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 {32}سورة البقرة الآية 

 صلّى الله عليه و سلّمقال رسول الله 

مَنْ سَلَكَ طَريِقًا يَ لْتَمِسُ فِيِه عِلْمًا سَهَّلَ اللَّهُ لَهُ طَريِقًا إِلَى الجَنَّةِ، وَ إِنَّ المَلََئِكَةَ لتََضُع أَجْنِحَتَ هَا  }
 { رًِ ا لِ اَِلِ  اللِلْمِ 

 -رواه أبو داود و الترمذي  -



 

   
 

إليك يا مسبب الأسباب و يا مǼزل السحاب و خالقǼا من تراب، إليك أنت وحدك يا 
. أرحم الراحمين، إليك شكرنا و عرفانǼا الكبيرين على توفيقك لǼا لإتمام ǿذا العمل

إلى من كان رحمة للعالمين، إلى من ǿو قدوتǼا في كل حين، ، إلى من أوصانا بطلب العلم، 
 و على آلǾ الطيبين و أصحابǾ "محمد " إلى  حبيبǼا و رسولǼا الكريم، الصادق الأمين 

. الطاǿرين صلاة و سلاما دائمين إلى يوم الدين

التي أشرفت على  " خير الدين جمعة"أتقدم بخالص الشكر و التقدير إلى أستاذتي المشرفة 
مذكرتي ، و أشكرǿا على رحابة صدرǿا و روحها الطيبة و ملاحظاتها الهامة و البǼاءة و 

. أرجو أن يوفقها الله إلى ما تريدǽ و أن يجمعني بها في أعمال أخرى إن شاء الله

على تشجيعها و مساندتها رغم كل " خان أحلام "أتقدم بشكري الجزيل لأستاذتي القديرة 
. انشغالاتها

. دون أنسى أساتذتي الكرام أساتذة كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير

و في ǿذا المقام لا أنسى تقديم الشكر الجزيل لجميع الأساتذة بجامعة محمد خيضر بسكرة   

. و إلى جميع من أعانني بجهدǽ و وقتǾ في إنجاز و إتمام ǿذا البحث

 
                

 
 
 

 معيش عبد الحكيم   
 



 

   
 

 
إń التي حملتř وǼǿا على وǿن، و بكت من أجلي في صمت، إń رمز الوفاء و فيض 

 ŚǼا شموعا لتǿعمر śǼانها، وأوقدت سǼبعطفها وح řمن غمرت ńالسخاء وجود العطاء، إ
أغلى جوǿرة أملكها في الوجود، ... Ņ دروب المستقبل، إń من كرمت باǼŪة تحت قدميها

 . أطال الله في عمرǿا"زينب" تلك ǿـي أمي الغالية 

إń من عــلمř و ساǿم في تربيتي، كرس حياتǾ من أجلي و من أجل إخوتي، سعى جاǿدا 
من أجل أن أكون في أعلى و أفضل المــراتب، إń الذي لم يدخر جهدا و لا مالا و انتظر 

. أطال الله في عمرǽ" عمارة"ǿــذا اليوم، ذاك ǿو أبي اūبيب 
: إń الكǼز الذي لا يفŘ سǼدي و ركيزتي و أعز الǼاس إń قلبي إخوتي الأعزاء

، و إń جميع " يونس " أبو إبǼها و" حياة "أختي و إǿ"ńناء  "أم إبǼتǾ و" عبد العزيز"
. أسرة معيش 

 ، التي تساندني طوال عمري " أمينة"تحية خاصة و خالصة إń صديقة دربي 

"  عبد الجبار ، أسامة ، ǿارون ، علي "إń جميع أصدقائي 

 .GRH 2017ودفعة ماستر   "  عبد الله" إń زملاء الدراسة خاصة 

. إń كل من حوتهم ذاكرتي و نساǿم قلمي

    
 
 

 

 عبد الحكيم                                                                                         



 

 الملخــص

 
ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń بيان أثر الثقافة التǼظيمية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة في مؤسسات التعليم 

 Ņمد خيضر بسكرة -العاŰ ة عشوائية تكونت من - دراسة حالة جامعةǼأستاذ بجميع الكليات 150، تم سحب عي 
 : ، طبق عليها أداة الاستبيان ، حيث توصلت الدراسة إů ńموعة من الǼتائج أهمها - بسكرة–جامعة Űمد خيضر 

من التغيرات اūاصلة في مستوى الالتزام التǼظيمي وǿذا  (%23,5)أن مستوى الثقافة التǼظيمية تؤثر بـ  -
 .R2بالاعتماد على قيمة 

التابعة للثقافة التǼظيمية تؤثر على المتغير التابع  (الثقافة البيروقراطية و الإبداعية و الداعمة ): أن المتغيرات المستقلة -
 . R2والمتمثل في الالتزام التǼظيمي ، حسب تفسير قيمة 

تعزيز الثقافة التǼظيمية داخل الكليات من أجل رسم نموذج ثقافة :  خلصت الدراسة إń العديد من التوصيات أهمها
للمǼظمة وذلـك كونهـا عـاملا مهما فـي رفـع أداء الكليات عبر تعزيز التزام العاملين بعملهم وبالتاŅ رفع مستوى رضا 

الوظيفي في الكليات باŪامعة من أجل خدمة مسيرة التعليم العاŢ ، Ņديد المسؤوليات والمهام للأساتذة وفقا لما يتǼاسب 
مع خصائصهم الأخلاقية والثقافية وما يمتلكون من مهارات في ůال العمل سيؤدي إń التزامهم بشكل أفضل في انجاز 

واجباتهم على الشكل الأمثل ، الدفع باšاǽ التزام الأساتذة من جانب حبهم لعملهم يعد أقوى أنواع اūوافز للالتزام 
 .بالعمل 

 .الثقافة التǼظيمية ، الالتزام التǼظيمي ، جامعة بسكرة  :الكلمات المفتاحية

 

 

 

 

 

 

 



 

Abstract 

 

    The aim of this study was to study the effect of organizational culture on the organizational 

commitment of teachers in higher education institutions - a case study of the University of 

Mohammed Khider Biskra - a random sample of 150 teachers in all faculties of Muhammad Khider 

University - Biskra - Study to a number of results, the most important of which are: 

- The level of organizational culture was affected by (23.5%) of the changes in the level of 

organizational commitment and this based on the value of R
2
. 

- The independent variables (Bureaucratic, creative and supportive culture) of the organizational 

culture affect the dependent variable, the organizational commitment, according to the 

interpretation of R
2
. 

 The study concluded with several recommendations, the most important of which are: 

Strengthening the organizational culture within the colleges in order to draw a culture model for the 

organization as it is an important factor in raising the performance of the colleges by enhancing the 

commitment of the employees to their work and thereby raising the level of job satisfaction in the 

university faculties Teachers in accordance with their ethical and cultural characteristics and their 

skills in the field of work will lead to their commitment to better perform their duties in the best 

form, pushing the commitment of teachers by their love for their work is the strongest types of 

incentives to adhere to Ml . 

Key words: organizational culture, organizational commitment, Biskra University. 
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   مقدمــــــة

  أ‌

 مقدمة 

 يفرض على القادة ومديريها أن يفهموا أبعادǿا وعǼاصرǿا ،تعد الثقافة التǼظيمية عǼصرا أساسيا في اǼŭظمات اŭعاصرة
، ثم لدى المجتمع أŶاط سلوكية وطرق تفكير وقيم وعادات واšاǿات ومهارات تقǼية عبارة عنالفرعية ، فالثقافة التǼظيمية 

 إدارك وقد اقŗن. تضفي اǼŭظمة ذلك الǼسق الثقافي Ǽŭسوبيها من خصائصها واǿتماماتها وسياساتها وأǿدافها وقيمها 
 فقد ، العالم في صǼاعية عظمى كقوة اليابان فيها برزت الŖ بالفŗة التǼظيمية الثقافة لأŷية اŭديرين و الإدارة علماء

 عزى قد  ، و اŬدمات و القيم و و الǼوعية اŪودة على ارتكزت قوية شهرة Ůا أسست و العاŭية الأسواق على سيطرت
 الإدارة في اŮامة اŭواضيع أحد الثقافة أصبحت  وعليǾ. الياباň المجتمع ثقافة إń الياباň الǼجاح سر الإدارة علماء أغلب

 تعد فهي الإداري سلوكها تفسير و اǼŭظمات دارسة في مدخلا أساسيا اعتبارǿا Ŵو الأنظار واšهت الثمانيǼات مǼذ
 . غيرǿا مع بǾ تتفاعل الذي السلوك نوع على يؤثر الذي للمǼظمات و العام الǼظام في أساسيا عǼصرا

حيث إن الثقافة التǼظيمية بمكوناتها اŭادية واŭعǼوية تŗك بصماتها على اǼŭظمات وتكسب كل مǼها سمات شخصية 
 Ťيزǿا عن غيرǿا كما توفر الإطار الذي يوضح طريقة أداء العمل واŭعايير الŖ يتم من خلاŮا ربط الأفراد باǼŭظمة ،

ومع تزايد اŭشكلات التǼظيمية اŭعاصرة ظهرت   الوظيفي ،التزامهم مستوى و ŢسينوŢفيزǿم لأداء أعماŮم بإتقان ، 
  . تفسيرات لتلك اŭشكلات حŕ تتمكن من Ţقيق أǿدافها بكفاءة وفعاليةإńحاجة اǼŭظمات 

مستوى  ضعف أن على أŞاث العلماء و دراسات من العديد أكدت إذ اŭواضيع أǿم بين من التǼظيمي الالتزام ويعد
مستوى  ارتفاع أما لديهم الوظيفي مستوى الرضا اŵفاض و العمل دوران و الغياب كثرة يولد قد العاملين الالتزام لدى

 زيادة و لديها العاملين ولاء على حصوŮا و لأǿدافها التǼظيمية Ţقيقها و اǼŭظمة أداء Ţسين إń يؤدي فإنǾ الالتزام 
 .فيها بالعمل الاستمرار في رغبتهم

وعليǾ فإن الالتزام التǼظيمي يلعب دورا ǿاما، إذ يشير إń إšاǿات اŭوارد البشرية Ŵو مǼظماتهم و ǿو بذلك يفسر 
 .العديد من سلوكات ǿذǽ اŭوارد

 
 
 
 
 

  إشكالية الدراسة : 



   مقدمــــــة

  ب‌

 Ŵو على وخبراتهم قدراتهم  توظيف على وتشجيعهم العاملين الأفراد Ţث الŖ العوامل من التǼظيمية الثقافة تعتبر
 متجانسة تتمثل ůموعة في الذين يشŗكوا اǼŭظمة أفراد جميع من والقبول بالثقة Ţظى ثقافة خلق طريق عن وذلك أفضل 

واŭعتقدات  القيم على فالإجماع الواسع اǼŭظمة ، داخل سلوكهم Ţكم الŖ واŭعايير والتقاليد واŭعتقدات القيم في
 ǿامة تǼافسية ميزة يمثل والتزامهم التǼظيمي ، حيث العاملين إخلاص من يزيد اŪميع قبل من بشدة والتمسك بها

جاءت نظرية الثقافة التǼظيمية بما تتضمǾǼ من معارف وتقǼيات وعادات عليها ، و لقد  إŸابية بǼتائج تعود للمǼظمة
 من أǿم نظريات التǼظيم الŖ يمكن ان تساǿم في التغلب على أنهاعلى  وتقاليد وقيم وأخلاقيات وأŶاط سلوكية ،

 التزامهم مستوى و تطوير،  اŭشكلات الŖ تواجǾ اǼŭظمات ، وخاصة بما يتعلق باţاذ القرارات وتوجيǾ سلوك اŭوظفين
 ‌.‌الوظيفي

 
   الإشكالية الرئيسية : 

 
ǽية موضوعي انطلاقا مما سبق ذكرŷظيمي لدى الأساتذة في مؤسسات التعليم ونظرا لأǼظيمية و الالتزام التǼالثقافة الت 

 Ņا . العاǼثŞ وضوع فجاءت إشكاليةŭذا اŮ تماماǿا اǼكما يلي وجه: 
 

 ل يوجد أثر للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة بجامعة محمد خيضرǿ -؟ -بسكرة 

 ‌: التاليةالتساؤلات الفرعيةالǼواحي الŖ تتضمǼها ǿذǽ الإشكالية نطرح و وانب اŀو للإŭام ŝميع 
 ؟ بسكرة ŝامعة التǼظيمية لدى الأساتذة الثقافة مستوى ما .1
 بسكرة ؟ ŝامعة الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة مستوى ما .2
 بسكرة ؟ لدى الأساتذة ŝامعة التǼظيمية و الالتزام التǼظيمي ǿل توجد علاقة بين الثقافة .3
 ؟-  بسكرة –التǼظيمية السائدة في جامعة Űمد خيضر  ما نوع الثقافة .4
 
      

 

 

  فرضيات الدراسة : 
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  ت‌

 : الفرضية الرئيسية 
    يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة بجامعة محمد خيضر

 -.بسكرة- 
 :  التالية الفرضيات الفرعيةو يǼبثق مǼها 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة البيروقراطية على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة جامعة  .1
 -.بسكرة - محمد خيضر

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة الإبداعية على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة جامعة محمد  .2
 -.بسكرة - خيضر

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة الداعمة على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة جامعة محمد  .3
  -.بسكرة - خيضر

   مية الدراسةǿأ: 

تعتبر أŷية البحث من أǿم اŭؤشرات الŖ يتم من خلاŮا إبراز الفوائد العلمية والعملية الŖ سيحققها أو يسعى 
، ومالǾ من دور جوǿري في البحث عن نقاط -  بسكرة – Űاولة معرفة أŷية البعد الثقافي داخل جامعة Űمد خيضر  -  :الباحث لتحقيقها، و مǾǼ تكمن أŷية ǿذǽ الدراسة في

القوة أو نقاط الضعف باŪامعة ، وذلك من خلال معرفة أنواع الثقافة التǼظيمية السائدة في جامعة Űمد خيضر  بسكرة 
 التعرف على إمكانية وجود علاقة ترابطية بين الثقافة التǼظيمية و الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة جامعة Űمد خيضر  - .

 . معرفة إمكانية وجود دور للثقافة التǼظيمية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة جامعة Űمد خيضر بسكرة  - .بسكرة 

 

   داف الدراسةǿأ : 
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الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة بجامعة  أثر إن اŮدف الرئيسي من ǿذǽ الدراسة ǿو معرفة
 -.بسكرة- محمد خيضر

 : ǿي كما يلي  الفرعيةأما الأǿداف

 -. بسكرة –امعة Űمد خيضر  لدى الأساتذة بجالالتزام التǼظيمي توضيح أŷية كل من الثقافة التǼظيمية و – 1

 -. بسكرة –الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر  التعرف على أبعاد الثقافة التǼظيمية و أبعاد – 2

 -. بسكرة –الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر  التعرف على مستوى كل من الثقافة التǼظيمية و – 3

-    بسكرة –تطبيقية تقيس مستوى الالتزام التǼظيمي لدى أساتذة جامعة Űمد خيضر إمكانية التوصل إń نتائج  - 4
 .و تقدŉ اقŗاحات بهذا الصدد 

 

 

 

‌

 

 

 

 

 

 

 

  نموذج الدراسة : 



   مقدمــــــة

  ج‌

  .نموذج الدراسة: (1)الشكل رقم   
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  .من إعداد الطالب: المصدر 

 

 
 : تعاريف جزئية 

 الثقافة التنظيمية
 (المتغير المستقل)

  الالتزام التنظيمي
 (المتغير التابع)

 الثقافة البيروقراطية

 

 الثقافة الإبداعية

 

 الثقافة الداعمة

 

 الالتزام العاطفي 

 

 الالتزام الاستمراري 

 

  الالتزام المعياري 



   مقدمــــــة

  ح‌

 ǿي ůموعة القيم اŭشŗكة الŢ Ŗكم تفاعلات أفراد اǼŭظمة فيما بيǼهم و مع الأطراف ذوي العلاقة :الثقافة التنظيمية 

 .أو نقطة ضعف وفق تأثيرǿا على سلوكيات أفراد اǼŭظمة  (ميزة تǼافسية  )خارج اǼŭظمة ، و يمكن أن تكون نقطة قوة 

ǿو قوة إيمان الفرد وقبولǾ بأǿداف اǼŭظمة وقيمها و الرغبǾ في بذل قصارى اŪهود لصاūها و  : الالتزام التنظيمي

كما عرف أيضا انǾ الشعور الداخلي الذي يضغط على الفرد للعمل بالطريقة الŖ يمكن من . اūلافظة على عضويتǾ فيها 
 .خلاŮا Ţقيق مصاŁ اǼŭظمة 

و ǿي ثقافة تتحدد فيها السلطات و اŭسؤوليات ، حيث يكون العمل مǼظما و يكون التǼسيق : الثقافة البيروقراطية 
 .بين اŭصاŁ و الوحدات ، و يكون تسلسل السلطة بشكل ǿرمي و تقوم ǿذǽ الثقافة على التحكم و الالتزام 

و تتميز بتوفر بيئة مساعدة للعمل ، و يتصف افرادǿا Şب اŭغامرة و اŭخاطرة في اţاذ القرارات و ‌:الثقافة الإبداعية 
 .مواجهة التحديات 

اŭتعاونة ، و توفر اǼŭظمة الثقة و ‌ و تتميز بالصداقة و اŭساعدة بين العاملين ، فيسود جو الاسرة:الثقافة الداعمة 
 .اŭساواة و التعاون و يكون الŗكيز على اŪانب الانساň في ǿذǽ البيئة 

يعبر عن مدى رغبة الفرد في الإستمرار بالعمل في اǼŭظمة معيǼة لأنǾ يتوافق مع أǿدافها و قيمها و : الالتزام العاطفي 
 .يريد اŭشاركة في Ţقيقها 

يشير اń مدى رغبة الفرد في البقاء عاملا في اǼŭظمة معيǼة لاعتقادǽ بأن ترك العمل يكلفǾ الكثير : الالتزام الإستمراري 
مثل خطط  )فكلما طالت مدة خدمة الفرد في اǼŭظمة فإن تركŮ Ǿا سيفقدǽ الكثير مما استثمر على مدار الوقت . 

 . و كثير من الأفراد لا يرغبون في التضحية بتك الأمور  . (اŭعاشات و الصداقة اūميمية لبعض الأقراد 

 اǼŭظمة اŪيد  دعم الشعور ǿذا يعزز ما وغالباً  اǼŭظمة، في بالبقاء الفرد بالالتزام إحساس بǾ ويقصد: الالتزام المعياري 
 وضع في باŭساŷة العمل؛ بل تǼفيذ في اجراءات فقط ليس الإŸابي، والتفاعل باŭشاركة Ůم والسماح للعاملين فيها،

 ǿم التوجǿ Ǿذا وأصحاب .السامي الأخلاقي عǾǼ الارتباط ويعبر .للمǼظمة العامة السياسات ورسم والتخطيط الأǿداف
  .العامة واŭصلحة الضمير مقتضيات يعملون وفق الذين الضمير أصحاب اŭوظفون

  أسباب إختيار الموضوع: 

 :يرجع اختيارنا Ůذا اŭوضوع للأسباب التالية 
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  مد خيضرŰ امعةŝ ظيميةǼال الثقافة التů اجة في البحث و الاستقصاء فيūو الالتزام -  بسكرة –الرغبة و ا ،

 .التǼظيمي لدى الأساتذة التعليم العاŅ و البحث العلمي ŝامعة بسكرة 
  مد خيضرŰ امعةŝ لدى الأساتذة ǽظيمي و معرفة مستواǼتمام بموضوع الالتزام التǿبسكرة –الإ . - 
  ظيميǼعلومات حول الالتزام التŭبعض ا ŉالرغبة في تقد. 
  ظيمي لدى الأساتذة و تقديمهاǼظيمية السائدة و على مستوى الالتزام التǼتائج عن الثقافة التǼخروج ب

، إن كانت إŸابية Ÿب المحافظة عليها و إستغلاŮا ، و إن كانت -  بسكرة –كمعلومات Ūامعة Űمد خيضر 

 .سلبية Ÿب معرفة الأسباب و معاŪتها 
  امعةŪإستفادة كل من مكتبة الكلية و الطلاب ا. 
 

   منهجية الدراسة : 

نظرا لطبيعة الأǿداف الŖ تسعى إليها ǿذǽ الدراسة في الكشف عن أثر الثقافة التǼظيمية على الالتزام التǼظيمي لدى 

 ، ومن خلال الأسئلة الŖ تسعى ǿذǽ الدراسة للإجابة عليها - بسكرة - الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر
، وذلك بدءا ŝمع البيانات الأولية لتكوين الإطار الǼظري للدراسة ، ثم الافتراضي الاستنباطيفقد استخدمت اǼŭهج 

صياغة فرضيات ţص الظاǿرة اŭدروسة ، من أجل تقدŉ تفسير للعلاقة الŖ تربط بين متغيرين ، و بعدǿا يتم تأكيد أو 

 .نفي تلك الفرضيات ووصولا لǼتائج الدراسة

 

 

  أساليب جمع المعلومات  
: حيث اعتمد  ǿذا البحث على نوعين أساسيين من البيانات
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من ůتمع الدراسة، عشوائية  تم اūصول عليها من خلال تصميم استبانة وتوزيعها على عيǼة :البيانات الأولية .1
 الإحصائي وباستخدام الاختبارات الإحصائية اǼŭاسبة بهدف الوصول إń الدلالات ذات قيمة،  Spss.V19 (Statistical package for Social Science)ومن ثم تفريغها وŢليلها باستخدام برنامج

 .ومؤشرات تدعم موضوع البحث
تم اūصول عليها من خلال مراجعتǼا للكتب والدوريات واǼŭشورات الورقية والإلكŗونية : البيانات الثانوية .2

 Ŗوضوع قيد البحث سواء بشكل مباشر أو غير مباشر، والŭتعلقة باŭقالات اŭلتقيات و اŭامعية و اŪوالرسائل ا
ساعدتǼا في جميع مراحل البحث، واŮدف من خلال اللجوء للمصادر الثانوية في ǿذا البحث، ǿو التعرف على 
الأسس والطرق السليمة في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر اŭستجدات الŖ حدثت وŢدث 

Ņاūا اǼثŞ الů في. 
 

