم القلق وعدم التركيز والإرهاق والاكتئاب والصداع

بينما �الظروف الفيز�ق�ة، كالضوضاء مثلا فولا شك أن الأفراد يتفاوتون في مدى تأثرهم 

 أقل تأثرا �الضوضاء، نجد آخر�ن شديدي الحساس�ة لها. أفرادانجد 

) �أن انخفاض مستوى الالتزام التنظ�مي لدى العاملات 1988لخطاب، وتشير (عايدة ا

) حيث يرى 1990راجع إلى ضرورة تحسين �عض  جوانب ظروف العمل، و�ؤ�د ذلك (المعاني، 

أن على المنظمات أن تسعى للوصول إلى بيئة عمل ذات مناخ تنظ�مي جيد، فقد بينت �عض 

ف العمل تشجع على تسرب العاملين، ولا تنمي فيهم ق�م التنظ�مات التي لا تهتم �ظرو  الدراسات أن

 الولاء التنظ�مي. 
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الالتزام التنظ�مي و  التنظ�مي المناخ أ�عاد بيندالة و  إيجاب�ة الارت�اط علاقات أغلبوعل�ه فإن 

 ودال ايجابي �شكل يرت�طانالالتزام التنظ�مي و السائد �المؤسسة  التنظ�مي المناخ نأ على يدل مما

   بيئة خلق على و�ساعد العاملين معنو�ات رفع إلى يؤدي الايجابي المناخ أن إلى شارةإ وهذه، معنو�ا

  وإش�اع الرضا تحقيق في والإسهام للعاملين النفس�ةالراحة  تحقيق على تعمل التي الجيدة العمل

 لعاملاالسائد �المؤسسة والمدرك من طرف العمال �عتبر  ، ومنه فإن المناخ التنظ�ميحاجاتهم

 �الالتزام اتجاه المنظمة.  شعور وجود إلى المؤدي والم�اشر الحاسم
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 استنتاج عام:

طب�عة المناخ التنظ�مي السائد من وجهة نظر العامل، فقد جاءت النتائج أن يخص  ف�ما

وهي  % 48,78ومناخ سلبي بنس�ة  %51,22المناخ التنظ�مي السائد هو مناخ ايجابي بنس�ة 

طب�عة الالتزام السائد �المؤسسة فكانت لصالح الالتزام العاطفي الذي �عكس تيجة متقار�ة، أما ن

مدى انتماء الأفراد للمنظمة �صرف النظر عن الق�م الماد�ة ثم يل�ه الالتزام المستمر الذي يتعلق 

م المع�اري الذي ينتج بتقي�م الفرد للتكاليف المرت�طة بترك المنظمة ومنافع ال�قاء بها  وأخيرا الالتزا

 عن مشاعر الالتزام الأخلاقي وشعور الفرد �الالتزام �ال�قاء في المنظمة.

، الأولىالفرض�ة ف�ما يخص رض�ات الدراسة تحققت، نتائج أن كل فال اتضح من خلالكما 

، حيث تم لمناخ التنظ�مي السائدالأ�عاد أفراد العينة  واتجاهات وجود فروق في إدراكتم اث�ات 

ترتيب الأ�عاد حسب درجة موافقة العامل عن كل �عد والتي تعبر بدورها على وجهة نظر العامل 

الق�ادة  ثم �عدالاتصالات  في المرت�ة الأولى ثم يل�ه �عدجماعة العمل  فكان �عد ،ورضاه عن ال�عد

 ،    والمكافآتالأجر  وأخيرا �عدالظروف الفيز�ق�ة  ثم �عدتنم�ة الموارد ال�شر�ة  م �عد(المشرف) ث

لالتزام علاقة بين الأ�عاد المكونة لوجود  ث�اتفقد تحققت الفرض�ة بإ، أما الفرض�ة الثان�ة

ثم تليها العلاقة بين  حيث جاءت العلاقة بين الالتزام المع�اري �الالتزام العاطفي قو�ة ظ�مي،التن

لفرض�ة وأخيرا االمستمر،  �الالتزام الالتزام المع�اري  علاقةثم المستمر  العاطفي والالتزام الالتزام