  دراسات سابقة  : 
 دراسات حول الثقافة التنظيمية:  

  :Ǽǿاك العديد من الدراسات الŖ تǼاولت الثقافة التǼظيمية ، نذكر من بيǼها

 ، مذكرة أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتيةفهد يوسف الدويلة ،  -1
، ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń 2007لǼيل شهادة اŭاجستير في إدارة الأعمال ، جامعة عمان العربية، عمان، الأردن، 

التعرف إń مفهوم الثقافة و أبعادǿا و أŶاط الثقافة التǼظيمية السائدة في الشركات الصǼاعية في دولة الكويت و أثر 
ǿذǽ الثقافة على أداء اŭوظفين في ǿذǽ الشركات ، و توصلت ǿذǽ الدراسة إń أنǾ تطبق أربعة أنواع للثقافة 

التǼظيمية في الشركات الصǼاعية Űل الدراسة ،كما تبين أن ثقافة الدور ǿي أكثر الثقافات تطبيقا من قبل أفراد 
العيǼة بيǼما ثقافة القوة ǿي أقل الثقافات تطبيقا و توصلت كذلك إń أن Ǽǿاك تأثير لثقافة اǼŭظمة السائدة على 

 . أداء اŭوظفين في الشركات
 

 ، ALGAL أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية في الشركة الجزائرية للألمنيومإلياس سالم ،  -2
 باŭسيلة ، مذكرة لǼيل شهادة اŭاجستير في العلوم التجارية ، فرع إدارة الأعمال،جامعة Űمد EARA وحدة

 ، و ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń معرفة أǿم الأبعاد الŖ تتكون مǼها ثقافة2006بوضياف اŭسيلة، اŪزائر، 
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 اǼŭظمة و الأداء و العلاقة بين الثقافة التǼظيمية و أداء العاملين و دراسة إšاǿات تأثير القيم الثقافية في
تشكيل أŶاط السلوك لدى اŭبحوثين ، و توصل الباحث في ǿذǽ الدراسة إń وجود تأثير لثقافة اǼŭظمة الŖ تتسم 

 . ŝماعية العمل بصفة جوǿرية على أداء العاملين
 الثقافة التنظيمية لمديري المدرسة و دورǿا في الإبداع الإداري من وجهة نظر: Űمد بن علي حسن الليثي  -3

 ، بالعاصمة اŭقدسة ، مذكرة ماجستير في الإدارة الŗبوية و التخطيط ، جامعة أم مديري مدارس التعليم الابتدائي
، ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń توضيح أŷية الثقافة التǼظيمية السائدة ŭديري 2008، القرى، اŭملكة العربية السعودية 

أن درجة ممارسة الثقافة اŭساندة بدرجة كبيرة من وجهة : اŭدارس الإبتدائية و توصلت إń العديد من الǼتائج مǼها 
نظر مديري اŭدارس الإبتدائية و أن الثقافة الإبداعية و ثقافة الدور و ثقافة اŭهمة ǿي الثقافات التǼظيمية الŖ تفسر 

 .الإبداع الإداري
  الدراسات حول الالتزام التنظيمي: 

 ، دراسة تطبيقية أثر الالتزام التنظيمي في تحسين جودة الخدمة المصرفية: رؤى رشيد سعيد آل قاسم   -Ǽǿ: 1اك العديد من الدراسات الŖ تǼاولت الالتزام التǼظيمي نذكر مǼها
 على

الاستمراري و اŭعياري على Ţسين جودة اŬدمة . ǿدفت ǿذǽ الدراسة إŢ ńديد أثر الالتزام العاطفي  ، 2011 عيǼة من البǼوك التجارية الأردنية ، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال ، جامعة الشرق الأوسط، الأردن،
اŭصرفية في البǼوك التجارية الأردنية ، و توصلت ǿذǽ الدراسة أنǾ يوجد أثر للالتزام التǼظيمي بأنواعǾ على Ţسين 

 جودة اŬدمة اŭصرفية ، وǿذا نتيجة إلتزام اŭوظفين مع اǼŭظمات الŖ يعملون بها ، فهي šعلهم
يلتزمون بالسياسات الŖ تتبعها اŭؤسسة ، و كذلك شعور اŭوظف بالإنتماء إń البǼك يعكس لديǾ درجة معيǼة من 

 .الالتزام بسياسات البǼك و يتفاŇ في تقدŉ اŬدمات بمواصفات مرتفعة للعملاء
 

 

 ، بقطاع قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينيةسامي إبراǿيم حماد حǼونة ،  -2 
 ، ǿدفت ǿذǽ الدراسة 2006مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة،  اŪامعة الإسلامية ، غزة ،  غزة،
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إń معرفة مستوى الالتزام التǼظيمي لدى العاملين باŪامعات الفلسطيǼية بقطاع غزة إšاǽ مؤسساتهم ، و معرفة 
مدى تأثير الفروقات الفردية للعاملين على مستوى الالتزام التǼظيمي ، ووضع مقŗحات خاصة للإرتقاء بمستوى 

الالتزام التǼظيمي للعاملين باŪامعات الفلسطيǼية ، و توصل الباحث من خلال ǿذǽ الدراسة أن Ǽǿاك مستوى عال 
من الالتزام التǼظيمي لدى العاملين باŪامعات الفلسطيǼية على وجود فروق عǼد مستوى الالتزام التǼظيمي لدى 

 (..... العمر ، نوع الوظيفة ، مدة اŬدمة باŪامعة )ǿؤلاء العمال تعزى ŭتغيرات 
 

  التنظيميالالتزامالدراسات التي تناولت العلاقة بين الثقافة التنظيمية و :  
  ، دراسة ميدانية على ǿيئة الرقابة والثقافة التنظيمية و علاقتها بالالتزام التنظيمي: Űمد بن غالب العوفي  -1

 اŭملكة مذكرة ماجستير في العلوم الإدارية ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمǼية ، التحقيق بمǼطقة الرياض ،
 ǿدفت ǿذǽ الدراسة إń التعرف على القيم السائدة اŭكونة للثقافة التǼظيمية في ǿيئة ،2005العربية السعودية ، 

الرقابة و التحقيق في مǼطقة الرياض باŭملكة العربية السعودية و كذلك التعرف على مستوى الالتزام التǼظيمي لدى 
مǼسوبي ǿيئة الرقابة و الوقوف على مدى إختلاف قيم الثقافة التǼظيمية بإختلاف بعض اŬصائص الشخصية لدى 
مǼسوبي ǿذǽ اŮيئة و توصلت الدراسة إń أن أكثر القيم اŭكونة للثقافة التǼظيمية الŖ تسود في ǿذǽ اŮيئة ǿي قيمة 

العدل و مستوى الالتزام في ǿذǽ اŮيئة عاليا و Ǽǿاك  الكفاءة ثم الǼظام و الصفوة ، القوة ثم الفاعلية ثم فرق العمل ،
 .علاقة إŸابية تربط الثقافة التǼظيمية بالالتزام التǼظيمي 

 

 

 

  
 محاور الدراسة  



   مقدمــــــة

  ز‌

تم تقسيم ǿذǽ الدراسة إń ثلاث فصول جاء الفصل الأول الإطار الǼظري للالتزام التǼظيمي و تم تقسيمǾ إń ثلاثة 

مباحث ، جاء في اŭبحث الأول مفاǿيم أساسية للالتزام التǼظيمي و اŭبحث الثاň تكلمǼا على Űددات و أبعاد الالتزام 

التǼظيمي أما اŭبحث الثالث كان Ţت عǼوان إŸابيات و سلبيات الالتزام التǼظيمي ،أما الفصل الثاň فكان الإطار 

الǼظري الثقافة التǼظيمية و أثرǿا على الالتزام التǼظيمي و قسم إń ثلاث باحث ، اŭبحث الأول ماǿية الثقافة التǼظيمية 

، أما اŭبحث الثاň إدارة الثقافة التǼظيمية و أثرǿا و آليات خلقها ، اŭبحث الثالث أثر أنواع الثقافة التǼظيمية على 

 .الالتزام التǼظيمي 

 Ņظيمي لدى أساتذة التعليم العاǼظيمية على الالتزام التǼأما الفصل الثالث والأخير فكان الإطار التطبيقي لأثر الثقافة الت
دراسة حالة جامعة بسكرة ، و تǼاولǼا فيǾ ثلاث مباحث أوŮا تقدŉ اŭؤسسة Űل الدراسة ، اŭبحث الثاň مǼهجية 

الدراسة اŭيدانية ، و اŭبحث الثالث عرض الǼتائج الدراسة و Ţليلها و اختبار لتحقق من كون Ǽǿاك أثر لثقافة التǼظيمية 
 .على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر بسكرة  
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إن الوضع الذي تعيشǾ اǼŭظمات اūديثة من تغŚات داخلية و خارجية فرض عليها اǿȏتمام باŭورد البشري الذي       :تمهيد 
يعد أǿم مورد إسŗاتيجي تسعى من خȐلǾ إŢ ńقيق أǿدافها ، Ųا يدعو إń بذل اŪهد و الوقت و إنفاق اŭال ȏختيار 
أفضل اȋفراد للعمل لديها و كذلك القيام بعمليات تدريبية و تقديم اūوافز اŭادية و اŭعǼوية Ůم ، وǿذا كلȋ Ǿجل خلق 

ميزة تǼافسية  عن باقي اǼŭظمات ، و كذلك التزام و إخȐص العاملś  في عملهم و بذل ما لديهم لتحقيق أǿداف 
و عليǾ سǼتطرق في ǿذا الفصل اȏلتزام التǼظيمي من خȐل ثȐثة مباحث ، حيث سǼتǼاول في اŭبحث اȋول       .اǼŭظمة 

مفاǿيم أساسية لȐلتزام التǼظيمي من خȐل مفهوم و أŷية اȏلتزام التǼظيمي و مراحلǾ و خصائصǾ و أنواعǾ ثم بعض 
اŭتغŚات التǼظيمية اŭتشابهة لȐلتزام التǼظيمي ، و نتطرق في اŭبحث الثاني Űددات اȏلتزام التǼظيمي و أبعادǽ ، أما في 

 .اŭبحث الثالث و اȋخŚ إŸابيات و سلبيات اȏلتزام التǼظيمي 
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 مفاǿيم أساسية للالتزام التǼظيمي : المبحث الأول 

اȏلتزام التǼظيمي من بś اǿتمامات اǼŭظمات اŭعاصرة ، كونǾ عامل من العوامل الوسيطة بś العاملś و  يعتبر     
اǼŭظمة ، من خȐل قيام اǼŭظمة بعملية التǼسيق جهود ǿؤȏء العاملś لغاية Ţقيق اǿȋداف اǼŭشودة ، على اعتبار أن 
العامل اŭلتزم يكون أكثر التصاقا بمǼظمتǾ و يكون أكثر اجتهادا في Ţقيق أǿدافها  ، و عليǾ تسعى اǼŭظمة لغرس ثقافة 

 .اȏلتزام لعامليها لضمان ǿذا الǼجاح 

 مفهوم و أǿمية الالتزام التǼظيمي : المطلب الأول 

 :مفهوم الالتزام التǼظيمي : أو لا 

على الرغم من اǿȍتمام الذي نالǾ اȏلتزام التǼظيمي من قبل الباحثś ، إȏ أنهم لم يتفقوا على تعريف Űدد لǾ ،    و    
يعود ذلك إń تعدد اǼŭطلقات و الزوايا الŖ نظر الباحثون إليǾ من خŮȐا ، اȋمر الذي أدى إń تعدد تعريفاتǾ و 

 ǾيفاتǼظمة و شعور  -1 : و فيما يلي بعض التعريفات . تصǼŭداف اǿمع أ śداف العاملǿو حالة نفسية و اجتماعية تدل على تطابق أǿ ظيميǼلتزام التȏا 
كل طرف بواجباتǾ اšاǽ الطرف الآخر ، و التمسك بقيم و أǿداف اǼŭظمة و الشعور القوي باȏنتماء إليها و 

Żثل اعتقادا قويا و قبوȏ من جانب اȋفراد ǿȋداف اǼŭظمة و قيمها و  : موداي ، بورتر و سيترزحسب  -2 1.الدفاع عǼها و الرغبة في اȏستمرار فيها 
 .رغبتهم في بذل أكبر عطاء أو جهد Ųكن لصالح اǼŭظمة الŖ يعملون بها مع رغبة قوية في اȏستمرار 

 : حسب ǿذا التعريف فȐلتزام التǼظيمي Źتوي على العǼاصر التالية 
  ظمةǼŭداف و قيم اǿȋ Śقبول كب. 
  ظمةǼŭمن أجل ا Śهود كبů الرغبة في بذل. 
  ظمةǼŭستمرار في العمل في اȏ2.الرغبة في ا  

 

 .17 ، ص 2009 ، مكتب اŪامعي اūديث ، اȏسكǼدرية ، - التحليل على مستوى اǼŭظمات –اŭوسوعة العلمية للسلوك التǼظيمي Űمد الصŚفي ،  2 .20 ، ص 2011 ، ديوان اŭطبوعات اŪامعية ، اŪزائر ، دليل مصطلحات علم اȏجتماع التǼظيم و العملناصر قاسمي ،  1                                                           
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 1:حيث لديǾ الصفات التالية" ǿو درجة القوة الǼسبية ȏرتباط الفرد بمǼظمة معيǼة  : " زاجاك و ماثيوحسب  -3
  ظمةǼŭداف و قيم اǿȋاعتقاد قوي بقبول ا. 
  ظمةǼŭكن نيابة عن اŲ ستعداد لبذل أقصي جهدȏا. 
  ظمةǼŭفي ا Ǿرحسب  -4 .رغبة قوية في المحافظة على استمرار عضويتǼقيق  : " ويŢ اŮȐكن من خŻ Ŗو الشعور الداخلي الذي يضغط على الفرد للعمل بالطريقة الǿ

ǿو اūالة الŖ يكون فيها اŭوظف معروفا من خȐل مǼظمة معيǼة ، و أǿدافها و يرغب  : " العجميحسب  -5 2".مصالح اǼŭظمة 
يشŚ إń الرغبة الŖ يبديها الفرد للتفاعل اȏجتماعي من أجل تزويد اǼŭظمة باūيوية و : و يعرفǾ الآخرون  -6 .3"اȏستمرار فيها

ǿو " أن اȏلتزام التǼظيمي  (  Beckeri randl and Riegel ) ريجيل و راندال بيكريفي حś يرى  -7 4.الǼشاط و مǼحها الوȏء 
رغبة الفرد القوية في البقاء كعضو في اǼŭظمة ، و اȏستعداد لبذل مستويات عالية من اŪهود ، و إŻان عميق ، و 

عملية إŻان بأǿداف اǼŭظمة و قيمها، و العمل بأقصى طاقة " و Ǽǿاك من يرى بأن اȏلتزام التǼظيمي ما ǿو إȏ  -8 5".قبول تام لقيم و أǿداف اǼŭظمة
  6".لتحقيق تلك اǿȋداف، و šسيد تلك القيم

  
 ، رسالة ůاستŚ غŚ مǼشورة، قسم العلوم اȍدارية ، جامعة نايف العربية للعلوم اȋمǼية ، اǼŭاخ التǼظيمي و عاقتǾ باȏلتزام التǼظيميخالد Űمد أحمد الوزان ،  1                                                           

، غزة ، 10 ، العددů ، 9لة اŪامعة اȍسȐمية ، ůلدتأثŚ اŻȍان باŭؤسسة علي رغبة العاملś في جامعاتهمحǼونة إبراǿيم سامي ، الروس أبو علي سامي ،  2 .24-23، ص 2006الرياض ، 
 ، śظيميةسامية خميس أبو ندا ،  3 . 129،ص 2011فلسطǼظيمي و الشعور بالعدالة التǼلتزام التȏاط القيادة باŶات الشخصية و أŚتغŭا śقة بȐليل العŢ ، شورةǼم Śغ Śرسالة ماجست ، 

 ، ůلة دراسات العلوم الŗبوية الرضا الوظيفي و عȐقتǾ باȏلتزام التǼظيمي للعاملś في اŭكاتب اŪامعية اȋردنيةيونس أحمد إسماعيل الشوابكة حسن الطعاني ،  5 . 25خالد Űمد أحمد الوزان ، اŭرجع السابق ، ص  4   . 140 ، ص 2007قسم إدارة أعمال ، اŪامعة اȍسȐمية ، غزة ، 
 ، دراسة استطȐعية في دائرتي التقاعد و الرعاية اȏجتماعية في مديǼة تكريت ، قسم Ţليل العȐقة بś الثقة التǼظيمية و اȏلتزام التǼظيميحكمت Űمد فليج ،  6 . 184 ، ص 2013 ، اȋردن ، 1 ، العدد 40، المجلد 

 .17، ص  2010، اليمن ، 83إدارة أعمال ، كلية اȍدارة و اȏقتصاد ، جامعة تكريت ، ůلة اȍدارة و اȏقتصاد ، العدد
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9-  ńأيضا إ Śبذل أقصى جهد " كما يش ńظمة و معتقداتها و إǼŭمع قيم ا Ǿدافǿو أ Ǿاثل قيم الفرد و معتقداتŤ
  1".مستطاع لتحقيق أǿدافها و المحافظة عليها و على العضوية فيها 

 Ņجرائي التاȍكن تعريف اŻ من التعاريف السابقة: 

اقتǼاع و إŻان الفرد بسياسة و إجراءات اǼŭظمة إń درجة ŸعلǾ يǼدمج معها و يشعر أنǾ عضو "  ǿو الالتزام التǼظيمي
 "مهم و فعال في اǼŭظمة Ųا ŸعلǾ يبذل جهدا إضافيا خارج نطاق عملǾ بهدف ųاح اǼŭظمة و تقدمها 

 :أǿمية الالتزام التǼظيمي : ثانيا 

إن الشعور باȏلتزام التǼظيمي يعتبر من اūاجيات اŮامة فهو يساعد اȍنسان على الشعور بالتوافق الǼفسي ، و ǿو 
مصدر ǿام لراحة الفرد و أمǾǼ و سعادتǾ بدون ذلك يشعر الفرد بالتوتر و الضيق و التضحية لذلك تتمثل أŷية اȏلتزام 

 : التǼظيمي بعدة نقاط ǿي 

  تستطيع فيها ȏ Ŗوقات الȋسيما في اȏ بها śفراد العاملȋظمة و اǼŭا śاما في الربط بǿ طاŶ ظيميǼلتزام التȏثل اŻ
 .اǼŭظمات أن تقدم اūوافز اȐŭئمة Ůؤȏء اȋفراد للعمل و Ţقيق أعلى مستويات إųاز 

  بؤǼاما أكثر من الرضا الوظيفي في التǿ Ȑيعملون بها تعتبر عام Ŗظمات الǼديرين للمŭفراد و خاصة اȋإن التزام ا
 . ببقائهم في مǼظماتهم أو تركهم للعمل 

  مǿدȐنتاج القومي في بȍت اȏقتصادي و ارتفاع معدȏمو اǼرتفع في الŭلتزام اȏذو ا śوظفŭم اǿيسا. 
  داء الوظيفيȋا śسŢ شكلة التأخر عن الدوام وŭد من اūفاض نسبة الغياب و اŵظيمي في اǼلتزام التȏيساعد ا. 
  ظمات من جهة أخرى كماǼŭفراد من جهة و اȋا śاصر الرئيسية لقياس مدى توافق بǼظيمي من العǼلتزام التȏيعتبر ا

 2.يعتبر عامǿ Ȑاما في التǼبؤ بفاعلية اǼŭظمة 
  دوار و الغموضȋلية ، و نوع الوظيفة و صراع اȐستقȏسؤولية اŭوظف بما فيها اŭ3. ارتباط بالسمات و دور ا 
  ظمةǼŭلتزم أكثر رغبة في التضحية من أجل اŭوظف اŭا : 

 ، دراسة Ţليلية ȋداء العاملś في اŭعهد التقř لȌنبار ، ůلة جامعة اȋنبار للعلوم اȏقتصادية و العوامل اŭؤثرة في اȏلتزام التǼظيميűلص شياع علي اŪميلي ،  1                                                           
 ، مذكرة لǼيل شهادة ماسŗ ، كلية العلوم إدراك العدالة التǼظيمية و عȐقتها باȏلتزام التǼظيمي لدى Ųرضي اŭستشفى سليمان عمŚات بتقرتزروقي خولة ،  2  . 296، ص  2012،  9، العدد  4اȍدارية ، المجلد 

  . 10 ، ص 2006 ، رسالة ماجستŚ ، قسم اȍدارة الŗبوية و التخطيط ، جامعة ام القرى ، الرضا الوظيفي و عȐقتǾ باȏلتزام التǼظيمي لدى اŭشرفś الŗبويśرضا يسري ،  3  .21- 20، ص  2014/2015اȍنسانية و اȏجتماعية، قسم علم الǼفس و علوم الŗبية ، جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، 
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فاȋشخاص ذوي اȏلتزام التǼظيمي القوي يصبحون أيضا ŝانب الرغبة في اȏستمرار باǼŭظمة  أكثر استعدادا 
للتضحية من أجل بقاء اǼŭظمة و استمرارǿا ،  بالطبع ليس من الضروري أن تكون التضحية ذات تكلفة عالية و 

إŶا قد تكفي بعض التصرفات البسيطة الŖ تؤكد قوة إلزام الفرد اšاǽ اǼŭظمة ، و على كل إذا ما أخذنا في اȏعتبار 
 1. اǼŭافع الŖ ذكرناǿا فȐ شك أن تكلفة اūصول على اȏلتزام التǼظيمي مبررة 

  ازųȎاجة لūس ، اǼŪبالسمات الشخصية للموظف مثل العمر ، ا Ǿارتباط. 
  ظمةǼŭبؤ بفاعلية اǼاما في التǿ Ȑظماتهم يعتبر عامǼŭ فرادȋإن إلتزام ا. 
  ظمات و إستمراريتها و زيادة إنتاجهاǼŭاح تلك اų اما في ضمانǿ Ȑظماتهم يعتبر عامǼŭ فرادȋإن إلتزام ا. 
  مسؤولية المحافظة ńظمات كونها أصبحت تتوǼŭدارة اȍ أخذت تشغل بال Ŗسائل الŭظيمي من أكثر اǼلتزام التȏإن ا

 2.على اǼŭظمة في حالة صحية و سليمة ، و ŤكǼها من اȏستمرار و البقاء 
 :  مراحل و خصائص الالتزام التǼظيمي : المطلب الثاني 

 مراحل تطور الالتزام التǼظيمي : أولا 

 3: و ǿي متتابعة كما يلي   ( Bochanan ) بوكانناȏلتزام التǼظيمي للفرد مر بثȐث مراحل ، حسب 

 :مرحلة التجربة  -1
   و ǿي الŤ Ŗتد من تاريخ مباشرة الفرد لعملǾ و ŭدة عام واحد و يكون الفرد خŮȐا خاضعا للتدريب و اȍعداد و 

التجربة ، و يكون خȐل تلك الفŗة اǿتمامǾ مǼصبا على تأمś قبولǾ في اǼŭظمة ، و Űاولة التأقلم مع الوضع اŪديد ، و 
البيئة الŖ يعمل فيها و Űاولة التوفيق بś اšاǿاتǾ و أǿدافǾ و اšاǿات و أǿداف اǼŭظمة و Űاولة إثبات ذاتǾ ، و يقول 

إنǾ خȐل ǿذǽ الفŗة يواجǾ الفرد عددا من اŭواقف الŖ تكون عǼدǽ مرحلة التجربة و تهيئة للمرحلة الŖ تليها و  " بوكانن
من ǿذǽ اŭواقف Ţديات العمل ، عدم وضوح الدور ، ظهور جماعات متȐحمة ، إدراك التوقعات ، Ŷو التوجهات Ŵو 

 .التǼظيم ، و الشعور بالصدمة 

 ، ů ، 31 ، 1996لة إŢاد اŪامعات العربية ، العدد أمانة العامة Ţȍاد اŪامعات العربية: اȏلتزام التǼظيمي و فعالية اǼŭظمة خضŚ نعمة ، عدنان الǼعيمي ،  Ű23. 2مد الصŚفي ، مرجع سابق ، ص  1                                                           
 ، رسالة ماجستŚ غŚ مǼشورة ، كلية دراسات العلية ، قسم العلوم اȍدارية ، جامعة الثقافة التǼظيمية و عȐقتها باȏلتزام التǼظيميŰمد بن غالب العويفي ،  3  .77ص 

 .37-36، ص 2005نايف العربية ، الرياض ، 
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 : مرحلة العمل و الإنجاز  -2
و تŗاوح اŭدة ǿذǽ اŭرحلة بś العامś و أربعة أعوام ، و خȐل ǿذǽ الفŗة Źاول الفرد تأكيد مفهوم اųȍاز ، و أǿم    

 .ما Żيز ǿذǽ الفŗة اŷȋية الشخصية للفرد ، و ţوفǾ من العجز ، و تبلور وضوح الوȏء للعمل و اǼŭظمة 

 : مرحلة الثقة بالتǼظيم  -3
    ǾقتȐو تقوى ع Ǿئȏنهاية ، حيث يزداد و ȏ ما ńظمة و تستمر إǼŭامسة من التحاق الفرد باŬة اǼو تبدأ تقريبا من الس

Ťر بمرحلتś حددŷا في التاŅ " العتيـبي " بالتǼظيم و اȏنتقال إń مرحلة الǼضج ، و عملية انتقال الفرد باǼŭظمة حسب 
 : 

  Ǿقق رغباتŢ يعتقد أنها Ŗظمة الǼŭتار الفرد اź يريد الفرد العمل بها و غالبا ما Ŗظمة الǼŭا ńنضمام إȏمرحلة ا
 Ǿو تطلعات. 

  هوض بهاǼظمة و العمل على الǼŭداف اǿا يصبح الفرد حريص على أǼǿ ظيمي وǼلتزام التȏمرحلة ا. 
 1: إń أن Ǽǿاك ثȐث مراحل لȐلتزام التǼظيمي  "  العتيـبي و السواط"    و أشار 

  ظمة ، و : مرحلة الإذعان أو الالتزامǼŭصل عليها من اŹ Ŗيا على الفوائد الǼحيث يكون التزام الفرد في البداية مب
 Ǿفهو يقبل سلطة الآخرين و يلتزم بما يطلبون Ņبالتا. 

  مرحلة التطابق و التماثل: Ǿنها تشبع حاجاتȋ ، ظمةǼŭستمرار بالعمل فاȏفي ا ǾǼحيث يتقبل سلطة الآخرين رغبة م 
 .ȏنتماء و بالتاŅ فهو يفخر بها 

  يǼداف و القيم :مرحلة التبــــǿȋلتزام نتيجة لتطابق اȏا يكون اǼǿ و ، Ǿدافا و قيما لǿظمة أǼŭداف و قيم اǿاعتبار أ 
. 

 خصائص الالتزام التǼظيمي : ثانيا 

 Ņحو التاǼي على الǿ ظيمي وǼلتزام التȏصائص و صفات اŬا ńتطرق إǼ2:س 
 ، رسالة الرضا الوظيفي و عȐقتǾ باȏلتزام التǼظيمي لدي اŭشرفś و اŭشرفات الŗبويات باȍدارة الŗبية و التعليم بمديǼة مكة اŭكرمةإناس فؤاد نواوي فلمبان ،  2 .190-189 ، ص 1990 ، دار اŭعرفة ، اȏسكǼدرية ، السلوك اȍنساني في اǼŭظماتعاشور أحمد ،  1                                                           

 .33 ، ص 2008ماجستŚ في اȍدارة الŗبوية و التخطيط ، قسم اȍدارة و التخطيط ، كلية التجارة ، جامعة ام القرى ، مكة اŭكرمة ، اŭملكة العربية السعودية ، 
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 لتزاȏظمة مإن اǼŭالفرد و ا śقة بȐظيمي حالة نفسية تصف العǼالت . 
  ǾظمتǼŭ Ǿأو ترك Ǿظيمي على قرار الفرد فيما يتعلق ببقائǼلتزام التȏيؤثر ا. 
  ظيمي بالصفات التاليةǼفراد الذين لديهم إلتزام تȋيتصف ا : 

  ظمةǼŭداف اǿهد لتحقيق أŪزيد من اŭبذل ا. 
  ابيŸȍظمة التقويم اǼŭيل لتقويم اŭوجود ا. 
  ان بهاŻȍساسية و اȋظمة اǼŭداف و قيم اǿȋقبول ا. 
  ة طويلةŗظمة لفǼŭراط في اŵȏوجود مستوى عال من ا. 

  1:و Ǽǿاك خصائص أخرى إضافية لȐلتزام التǼظيمي و ǿي 
  ة تتضمن سلوكǼظيمية معيǼر تǿل ظواȐسوسة يستدل عليها من خŰ Śظيمي عن حالة غǼلتزام التȏيعبر ا

 .اȋفراد و تصرفاتهم 
  ظمة ، وǼŭالفرد و ا śي الرابط العاطفي أو الوجداني بǿ ث أبعاد رئيسية وȐظيمي ثǼلتزام التȏيتضمن ا

 .اȏستمرار و البقاء في العمل ، و الشعور بالواجب اšاǽ اǼŭظمة 
  تكون ȏ ǾǼاعة تامة للفرد كما أن التخلي عǼسد حالة قŸ Ǿنȋ ظيميǼلتزام التȏقيق اŢ يستغرق وقت طويل في

 .نتيجة لتأثŚ عوامل سطحية طارئة بل قد يكون نتيجة لتأثŚات إسŗاتيجية ضاغطة 
  ، śظمة و عدم تركها ، و درجة انتظام و حضور العاملǼŭظيمي في بقاء الفرد داخل اǼلتزام التȏرجات اű تتمثل

 .و اȋداء الوظيفي اŪيد ، و اūماس للعمل ، و اȍخȐص للمǼظمة 
 2 :اŬصائص أو السمات الشخصية  .1 : و إن أǿم خصائص اȏلتزام التǼظيمي ǿي 

و الŖ تعرف بأنها اŭتغŚات اŭرتبطة بالفرد ، و Ǽǿاك دراسات كثŚة تǼاولت أثر عديد من اŬصائص على اȏلتزام التǼظيمي 
 : ، و قد اشتملت على العديد من السمات من بيǼها 

 ....العمر ، مدة اŬدمة ، مستوى التعليم ، الǼوع ، اǼŪسية ، الشخصية 

 ، رسالة ماجستŚ في العلوم اȍدارية ، قسم العلوم اȏلتزام التǼظيمي و عȐقتǾ باȋداء الوظيفي للعاملŝ śوازات مǼطقة مكة اŭكرمةتراحيب غǼام البقمي ،  1                                                           
 .http://www.cairo.school.yoo7.com/t10488.topic,consultrc le 22 /01/2017,12:09h  2 .19 ، ص 2012اȍدارية ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم اȋمǼية ، السعودية ، 

http://www.cairo.school.yoo7.com/t10488.topic,consultrc
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 : خصائص الوظيفة  .2
إن المجموعة الثانية من اŭتغŚات اŭرتبطة باȏلتزام التǼظيمي ǿي تلك اŭرتبطة بأدوار العاملś و خصائص الوظيفية أو 

 :اŬصائص أو السمات اŮيكلية  .3 .سماتها الŖ يؤدونها
أي دراسة تأثŚ اŮيكل التǼظيمي  على اȏلتزام التǼظيمي ، و تعد من ůاȏت البحث اūديثة نسبيا ، إذا أن Ǽǿاك اǿتماما 

 1.كبŚا قد ركز على أسلوب الذي من خȐلǾ يؤثر اŮيكل على اšȏاǿات 
 أنواع الالتزام التǼظيمي : المطلب الثالث 

ţتلف وجهات نظر الباحـثȋ śنواع اȏلتزام التǼظيمي ، فهǼاك من يعتبرǿا أبعاد لȐلتزام إȏ أنهم źتلفون في Ţديد      
 Ņحو التاǼي على الǿ ظيمي وǼلتزام التȐث أنواع رئيسية لȐا ثǿاك من يعتبرǼǿ بعاد ، وȋا ǽذǿ: 2  

  الالتزام العاطفي : أولا : 
 Ǿحŗمايور و آلن   الذي اق ( Allen et meyer  )  راعاة للخصائصŭا Ǿب عليŸ ظمةǼŭحيث أن الفرد داخل ا

الŤ Ŗيز عملǾ من استقȐلية ، أŷية ، اŭهارات اŭطلوبة و قرب اŭشرفś و توجيههم لǾ ، كما يتأثر ǿذا اŪانب من اȏلتزام 
بدرجة إحساس الفرد بأن البيئة التǼظيمية الŖ يعمل بها تسمح لǾ باŭشاركة الفعالة بمجريات اţاذ القرارات ، سواء ما 
يتعلق مǼها بالعمل أو ما źصǾ أي ǿو اȏرتباط المحدود ، و أصحاب ǿذا التوجǿ Ǿم الذين يعملون وفق تقييم ذاتي 

للمتطلبات الŖ تفرضها ظروف العمل اŭختلفة فيكون اȏرتباط بś الفرد و اǼŭظمة وفق ما تقدمŮ Ǿم مǼظماتهم ، و يرجع 
 . اȏلتزام العاطفي إń الشعور باȏنتماء 

  الالتزام المعياري : ثانيا : 
و يقصد بǾ إحساس الفرد بالتزام و البقاء في اǼŭظمة ، و غالبا ما يعزز ǿذا الشعور دعم اǼŭظمة اŪيد للعاملś فيها ،    

و السماح Ůم باŭشاركة و التفاعل اŸȏابي ، ليس فقط في إجراءات التǼفيذ العمل ، بل باŭساŷة في وضع اǿȋداف و 

 ، اثر البيئة الداخلية على اȏلتزام التǼظيمي في اŭؤسسة العامة للضمان اȏجتماعي في اŭملكة اȋردنية اŮاشميةموسى احمد خŚ الدين ، Űمود احمد الǼجار ،  2 .126سامية خميس أبو ندا ، مرجع سابق ص  1                                                           
  .13-12 ، ص 2010 ، اȋردندراسة استطȐعية ، اŭؤسسة العامة للضمان اȏجتماعي ، 
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التخطيط و رسم السياسات العامة للمǼظمة ، و يعبر عǾǼ اȏرتباط اȋخȐقي السامي ، و أصحاب ǿذا التوجǿ Ǿم 
 . اŭوظفون أصحاب الضمŚ الذين يعملون وفق مقتضيات الضمŚ و اŭصلحة العامة 

   يعبر عن إحساس العاملś باȏلتزام اȋدبي للبقاء في اǼŭظمة وغالباً ما يكون اŭصدر اȋساسي Ůذا اȍحساس نابعاً من 
، أو عقب التحاقǾ باǼŭظمة من التطبيع الاجتماعيالقيم الŖ اكتسبها الفرد قبل التحاقǾ باǼŭظمة، أي من اȋسرة أو 

 1. وبالتاŅ يكون سلوك الفرد انعكاساً ŭا يشعر بǾ، و ŭا يعتقد بأنǾ أخȐقيالتطبيع التǼظيمي
  الالتزام المستمر : ثالثا: 

   و ǿو Ţكم في درجة التزام الفرد šاǽ اǼŭظمة الŖ يعمل فيها ، أي القيمة اȏستثمارية الŖ من اŭمكن أن Źققها لو 
 ŝهات أخرى ، أي أن ǿذا اȏرتباط مصلحي يقوم بالدرجة قاستمر بالعمل مع اǼŭظمة مقابل ما سيفقدǽ لو قرر اȏلتحا

يفوق ما  (العوائد  )اȋوń على اǼŭفعة الŹ Ŗصل علها من اǼŭظمة ، ما دامت اǼŭظمة الŖ يعمل فيها تقدم لǾ من اǼŭافع 
 Ǿل Ǿتقدم Ŗظمة أخرى تقدم عوائد أفضل من الǼظمة أخرى ، أما إذا أوجد الفرد العامل مǼكن أن يتحصل عليها من مŻ

اǼŭظمة الŖ يعمل فيها فإنǾ لن يŗدد في اȏنتقال إليها ، و أصحاب ǿذا اȏرتباط ǿم الǼفعيون و أصحاب الطموحات 
 .العالية 
  ظيميǼلتزام التȏها، تتمثل في اعتبار اǼكة بيŗها، لتعبر عن رابطة مشǼظيمي فيما بيǼلتزام التȐنواع لȋا ǽذǿ وتؤثر

 Ǿوظف الذي لديŭلتزام فاȏف طبيعة اȐتلف باختţيعمل فيها، و Ŗظمة الǼŭوظف باŭقة اȐحالة نفسية تعكس ع
التزاما عاطفيا يبقى في اǼŭظمة بدافع الرغبة، أما الذي يتمتع بالتزام مستمر فيبقى ȋنŹ Ǿتاج إń ذلك، ومن اŭتوقع أن 

  2.الفرد Żكن أن Źصل على تفهم اǼŭظمة أفضل لعȐقتǾ مع اǼŭظمة ، عǼدما يǼظر إń أنواع اȏلتزام ǿذů ǽتمعة
 بعض المتغيرات التǼظيمية المشابهة للالتزام التǼظيمي : المطلب الرابع 

                                                           
 اكتساب الفردالتطبيع الاجتماعي ńجتماعي وتهدف إȏو عملية تعلم وتعليم وتربية تقوم على التفاعل اǿ (قا فراشدا فشيخاǿمرا Ȑطف)  Śسلوكا ومعاي

  /le Ϯ9/Ϭϯ/ϮϬϭ7…ϭ7:ϮϮh                                               https://www.emaze.com/ar .واšاǿات مǼاسبة ȏدوار اجتماعية معيǼة
 التطبيع لعملية الفردية اŬبرة اختȐف ومع. بالعمل إلتحاقǾ بعد شهور أو ȋسابيع وتستمر. بالعمل الفرد يلتحق أن قبل تبدأ مستمرة عملية  ǿيالتǼظيمي التطبيع** 

دراسة تطبيقية على موظفي اŬطوط اŪوية العربية السعودية بمديǼة : العȐقة بś الوȏء التǼظيمي و بعض العوامل اȏجتماعية و التǼظيمية "اŮاجري خالد ظافر،  2  58.-47، ص 1996، (3 )، عدد ů ، (4)لة الفكر الشرطي ، ůلد" قياس اȏنتماء التǼظيمي للعاملŝ śهاز الشرطة "زايد عادل ، le 29/03/2017...17:27h https://hrdiscussion.com/hr80582.html 1 (.اȍستقرار-الدخول -التهيئة )مراحل بثȐث Ťر عام بوجǾ أنها إȏ التǼظيمي
 .24 ، ص 2002، الرياض ، جامعة اŭلك سعود ، رسالة ماجستŚ غŚ مǼشورة، كلية الآداب ، "الرياض 

https://www.emaze.com/ar/
https://hrdiscussion.com/hr80582.html
https://hrdiscussion.com/hr80582.html
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 عدة متغŚات تǼظيمية مشابهة لǾ ، مǼها اȏنتماء التǼظيمي و الوȏء التǼظيمي و الرضا يųد أن لȐلتزام التǼظيم    
 :المتغيرات المشابهة للالتزام التǼظيمي  .I :  الوظيفي ، حيث أن لكل مǼها مفهوم űتلف على الآخر و ǿو ما سوف نبيǾǼ فيما يلي 

  ظيمي : أولاǼالإنتماء الت : 
 اȏنتماء أحد اǿȋداف اȍنسانية الذي تسعى جميع اǼŭظمات إŢ ńقيقŭ Ǿا لǾ من آثار إŸابية في الفرد واǼŭظمة     يعد

 ،في الوقت نفسǾ، حيث يساعد على استقرار العمل فضȐً عن تǼمية الدوافع اŸȍابية لدى العاملś وزيادة رضاǿم
يبديǾ الفرد الذي  وǿو ما يشŚ إń مدى اȍخȐص ،فالعديد من الدراسات العربية واȋجǼبية تǼاولت اȏنتماء التǼظيمي

šاǽ عملǾ وانعكاس ذلك على تقبل الفرد أǿداف اǼŭظمة الŖ يعمل بها وتفانيǾ ورغبتǾ القوية وجهدǽ اŭتواصل لتحقيق 
 .أǿدافها

 يمǿظيممفاǼ1.ي الإنتماء الت
 

تعددت وتǼوعت مفاǿيم اȏنتماء التǼظيمي وقد أتفق الباحثون على أن مفاǿيم اȏنتماء Żكن أن تǼدرج Ţت 
 :وǿى ثȐث مداخل 

 .ـ مدخل التبادل1

 .ـ اŭدخل الǼفسي2

 .ـ اŭدخل اŭشŗك3

I. مدخل التبادل : Ǿظيمي الذي قدمǼنتماء التȏدخل على مفهوم اŭذا اǿ والذي أوضح أن 1960عام  "بيكر"يعتمد 
اȏنتماء التǼظيمي يعكس ارتباط الفرد باǼŭظمة وعدم رغبتǾ في تركها نتيجة لوجود مǼافع أو فوائد سيفقدǿا إذا ترك 

 وȏ تقتصر ǿذǽ اǼŭافع والفوائد على الǼاحية اŭادية فقط بل Ťتد لتشمل الǼاحية اŭعǼوية أيضا مثل مركز ،اǼŭظمة
  .الشخص في اǼŭظمة أو الصداقات الŖ كونها

اȏنتماء التǼظيمي ǿي ظاǿرة تǼشأ نتيجة لعȐقات التبادل بś (: Hrebiniak and Alluto)ـ تعريف 
 .الفرد واǼŭظمة وتستمر باستمرار ǿذǽ العȐقة 

  
  1974وزمȐئǾ عام  Porterيعتمد ǿذا اŭدخل على مفهوم اȏنتماء التǼظيمي الذي قدمǾ : المدخل الǼفسي- 2

 http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404.   le Ϯ9/Ϭϯ/ϮϬϭ7 …Ϯϭ:Ϯ5 h 1                                                            :ووفقا Ůذا اŭدخل فإن اȏنتماء التǼظيمي Żكن وصفǾ من خȐل ثȐثة عǼاصر 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404
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  ظمةǼŭداف اǿقبول القيم وأ. 

  ظمةǼŭعادية لصالح ا Śرغبة الفرد من بذل جهود غ. 

  ظمةǼŭفاظ على عضوية اūرغبة الفرد في ا. 

 :وفيما يلي يعرض الباحث لبعض مفاǿيم اȏنتماء التǼظيمي وفقا Ůذا اŭدخل 

 .اȍنتماء التǼظيمي عبارة عن القوة الǼسبية ŭدى اندماج الفرد في مǼظمة معيǾǼ (: Porter et al)ـ تعريف 

  

 هنصار اŭدخل اŭشŗك أن كȐ من مدخل التبادل واŭدخل الǼفسي ȏ يصلح بمفردأيرى :  المدخل المشترك -3
 بتقديم اŭدخل اŭشŗك ووفقا Ůذا 1984 سǼة Allen and MeyerلتفسŚ اȏنتماء التǼظيمي وبالتاŅ قام 

 :اŭدخل فإن اȏنتماء التǼظيمي يعتبر ذا بعدين رئيسيŷ śا

 : ـ الانتماء الاستمراري 1

" ميل الفرد لȐستمرار في العمل في اǼŭظمة بسبب اŬسائر الŖ سيتحملها إذا ترك اǼŭظمة " يعكس ǿذا البعد 
 .ويتفق ǿذا اŭفهوم مع مدخل التبادل 

 :  ـ الانتماء العاطفي 2

 .ارتباط الفرد وتوافقǾ واحتوائǾ مع اǼŭظمة الŖ يعمل بها " ويعكس ǿذا البعد 

 .ويتفق ǿذا اŭفهوم مع اŭدخل الǼفسي 

" الذي يعكس " الانتماء المعياري"  بعداً أخر لȐنتماء التǼظيمي ǿو (Allen & Meyer)ثم أضاف 
 :ǿما وتǼبع ǿذǽ القيم من مصدرين " . تعهد الفرد اȋدبي بالبقاء في اǼŭظمة بسبب القيم الŖ يعتǼقها الفرد

 . القيم الŖ يعتǼقها الفرد قبل التحاقǾ باǼŭظمة من اȋسرة والثقافة اȏجتماعية:المصدر الأول

 . القيم الŖ يكتسبها الفرد بعد التحاقǾ باǼŭظمة والǼاšة عن التطبيع التǼظيمي :المصدر الثاني

  ظيمي :ثانياǼالولاء الت :  

إخȐص اŭوظف لعملǾ ومǼظمتǾ، والتزامǾ بتحقيق أǿداف وظيفتǾ والقسم : بأنǾ  " حبيب الصحاف" فيعرفǾ -1 : ، و من بś التعريفات ما يلي تعددت تعريفات الوȏء التǼظيمي تبعا لتعدد الباحثś والزوايا الŖ يǼظرون مǼها    
řهŭلتزام بمعاير السلوك الوظيفي واȏوكذلك ا ،ǾظمتǼوم Ǿ1 .الذي يعمل في 

،  رسالة ماجستŚ غŚ مǼشورة، "دراسة حالة معلمي اŭدارس اūكومية في Űافظة الزرقاء" وط الوظيفي على الوȏء التǼظيمي ضغاثر المراد أحمد الكساني ،  1                                                           
  .42-41 ، ص 2000 ، جامع آل بيت
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فيǼظر للوȏء التǼظيمي بوصفǾ اǼŭاصرة والتأييد للجماعة من قبل الفرد العامل في اǼŭظمة،  '' بروس'' تعريف أما -2 . و اȍخȐص ǿو مطلوب بكفاءة اŭقصود من ǿذا أن الوȏء التǼظيمي قيمة نفسية للعامل تؤثر في سلوكǾ، لتقديم ما
  : وان الوȏء التǼظيمي، نتاج تفاعل عǼاصر ثȐثة ǿي واŭودة والصداقة اŭؤثرة في اšاŢ ǽقيق اǿȋداف وقيم اǼŭظمة

 ظيم: التطابقǼدافا وقيما للفرد العامل في التǿا أǿظيم باعتبارǼداف وقيم وسياسة التǿأ řي تبǿو.  

 فسي في أنشطة ودور الفرد في العمل: الاستغراقǼنغمار الȏنغماس أو اȏنهماك واȏا Ǿقصود بŭوا. 