والالتزام التنظ�مي، وقد كانت العلاقة قو�ة المناخ التنظ�مي تبين وجود علاقة ارت�اط�ة بين الثالثة 

 .والالتزام التنظ�ميللمناخ التنظ�مي نظرا للعلاقة الموجودة بين مختلف الأ�عاد المكونة 

 



 

 

 

 خاتمة
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 خاتمة:

من خلال  المشاعر والرؤى التي �حمها الأفراد تجاه منظماتهم تنعكس على سلوكهمإن 

 دفاعهم عنها والتمسك بها وتذليل العق�ات التي تواجهها والرغ�ة في الاستمرار في العضو�ة فيها

 والولاء لها. والتزامهم

لما له من أثر على �عد الاهتمام �المناخ التنظ�مي، والعمل على تطو�ره أمرا ضرور�ا، و 

من أجل ، و المنظمة على مواقف العاملين اتجاه حيث يؤثر المناخ السائد سلوك وفعال�ة العمل،

لابد على من جهة أخرى ، �كفاءة  التنظ�م�ة تحقيق الأهدافالحصول على رضا العامل من جهة و 

العدالة في المعاملة، المشاركة في اتخاذ �عة العمل، إت�اع طرق الق�ادة المناس�ة لطب ةالمنظم

اليب تخدم التطور والتقدم المهني، إت�اع أسعادلة،  نينأجور ومكافآت وقوا أنظمة القرارات، إت�اع

  توفير ظروف عمل صح�ة.

وإن ، السلوك الإيجابي اتجاه المنظمةس�ا�ا يجعل العاملين �سلكون  هذاو�التالي س�كون 

 هذا السلوك الإيجابي اتجاه المنظمة، هو جوهر عمل�ة الالتزام التنظ�مي.
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 اقتراحات:

 

 :بناءا على ما توصلت إل�ه ال�احثة من نتائج، نقوم بتقد�م �عض الاقتراحات

 وذلك من خلالعلى المسير�ن المحافظة على مستوى الالتزام العاطفي السائد �المؤسسة،  -

شج�ع العمل ت المتمثلة في:و ايجاب�ة التي يرى العامل أنها  تعز�ز العوامل التنظ�م�ة

 وحوار تعاون  علاقات خلق والأخذ �اقتراحاته، ل في اتخاذ القراراتمالعا إشراكالجماعي، 

 من أجل تعبئة والمشرف) والجماعة المؤسسةو  مختلف الأطراف (العامل بينولقاءات 

راجعة م، التنظ�م�ة الأهداف لبلوغ بينها ف�ما الفاعلة المشاركة وتحقيق الطاقات جم�ع

، ظام المكافآت والأجورالتنظ�م�ة التي يرى العامل أنها غير عادلة مثل: ن العوامل

 الظروف الفيز�ق�ة.

كان إدراك العمال  فإذالطب�عة المناخ التنظ�مي السائد �المؤسسة،  الفرد بإدراك الاهتمام  -

 أنه هذا فمعنى والمع�اري والمستمر، العاطفي التنظ�مي و�أ�عاده �الالتزام التنبؤ من �مكن

 العامل ف�قدر إدراكواتجاهاتهم نحو المؤسسة،  بنظرة العمالالمسير�ن الاهتمام  على يجب

 لاءه لها.ة و درجما ترتفع  �قدر وراحته لإرضائه تسعىالمؤسسة  أن

 ،المستمر)-المع�اري -(العاطفي مستوى الالتزام التنظ�ميلاستقصاء  �مسوح دور�ا الق�ام -

بناءا على معرفتنا لأ�عاد الالتزام المس�طرة داخل المؤسسة، �كون بإمكاننا التنبؤ لمجموعة ف

 تزامللال  عديدة وجهات هناك أن دام مامن الظواهر من أهمها الدوران في العمل، و 

الدراسات المسح�ة تسمح بتحديد وجهات فإن  النقا�ات ...)الز�ائن، (الجماعة، المشرف، 

تماسك في المؤسسة، كما تسمح �طلعنا على قوة الشر هام ؤ موهذا �مثا�ة  عمالالالتزام 

لعوامل التنظ�م�ة الايجاب�ة والسلب�ة التي من شأنها أن التعرف على االدراسات المسح�ة �

 لى مستو�ات الالتزام التنظ�مي.تأثر في سلوك الأفراد داخل المؤسسة، و�التالي انعكاسها ع
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 2الجزائر جامعة
 العلوم الإنسان�ة والاجتماع�ة كل�ة

 النفس وعلوم التر��ة والأرطفون�ا علم قسم
 

 الماجستير شهادة لنيل �حث
 والأرغنوم�ا العمل والتنظ�م، تخصص العمل علم النفس في
 
 

 :الموضوع

 التنظ�مي. �الإلتزام المناخ التنظ�مي وعلاقته
 
 

 :التعل�مة
 العمل (المناخ التنظ�مي، الالتزام التنظ�مي) والتي جوانب �عض تق�س الع�ارات من مجموعة يلي ف�ما تجد

تحت   (X)بوضع إشارة والمطلوب منك أن تبين رأ�ك نحو كل ع�ارة، وذلك�شأنها،  الأفراد يختلف
 إحدى الاقتراحات التال�ة: 

 غير موافق تماما -غير موافق -محايد -موافق –موافق جدا 
 
 

 المقدمة سوف تستخدم لأغراض الإجا�ات أن خاطئة، كما أو صح�حة إجا�ات توجد لا أنه نعلمكم
  .علم�ة

  

 يرجى الإجا�ة على كل الع�ارات، وعدم وضع علامتين أمام ع�ارة واحدة. ملاحظة هامة:

 

 تقبلوا منا فائق الاحترام والتقدير

 



 
 

 :أولا: المعلومات الشخص�ة

 ...........السن: ...........   / الأقدم�ة: 

     □لا □الح�اة الاجتماع�ة: متزوج (ة): نعم

 المناخ التنظ�ميثان�ا: 
 

موافق 
 جدا

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 تماما

 : الق�ادةالأول ال�عد
 معاق�ة العامل في حالة عدم التقيد الحرفي �التعل�مات يتم .1

      

      �اقتراحاتك�أخذ المشرف  .2
      العمل لتنظ�م الجماعة تضعها التي القواعد المشرف �حترم .3

وإمكاناتهم، و�تفهم  قدراتهم، أساس على و�عاملهم الأفراد شخص�ات  المشرف �حترم .4
 لظروف العمل التي تؤثر على أداء العامل

     

      المشرف �كلفك �أعمال تفوق طاقتك، و�تحيز ل�عض العمال على حساب الآخر�ن .5
      �مناقشتهاالمدير يتخذ جم�ع القرارات بنفسه ثم �علنها على العمال ولا �سمح  .6

 الاتصالاتالثاني: ال�عد 
 لهم رتاحت لا أشخاصك الاتصال �عل� �فرض عملك .7

      

      يوجد احتكار للمعلومات من طرف �عض العمال .8

      وجود صراعات بين العمال تؤثر على الاتصال بينهم .9

      المشرف �شجع العمال على إبداء وجهات نظرهم .10

      غ�اب التنسيق بين العمال أثناء تنفيذ المهام .11

 الثالث: تنم�ة الموارد ال�شر�ة ال�عد

وتطو�ر معلوماتك �شكل مستمر حول الأش�اء التي �ساعدك المشرف في تجديد  .12
 تخص عملك

     

      التكو�ن مخصص للإطارات فقط .13

      لكل العمال �المؤسسة مخصصالتكو�ن  .14

      لا توجد فرصة مناس�ة للترقي في الجهاز الذي أعمل ف�ه .15

      لا أعتقد أن �قائي بهذه الوظ�فة يخدم مستقبلي الوظ�في .16

      لا يوفر نظام التعاقد �المؤسسة الأمن الوظ�في للعمال .17

 الأجر والمكافآتالرا�ع:  ال�عد

 مقارنة �أ�ة وظ�فة أخرى خارج المؤسسةقلة العائد المادي  .18
     



 
 