 ظمة : الإخلاص والوفاءǼŭرتباط القوي إزاء اȏالشعور بالعاطفة وا Ǿقصود بŭ1 .وا
 

إųاحها  كل طاقاتهم و أنشطتهم  ، ويكرسونإخȐصيشǿ Śذا أن اȋفراد اŭوالون Ǽŭظمتهم ǿم الذين يعملون بوفاء و
بأن Ǽǿاك من الباحثś من أعط تعريف شامȐ للوȏء التǼظيمي يرتكز على  (Jaemoon'' )جايمون'' ويذكر -3  .ولو على حساب اǿتماماتهم اȋخرى، وتعد مشكȐت اǼŭظمة مشكȐت شخصية Ůم

وجود مشاعر قوية لدى الفرد šاǽ قبول أǿداف وقيم اǼŭظمة، وتوفر الرغبة اŪادة في العمل لدى اǼŭظمة، وكذلك 
2 .الرغبة في اȏستمرار مع اǼŭظمة

 

 Ǿستمرار فيهاو عليȐظمة و السعي لǼŭداف و قيم اǿجم بقبول أŗظيمي حالة شعورية تǼء التȏظيمي الولاءإن  -4  .فالوǼكن لانتماءا من أعمق التŻيقال أن و ǾǼنتماء درجات أعظم أيضا عȏكن كما،  اŻ تعريف 
 لصالح Ųكن عطاء أكبر بذل في ورغبة اǼŭظمة ǿȋداف الفرد جانب من وقبول قوي اعتقاد أنǾ على الوȏء التǼظيمي

. اǼŭظمة ǿذǽ عضوية في اȏستمرار في قوية رغبة مع الفرد فيها يعمل الŖ اǼŭظمة

 وزراعتǾ الوȏء بث عملية إن لديهم، لزيادتǾ اŭساعي وبذل عليǾ والمحافظة أفرادǿا وȏء كسب اŭؤسسات من كثŚ وŢاول
 حŕ وتطويرǿا تǼميتها مؤسسة أية في اŭسؤولś بمقدور مهارة وǿي واكتسابها تعلمها Żكن مهارة ǿي اȋفراد نفوس في

 في اŭسئولون يعيها أن يǼبغي الŖ فاūقيقة. تكلف دون عفوي بشكل اŭؤسسة أفراد جميع ŻارسǾ تلقائيا طبيعيا أمرا تغدو
 عملǾ بيئة في اŪو بتهيئة الفرد وȏء كسب Żكن ولكن للمؤسسة الوȏء إظهار على الفرد إرغام يصعب ǿو مؤسسة أي

3.للمؤسسة وȏئǾ الفرد يظهر خȐلǾ من والذي
 

، رسالة ماجستŚ غŚ مǼشورة، اŪامعة إسȐمية اثر الرضا الوظيفي على الوȏء التǼظيمي لدى العاملś في اǼŭظمات اǿȋلية Űافظة غزةإيهاب أحمد عويضة ،  1                                                           
 ، دار الǼشر العلمي واŭطابع ،، جامعة اŭلك سعود اثر السياسة التǼظيمية واŭتغŚات الشخصية على الوȏء التǼظيمي في اŭؤسسات العامة ناصر بن Űمد الفوزان ، 2  .32-31 ، ص 2008 ، ، فلسطśةغز

  https://hrdiscussion.com/hr49307.html   le 29/03/2017..20:47h 3 .05 ، ص 2003 ، السعودية

https://hrdiscussion.com/hr49307.html
https://hrdiscussion.com/hr49307.html
https://hrdiscussion.com/hr49307.html


   التǼظيميلالتزامالإطار الǼظري ل:                                                         الفصل الأول 

14  

  الرضا الوظيفي : ثالثا : 
نقوم ، و مȏ ǾǼ يوجد تعريف Űدد أو مفهوم متفق عليǾ للرضا الوظيفي وǿذا يرجع إń تعدد الكتابات وتǼاولǾ أكثر    

  .بالتطرق ǿȋم التعاريف الŖ وردت من أجل اȍحاطة بمفهوم الرضا الوظيفي

1-  ǾستونيعرفǾالوظيفة : "  بأن Ǿأو يصبح إنسانا تستغرق ،Ǿوعمل Ǿيتكامل فيها الفرد مع وظيفت Ŗالة الūا 

  1 "ويتفاعل معها من خȐل طموحǾ الوظيفي، ورغبتǾ في الǼمو والتقدم، وŢقيق أǿدافǾ اȏجتماعية من خŮȐا

 حصول الفرد على اŭزيد كما كان يتوقع ŸعلǾ أكثر قǼاعة ورضا وكثŚا ما تشŚ أدبيات أن" : لولرأما اȋستاذ -2
"السلوك التǼظيمي إń الرضا الوظيفي يعبر عن شعور الفرد باȏرتياح والسعادة šاǽ العمل ذاتǾ وبيئة العمل

2
 

أن مفهوم الرضا الوظيفي يطلق على مشاعر العاملš śاǽ أعماŮم وŻكن Ţديد تلك اŭشاعر في " :ǿربرتويرى  -3
3 .نظرǿم زاويتś ما يوفر العمل للعاملś في الواقع وما يǼبغي أن يوفرǽ العمل من وجهة

 

 ذلك ويتحقق لعملǾ أدائǾ أثǼاء اȍرتياح و بالسعادة الفرد شعور ǿو الوظيفي الرضا و من التعاريف السابقة نستǼتج أن

  .العمل ǿذا في عȐف عليŹ Ǿصل ما ومقدار عملǾ من الفرد يتوقعǾ ما بś بالتوافق
 II.  العلاقة  بين المتغيرات المشابهة(  ظيمي و الرضا الوظيفيǼالانتماء و الولاء الت):  

 وبتغŚ بالعمل الفرد خبرات بتغŚ يتغŚ حركي متغŚ اȋول أن في التǼظيمي اȏنتماء عن الوظيفي الرضا źتلف    
Ǿنتماء اأم الذاتية خصائصȏظيمي اǼستجابة عن فيعبر التȏابية اŸȍا ǽاš ظمةǼŭرتباط و عامة بصفة اȏككل بها ا .

 الرضا بيǼما باǼŭظمة الفرد لعȐقة بالǼسبة الوقت بمرور بثبات ولكن ببطئ تǼمو التǼظيمي باȏنتماء اŬاصة فاŭشاعر    
. العمل بيئة في معيǼة Ūوانب السريع الفعل رد يعكس ثباتا أقل مقياسا يعتبر الوظيفي

 العمل عن بالرضا الفرد شعور نتيجة زمǼية فŗة بعد Źدث التǼظيمي اȏنتماء    و عليǾ فإن بعض الباحثś يرون أن 
 بالعمل اȏلتحاق قبل العمل عن الرضا اšاǿات تكوين قبل يǼشأ التǼظيمي باȏنتماء الفرد شعور أن آخرون باحثون ويرى

 التǼظيمي اȏنتماء يعتبر وبالتاŅ حاجاتهم إشباع على اȋفراد مǼظمة ساعدت كلما وذلك الفرد عمل باستمرار ويستمر
  .لǾ نتيجة وليس العمل عن للرضا سببا

 .212- 211، ص 2002الدار اŪامعية اŪديدة، مصر، ،  -السلوك الفعال في اǼŭظمات - ،صȐح الدين Űمد الباقي 3  .53 ، ص1983دار اŭعرفة اŪامعية، مصر، ،   -إدارة اŭوارد البشرية العامة - ،أحمد صقر عاشور 2 .196 ، ص2004دار اŪامعة اŪديدة، مصر، ،   -السلوك اȍنساني في اǼŭظمات - ،Űمد سعيد أنور سلطان 1                                                           
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 معدل قل العمال، على التǼظيمي الوȏء ازداد كلما أنǾ على الدراسات فتؤكد التǼظيمي للوȏء بالǼسبة الشيء ونفس    
 التأخŚ مشكلة من واūد الغياب نسبة اŵفاض في كبŚ حد إń يساعد الوȏء أن إń أخرى دراسات وتعتبر العمل دوران

 1.للرضا مسبب الوȏء أي الوظيفي، الرضا يعزز الدوام عن
 محددات و أبعاد الالتزام التǼظيمي : المبحث الثاني 

و  (Űددات  )     Ǽǿاك العديد من الآراء و التوجهات في طرح العوامل الŖ تساعد في بǼاء و تدعيم اȏلتزام التǼظيمي 
 .كذلك حصر أبعاد اȏلتزام التǼظيمي 

 : محددات الالتزام التǼظيمي : المطلب الأول 

من الدراسات اŭتميزة الŖ أشارت إŰ ńددات أو العوامل اŭساعدة على  " مارش و ماناري روبرت" تعتبر دراسات 
  2 :تشكيل اȏلتزام التǼظيمي ، و ǿي 

ضرورة العمل على تبř سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات اȋفراد العاملś في التǼظيم ، : السياسات  .1
فإذا أشبعت ǿذǽ اūاجات فإن ذلك سيŗتب عليǾ إتباع Ŷط سلوكي اŸابي بشكل يساعد على التكوين Ųا يسمى 
بالسلوك اŭتوازن و ǿذا السلوك اŭتوازن الǼاتج عن مساندة التǼظيم للفرد في إشباع ǿذǽ اūاجات يتولد عǾǼ الشعور 
بالرضا و اȏطمئǼان و اȏنتماء ثم اȏلتزام ، و تتفاوت ǿذǽ اūاجات لدى اȋفراد العاملś من اŷȋية و اȋولوية في 

في نظرية اūاجات اȍنسانية عن اūاجات الفسيولوجية و اūاجة إń " ماسلو " العمل على إشباعها ، و قد أشار 
 .اȋمن ، و اūاجة إń اūب و اȏنتماء ، و اūاجة إŢ ńقيق الذات 

  يساعد وضوح اǿȋداف التǼظيمية على زيادة اȏلتزام التǼظيمي لدى العاملś ، فكلما :وضوح الأǿداف  .2
 .كانت اǿȋداف واضحة و Űددة كلما كانت عملية فهم و إدراك اȋفراد لȐلتزام للمǼظمة أكبر 

 تساعد اŭشاركة من قبل اȋفراد العاملś بصورة إŸابية على : تǼمية مشاركة الأفراد العاملين في التǼظيم  .3
 Ţقيق أǿداف التǼظيم ، فقد أوضحت الكثŚ من الدراسات أن مشاركة العاملś تعمل على زيادة 

 في اȏلتزام التǼظيمي ، و šعل اȋفراد يرتبطون ببيئة عملهم بشكل أكبر Şيث يعتبرون أن ما يواجǾ الفرد 
                                                           1 https://hrdiscussion.com/hr49307.html .. مصدر  سابق 30/03/2017...09 :26h   2  ، ظيميةعاشوري ابتسامǼبالثقافة الت ǾقتȐؤسسة و عŭظيمي داخل اǼلتزام التȏلفة ، رسالة اŪة اǼالعقاري بمدي Śقية و التسيŗدراسة ميدانية بمؤسسة ديوان ال ، 

  . 48– 47ص ،  2015/2014ماجستŚ غŚ مǼشورة ، قسم العلوم اȏجتماعية ، كلية العلوم اȍنسانية و العلوم اȏجتماعية ، جامعة بسكرة ، 

https://hrdiscussion.com/hr49307.html
https://hrdiscussion.com/hr49307.html
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 من مشكȐت ǿو تهديد Ůم و ȋمǼهم واستقرارǿم ، اȋمر الذي يؤدي إń تقبلهم لروح اŭشاركة برغبة 
 . جاŰة و روح معǼوية عالية 

 فاǼŭاخ التǼظيمي ǿو ذلك المجال اŭتضمن للطرق و اȋساليب و اȋدوات و العǼاصر و :تحسين المǼاخ التǼظيمي  .4
العȐقات اŭتفاعلة داخل بيئة اǼŭظمة بś اȋفراد ، فاǼŭاخ التǼظيمي اŪيد يشجع على خلق جو العمل اŸȍابي 

الذي يعمل على Ţقيق اȏستقرار لȌفراد و اǼŭظمة ، و Ÿعل العاملś يشعرون بأŷيتهم في العمل من حيث 
اŭشاركة في اţاذ القرارات و رسم السياسات و الشعور بوجود درجة عالية من الثقة اŭتبادلة و يزيد درجة الرضا 

 .الوظيفي ، ويدعم الشعور باȏلتزام التǼظيمي 
اǼŭاسبة يؤدي إń زيادة الرضا الوظيفي و بالتاŅ زيادة اȏلتزام و  إن توافر اȋنظمة: توافر أنظمة حوافز المǼاسبة  .5

 .ارتفاع معدȏت اȋداء و اȍنتاج و تقليل التكاليف 
و الǼظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل واحدة ترسخ   إن اǿȏتمام بإشباع حاجات العاملś:بǼاء ثقافة مؤسسية  .6

بś اȍدارة و اȋفراد العاملś ، و  معايŚ أداء متميز ȋفرادǿا ، و تعمل على توفŚ درجة كبŚة من اȏحŗام اŭتبادل
سيŗتب علية زيادة قوة و Ťاسك اǼŭظمة و زيادة  اȏلتزام ،  تإعطائهم دورا كبŚا في اŭشاركة في اţاذ القرارا

 .التǼظيمي 
 إن اȍدارة الǼاجحة ǿي اȍدارة القادرة على تǼمية مهارات اȋفراد اȍدارية باستخدام أنظمة حوافز :نمط القيادة  .7

 .مǼاسبة ، و القائد الǼاجح ǿو الذي يستطيع زيادة درجات اȏلتزام لدى اȋفراد 
و يقصد بها اŭرتبة اȏجتماعية لشخص مقارنة بالآخرين في أي نظام اجتماعي و قد تكون : المكانة الاجتماعية  .8

 اŭكانة مكانة رسمية أو مرتبة اجتماعية تضفيها اŪماعة على الشخص ما تعبŚا عن شعورǿم Ŵوǽ فتكون مكانة 
 
 

 غŚ رسمية ، و يرتبط اȋفراد في التǼظيم ببعضهم البعض حسب مراتبهم بŗتيب ǿرمي معś تتحدد فيǾ مرتبة كل 
فرد بالǼسبة لȊخرين في التǼظيم ، و يسعى العاملون ببذل قصارى جهودǿم ، للمحافظة على مكانتهم و تǼميتها، 

و للمكانة اȏجتماعية أسباب عديدة كدرجة الرسمية الŹ Ŗصل عليها الشخص في بǼاء اǼŭظمة و أŶاط العمل و 
مهاراتǾ و ظروف العمل ، و اȋجور و اȋقدمية في التعيś باȍضافة إń اŭكانة الŹ Ŗصل عليها الشخص من 

 . خارج اǼŭظمة كتعيś و اŭكانة اŭهǼية 
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 يقصد بالرضا الوظيفي اŭشاعر اŸȏابية الŖ يبديها الفرد Ŵو عملǾ في التǼظيم ، و يǼشأ الرضا من :الرضا الوظيفي  .9
إدراك الفرد للفرق بś ما تقدمǾ لǾ الوظيفة و ما Ÿب عليها أن تقدمǾ ، فكلما قل الفرق بيǼهما ، ازدادت درجة 

 . التǼظيمي مالرضا الوظيفي لديǾ ، وزيادة درجة الرضا الوظيفي تدعم الشعور باȏلتزا
 : أبعاد الالتزام التǼظيمي : المطلب الثاني 

تطرقت العديد من الدراسات إń تشخيص عدد من اȋبعاد لȐستدȏل بها على مستوى اȏلتزام التǼظيمي ، حيث      
 : في أربع أبعاد و ǿي  " بورتر " حددǿا الباحث

 : الولاء التǼظيمي  .1
"  عرفǾ أنǾ بوكانأما " قوة تطابق الفرد مع اǼŭظمة و ارتباطǾ بها "  و زمȐئǾ أن الوȏء التǼظيمي يعرف بأنǾ بورتريرى 

عدم رغبة العاملś في ترك اǼŭظمة الŖ يعملون فيها ūصوŮم على اŭكاسب اŭختلفة من حوافز و مكانة اجتماعية و 
  1.حرية مهǼية 

 : المسؤولية اتجاǽ المǼظمة  .2
يزداد الدور الذي تلعبǾ الوظيفة في űتلف دول العالم ، نظرا لزيادة التخصصات في الدول اūديثة ، وتؤتي الوظيفة 

، ȏبد أن يعيها اŭوظف حŕ يستطيع  (قانونية و أخȐقية(على القائمś عليها إلتزامات وŢملهم مسؤوليات إدارية 
 فاŭسؤولية في معǼاǿا العام ǿي اŭؤاخذة أو التبعية ، وقد .القيام بدورǽ دون أن يقع Ţت طائلة ǿذǽ اŭسؤوليات

يكون من الصعب Ţديد مفهوم اŭسؤولية اȍدارية أو قياسها بسبب تعارض الآراء حول ǿذا اŭفهوم، إȏ انŻ Ǿكن 
حصر معǼاǿا في معǼيś رئيسيŷ śا اŭسؤولية القانونية و اȋخȐقية فاŭسؤولية القانونية شبيهة في معǼاǿا للمسائلة 

وتعŰ řاسبة اŭوظف اŭقصر من قبل رؤسائǾ اȍداريś الذين ŻكǼهم توقيع العقوبة عليǾ أما اŭسؤولية اȋخȐقية فهي 
 Ŗالفعاليات ال ǽاšوظفون اŭيشعر بها ا Ŗسؤولية الŭونفي ا ، Śنتماء ويقظة الضمȏء أو اȏا للوǿاǼشبيهة في مع

يتصل بها عملهم فاŭسؤولية اšاǽ اǼŭظمة تعř إحساس الفرد باȏلتزام Ŵو البقاء والسماح Ůم باŭشاركة و التفاعل 
 2.اŸȏابي 

 :الرغبة بالاستمرار في العمل بالمǼظمة  .3
 ، رسالة ماجستŚ في إدارة اȋعمال، قسم إدارة قياس مستوى اȏلتزام التǼظيمي لدى العاملś باŪامعات الفلسطيǼية بقطاع غزةسامي إبراǿيم حماد حǼونة،  2  .134 ، مرجع سابق ، ص حǼونة إبراǿيم سامي ، الروس أبو علي سامي 1                                                           

 ، śمية، غزة، فلسطȐسȍامعة اŪعمال، كلية التجارة، اȋ18 ، ص 2006ا. 
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 ǽذǿ ستمر ، و إن درجة إلتزام الفرد فيŭظيمي اǼلتزام التȏظمة ببعد اǼŭستمرار بالعمل في اȏلتزام باȏو يتمثل بعد ا
اūالة تقاس بالقيمة اȏستشارية الŖ من اŭمكن أن Źققها الفرد لو استمر في اǼŭظمة مقابل ما سيفقدǽ لو قرر 

اȏلتحاق ŝهات أخرى ، حيث أن تقييم الفرد ŷȋية بقاء مع اǼŭظمة يتأثر بمجموعة من العوامل مǼها التقدم في 
 Ǿستمرار في عملȍؤشرات الرئيسية لوجود رغبة لدى الفرد في اŭتعتبر من ا Ŗدمة الŬ1.السن و طول مدة ا 

 : الإيمان بالمǼظمة  .4
 باǼŭظمة الŖ يعملون بها ، و مدى افتخارǿم بعضويتها ، و يتكون ǿذا البعد لدى الفرد دو يعř مدى إŻان اȋفرا

بمدى معرفتǾ للخصائص اŭميزة لعملǾ و درجة استقȐلية و أŷية و كيان و تǼوع اŭهارات اŭطلوبة ، كما يتأثر بدرجة 
إحساس الفرد بأن البيئة التǼظيمية الŖ يعمل بها يسمح لǾ باŭشاركة الفعالة في ůريات اţاذ القرارات سواء فيما 

يتعلق مǼها بالعمل أو ما źصǿ Ǿو ، و كل ǿذا ŸعلǾ يفتخر بانتمائǾ للمǼظمة و عرض نشاطاتها بشكل إŸابي عǼد 
 Ǿاصة و الشعور بوجود جو أخوي يربط بعملŬا Ǿمشاكلها كما لو كانت مشكلت Řها ، و تبǼخرين عȊل Ǿ2.حديث 

 إيجابيات و سلبيات الالتزام التǼظيمي  : المبحث الثالث 

    إن لȐلتزام التǼظيمي تأثŚات و Żكن أن نقول عǼها إŸابيات و سلبيات تكون على عدة مستويات ، حيث Ÿب 
 .استغȐل اŸȍابيات و عدم اŭبالغة في اȏلتزام التǼظيمي ȋنź Ǿلق سلبيات 

 3:    و ǿو ما سǼتطرق إليها و Ţديدǿا عǼد كل مستوي فيما يلي 
 

 

  دإيجابيات و سلبيات الالتزام التǼظيمي على مستوى الأفرا: المطلب الأول 

     تتضمن نتائج اȏلتزام على مستوى اȋفراد كȐ من الǼتائج اŸȍابية و السلبية ، حيث تؤكد الǼتائج اŸȍابية على 
زيادة مشاعر اȏنتماء ، اȋمان ، التصور : ارتفاع مستوى اȏلتزام التǼظيمي حيث يرتبط بعدة űرجات إŸابية لȌفراد مثل 

 śلتزمŭفراد اȌظيمية لǼكافآت التŭزيادة ا ńلتزام إȏياة الفرد ، كما يؤدي زيادة اū دافǿابي ، القوة ، وجود أŸȏالذاتي ا
 .232   -229 ، ص 2005، مورس للǼشر و التوزيع ، اȏسكǼدرية  ، السلوك التǼظيميالصŚفي Űمد ،  3  .113 ، ص 1999،  ، دار وائل ، عمان أساسيات و مفاǿيم حديثة: التطور التǼظيمي موسى اللوزي ،  2  .15 ، ص 2014،  ، دار الفكر ، دمشق الذكاء العاطفي في القيادة و اȍدارية،  العتـبي ياسر Ÿ.                                                            1ب أن Źصلوا على مكافآت أكثر من اȋفراد غŚ اŭلتزمŞ ، śيث يشجعهم ذلك على بذل أقصى جهد Ųكن
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  بيǼما ųد أن الǼتائج السلبية تؤكد مǼافع و مزايا الŖ تعود على اȋفراد من اȏلتزام للمǼظمة تكون مرتبطة بالتكاليف ، 
زيادة الضغوط العائلية و اȏجتماعية ، فالفرد عǼدما يلتزم šاǽ مǼظمة معيǼة فإنǾ يبذل الوقت و اŪهد Ůا Ųا  .3 .قلة الفرص اŭتاحة للتطور و الǼمو الذاتي  .2 .قلة الفرص اŭتاحة للتقدم الوظيفي و الذي يتحقق في بعض الوظائف من خȐل اūركة بś عدد من اǼŭظمات  .1 :  فبرعم أن اȏلتزام لǾ كثŚ من الفوائد الŖ تعود على الفرد إȏ أن Ǽǿاك بعض اŪوانب السلبية Ůذا اȏلتزام مǼها 

 .يؤثر على التزاماتǾ اȋخرى Ųا يؤدي إń زيادة الضغوط على الفرد 
 إيجابيات و سلبيات الالتزام التǼظيمي على مستوى الجماعات: المطلب الثاني 

     أما بالǼسبة ŭستوى اȏلتزام لمجموعات العمل ųد انǾ على الرغم من أن ǿذا ŭستوى من اȏلتزام يؤدي إń نتائج 
متعددة سواء على أعمال المجموعة أو فعاليتها ، إȏ أن ǿذا المجال لم Źظ باǿتمام يذكر من جانب الباحثś بالرغم من 

 : أن الǼتائج اŸȏابية لȐلتزام ŝماعات العمل تتمثل في 
 .كلما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة الثبات و اȏستقرار  .1
 .كلما زادت درجة التزام المجموعة كانت على استعداد لبذل اŪهد أكبر و بالتاŅ زيادة فاعلية ůموعة العمل  .2
 .كلما زادت درجة التزام المجموعة زادت درجة التماسك بيǼهما  .3

 :في حų śد أن الǼتائج السلبية تتمثل في 
اŵفاض معدل دوران العمل و بالتاŅ عدم دخول اȋفراد لديهم أفكار جديدة و نافعة و في ǿذا الصدد يرى  .2 .اŵفاض القدرة على خلق و ابتكار و التكيف من خȐل استقرار العمالة  .1 

انǾ من اŬطأ اȏعتقاد بأن ارتفاع معدل دوران Żثل مؤشرا سلبيا على طول اŬط ، فعǼدما  Oliver أوليفر
يŗك اȋفراد اȋقل التزاما اǼŭظمة قد يأتي أفراد آخرين لديهم أفكار جديدة و نافعة و يرون اǼŭظمة بصورة أفضل 

 .زيادة الفرص الصراع بś المجموعة و المجموعات اȋخرى  .4 .أن التفكŚ اŪماعية Ÿعل المجموعة أقل انفتاحا على الآراء و القيم اŪديدة  .3 .
 إيجابيات و سلبيات الالتزام التǼظيمي على مستوى المǼظمات : المطلب الثالث 



   التǼظيميلالتزامالإطار الǼظري ل:                                                         الفصل الأول 

20  

 :      أما بالǼسبة ŭستوى اȏلتزام بالǼسبة إń اǼŭظمات فǼجد أن الǼتائج اŸȏابية لǾ تتمثل في 
 : زيادة فرص الفعالية بالǼسبة إń التǼظيم و ذلك من خȐل  .1

 .زيادة اŪهد اŭبذول  -
 .اŵفاض معدل الدوران  -
 .اŵفاض نسبة الغياب و التأخر  -

زيادة جاذبية اǼŭظمة بالǼسبة إń اȋفراد اŭوجودين خارج اǼŭظمة، ȋن اȋفراد اȋكثر التزاما يعطون صورة أكثر  .2
 .إŸابية و واضحة عن اǼŭظمة Ųا Ÿعلها أكثر قدرة على جذب اȋفراد ذوي اŭهارات العالية 

Ÿب أن نȐحظ في ǿذا المجال أن معدل دوران و الغياب Ůما نتائج إŸابية و سلبية في ضوء الظروف المحيطة باǼŭظمة و 
مكان العمل و اǼŭافع الŹ Ŗصل عليها العاملون من اǼŭظمة سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو ترفيهية أو طبيعية و 

 .تكلفة اūصول عليها 

 : أما الǼتائج السلبية فتتمثل في 

   اŵفاض القدرة على اȏبتكار و التكيف ، إذا أن اȋفراد الذين يلتزمون بدرجة كبŚة للتǼظيم Żيلون عادة إń مǼاقشة 
 .سياسات اǼŭظمة Ųا Źد من قدرة اǼŭظمة على اȏبتكار 

 

 

 : خلاصة الفصل 

    من خȐل الفصل وجدت اختȐف و عدم اتفاق بś الباحثś حول مفهوم اȏلتزام التǼظيمي ، فمن خȐل التعاريف 
السابقة الذكر نستǼتج أن اȏلتزام التǼظيمي ǿو مدى اقتǼاع الفرد باǼŭظمة ، و بقيمها و أǿدافها إń درجة التوافق معها 
بشكل جيد ، و يشعر بأنǾ جزء ȏ يتجزأ من ǿذǽ اǼŭظمة ، Ųا يدفعǾ إń بذل ůهودات من شأنها أن تساǿم في إųاح 

 .اǼŭظمة و تقدمها 

    كما أشرت إń أŷية اȏلتزام التǼظيمي ، إذ أن الرفع من مستوى اȏلتزام التǼظيمي في بيئة العمل يǼتج عǾǼ الرفع 
اŵفاض مستوى ůموعة من الظواǿر السلبية و في مقدمتها ظاǿرتي الغياب و التهرب عن العمل ، و تعرفǼا على مراحل 

تطور اȏلتزام التǼظيمي و ǿي مرحلة التجربة و مرحلة العمل و اųȍاز و مرحلة الثقة بالتǼظيم ، و ذكرنا مراحل أخرى 
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حسب دراسات و أفكار الباحثś ، و ذكرنا أيضا خصائص اȏلتزام التǼظيمي و ǿي خصائص أو السمات الشخصية و 
خصائص الوظيفة و خصائص أو السمات اŮيكلية ، و تǼاولǼا أيضا بعض اŭتغŚات التǼظيمية اŭتشابهة لȐلتزام التǼظيمي 

 .و ǿذا ȋجل ȏ تكون Ǽǿاك خلط بś اŭفاǿيم و Ţديد العȐقة بيǼهم 

    و تطرقǼا في ǿذا الفصل كذلك إŰ ńددات و أبعاد و اȏلتزام التǼظيمي و إń أنواعǾ ، حيث ȏحظǼا أن Ǽǿاك 
باحـثś من يدرج أبعاد اȏلتزام التǼظيمي في أنواعǾ الŖ تتمثل في اȏلتزام العاطفي الذي يعبر عن العȐقة الوجدانية للعامل 
مع اǼŭظمة ، و اȏلتزام اȏستمراري الذي عبر عن استمرار العامل مع اǼŭظمة ȋنŻ ȏ Ǿلك غŚ ذلك، و اȏلتزام اŭعياري 
و ǿو اȏستقرار في اǼŭظمة ȋن العامل يتعرض لضغوط من الآخرين ، و في اȋخŚ تكلمǼا عن الǼتائج اŸȍابية و السلبية 

 .لȐلتزام التǼظيمي على مستوى اȋفراد و اŪماعات و كذلك على مستوى اǼŭظمات 
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 :تمهيد 

    ǽذǿ ظمات ، كوف أفǼŭا على الأنشطة اŚسلوؾ الإنساني و تأث Ǿظيمية دورا مهما في صياغة و توجيǼتلعب الثقافة الت
 . الأخŚة تعطي اǿتماما بالغا ببيئة العمل و ثقافة العامل لاقتǼاعها الراسخ بأف الفرد داخل اǼŭظمة ǿو الثروة اūقيقة Ůا 

    حيث تؤدي الثقافة التǼظيمية عدة وظائف للمǼظمات تؤثر سلبا و إŸابا على شعور العاملś بالرضا و التضامن و 
الانتماء و التزامهم للمǼظمة ، يعř وجود ارتفاع عاؿ في الأداء الفردي الذي يǼعكس من ناحية اǼŭطقية على زيادة الأداء 

و أف بǼاء و تعزيز الالتزاـ التǼظيمي للعاملś وجد . اǼŭظمي و ذلك من خلاؿ السعي Ŵو Ţقيق أǿداؼ اǼŭظمة 
الباحثوف أف Ǽǿاؾ ثلاثة أصǼاؼ من اŭؤشرات الŖ تؤثر على التزاـ العاملś ، الصǼف الأوؿ يتعلق بعوامل بيئة العمل 

التǼظيمية مثل الثقافة التǼظيمية ، و عوامل تتعلق şصائص الشخص مثل العمر و عوامل تتعلق برئيس العمل اŭباشر مثل 
 śالعامل śو ب ǾǼجودة العلاقات بي. 

 ńية للوصوؿ إŷالكشف عن تلك الأ ńظيمي نسعى إǼا على الالتزاـ التǿظيمية و أثرǼية مفهوـ الثقافة التŷو نظرا لأ   
فهم أفضل ، و ذلك من خلاؿ تقسيمǼا Ůذا الفصل إń ثلاث مباحث ، جاء في اŭبحث الأوؿ ماǿية الثقافة التǼظيمية 
و فيǾ مفهومها و أŷيتها و أنواعها ، أما اŭبحث الثاني تطرقǼا إń إدارة الثقافة التǼظيمية و تأثǿŚا و آليات خلقها ، أما 

الثقافة  )اŭبحث الثالث تǼاولǼا فيǾ أثر أنواع الثقافة التǼظيمية على الالتزاـ التǼظيمي و من أنواع الثقافة اŭتطرؽ إليها 
  . (البŚوقراطية ، الإبداعية ، اŭهمة ، الدور 

 

    

 

 

  
 

 ماǿية الثقافة التنظيمية : المبحث الأول 
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   يرتكز جوǿر الثقافة التǼظيمية في طبيعة القيم و اŭعتقدات و الافŗاضات اŭشŗكة بś أعضاء مǼظمة ما ، حيث Ťثل 
الإطار القيمي و الأخلاقي و السلوكي الذي تعتمدǽ اǼŭظمة في تعاملها مع űتلف الأطراؼ ، و عليǾ أصبحت الثقافة 

 .التǼظيمية Ţضي باǿتماـ كبŚ نظرا للدور الذي تلعبǾ في ųاح اǼŭظمة أو فشلها 

 مفهوم الثقافة التنظيمية : المطلب الأول 

 :    الثقافة مفهوـ واسع و ذو جوانب متعددة و من تعريفاتها ųد 

  د تعريف الأنثربولوجيų للثقافة ńفمن التعريفات الأو "taylor E "  ركب الذي : " بأنهاŭذلك الكل ا
يشتمل على اŭعرفة و اŭعتقدات و الفن و الأخلاؽ و القانوف و العادات ، أو أي قدرات أحرى أو عادات 

 .يكتسبها الإنساف بصفتǾ عضوا في المجتمع 
  كن وصفها بأف استخداـ أفراد  " : " والاس" و يعرفهاŻ Ŗشكلات الŭأساليب السلوؾ أو أساليب حل ا

 1."المجتمع Ůا أكبر ، ŭا Ťيز بǾ عن الأساليب الأخرى من كثرة التوتر و إمكانية المحاكاة 
  ظمة : " و عرفت الثقافة على أنهاǼتشكل الأجواء العامة للم Ŗصائص الŬكل التقاليد و القيم و الأعراؼ و ا

 ś2."و تؤثر في العامل 
  ظمة " كما تعرؼ أيضا بأنهاǼعتقدات و القيم ، و الذي للأفراد في أي مŭا Ǿط تتقاسمŶ وذج أوŶ عبارة عن

 3. " قواعد و أشكاؿ السلوؾ اŭقبولة من أجل ترشيد العمليات
  يعرفهاEdgar Morin عرفة : "  على أنهاŭوجودة لدى الأفراد و اŭقل التجربة اǼظاـ الذي يǼذلك ال

، القيم و اŭعايŚ السائدة بś اŪماعات ، الأساطŚ و  (اŭعتقدات  )اŪماعية اŭركبة الŖ تتمثل في الاšاǿات 
 4." تاريخ اǼŭظمات و الطقوس اŪماعية 

  ظيمية حسبǼشين " أما الثقافة التShein  "  ظيمية و القيادةǼالثقافة الت Ǿموعة : " بأنها " فيعرفا في كتابů
من اŭبادئ الأساسية الŖ اخŗعها أو اكتشفها أو طورتها اǼŭظمات أثǼاء حل مشكلاتها للتكيف اŬارجي و 

 .10 ، ص 2015 ، الأردف ، دار الأياـ للǼشر و التوزيع ، عماف ، الثقافة التǼظيمية و الأداء في العلوـ السلوكية و الإداريةبو الشرش كماؿ ،  4 . 137 ، ص 2004/2005مطبعة العشري ، جامعة قǼاة السويس ، إدارة اŭوارد البشرية موضوعات و Şوث مقدمة ، سيد Űمد ůد الله ،  3 .121 ، ص 2007 ، دار وائل لǼشر ، عماف ،الأردف ، إدارة اŭوارد البشريةساعد نايف البرنوطي ،  2 .106-107، ص  2004 ، دار المحمدية العامة ، اŪزائر ، إدارة اŭوارد البشرية و السلوؾ التǼظيميناصر دادي عدوف ،  1                                                           
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الاندماج الداخلي ، و الŖ أثبتت فعاليتها و من ثم تعليمها للأعضاء اŪدد كأحسن طريقة للشعور باŭشكلات 
   1."و إدراكها و فهمها 

  ظيم حيث أفǼؾ فيها أعضاء التŗيش Ŗظومة من القيم و التقارير و القواعد الǼي عبارة عن مǿ ظيميةǼفالثقافة الت
لكل مǼظمة أعماؿ و ثقافة خاصة تعبر عن شخصيتها و ǿي لا توجد من فراغ و إŶا تظهر أولا في أفراد 

التǼظيم و لأف الأفراد ǿم بالدرجة الأوń جزء من الǼسيج الاجتماعي و الثقافي الذي تتواجد فيǾ اǼŭظمة لذلك 
 Ŗظيمية كما تؤثر في الطرؽ الǼمن خلاؿ التفافة الت Śم في التأثǿتسا Ŗلبوف معهم قيمهم و عاداتهم الŸ فإنهم

 2.يعمل بها الأفراد 
  تقل من "  بأف وليام أوشيو يقوؿǼت Ŗال Śموعة من الرموز و الطقوس و الأساطů ظيمية تتألف منǼالثقافة الت

خلاŮا القيم و اŭعتقدات التǼظيمية إń العاملś في اŭؤسسة فيكوف إŻاف موظفيها بهذǽ اŭعتقدات إŻانا كاملا و 
مثل ǿذǽ الطقوس ǿي الŖ تعطى الأفكار التجريدية معǼاǿا و تكسبها حيويتها بطريقة يتفهمها اŭوظف 

 3"اŭستجد و تŗؾ في نفسǾ أطيب الأثر 
 تكون الثقافة التنظيمية  :  02الشكل رقم 

 

 

 

   
، 2000 ، 1التفكŚ الإسŗاتيجي و إعداد اŬطة الإسŗاتيجية ، الدار اŪامعة ، الإسكǼدرية ، ط   مصطفى Űمود ابو بكر ،:المصدر 

 ، مداخلة ضمن اŭلتقى الدوŅ حوؿ الثقافة و التسيŚ ، ديواف اŭطبوعات اŬلفية الثقافية للقيادة في اŭؤسسة الاقتصاديةمصطفى عشوي ، عبد اūفيظ مقدـ ،  1                                                             . 154ص 
  .16 ، مرجع سابق ، ص الثقافة التǼظيمية و الأداء في العلوـ السلوكية و الإداريةبو الشرش كماؿ ،  3  .90 ، ص 2002 ، دار اليازوري ، عماف ، الإدارة الإسŗاتيجيةسعد ياسś غالب ،  2  .273 ، ص 1993اŪامعية ، اŪزائر ، 
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نلاحظ من الشكل أف الثقافة التǼظيمية تتكوف من ůموعة من اŭفاǿيم و القيم و الرموز و اŭعايŞ ، Śيث يتم دمج و 
تشكيل ǿذǽ اŭكونات لتعطي ملمحا حوؿ مǼظمة ما تتميز عن غǿŚا من اǼŭظمات Šا ŢملǾ ، إذا أف ǿذǽ اŭعايŚ و 

تǼعكس على اǼŭظمة في طريقة مǼهج تفكǿŚا و تسيǿŚا و لإجراءات أعماŮا و تصرفاتها في űتلف اŭواقف ... القيم و 
 1.داخلها و خارجها ، و لكن لا نǼسى أف الثقافة التǼظيمية مهمة في Ţقيق الأǿداؼ 

 أǿمية الثقافة التنظيمية  : المطلب الثاني 

 تعتبر الثقافة التǼظيمية عǼصرا مهما في التأثŚ على الالتزاـ التǼظيمي ، و ţتلف الǼظرة للثقافة التǼظيمية ، حيث يتعامل   
معها البعض باعتبارǿا عاملا مستقلا ، و الǼظر للقيم بأنها تǼتقل بواسطة العاملś إń التǼظيمات كأحد نواتج التǼظيم 
اŭتمثلة بالقيم ، و اللغة اŭشŗكة ، و الرموز و الطقوس اŭختلفة الŖ تتطور مع مرور الوقت ، فالثقافة التǼظيمية عǼصر 

أساس موجود جǼبا إń جǼب مع مكونات التǼظيم الأخرى من الأفراد و الأǿداؼ ، و التكǼولوجيا و اŮياكل التǼظيمية 
 2.بشكل Źقق الأǿداؼ الŖ تسعى إليها اǼŭظمات 

لقد أصبحت الثقافة التǼظيمية جانبا مقبولا و ذا أولوية في كثŚ من اǼŭظمات و لدي كثŚ من اŭديرين ، و يؤكد على    
حيث يتǼاولاف الشركات الأكثر ųاحا " البحث عن التميز " في كتابهما الأكثر مبيعا  " بيترز و تورمان" ذلك كل من 

في الولايات اŭتحدة الأمريكية ، فيشŚاف إń أنǾ بلا استثǼاء فإف سيطرة و سيادة و Ťاسك و ترابط الثقافة في تلك 
   3.الشركات أثبتت أنǾ عǼصر اŪودة الأساسي الذي يؤدي إń الǼجاح 

 Ǿحققت Ŗستوى الŭفس اǼجاح بǼقق الŢ الية لمŭادية و اŭداؼ اǿركزت على الأ Ŗظمات الǼŭأف ا śوكذلك تب   
اǼŭظمات الŖ ركزت على إرساء ثقافة تǼظيمية قوية و Ţديد ůموعة من الأǿداؼ و القيم تعطيها اŭكانة متميزة في 

 4.التعامل 

 

 رسالة ماجستŚ غŚ مǼشورة ، دور الثقافة التǼظيمية في تطبيق الإدارة اŪودة الشاملة على قطاع الصǼاعات الكيماوية Šحافظة جدة ،Ųدوح جلاؿ ، الرخيمي  3  .171  ، ص 2009دار وائل للǼشر و التوزيع ، الأردف ،  ، السلوؾ التǼظيمي الإنساني الفردي و اŪماعي في مǼظمات الأعماؿŰمد قاسم القريوني ،  2  .154، ص 2000 ، الدار اŪامعة ، الإسكǼدرية ، التفكŚ الإسŗاتيجي  و إعداد اŬطة الإسŗاتيجيةمصطفى Űمود ابو بكر ،  1                                                           
 ) ، ůلة جامعة الǼجاح للأŞاث       الثقافة التǼظيمية و علاقتها باŭعرفة في جامعة الأقصى بغزة من جهة نظر أعضاء ǿيئة التدريس فيهاحشيش ،  بساـ أبو 4  .54 ، ص 2000جامعة اŭلك عبد العزيز ، جدة ، 

  .121 ، ص 2011 ، العدد الأوؿ ، ů 25لد  فلسطś ،، (العلوـ الإنسانية 
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   تعتبر الثقافة التǼظيمية ميزة تǼافسية إذا أكدت على سلوكيات خلاقة ، كالتفاني في العمل و خدمة العميل ، Ųا يعتبر 
 śلائمŭا ś1. عاملا مهما في استقطاب العامل 

   إف اŭؤسسات الŖ لديها ثقافة قوية و صحيحة ŻكǼها زيادة اŭبيعات عن اŭؤسسات الŖ لا توجد لديها ثقافة سليمة، 
و إف إشباع اūاجات للعاملś في اǼŭظمة و الǼظر إليهم كأعضاء في بيئة العمل واحد ترسخ أداء متميز لأفرادǿا ، و 
تعمل على توفŚ درجة كبŚة من الاحŗاـ اŭتبادؿ بś الإدارة و الأفراد العاملś و إعطائهم دورا في اŭشاركة في  اţاذ 

 2. القرارات ، كل ذلك ستŗتب عليǾ زيادة قوة Ťاسك اǼŭظمة و زيادة الولاء Ůا 

 Ż    :3كن تلخيص أŷية الثقافة التǼظيمية فيما يلي 

 (:History)بناء إحساس بالتاريخ :  أولا 

   فالثقافة ذات اŪذور العريقة Ťثل مǼهجا تارźيا تسرد فيǾ حكايات للأداء و العمل اŭثابر و الأشخاص البارزين في 
 .اǼŭظمة 

  :(Oneness)إيجاد شعور بالوحدة : ثانيا 

Ņالأداء العا Śكة و معايŗشŭللأدوار ، و تقوي الاتصالات و تعزز القيم ا Řفالثقافة توحد السلوكيات و تعطى مع   . 

 (:Membership)تطوير الإحساس بالعضوية و الانتماء : ثالثا 

و تعزز ǿذǽ العضوية من خلاؿ ůموعة كبŚة من نظم العمل و تعطي استقرار وظيفيا و تقرر جوانب الاختيار    
 .الصحيح للعاملś و تدريبهم و تطويرǿم 

 :(Exchang)زيادة التبادل بين الأعضاء : رابعا 

 .   و ǿذا يأتي من خلاؿ اŭشاركة بالقرارات و تطوير فرؽ العمل و التǼسيق بś الإدارات اŭختلفة و اŪماعات و الأفراد

 على اعتبار أف ثقافة اǼŭظمة القوية تعطي إحساسا و شعورا HOMEو من اŭلاحظ أف الأحرؼ الأوń تكوف كلمة 
Ŵو أداء متميز في قطاع :  ، دراسة استطلاعية مقدمة من اŭؤŤر الدوŅ للتǼمية الإدارية من أين يبدأ تغيŚ الثقافة اǼŭظمةابتساـ عبد الرŧاف اūلواني ،  1                                                            .بالتوحيد العائلي اŗŭابط 

  .269 ، ص 2007 ، دار وائل للǼشر و التوزيع ، الأردف ، الإدارة الإسŗاتيجية مǼظور متكاملطاǿر Űسن مǼصور الغاŅ ، وائل Űمد إدريس ،  3 131-132. ، ص 2003 ، دار وائل للǼشر ، التطوير التǼظيميموسي اللوزي ،  2  . 9 ، ص 2009اūكومي، معهد الإدارة العامة بالرياض ، 
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 Ņالفكرة بالشكل التا ǽذǿ كن تلخيصŻ و : 

 أǿمية الثقافة التنظيمية : 03الشكل رقم 

 

 

 

طاǿر Űسن مǼصور الغاŅ ، وائل Űمد إدريس ، الإدارة الإسŗاتيجية مǼظور متكامل ، دار وائل للǼشر و التوزيع ،  : المصدر
  .269 ، ص 2007الأردف،

 أنواع الثقافة التنظيمية : المطلب الثالث 

   للثقافة التǼظيمية أنواع عديدة و الţ Ŗتلف من مكاف إń آخر و من مǼظمة إń أخرى و من قطاع إń قطاع و فيما 
 1: يلي عرض لأبرز أنواعها 

Ţدد فيها اŭسؤوليات و السلطات فالعمل يكوف مǼظما ، و يتم التǼسيق بś الوحدات،  : ةالثقافة البيروقراطي .1
 .  و تسلسل السلطة بشكل ǿرمي و تقوـ على التحكم و الالتزاـ 

تتميز بتوفŚ بيئة العمل الŖ تشجع و تساعد على الإبداع و يتصف أفرادǿا باŪرأة و : الثقافة الإبداعية  .2
 .اŭخاطرة في اţاذ القرارات و مواجهة التحديات 

تتميز بيئة العمل بالصداقة و اŭساعدة فيما بś العاملś فيسود جو الأسرة  : (الداعمة  )الثقافة المساندة  .3
 .اŭتعاونة ، و توفر اǼŭظمة الثقة و اŭساواة و التعاوف ، و يكوف الŗكيز على اŪانب الإنساني فيها 

و يǼحصر اǿتماـ ǿذǽ الثقافة في طريقة إųاز العمل و ليس الǼتائج الŖ تتحقق ، فيǼتشر : ثقافة العمليات  .4
اūذر و اūيطة بś الأفراد الذين يعملوف على ŧاية أنفسهم ،و الفرد الǼاجح ǿو الذي يكوف أكثر دقة و 

 Ǿظيما ، و يهتم بالتفاصيل في عملǼت. 
و تركز ǿذǽ الثقافة على Ţقيق الأǿداؼ و إųاز العمل و تهتم بالǼتائج و Ţاوؿ استخداـ : ثقافة المهمة  .5

 .اŭوارد بطريقة مثالية من أجل Ţقيق أفضل الǼتائج بأقل التكاليف 
  .13-12 ، مرجع سابق ، ص الثقافة التǼظيمية و علاقتها بالالتزاـ التǼظيميŰمد بن غالب العويفي ،  1                                                           
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و تهتم . و يǼصب تركيزǿا على نوع التخصص الوظيفي و بالتاŅ الأدوار الوظيفية كثر من الفرد : ثقافة الدور  .6
 إń إضافة الضعيفة التǼظيمية والثقافة القوية التǼظيمية الثقافة :أساسيŷ śا نوعś وجود على اتفاؽ شبǼǿ Ǿاؾ أف إلا     .بالقواعد و الأنظمة ، كما أنها توفر الأمن الوظيفي و الاستمرارية و ثبات الأداء 

śا آخرين نوعŷ: ثاليةŭالتكيفية  والثقافة الثقافة ا(وقفيةŭا). 