      العائد المادي لا �غطي تكاليف الح�اة اليوم�ة .19

      العائد المادي لا يتناسب مع الجهد المبذول .20
      الرواتب لا تصرف �انتظام .21
      نظام توز�ع الأجور عادل .22
      وجود نظام حوافز مناسب .23
      نظام التقاعد المعمول �ه عادل .24

 جماعة العملالخامس:  ال�عد
 �التعاون والتنسيق مع الزملاءتقوم بتنفيذ المهام  .25

     

تتطلب منك وظ�فتك اتخاذ �عض القرارات ينتج عنها صراعات بينك و�ين زملائك  .26
 في العمل

     

      العمل في كزملائ مع حم�مة علاقات كتر�ط .27

      زملائك في العمل يزعجهم وجودك في الجماعة .28

      الفر�ق في مواجهة الأع�اء العمل بروح .29
      العمال بين المت�ادلة والثقة التعاون  من جو المؤسسة �سود .30

 الظروف الفيز�ق�ةال�عد السادس: 

 تتوفر التجهيزات الماد�ة (إضاءة، تهو�ة، تكييف) .31
     

 الفيز�ق�ة:ظروف لرداءة النتيجة  أمراضاني من تع .32

 والرطو�ة الحرارة -

 الإضاءة -

 التهو�ة -

 الضوضاء -

 استنشاق أو احتكاك �مواد ك�م�ائ�ة -

     

      ناتجة عن رداءة الظروف الفيزق�ةلمهن�ة أخطائك ا .33

 عاني من مشاكل صح�ة نتيجة العمل في:ت .34

 وضع�ة وقوف/ جلوس لمدة طو�لة   -
     

      حمل قطع غ�ار ثقيلة الوزن �شكل متكرر و�شكل فردي -

      اضطرا�ات عضل�ة  لكوضع�ات جسد�ة سيئة تسبب  -

      تتوفر وسائل الوقا�ة الفرد�ة والجماع�ة .35

 



 

موافق  ثالثا: الالتزام التنظ�مي
 جدا

غير  محايد موافق 
 موافق

غير موافق 
 تماما

      المؤسسة هذه في المهن�ة ح�اتي �ق�ة طوعا سأمضي .1

      الخاصة مشاكلي كأنها و المؤسسة هذه �مشاكل أحس .2

      المؤسسة هذه "عائلة أعضاء كأحد" نفسي اعتبر لا .3

      المؤسسة هذه اتجاه عاطفي ارت�اط �أي أشعر لا .4

      الكثير الشيء إلي �النس�ة تعني المؤسسة هذه .5

      المؤسسة لهذه قوي  �انتماء أشعر لا .6

      ذلك أردت لو و حتى المؤسسة هذه مغادرة علي الصعب من إنه .7

       مغادرة المؤسسة قررت أنا إن ح�اتي، في الأمور من الكثير ستضطرب .8

      منه �الرغ�ة أكثر �الضرورة مرت�ط أمر حال�ا المؤسسة هذه في العمل في استمراري  .9

      هذه المؤسسة في مغادرة أفكر حتى آخر عمل لإيجاد ضع�فة حظوظ لدي أن أعتقد .10

 البديلة المتاحة الحلول وجود عدم هو المؤسسة هذه مغادرتي لعدم السلب�ة الأس�اب أحد .11
 أمامي

     

      آخر مكان في للعمل التحول لقررت المؤسسة لهذه لدي ما أحسن أقدم لم أنني لو .12

      المؤسسة هذه في العمل في لل�قاء التزام �أي أشعر لا .13

      مصلحتي في ذلك كان لو المؤسسة حال�ا حتى مغادرة حقي من ل�س أنه أشعر .14

      الآن المؤسسة غادرت أنني لو الضمير بتأنيب سأشعر .15

      الوفاء تستحق المؤسسة هذه .16

      �عملون فيها الذين اتجاه الأشخاص �الواجب شعور لأنه لدي الآن مؤسستي أغادر لن .17

       لمؤسستي �الكثير مدين إني .18
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