 القوية الثقافة : أولا

 قوية اǼŭظمة ثقافة أف الإدارة، وŻكن القوؿ عليهم ŤليǾ ما يتبعوف الأعضاء Ÿعل الذي اūد:" القوية بأنها الثقافة    تعرؼ
 القيم من متجانسة ůموعة في ويشŗكوا أعضاء اǼŭظمة معظم أو Ŧيع مع والقبوؿ بالثقة وŢظى تǼتشر كونها حالة في

 الأساسية القيم كوف قوية الثقافة Ÿعل اǼŭظمة، وŲا داخل واšاǿاتهم Ţكم سلوكياتهم الŖ واŭعايŚ والتقاليد واŭعتقدات
 ."العاملوف ويشŗؾ فيها قوية
 :مǼها نذكر اŬصائص من Šجموعة القوية الثقافة وتتمتع   

 الثقة:Śالثقة  تش ńن ووحدة والتهذيب الدقة إǿو الذ Ŗقيق إنتاجية عوامل من مهما عاملا تعتبر الŢ مرتفعة. 
 كن:والمودة الألفةŻ  ودة للألفةŭة علاقات إقامة خلاؿ من تتأتى أف واǼيمية و متيŧ ظمة الأفراد داخل معǼŭا 

 Ţ.1فيزǿم و دعمهم و بهم الاǿتماـ خلاؿ من
 2: على  تعتمد القوية الثقافة  أف (Stephen . P. Robbins)روبتر ستيفن يرى    فيما

 صرǼيرمز الذي و الشدة ع ńسك قوة إŤ ظمة أعضاءǼŭعتقدات بالقيم اŭالسائدة وا. 
 صرǼاع عŦشاركة الإŭفس واǼظيمية الثقافة لǼاع-يعتمد والذي ، الأفراد قبل من السائدة التŦتعريف على- الإ 

 .التزامهم جراء و حوافز مكافآت من عليŹ Ǿصلوف ما و اǼŭظمة في السائدة بالقيم الأفراد
 3: يلي  فيما نوردǿا القوية الثقافة تتسم بها الŖ اŬصائص بعض إń إضافة

 .145 ، ص 2000، الدار اŪامعية الإسكǼدرية، دليل التفكŚ الاسŗاتيجي وإعداد اŬطة الإسŗاتيجيةمصطفى Űمود أبو بكر،  3 .316 ، ص 2003، دار وائل، عماف، الأردف، السلوؾ التǼظيمي في مǼظمات الأعماؿŰمود سلماف العمياف،  2 .268، ص 2003 ، دار اūامد للǼشر والتوزيع ، الأردف ، عماف ، -مǼظور كلي -  إدارة اǼŭظماتحسś حريم،  1                                                           
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 فيز تشجيعŢزعة وǼو الŴ ،بادأة، الاستقلالية على التأكيد مع التصرؼŭعلى وتشجيع وا śوظفŭمل اŢ خاطرةŭا. 
 بثقǼظمة، رسالة طبيعة عن أنها تǼŭا śا تركز أف عليها ويتعǿيد فيما جهودš مع وثيقة وإقامة علاقات عمل من 

 .باŭستهلك التوجǾ على قيم الŗكيز خلاؿ من التǼافسي مركزǿا وتعزيز لتحسś كوسيلة العملاء
 ظيمي تصميم إرساؿǼمن ت Ǿفز أف شأنŹ śوظفŭم، من تعظيم الإنتاجية بغية لديهم ما أفضل بذؿ على اŮوأف خلا 

 .الإنتاجي للسلوؾ السليمة البيئة خلاŮا استحداث من للشركة Żكن الŖ الأساسية الوسيلة Żثل الفرد احŗاـ

 الضعيفة الثقافة: ثانيا

 في اǼŭظمة وتفتقر من معظمهم، الواسع والقبوؿ بالثقة Ţظى ولا اǼŭظمة أعضاء من بقوة اعتǼاقها يتم لا الŖ الثقافة    ǿي
ǽذǿ الةūا ńؾ التمسك إŗشŭا śعتقدات، بالقيم أعضائها بŭا سيجد واǼǿظمة أعضاء وǼŭوالتوحد التوافق في صعوبة ا 
 1. وقيمها أǿدافها مع أو اǼŭظمة مع
 اŭكتوبة، الرسمية واللوائح والوثائق بالقوانś الإدارة التوجيهات و تهتم إń العاملوف Źتاج الضعيفة الثقافة حالة ففي   
 الوظيفي الرضا ويقل الإنتاجية تǼخفض وفيها العائلي والسياسي الإدارة وŶط الأوتوقراطية الإدارة نظم في تتجسد كما
تبدو  حيث الاجتماعي، الاغŗاب ظاǿرة وǿي والمحيط والمجتمع الثقافة عن بالغربة فيها الشعور يتم قد كما العاملś، لدى

 2 .والإحباط  بالعزلة الفرد ويشعر للفرد، اŭعŘ عدŻة السائدة الاجتماعية واŭعايŚ القيم
 ضرورة وجود ثقافة مǼظميǾ مثالية ووحيدة، والŤ Ŗيز waterman, auchi و Druckerيرى كل من       

أحسن اǼŭظمات الǼاجحة، ǿذǽ الثقافة Ÿب أف Ťتلكها كل اǼŭظمات الراغبة في الǼجاح، ويرجع أصوؿ ǿذا الǼوع من 

الثقافة التǼظيمية إń الأمريكي فريدريك تايلور حيث اعتبر أنǾ من الكافي Ţديد كل مهمة أحسن طريقة للأداء أي Ţديد 

وقد كاف يبحث عن طريقة مثلى لتحسś  (one best way)اŮياكل بدوف غموض فكل شيء مضبوط وفق 

 3 .الأداء
، كلية أŷية البعد الثقافي وأثرǽ على فعالية التسيŚ، مداخلة ضمن اŭلتقى الدوŅ حوؿ التسيŚ الفعاؿ في اŭؤسسات الاقتصاديةأŧد بوشǼافة وأŧد بوسهمś ،  2  .146نفس اŭرجع السابق ، ص  1                                                            (الموقفية)الثقافة التكيفية : رابعا

، في اŭؤسسة الصǼاعية، اŪزائرية، رسالة ماجستŚ في الإدارة 9000اŭقومات واŭعوقات الثقافية لتطبيق نظامي إدارة اŪودة الشاملة والإيزو كماؿ قاسمي ،  3 .06، ص 2005العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيŚ ، جامعة اŭسيلة ،
 .34،ص 2003والأعماؿ جامعة اŭسيلة، 
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  مدخل موقفي للثقافة أي ضرورة تكيف الثقافة Drucker ردرا كو (calori )كالورييقŗح الباحث أمثاؿ    

التǼظيمية مع الظروؼ البيئية، ذلك أف اختيار ثقافة تǼظيمية جيدة يتوقف على الظروؼ الŤ Ŗر بها اǼŭظمة  ذلك أنǾ لا 

 1 .توجد ثقافة مثالية تصلح لكل اǼŭظمات وفي كل الظروؼ البيئية 

 .إدارة الثقافة التنظيمية ، أثرǿا و آليات خلقها : المبحث الثاني 

إف الاǿتماـ بالثقافة التǼظيمية داخل اǼŭظمة جعلها تضع إدارة خاصة بها لأجل دراسة القيم و اŭعتقدات اŭكتسبة    

للأفراد داخل اǼŭظمة و صياغتها لأجل Ţقيق أǿداؼ Ŧيع الأطراؼ ، كما أف لثقافة التǼظيمية تأثŚ كبŚ على اǼŭظمة و 

العاملś من حيث الفعالية و سلوؾ و غǿŚا ، و عليǾ تǼشأ الثقافة من خلاؿ التفاعلات و اŭمارسات و اŬبرات الŻ Ŗر 

بها العاملوف ، و الŖ يروف أنها سلوكيات سليمة تتم اŭكافئة عليها فيتبعونها ، و ǿكذا تعتبرǿا اǼŭظمة وسيلة لاكتساب 

 .مزيد من اŭزايا و اǼŭافع 

 إدارة الثقافة التنظيمية : المطلب الأول 

 Ņو كتاǿ واحد و Řيم عديدة ، و قد اشتملت على معǿظيمية مفاǼ2: لإدارة ثقافة الت 

ثقافة مشŗكة للمǼظمة ملائمة وفعالة Šا يساعد على Ţقيق  عملية بǼاء وتطوير وتدعيم"يقصد بإدارة ثقافة اǼŭظمة 

 ".والتǼظيمية الأǿداؼ الفردية واŪماعية
 الثقافة ثم عملية تغيŚ  بعملية بǼاء ثقافة اǼŭظمة ثم المحافظة عليهابثلاث مراحل ، ابتداءعملية إدارة ثقافة اǼŭظمة  وŤر

 :بناء ثقافة المنظمة  .1 :الثلاث بإŸاز إذا وجدت اǼŭظمة نفسها مضطرة لتغيŚ ثقافتها وفيما يلي عرض للمراحل التǼظيمية

، دراسة ميدانية أجريت ŭؤسسات إنتاجية وخدماتية، رسالة ماجستŚ في علم اšاǿات اŮيئة الوسطى الإدارية Ŵو Ŷاذج الثقافة التǼظيميةŰمد طاǿر بوباية،  1                                                           
Űافظات غزة ، - ، دراسة تطبيقية على وزارة الŗبية و التعليم العاŅ  دور الثقافة التǼظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكŗونية  إيهاب فاروؽ مصباح العاجز ، 2 .49، ص 1995الǼفس التǼظيم والعمل، معهد علم الǼفس والعلوـ الŗبوية ، جامعة اŪزائر، 

 ، śامعة الإسلامية غزة ، فلسطŪفي إدارة الأعماؿ ، قسم إدارة الأعماؿ ، كلية التجارة ، ا Ś30 ، ص 2011رسالة ماجست.  
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 اǼŭظمة أنشئواعملية بǼاء وتشكيل ثقافة اǼŭظمة إń الشخص أو الأشخاص الذين  Żكن القوؿ أنǾ في الغالب تعزى     

عليǾ اǼŭظمة في اŭستقبل  يكوف Ůؤلاء الأشخاص شخصية ديǼاميكية وقيم مسيطرة قوية ورؤية واضحة ŭا ستكوف حيث

 .وكيفية الوصوؿ إń ذلك
حŕ بعد رحيلهم نذكر مثلاً  و القادة الكبار على ثقافة اǼŭظمة ومدى إسهامهم في بǼائها وترسيخهاأأثر اŭؤسسś  ولبياف

 ǿذǽ الثقافة إń العاملŲ śا كاف انتقلتالعمل بالشركة لقد  ثقافة شركة مايكروسوفت الŖ تثمن إنفاؽ وقت طويل في

 Ǿمؤسسبيل جيتسيفعل  Ǿبعد رحيل ŕغرسها مؤسس الشركة موجودة ح Ŗومن  الشركة و في بعض الأحياف تظل القيم ال

 من ضرورة حصوؿ ماكدونالدز اعمطفي سلسلة ـ Ray Kroc راي كروكذلك على سبيل اŭثاؿ القيم الŖ غرسها 

 .فأسرية نظيفة فإف ǿذǽ الثقافة ما زالت موجودة حŕ الآ سعار معقولة في بيئةأالعملاء على طعاـ جيد ب

تتجلى  التǼظيمية الثقافة ة Šعزؿ عن الثقافة القومية للمجتمع فǼرى أف قوةـأنǾ لا Żكن أف تتشكل ثقافة اǼŭظ كما     

العملي فالإدارة اليابانية تعكس في جوǿرǿا ملامح الثقافة   لاǿتمامها بالقيم اŭصاحبة للسلوؾؾفي الإدارة اليابانية وذؿ

 .السائدة في المجتمع لتكوف في خدمة اǼŭظمات الإدارية اليابانية وتسخر القيم

نشاط الشركة فعلى كل مǼظمة أف  أف ثقافة اǼŭظمة تǼمو متأثرة şبرة اǼŭظمة مع البيئة اŬارجية والŤ Ŗارس نفس كما    

السوؽ الذي تتعامل فيǾ وتعمل اǼŭظمة على Ţقيق ذلك في أيامها  šد Ůا مكاناً مǼاسباً في الصǼاعة الŖ تعمل بها أو

ńالأو.  

 1: المحافظة على ثقافة المنظمة  .2 
 أنǾ إذا ما رغبت اǼŭظمة بتحويل البيئة التǼظيمية الاŸابية إń ثقافة تǼظيمية طويلة الأمد فلابد Ůا من White   يقوؿ 

 : الŗكيز على اŪوانب التالية 

، جامعة  (1)، العدد(12)الاقتػصاد والإدارة، المجلد : ůلة جامعة اŭلك عبد العزيػز  .البعد الوقŖ لثقافة التǼظيم سعود Űمد ، يبيالسواط طلق عوض الله ، العت 1                                                           
  .59-60 ، ص 1999اŭلك عبد العزيز،
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o  ة  و يقصد بذلك مدى فهم: الوضوح التنظيميŷاة ، و درجة مساǼتبŭطط اŬداؼ و اǿو استيعاب أعضاء لأ

 .ǿؤلاء الأعضاء في وضعها و تǼفيذǿا 
o  اؾ: البناء الهيكلي لصناعة القرارǼǿ لǿ ŘعŠ ظيم لتصلǼأجزاء الت śا بŮعلومات و انتقاŭحرية كاملة لتدفق ا 

بوضوح إń مراكز اţاذ القرار ، فاŮدؼ من البǼاء التǼظيمي في اŭقاـ الأوؿ ǿو تسهيل عملية صǼاعة القرار ، و 

 .ليس ůرد بǼاء اŬرائط و توضيح خطوط السلطة 
o  داؼ : التكامل التنظيميǿختلفة لتحقيق أŭظيم اǼوحدات الت śأي درجة وجود التعاوف و الاتصاؿ الفعاؿ ب

  .اǼŭظمة ، و ųاحها في التفاعل مع بيئتها اŬارجية
o  تاريخ المنظمة : Śظيم على خلخلة الوضع غǼو طرؽ العمل بها ، و قدرة الت ǾظمتǼمدى معرفة الفرد بتاريخ م

 .اŭرغوب فيǾ و تقديم التغيŚ اللازـ 
o  ا من حرية الرأي للاستثمار ما لديهم من : الأسلوب الإداريŚو جود توازف قيادي يعطي الأفراد قدرا كب

 .قدرات و مواǿب ضمن إطار العاـ من الانضباط الوظيفي 
o  رسمية : التنشئة Śظمة ، سواء بطريقة رسمية أو غǼŭشئة من قبل اǼفي بداية حياة الفرد العملية يتعرض لعملية ت

 ǾǼتوقع مŭو الدور اǿ از العمل وماųا طرؽ إŮماعي ، و يتعلم الفرد من خلاŪستوى الفردي أو اŭعلى ا. 
o  مية قدراتهم و صقل : تنمية العنصر البشريǼم بتŮ تسمح Ŗسوبيها و الǼŭ ظمة للفرص الكافيةǼŭمدى تهيئة ا

مواǿبهم إń أعلى درجة ŲكǼة ، ومدى فعالية اǼŭظمة في إبراز أǿداؼ مǼسوبيها و ربط Ţقيقها Šستوى أداء 

 ǾسوبيǼداؼ مǿظيم و أǼداؼ التǿأ śاد نوع من التوافق بŸأي إ ، śمع. 
 

 1: تشخيص ثقافة المنظمة  

القياـ بزيارات ميدانية للمǼظمة وذلك بعد اūصوؿ على اŭعلومات  ، بإضافةŢليل كل الوثائق اŭتعلقة باǼŭظمةيتم فيها 

 . حŕ نتمكن من تشخيص الثقافة السائدة في بعض الأحيافباختباراتالأولية والقياـ 
  .32 ، مرجع سابق ، ص إيهاب فاروؽ مصباح العاجز 1                                                             : وŻكن للمǼظمة أف تستفيد من عملية التشخيص في
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 .تقييم مدى صحة اǼŭطلقات للثقافة التǼظيمية السائدة
 .تقييم مدى شموؿ وتكامل وظائف الثقافة التǼظيمية

 .تقييم مدى القابلية لتطوير وظائف جديدة تتǼاسب مع التغŚات في البيئة الداخلية واŬارجية للمǼظمة
 .معرفة مدى فعالية الثقافة التǼظيمية في أداء وظائفها

 . أǿم اŭعوقات الثقافية التǼظيميةاكتشاؼ
 1: تغيير ثقافة المنظمة  .3 . أولويات اǼŭظمة الإسŗاتيجيةباšاǽ الصحيح للثقافة التǼظيمية الاšاǽالتأكد من ضبط 

  Śحيث أصبح شعار يعمل التغي Ǿيتŷظيمي على إبراز موضوع الثقافة نظراً لأǼعظم  " التŭ الثقافة حل Śليس غ

 .ا علماء ومستشارين  سواء كانوالإدارة  فيالدارسŰ śل اǿتماـ العديد من "اŭشكلات التǼظيمية 

 للمتغŚات الŢ Ŗدث في استجابةوتتغŚ  ،التǼظيمية الثقافة ثقافة اǼŭظمة بالتغيŚ والديǼاميكية حيث تتطور وتتصف      

 .تركيبة و خصائص أعضاء اǼŭظمة  أو في ،في بيئة اǼŭظمة الداخلية  أو،البيئة اŬارجية للمǼظمة

بثقافتها  أيضاً  تتفاخر أصبحتالوقت اūاŅ لم تعد تتفاخر Şجمها وقوتها ورسوخها وثباتها بل  واǼŭظمات في    

 نوعś من اف تغيǿŚا يلقى دائمإوǿويتǾ ؼ ، ولأف الثقافة ترتبط أساساً بشخصية الكائن،وخصوصيتها الŖ تعكس Ťيزǿا

 : تالعقبا
 .المجهوؿ  من اŭعلوـ إńالانتقاؿعقبة اŬوؼ الŖ تعŗي القيادة الإدارية عǼد Űاولة  -
 بالاستقرارمرتبطة  قافة التǼظيميةثوف أف ǿذا التغيŚ مستحيل وŠا أف اؿرثقافة اǼŭظمة فإف الكثŚين ي ونظراً لصعوبة تغيŚ  .عقبة الرفض الŖ تعŗي الǼاس بسبب ذلك اŬوؼ -

إنها عملية معقدة وŞاجة إń جهد ووقت لتحقيقها ولا يتم   فإف تغيǿŚا لا يتم Šجرد الرغبة في التغيŚ بل الاستمراريةو

  .32-33 إيهاب فاروؽ مصباح العاجز ، مرجع سابق ، ص 1                                                           
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Şيث يقوـ القادة   الإدارة والقيادات العليا في اǼŭظمة بعملية التغيŚواقتǼاع ورغبة صادقة ة تغيŚ الثقافة إلا من حاج

Śاح عملية التغيų ديروف بدور أساسي فيŭوا. 
 :فإف ثقافة اǼŭظمة تتغŚ عǼدما  ومن جهة أخرى

 .يرعلى التغي و عǼدما تقدـ قيادتهاأ تتغŚ القيادة  -

 .زمات šبرǿا على التغيŚأ تواجǾ الإدارة مشكلة أو  -

 .أو دůها مع غǿŚا من اǼŭظمات عǼد حلها  -
 أثر الثقافة التنظيمية على المنظمة : المطلب الثاني 

   تشŚ الدراسات العديدة إń تأثŚ ثقافة اǼŭظمة على جوانب و أبعاد عديدة من اǼŭظمة من حيث الفاعلية و 

 1: سلوؾ العاملś و غǿŚا من تأثŚات نذكو مǼها ما يلي 
  ثقافة المنظمة و الفعالية : 

أف Ǽǿاؾ علاقة إŸابية بś الثقافة القوية  ( Peters et Waterman )لقد كشفت الدراسات الŖ أجراǿا 

و فعالية اǼŭظمة ، و قد وجد أف ǿيمǼة الثقافة و Ťاسكها ǿي صفة أساسية من اǼŭظمات متفوقة الأداء و الإųاز، 

ففي ǿذǽ اǼŭظمات عملت الثقافة القوية على إزالة اūاجة إń الكتيبات و اŬرائط التǼظيمية و القواعد الرسمية ، 

فالǼاس يعرفوف ماذا يفŗض أف يعملوا ، و السلوؾ اǼŭاسب كانت Ţددǽ باستمرار الرموز و اūكايات و اŭراسم و 

 الطقوس ، إف فاعلية اǼŭظمة تتطلب Ţقيق التوافق و اŭوائمة بś الثقافة اǼŭظمة و بيئتها و إسŗاتيجيتها ، فمن 

ناحية Ÿب أف تتوافق ثقافة اǼŭظمة مع بيئتها اŬارجية ، أي ŠعŘ أف تتضمن ثقافة اǼŭظمة القيم و اŭعايŚ و 

التقاليد الŖ تساعد اǼŭظمة على التكيف مع البيئة و التغŚات البيئية ، أما فيما يتعلق بالعلاقة بś الثقافة و 

 .الإسŗاتيجية  ، فمن الضروري أف تكوف ثقافة اǼŭظمة مǼاسبة و داعمة لإسŗاتيجية اǼŭظمة 

  ثقافة المنظمة و الهيكل التنظيمي : 
  .339 ، ص 2004،   عماف ، الأردف،دار اūامد للǼشر و التوزيع   ،سلوؾ الأفراد و اŪماعات في مǼظمات الأعماؿ: السلوؾ التǼظيمي ين ، سحريم ح 1                                                           
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قيادة ، اţاذ قرارات ، اتصالات و  )إف ثقافة التǼظيمية تؤثر في نوع اŮيكل التǼظيمي و العمليات و اŭمارسات الإدارية 

 .(... غǿŚا 

و أف موائمة اŮيكل التǼظيمي و العمليات الإدارية لثقافة اǼŭظمة يساعد على Ţقيق اŭزيد من فعالية اǼŭظمة ، و الثقافة 

القوية تعزز و تقوي الثبات في سلوؾ الأفراد و Ţدد ما ǿو السلوؾ اŭطلوب و اŭقبوؿ ، و ǿذا يؤدي إń نوع من الرقابة 

الضمǼية الŢ Ŗققها الثقافة القوية على سلوؾ الأفراد ، ونتيجة لذلك تقل اūاجة إń الوسائل اŮيكلية الرقابية في اǼŭظمة 

  1: و بذلك يقل الاǿتماـ بوضع الأنظمة و التعليمات الرسمية لتوجيǾ سلوؾ الأفراد و من بś التأثŚات الأخرى نذكر 

تشŚ التوجيهات إń الطريقة الŖ تؤثر بها الثقافة في عملية Ţقيق الأǿداؼ ، : توجيهات المنظمة و العاملين  -

أو قد لا تكوف موافقة مع أǿدافها و من ثم فإف الثقافة  ،حيث أف الثقافة قد تكوف موافقة مع أǿداؼ اǼŭظمة

 . التǼظيمية قد تدفع اǼŭظمة Ŵو Ţقيق أǿدافها أو تدفعها بعيدا عǼها 
الانتشار إń درجة الŖ يشارؾ بها أعضاء اǼŭظمة في تشكيل القيم التǼظيمية السائدة و مدى  يشŚ: الانتشار  -

 .و يعتبر تبř ثقافة اǼŭظمة بشكل كثيف و متسع الأساس إń الثقافة القوية . انتشارǿا بيǼهم 
  الŖ تعكسها الثقافة فكلما كانت الثقافة الŖ تتبǼاǿا اǼŭظمة مرنة فإف ǿذا يعطي للعاملś بها :درجة المرونة  -

 .القدرة على التكيف مع الظروؼ خصوصا في عصرنا اūاŅ الذي باتت السمة الظاǿر فيǿ Ǿي التغŚ اŭستمر
 

  الثقافة التنظيمية و الولاء التنظيمي: 
يتميز العاملوف في اǼŭظمات ذات الثقافة القوية بدرجة عالية من الالتزاـ و الانتماء للمǼظمة ، فالإŦاع الواسع على 

القيم و الاعتقادات اŭركزية ، و التمسك بها بشدة من قبل اŪميع يزيد من إخلاص العاملś و ولائهم و التصاقهم 

 2. الشديد باǼŭظمة ، و ǿذا Żثل ميزة تǼافسية ǿامة للمǼظمة تعود بالǼتائج الإŸابية عليها 

 ، قسم إدارة أعماؿ ،  غŚ مǼشورة ، رسالة ماجستŚواقع الثقافة التǼظيمية و انعكاساتها في فعالية بلديات ŰافظŖ اŬليل و بيت ūمǿدى جواد Űمد بدر ،  1                                                            آليات خلق الثقافة التنظيمية : المطلب الثالث 
 ، śليل ، فلسطŬظيمي  ، ينسحريم ح 2  .46ص ، 2011كلية الدراسات العليا للبحث العلمي ، جامعة اǼظمات الأعماؿ: السلوؾ التǼماعات في مŪ340، مرجع سابق ، ص  سلوؾ الأفراد و ا.  
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Żكن تشبيǾ عملية خلق الثقافة التǼظيمية بالتǼشئة الاجتماعية للطفل ، فهي قيم يتم تعليمها و تلقيǼها للأفراد مǼذ 

البداية ، و يتعلمها الأطفاؿ في البيت من خلاؿ اŭمارسات اليومية للوالدين ، و كلما كانت القيم مغروسة مبكرا كلما 

كانت أمتن و أقوى ، و كذلك الأمر في اǼŭظمات ، فإف اŭؤسسś يلعبوف دورا مهما في خلق العادات و التقاليد و 

طرؽ العمل ، و خاصة في فŗات التشكيل الأوń للمǼظمة ، حيث تلعب الرؤية و الفلسفة الŖ يؤمǼوف بها دورا كبŚا في 

تǼمية القيم الثقافية باعتبارǿم اŭؤسسوف ، كما أف اūجم اŭتواضع و الصغŚ للتǼظيمات في اŭراحل الأوń لǼشوئها يسهل 

عملية التأثŚ و وضع البصمات ، و فرض الرؤية و غرس القيم في اŪماعة ، إذ أف الثقافة تǼشأ بفعل التفاعلات و 

اŭمارسات و اŬبرات الŻ Ŗر بها العاملوف و الŖ يروا أنها سلوكات يتم مكافأتها فتعزز باعتبارǿا طريق لاكتساب اŭزيد 

 1 .من اŭزايا 

 :و Żكن القوؿ بأف الآليات الرئيسية لتشكيل الثقافة التǼظيمية و ǿي 

  و من خلاؿ : اختيار الموظفين Ǿظيمية ، ذلك أنǼخطوة رئيسية في تشكيل الثقافة الت śوظفŭتعتبر عملية اختيار ا

عملية الاختيار يتم التعرؼ على الأفراد الذين ترى اǼŭظمات أف لديهم ůموعة من الصفات و الأŶاط السلوكية، و 

فعملية التعيś تعř في نهاية الأمر اختيار الأفراد . اŬلفيات الثقافية ، و الاستعدادات و التوجهات اǼŭاسبة Ůا 

و . الذين يتفقوف مع قيم اǼŭظمة ، و الŖ يستطيعوف الاعتذار عن التعيś إذا لم تكن متفقة مع أǿدافهم و قيمهم 

 لعل من الأمثلة الواضحة على أŷية التوافق في القيم بś اŭرشحś للتعيś ، و اŪهات اŭوظفة ، ǿو العمػل في 
إذ بإمكاف اŭرشحś للتعيś ، أف يقرروا العمل أو عدـ العمل فيها حسب . البǼوؾ الŖ تتعامل بالفائدة البǼكية 

و لذلك و بسبب . درجة التوافق أو التعارض بś القيم الŖ يؤمǼوف بها ، و بś القيم اŭعموؿ بها في ǿذǽ البǼوؾ 

أŷية وجود التوافق بś مǼظومة القيم لدى اŭرشحś للتعيś ، و لدى البǼوؾ اŭختلفة ، و الزبائن المحتملś ، تم 

إنشاء بǼوؾ إسلامية ، لأنها لا تتعامل بالفائدة ، Ųا أوجد قطاعا خاصا من اŭوظفś و العملاء الذين رأوا فيها 

و Ţرص اǼŭظمات اŭختلفة على أف تضع موظفيها Ţت فŗة šربة تŗاوح ما بś . مكانا مǼاسبا للعمل و التعامل 

ثلاثة شهور إń سǼتś ، و ذلك أسلوب يعطيها فرصة للتعرؼ على قدرات اŭوظف و مهاراتǾ ، و على قدرتǾ على 

كما أنǾ يعطي اŭوظف فرصة للتعرؼ على مدى التوافق بś توقعاتǾ و بś . التطبع و تشرب القيم الثقافية السائدة 

  .264 ، ص 2008الأردف ، ، عماف   ، دار وائل للǼشر و الطباعة ،السلوؾ التǼظيميŰمد قاسم القريوتي ،  1                                                           
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فإذا لم يكن التوافق موجودا بś . الواقع العملي ، و الذي ǿو في جزء ǿاـ مǿ ǾǼو طبيعة القيم الثقافية السائدة 

 1 .الافŗاؽ ، و Şث كل مǼهما عن الطرؼ الأنسب لǾ ورة الطرفś ، فإف ذلك سيعř ضر
  ظيمية : الممارسات الإداريةǼقيقي لطبيعة الثقافة التūمارسات تبقى الاختيار اŭة ، إلا أف اǼعلŭية القيم اŷرغم أ

السائدة ، إذ يتضح و من خلاؿ اŭمارسات أنواع السلوؾ الŖ يتم مكافأتها و السلوكات الŖ يتم استǼكارǿا و 

 śارسيها ، و يشكل ذلك مؤشرات واضحة للعاملŲ ظيمية . معاقبةǼثقافة ت Řظمة شعارات من أنها تتبǼŭفقد ترفع ا

و لكن و من خبرة و واقع اŭمارسة اليومية يكتشف . تكافئ الأمانة و الإųاز و تتبŘ قيم اŭساءلة و الشفافية 

العاملوف أف الإدارة لا تطبق تلك الشعارات ، حيث تتم الŗقيات و اūوافز ŭن Ůم وساطات و علاقات مع 

. الرؤساء، و أف كثŚا من اŭمارسات اŬاطئة و اŭخالفة للقانوف لا يتم Űاسبة الذين يقوموف بها ، بل Źصل العكس

إذ أف الذين يلتزموف بالقوانś و التعليمات و لا يتجاوزونها يصǼفوف بأنهم تقليديوف ، و بالتاŹ Ņسب ذلك نقاط 

و كذلك فإف شعار الشفافية قد لا يكوف في اǼŭظمة مǾǼ إلا . قصور عليهم ، و لو لم يكن ذلك بشكل واضح 

الشعار ، إذ تتعامل اǼŭظمة بدرجة من السرية في الأمور الŖ لا وجوب للسرية فيها ، و Ÿري التكتم على 

اŭمارسات اŬاطئة ، و يتم تزويق و تلوين اŭعلومات غŚ الصحيحة لوسائل الإعلاـ ، بهدؼ رسم صورة جيدة و 

 2.إف مثل ǿذǽ اŭمارسات ǿي الŖ تشكل الثقافة التǼظيمية و ليس الشعارات. لكن مغايرة ŭا ǿو موجود في الواقع 
  ؤسسات وبعد اختيارنا : التنشئة و التطبيعŭأف تهتم ا ،śطلوبة لدى العاملŭظيمية اǼيلزـ لتثبيت الثقافة الت

للمرشحś اǼŭاسبś للتعيś بعملية التدريب ،  فالتدريب ǿو نوع من التطبيع الاجتماعي يتعلم من خلالǾ اŭوظفوف 

الكثŚ عن اǼŭظمة  و أǿدافها وقيمها  و ما Żيزǿا عن اǼŭظمات الأخرى ، وغالبا ما يتم ذلك من خلاؿ دورات 

تدريبية توجيهية حيث تتم ǿذǽ الدورات الŸ Ŗب أف تبدأ حاؿ تعيś اŭوظفś أف يتعرؼ اŭوظفوف من خلاŮا على 

 3 .  مع القيم الثقافية السائدةيحقوقهم و واجباتهم و مزايا عملهم حŕ يكونوا أقدر على العمل و التماش
 م بالقيم  : القصص و الطقوس و الرموزǿاضي يعرفها العاملوف و تذكرŭبالقصص ، روايات لأحداث في ا řو نع

الثقافية للمǼظمة ، و ǿذǽ القصص تدور في الغالب على اŭؤسسś الأوائل للمǼظمة ، كما أنها توفر معلومات حوؿ 

  .166نفس اŭرجع السابق ، ص  3  .165 ، مرجع سابق ، صالسلوؾ التǼظيميŰمد قاسم القريوتي ،  2  .292 ، ص 2000 ، دار وائل للǼشر و الطباعة ، عماف ، الأردف ، نظرية اǼŭظمة و التǼظيمŰمد قاسم القريوتي ،  1                                                           الأحداث التارźية الŖ مرت بها اǼŭظمة Šا يساعد اŭوظفś على فهم اūاضر و التمسك بالثقافة التǼظيمية و 
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 Śعايŭطية معيارية و تعزز بصورة دائمة القيم و اŶ المحافظة عليها، أما الطقوس فهي احتفالات متكررة تتم بطريقة

الرئيسية ، أما بالǼسبة للرموز فإف اǼŭظمة و اŭواطن Šا يعزز صورة اǼŭظمة و Żيزǿا عن غǿŚا ، و يوجد شعورا خاصا 

 1 . بهوية اŭوظف
 أثر أنواع الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي : المبحث الثالث

تعد الثقافة التǼظيمية عǼصرا أساسيا في الǼظاـ العاـ للمǼظمات و الذي يǼبغي على قادة اǼŭظمات و مدرائها أف    

يفهموا أبعادǿا و عǼاصرǿا لكونǾ الوسط  البيئي الذي تعيش فيǾ اǼŭظمات ، و تؤثر الثقافة التǼظيمية على العديد من 

حيث źتلف تأثǿŚا على الالتزاـ التǼظيمي . اŭتغŚات مǼها الالتزاـ التǼظيمي الذي تتفاعل بǾ مع غǿŚا أو مع عامليها 

 .حسب اختلاؼ نوعها اŭطبق في اǼŭظمة 

 

 

 أثر الثقافة البيروقراطية على الالتزام التنظيمي : المطلب الأول 

الثقافة البŚوقراطية ǿي تلك الثقافة الŖ تركز من اŭبادئ البŚوقراطية و اŮيكل التǼظيمي و الالتزاـ الصارـ بذلك في    

 ű .2تلف اŭستويات التǼظيمية 

حيث يرى بعض الباحثś بأف الثقافة البŚوقراطية تتميز بتحديد اūقوؽ و الواجبات العماؿ بشكل واضح ، و Ţديد 

حدود السلطة و إجراءات Űددة لاختيار العاملś لا Żكن šاوزǿا ، و ضرورة مراعاة القواعد و الإجراءات الرسمية ، 

 .تعمل على زيادة ارتباط العاملś باǼŭظمة و اŵفاض دوراف العمل 

و يكوف العمل في اǼŭظمة الŖ تتميز بهذا الǼمط من الثقافة على درجة عالية من التǼظيم و التǼسيق و الŗتيب اŮرمي 

 .الخ ... لتدفق اŭعلومات و السلطة و الصلاحيات و أنظمة الرقابة و لقوة 

 . 105ص 2005 ، الرياض ، ů ، 78لة التدريب و التقǼية ، العدد الأŶاط الثقافة السائدة في اǼŭظمةعبد الله البريدي ،  2  .266 ، مرجع سابق ، ص- مǼظور كلي –إدارة اǼŭظمات حسś ،  حريم 1                                                           
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و بالتاŅ فإف درجة ارتباط العاملś و اŵفاض نسب دوراف العمل مؤشرات إŸابية تدؿ على وجود درجة من الالتزاـ 

 .التǼظيمي في ǿذا الǼمط من الثقافة 

أف ǿذǽ الثقافة تركز على الأبعاد السلبية و الروتيǼية و التمسك بالتعليمات ، و  (  Vries et Miller)في حś يرى 

تتميز بانعداـ الثقة بś اŭرؤوسś ، و الرؤساء Żيلوف إń إتباع الأساليب الرقابية و الرسمية و الإشراؼ و اŭركزية العالية ، و 

يسود اǼŭظمة الذي تتبع ǿذا الǼمط من الثقافة جو من الشك و اǼŭاورة و عدـ الانغماس و الاستغراؽ في العمل ، و 

كذلك يشعر الرؤساء Şاجة ماسة إń اŮيمǼة و علاقتهم مع اŭرؤوسś مبǼية على أساس التخويف و الإذعاف ، و 

 1. يǼشغلوف بالتفاصيل البسيطة و القواعد و الإجراءات دوف الاǿتماـ باŪوǿر 

 śظيمي من جانبǼوقراطية تؤثر على الالتزاـ التŚفإف الثقافة الب Ņو بالتا: 

 .جانب إŸابي إذا تم إدارة ǿذǽ الثقافة بشكل جيد  -
- śالعامل śنقص أو انعداـ الثقة ب ńجدي تؤدي إ Śالثقافة بشكل غ ǽذǿ جانب سلبي إذا تعامل الرؤساء مع .

 .و بالتاŅ عدـ إخلاص في العمل ولا للمǼظمة 
 أثر الثقافة الإبداعية على الالتزام التنظيمي : المطلب الثاني 

 Śو التحدي ، و توف śخاطر لدى العاملŭظيمي مساعد على الإبداع و تشجيع اǼاخ تǼŭا Śتقوـ الثقافة الإبداعية بتوف   

 2. جو من الشفافية و بالتاŅ اūصوؿ على الولاء و تقوية الشعور بالالتزاـ لدى العاملś في اǼŭظمة 

فإف الǼمو و الدافعية و الإبداع و التǼوع ǿي عوامل Űفزة في اǼŭظمات  ( Denison and Sjreizer)   و وفقا لػ 

الŖ تعمل على الثقافة الإبداعية ، ففي ǿذǽ الثقافة يكوف الالتزاـ للتجريب و الإبداع مثل الصمغ الذي يربط الأفراد 

 3. العاملś معا 

الإبداع و التغيŚ  ) ، دراسة ميدانية في البǼوؾ التجارية الأردنية ، اŭلتقى الدوŅ دور الثقافة التǼظيمية في الولاء اšاǽ التغيŚبلجازية عمر Űمد خŚ ، سليم بوزيد ،  2  .106، ص Ş2009وث للǼشر ، الرياض ،  اؿ ، اŭفاǿيم و الأسس و التطبيقات ، مركزثقافة مǼظمات الأعماؿسامي فياض الغزاوي ،  1                                                           
  ، دراسة استطلاعية لآراء عيǼة من موظفيدور الدعم و الثقة القيادة في بǼاء الالتزاـ التǼظيمي للعاملśعامر على حسś العطوي ، إŮاـ نظاـ الشيباني ،  3  .24 ، ص2011 مارس 18/19، جامعة سعد دحلب ، البليدة ، اŪزائر ،  (التǼظيمي في اǼŭظمات ، دراسة و Ţليل šارب وطǼية دولية 

  .46  ، ص 2010اŭديرية العامة لŗبية كربلاء ، ůلة جامعة كربلاء العلمية ، المجلد الثامن ، العدد الثالث ، 
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   و بالتاŅ فإنǾ إذا سادت اǼŭظمات الثقافة الإبداعية  فإف من شأنها Ţقيق الرضا الوظيفي و زيادة مستوى الالتزاـ 

التǼظيمي و توليد الدافع للاųاز و الإبداع ،و تصبح اǼŭظمة ǿي اŭكاف الذي Ţقق فيǾ الطموحات ، أما إذا كانت ثقافة 

 1. اǼŭظمة لا تشجع على الإبداع فتصبح اǼŭظمة مكاف للعلاقات السلبية و الضغوطات الǼفسية 

 أثر ثقافة المهمة على الالتزام التنظيمي : المطلب الثالث 

تركز ثقافة اŭهمة على اūاجة لاųاز اŭهاـ و ليس على كل شيء آخر ، و يدعم ǿذا الǼوع من الثقافة التǼظيمية    

العمل اŪماعي و روح الفريق ، كما تشجع اŭرونة و التكيف و تفويض السلطة كمتطلب لتحقيق الأǿداؼ التǼظيمية ، 

  2. و تتميز بدرجة عالية من الرقابة على الأفراد و تطبيق لǼظاـ اŭكافآت و الأجور 

 

 

 أفضل اŭوارد من أجل Ţقيق أفضل ـ   أي أف ǿذǽ الثقافة تشجع على الاتصاؿ و التكامل داخل اǼŭظمة و استخدا

 3.الǼتائج و بأقل التكاليف ، و تقوـ بالاعتماد على اŬبرات و اŭعلومات اūديثة 

   و يتواجد ǿذا الǼوع من الثقافة في اŭؤسسات ذات البǼاء الشبكي الذي يتسم باŭرونة و يشجع على العمل كفريق 

 4. واحد ، و تهتم بتǼفيذ العمل بغض الǼظر عن طريقة تǼفيذǽ و سرعة الاستجابة للأحداث 

 ńا يعزز الشعور بالانتماء إŲ ماعيŪلق جو من العمل اţ ظمة فإنهاǼŭوع من الثقافة إذا ساد في اǼذا الǿ فإف Ǿو علي   

 . اŪماعة و بالتاŅ إń اǼŭظمة و الرغبة في الاستمرار بالعمل معها و الشعور بالالتزاـ Ŵوǿا 

 ، رسالة ماجستŚ غŚ الثقافة التǼظيمية و علاقتها بالسلوؾ القيادي في الإدارة المحلية باŭملكة العربية السعوديةمǼصور بن ماجد بن سعود ، بن عبد العزيز ،  1                                                           
 ، مذكرة ماسŗ في علوـ التسيŚ ، فرع تسيŚ أثر الثقافة التǼظيمية على الإبداع الإداري لدى العاملś في اŭؤسسات التعليم العاŅ اŪزائريأسماء جلوŅ ،  2  .36 ، ص 2004مǼشورة ، أكادŻية نايف العربية للعلوـ الأمǼية ، 

 ، دراسة مسحية كلى ضباط كلية القيادة و الأركاف للقوات اŭسلحة السعودية ، رسالة الثقافة التǼظيمية و دورǿا في رفع مستوى الأداء, زايد سعيد خليفة  3  .46 ، ص 2013، اǼŭظمات ، Ţصص إدارة اŭوارد البشرية ، كلية العلوـ الاقتصادية و التجارية و علوـ التسيŚ ، جامعة Űمد خيضر ، بسكرة ، اŪزائر 
 ، دراسة تطبيقية في قطاع الإنشاءات الأردف ، رسالة ماجستŚ أثر الثقافة التǼظيمية في إختيار الاسŗاتيجيات التسويقية و تكǼولوجيا اŭعلوماتأŧد عمرو ،  4  .26ص  ، 2008ماجستŚ غŚ مǼشورة في العلوـ الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف للعلوـ الأمǼية ، اŭملكة العربية السعودية ، 

  .20 ، ص 2013غŚ مǼشورة في الإدارة الإلكŗونية ، قسم إدارة الأعماؿ ، كلية الأعماؿ ، جامعة الشرؽ الأوسط ، الأردف ، 
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 أثر ثقافة الدور على الالتزام التنظيمي : المطلب الرابع 

ثقافة الدور على اŭهارات الوظيفية لكل موظف ، فكل فرد في اǼŭظمة يتميز Šجاؿ معź śتلف عن غǽŚ ، و    تعتمد 

  1. الأعراؼ في ǿذǽ الثقافة ǿي قواعد العمل و إجراءاتǾ و صفاتǾ ، و يتسم العمل فيها بالعقلانية 

   و يتم اختيار العاملś في اǼŭظمات الŖ يسودǿا ǿذا الǼمط الثقافي وفق رضا عن معدؿ أدائهم ، حيث يتم اūكم 

 اŭتطلبات فهم في أماف ، و يتم مكافأة العاملś اعلى ǿذا الداء على أساس وصف الوظائف اŭعتمدة ، و طاŭا استوفو

 .على أساس التزامهم باللوائح 

   كما يسŚ العمل في ǿذǽ اǼŭظمات ذات ثقافة الدور على القواعد حŕ لو تعارضت مع متطلبات العمل ، و يعتبر إťا 

كبŚا تعدي العامل حدود سلطتǾ أو الإجراءات اŭعتمدة ، و بالتاŅ فإف عدـ اŬروج من القواعد أǿم من عمل شيء 

صحيح ، كما تعتمد على التحديد الدقيق للاختصاصات و السلطات من űتلف الوظائف ، الأمر الذي يقلل من 

 مساحة انطلاؽ العاملś و حريتهم ، و يتم التعامل مع العماؿ على أǿم أجزاء أو قطع غيار آلة و ليس على أساس 

 

 2. أنهم كائǼات حية 

   فهذǽ اŭؤشرات في الثقافة الدور تؤدي إń نقص الولاء للمǼظمة وعدـ الاستقرار فيها نتيجة ضغوط الروتś و قلة 

 . اūرية في التصرؼ و الشدة في إتباع قاعد العمل و بالتاŅ اŵفاض درجة الالتزاـ التǼظيمي في ǿذا الوسط من الثقافة 

 

 

 

  غŚ مǼشورة بفلسطś ، رسالة ماجستPatelŚ ، دراسة تطبيقية في شركة الاتصالات أثر الثقافة التǼظيمية على مستوى الأداء الوظيفيأسعد أŧد عكاشة ،  2  .33 ، ص 2009 ، درا يازوري للǼشر و التوزيع ، عماف ، الأردف ، ثقافة اǼŭظمةنعمة عباس اŬفاحي ،  1                                                           
 ، śامعة الإسلامية ، غزة ، فلسطŪ18 ، ص 2008في إدارة الأعماؿ ، قسم إدارة الأعماؿ ، كلية التجارة ، ا.  



   التنظيميالثقافة التنظيمية و أثرǿا على الالتزام  الإطار النظري :                         ثانيالفصل ال

43  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 :خلاصة الفصل 

يكمن أف ŵلص من ǿذا الفصل بأف الثقافة التǼظيمية تشŚ إń القيم و اŭعتقدات و اŭبادئ الŖ تستخدـ بكفاءة    

للǼظاـ الإداري في التطبيقي العملي و سلوكياتǾ الŖ توضح و تقوي ǿذǽ القيم و تلك اŭبادئ ، و ǿي أيضا الŢ Ŗمل 

اŭعاني لأفراد التǼظيم و تعمل من اŭاضي إń اŭستقبل ، و تبرز إسŗاتيجية البقاء ، كما أنها Ťد التǼظيم بطرؽ Ŷوذجية 

للشعور و التطوير و ترشيد عملية اţاذ القرارات و غǿŚا من الأنشطة التǼظيمية اŭشاركة الŖ تساعد على الأدوار و 

 .Ţقيق الأǿداؼ 

ثقافة مشŗكة للمǼظمة  عملية بǼاء وتطوير وتدعيم   و قد تǼاولǼا في ǿذا الفصل مفهوـ إدارة الثقافة التǼظيمية وǿي 

 ، و أف إدارة الثقافة التǼظيمية تقوـ بثلاث والتǼظيمية ملائمة وفعالة Šا يساعد على Ţقيق الأǿداؼ الفردية واŪماعية
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مراحل و ǿي عملية بǼاء الثقافة ثم المحافظة عليها ثم تغيŚ الثقافة التǼظيمية إذا لزـ الأمر ، و أشرنا إń أثر الثقافة التǼظيمية 

على اǼŭظمة و جاء فيها ثلاث جوانب من حيث الفعالية و اŮيكل التǼظيمي ، و ذكرنا الآليات الرئيسية لتشكيل الثقافة 

التǼظيمية ، و ذكرنا أيضا أثر الثقافة التǼظيمية على الالتزاـ التǼظيمي حيث źتلف التأثŚ حسب نوع الثقافة اŭطبقة في 

اǼŭظمة ، و من الأنواع الثقافة اŭذكورة في ǿذا الفصل الثقافة البŚوقراطية و الثقافة الإبداعية و ثقافة اŭهمة و ثقافة الدور 

. 
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 : تمهيد 

 و أثر الثقافة(  التǼظيمي و الالتزامالثقافة التǼظيمية) أǿم اŭفاǿيم الǼظرية اŬاصة بمتغيري البحث استعراضبعد     

 و الواقع العملي لدى الأساتذة  سǼحاول أن ندعم ǿذǽ الدراسة باŪانب التطبيقي ، التǼظيميعلى الالتزامالتǼظيمية 
 - .بسكرة-ŝامعة 

الثقافة   و ذلك بغرض دراسة أثر-  بسكرة –ŝامعة Űمد خيضر لذا سǼتطرق في ǿذا الفصل إń دراسة ميدانية     
من طرف  ، و ǿذا من خلال ما تم اūصول عليǾ من معلومات  التǼظيمي على أرض الواقعالالتزامالتǼظيمية على 

و سǼتǼاول خلال ǿذا الفصل من   العشوائية من خلال الإستبانة التي قمǼا بإعدادǿا و توزيعها على عيǼة البحثالأساتذة
جامعة Űمد خيضر بسكرة  ) اŭؤسسة Űل الدراسة قدŉت على الأول حيث سǼتعرف في اŭبحث ، مباحث ثلاثخلال 

الدراسة مǼهجية  ǿياكلها و في اŭبحث الثاň سǼتطرق فيǾ إńأǿدافها و و مراحل إųازǿا  و باŪامعة من التعريف (
و مصادر و أساليب جمع البيانات و اŭعلومات و الأساليب الإحصائية اŭستخدمة و  الدراسة و فيها ůتمع اŭيدانية

عرض الǼتائج الدراسة و Ţليلها و اختبار الفرضيات و  وأما اŭبحث الثالث فقد تǼاولǼا ،أداة البحث وثبات كذلك طرق 
 إń تفسير بالإضافةاختبار الفرضيات فيŢ Ǿليل فقرات Űور الثقافة التǼظيمية و Ţليل فقرات Űور الالتزام التǼظيمي و 

  .الǼتائج
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 (- بسكرة–جامعة محمد خيضر  )تقديم المؤسسة محل الدراسة : المبحث الأول 

 سǼحاول الإŭام قدر الإمكان بكل ما يتعلق باŭؤسسة Űل الدراسة ألا و ǿي اŭبحثمن خلال ǿذا     
. -ة بسكر –ŝامعة Űمد خيضر 

 التعريف بجامعة محمد خيضر  بسكرة : المطلب الأول 

    Ņمد خيضر على بعد حواŰ ة سيدي 20تقع جامعةǼمدي ńؤدي إŭة بسكرة على الطريق اǼكلم عن وسط مدي  
 عقبة، Źدǿا شمالا طريق شتمǾ، وجǼوبا الإقامة اŪامعية للبǼات، وشرقا الطريق اŭقابل للمركب الرياضي، وغربا طريق 

 .سيدي عقبة

 مراحل إنجاز و أǿداف جامعة محمد خيضر بسكرة: المطلب الثاني 

  مراحل إنجاز جامعة محمد خيضر بسكرة : أولا 
 :    قد مرت جامعة Űمد خيضر بمراحل عديدة لتصبح بالصورة التي ǿي عليها اليوم، وǿذǽ اŭراحل ǿي

  ( :1992- 1984: ) مرحلة المعاǿد : المرحلة الأولى
 ( . 18/08/1986:  اŭؤرخ في86- 169اŭرسوم رقم ( اŭعهد الوطني للكهرباء التقǼية  - (. 18/08/1984:  اŭؤرخ في84- 254اŭرسوم رقم ( اŭعهد الوطني للري  - ( .05/08/1984:  اŭؤرخ في84- 253اŭرسوم رقم ( اŭعهد الوطني للهǼدسة اŭعمارية  -  :    تم إنشاء جامعة Űمد خيضر من خلال اŭعاǿد الوطǼية التالية

  ( :1998-1992 ): مرحلة المركز الجامعي : المرحلة الثانية

ثم Ţولت ǿذǽ .     كانت اŭعاǿد الوطǼية تتمتع باستقلالية إدارية، بيداغوجية ومالية، وتتكفل ǿيئة مركزية بالتǼسيق بيǼها
 تم فتح 1992، ومǼذ عام 07/07/1992:  اŭؤرخ في 92-295: اŭعاǿد إń مركز جامعي بمقتضى اŭرسوم رقم

معهد العلوم الدقيقة، معهد اǼŮدسة اŭدنية، معهد العلوم الاقتصادية، معهد الإلكترونيك، معهد ): فروع أخرى تتمثل في
 .)الإعلام الآŅ، معهد الأدب العربي، معهد علم الاجتماع، معهد الإųليزية
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  : ) إلى يومنا ǿذا1998من (مرحلة الجامعة : المرحلة الثالثة

 Ţ 08ول اŭركز اŪامعي إń جامعة تضم 07/07/1998:  اŭؤرخ في98-219    وعلى إثر صدور اŭرسوم رقم 
 معهد العلوم الدقيقة، معهد الري، معهد العلوم الاقتصادية، معهد الإعلام الآŅ، معهد العلوم الاجتماعية  )معاǿد 

نشأ معهد علوم و تقǼيات الǼشاطات حيث تم . (والإنسانية، معهد اǼŮدسة اŭعمارية، اŭعهد الوطني للكهرباء التقǼية
 129-14 وفقا للمرسوم التǼفيذي رقم 2014 أفريل 05بتاريخ - بسكرة -البدنية و الرياضية ŝامعة Űمد خيضر 

 اŭتضمن انشاء 1998 جولية 07 اŭؤرخ في 219 - 98 و اŭتمم للمرسوم التǼفيذي رقم 2014 أفريل 05اŭؤرخ في 
 .(معهد العلوم و التقǼيات الǼشاطات البدنية و الرياضية  ) اŪامعة

 اŭتعلق بتǼظيم وتسيير 02/12/1998:  اŭؤرخ في397/98وبإصلاح التعليم العاŅ، وبموجب اŭرسوم التǼفيذي رقم 
 اŭتضمن القانون الأساسي الǼموذجي للجامعة، 02/12/1998 :اŭؤرخ في 83-544اŪامعة اŭتمم للمرسوم رقم 

  ńد إǿعاŭا ǽذǿ ولتŢ03يǿدسة - :  كليات وǼŮقوق والعلوم الاقتصادية  - .كلية الآداب والعلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية - .كلية العلوم وعلوم اūكلية ا. 

:    اŭعدل للمرسوم التǼفيذي رقم29/08/2004 اŭؤرخ في 255-04:     وبصدور اŭرسوم التǼفيذي رقم  .كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير  - .كلية اūقوق والعلوم السياسية - .كلية الآداب والعلوم الإنسانية والاجتماعية - .كلية العلوم والتكǼولوجيا - .كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة واūياة - : كليات وǿي05أصبحت اŪامعة تضم .  واŭتضمن إنشاء جامعة بسكرة07/07/1998:  اŭؤرخ في98/219
 :الوضعية الحالية

:  الذي يعدل ويتمم اŭرسوم لتǼفيذي رقم  17/02/2009 اŭؤرخ في 09-90:     جاء اŭرسوم لتǼفيذي رقم  : كليات ǿي06 وأصبحت اŪامعة تتكون من 07/07/1998 اŭؤرخ في 219-98
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 .كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير - .كلية اūقوق والعلوم السياسية - .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية - .كلية الآداب واللغات - .كلية العلوم والتكǼولوجيا - .كلية العلوم الدقيقة وعلوم الطبيعة واūياة -
  Şيث أصبحت اŪامعة مهيكلة إداريا 219-98 من اŭرسوم التǼفيذي رقم 04    كما عدل اŭرسوم التǼفيذي اŭادة 

  04 قسم، كما أصبحت مديرية اŪامعة تضم زيادة على الأمانة العامة واŭكتبة اŭركزية،21كليات و (06)في ستة 
 . نيابة مديرية اŪامعة للعلاقات اŬارجية والتعاون والتǼشيط والاتصال - . نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ فيما بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي والبحث العلمي - . نيابة مديرية اŪامعة للتكوين العاŅ في التدرج والتكوين اŭتواصل والشهادات - :نيابات مديرية مكلفة باŭيادين التالية

  داف جامعة محمد خيضر بسكرة: ثانياǿمهام و أ  I.  المهام : 
  . اŭشاركة في دعم القدرات العلمية الوطǼية -  . ترقية الثقافة الوطǼية ونشرǿا -  . اŭساهمة في اŪهد الوطني للبحث العلمي والتطوير التكǼولوجي - :في مجال البحث العلمي والتطور التكنولوجي. 02 . اŭشاركة في التكوين اŭتواصل  -  . اŭساهمة في إنتاج ونشر العلم واŭعارف وŢصيلها وتطويرǿا - . تلقين الطلبة مǼاǿج البحث وترقية التكوين بالبحث وسبل البحث  - . تكوين الإطارات الضرورية للتǼمية الاقتصادية والاجتماعية والثقافية - :في مجال التعليم العالي. 01 :تتوń – بسكرة – في إطار مهام اŭرفق العمومي للتعليم العاŅ فإن جامعة Űمد خيضر 
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 : الأǿداف  .II . اŭشاركة ضمن الأسرة العلمية و الثقافية الدولية في تبادل اŭعارف وإثرائها -  . تثمين نتائج البحث العلمي ونشر الإعلام العلمي والتقني -
 تعتمد جامعة Űمد خيضر بسكرة على الكفاءة البيداغوجية والعلمية لأساتذتها، ودعم موظفيها وعماŮا لتكوين فئة طلابية  - :     وتتمثل أǿداف جامعة Űمد خيضر فيما يلي 

 . إعطاء دفع جديد وحركية نوعية للبحث العلمي للمساهمة في تǼمية كل القطاعات الاقتصادية والاجتماعية  - . تǼوع في التخصصات التكويǼية استجابة ŭتطلبات التǼمية الوطǼية والمحلية  - . ضمان تكوين بيداغوجي نوعي  - : تتواصل ديǼاميكية اŪامعة باستمرار استجابة للأǿداف التالية  - .بإمكانها التوفيق والǼجاح في الاندماج الاجتماعي واŭهني في المجتمع المحلي 
 

 الهيكل التنظيمي لجامعة محمد خيضر بسكرة: المطلب الثالث 
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 .مديرية الجامعة- 1 :نلاحظ أن اŪامعة تسير بهيكل إداري متكون من  (03)   من خلال اŮيكل التǼظيمي اŭوضح بالشكل
 :وţضع ǿذǽ الأخيرة لسلطة مدير اŪامعة اŭسؤول الأول عن السير العام للجامعة، وتضم ما يأتي

 :نيابات مديرية الجامعة  . أ

 والتي Źدد عددǿا وصلاحياتها وفقا ŭرسوم إنشاء اŪامعة، توضع نيابات مديرية اŪامعة Ţت مسؤولية نواب مديرية 
وتتمثل ǿذǽ الǼيابات . اŪامعة اŭعǼيين، بǼاء على اقتراح من الوزير اŭكلف بالتعليم العاŅ، ولكل نائب مهامǾ اŬاصة

 :في
يل الجامعي والبحث لعلميǿنيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي فيما بعد التدرج والتأ.
نيابة مديرية الجامعة للتكوين العالي والتكوين المتواصل والشهادات. 

مصلحة التعليم و التربصات والتقييم، مصلحة الشهادات واŭعدلات، مصلحة : تشمل ǿذǽ الǼيابة أربعة مصالح ǿي
 .التكوين ŭا بعد التدرج والتأǿيل اŪامعي، مصلحة التكوين اŭتواصل

نيابة مديرية الجامعة للتنشيط وترقية البحث العلمي والعلاقات الخارجية والتعاون. 

مصلحة متابعة أنشطة البحث وتثمين نتائجǾ، ومصلحة التعاون : لا تشمل ǿذǽ الǼيابة إلا على مصلحتين هما
 .والتبادل ما بين اŪامعات والشراكة

 نيابة مديرية الجامعة للتنمية والاستشراف والتوجيه.
مصلحة الإحصاء والاستشراف، مصلحة التوجيǾ والإعلام، مصلحة متابعة برامج البǼاء : تشمل ǿذǽ الǼيابة على

 .وšهيز اŪامعة 

 :الأمانة العامة  . ب

    إن الأمانة العامة ǿي ثاň أǿم جهاز مشكل ŭديرية اŪامعة، وتوضع ǿذǽ لأخيرة Ţت مسؤولية أمين عام مكلف 
بسير اŮياكل اŭوضوعة Ţت سلطتǾ واŭصالح لإدارية والتقǼية اŭشتركة التي تعمل على تǼفيذ العديد من اŭهام، وتشمل 

 :الأمانة العامة التي يلحق بها مكتب التǼظيم العام، ومكتب الأمن الداخلي على اŮياكل الآتية
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 .المديرية الفرعية للمستخدمين والتكوين- 
حيث تشمل ǿذǽ اŭديرية على مصلحة الأساتذة، مصلحة اŭوظفين لإداريين والتقǼيين وأعوان اŭصالح، مصلحة التكوين 

 .وŢسين اŭستوى وšديد اŭعلومات
 .المديرية الفرعية للمالية والمحاسبة-

 .تتكون من مصلحة اŭيزانية والمحاسبة، مصلحة الوسائل، ومصلحة الǼظافة والصيانة، ومصلحة الأرشيف 

 .المديرية الفرعية للأنشطة العلمية والثقافية والرياضية-
 .مصلحة الأنشطة العلمية والثقافية، ومصلحة الأنشطة الرياضية والترفيهية: تتكون ǿذǽ الأخيرة من مصلحتين هما

 :المصالح المشتركة للجامعة  . ت
 . البهاء التكǼولوجي  - . مركز الأنظمة وشبكة الإعلام والاتصال والتعليم اŭتلفز والتعلم عن بعد - . مركز الطبع السمعي والبصري - . مركز التعليم اŭكثف للغات - :   تتكون اŭصالح اŭشتركة من عدة مراكز ǿي

 :المكتبة المركزية للجامعة  . ث
Ǿمصلحة التوجي ńة ومصلحة البحث الببليوغرافي بالإضافة إŪعاŭاء، مصلحة اǼتتكون من مصلحة الاقت   . 

 .الكليات والأقسام . ج
   تتشكل كل كلية من ůموعة من الأقسام حيث Żثل القسم شعبة أو مادة أو ţصصا في اŭادة، ويضم كل قسم ǼŪة 

علمية يديرǿا رئيس القسم بمساعدة مساعد القسم اŭكلف بالتدريس والتعليم في التدرج، مساعد رئيس القسم اŭكلف بما 
 .بعد التدرج والبحث العلمي 
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 منهجية الدراسة الميدانية : المبحث الثاني 

ůتمع الدراسة ، مصادر و أساليب جمع البيانات و  حيث يتضمن اŭيدانية ،يتǼاول ǿذا اŭبحث مǼهجية الدراسة    
 . أداة البحث صدق و ثبات و أخيرااŭعلومات و الأساليب الإحصائية اŭستخدمة ، 

 مجتمع الدراسة: المطلب الأول 

  مجتمع و عينة الدراسة:أولا

 ستهدف من : مجتمع البحثŭتمع البحث اů مد خيضر   جميعيتكونŰ امعةŝ حيث – بسكرة -الأساتذة ، 
، حسب البيانات التي تتوفر عليها مصلحة اŭستخدمين و التكوين ŝامعة بسكرة بـ 2016بلغ عددǿم سǼة 

  (: 01) أستاذ كما ǿو مبين في اŪدول رقم 1326

 .عدد الأساتذة بجامعة بسكرة: ( 01)الجدول رقم 

 العدد رتب الأساتذة
 110 - ب–أساتذة مساعدين قسم 
 588 - أ –أساتذة مساعدين قسم 
 249 - ب –أساتذة Űاضرين قسم 
 252–  أ –أساتذة Űاضرين قسم 
 Ņ127 أساتذة التعليم العا 
 1326 المجموع

 مصلحة اŭستخدمين و التكوين ŝامعة بسكرة : المصدر

 امعة بسكرة: عينة البحثŝ ة نسبتها 1326 يوجدǼعلى استمارة 150تم توزيع  ، حيث %30 أستاذ أخذت عي 
  .%70 استمارة ، وكانت نسبة الاسترجاع  105 استرجاع و تم الكليات اŪامعة في űتلف الأساتذة

 حدود الدراسة :ثانيا

  : Ţددت الدراسة التطبيقية بالمجالات التالية

 .  -بسكرة– الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر اقتصر المجال في ǿذǽ الدراسة على  :المجال البشري  . 1

 . بسكرة جامعةتركزت الدراسة على  : المجال المكاني . 2
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 )  ǿذǽ الدراسة منامتدتيقصد بǾ الوقت الذي تم جمع البيانات فيǾ ، و قد  : المجال الزماني . 3
25/04/2017 ń03/05/2017 إ.)  

  الوصف الإحصائي لعينة البحث وفق الخصائص الشخصية و الوظيفية: ثالثا 

. فيما يلي سوف نتطرق إń دراسة خصائص أفراد عيǼة البحث حسب اŭتغيرات الشخصية و الوظيفية

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية : (02)الجدول رقم 

 % النسبة المئويةالتكرار فئات المتغير المتغير 
 

س ــالجن

 %43,8 46ذكر 
 %56,2 59أنثى 

 %100 105المجموع 

 

 

 عمـــرال
 %23,8 25سǼة 30أقل من 

 %34,3 36 سǼة 39 إń أقل من 30من 
 %37,1 39 سǼة 49 إń أقل من 40من 
 %4,8 5 سǼة فأكثر 50من 

 %100 105المجموع 

 

 ستوىالم
ي ـــالعلم

 %51,4 54 شهادة ماجستير 
ǽ48,6 51 شهادة دكتورا% 

 %100 105المجموع 
 

 عـــــدد

 %26,7 28 سǼوات 5أقل من 
 %32,4 34 سǼوات 10 اń أقل من 5من 
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في حين بلغت  (%56,2) أن غالبية اŭبحوثين كانوا من الإناث، حيث بلغت نسبتهم (02)يظهر من اŪدول         spss.v19 برنامج  űرجات الطالب بالاعتماد علىإعداد من :المصدر

ويرجع ذلك إń أن معظم اŭبحوثين باŭؤسسة Űل الدراسة يغلب  من ůموع أفراد عيǼة الدراسة، (%43,8) نسبة الذكور
 . مǼاسبا للمرأة مقارنة بمجالات أخرىه و ذلك لطبيعة العمل الذي ما Ÿعلعليها فئة الإناث أكثر من فئة الذكور

و ذلك  ( سǼة49 و أقل من 40)و بالǼسبة للسن فيتضح من اŪدول أعلاǽ أن اغلب أفراد العيǼة تتراوح أعمارǿم بين 

، ųد أن نسبة  ( سǼة39 أقل من إ30ń  من)تتراوح أعمارǿم  (% 34,3)في حين أن نسبة  (% 37,1)بǼسبة 

 . سǼة فأكثر50كانت أعمارǿم من   (% 4,8)، و نسبة ( سǼة30من  أقل )أعمارǿم  (% 23,8)
بلغت متحصلين على شهادة ماجستير حيث  العلمي للمبحوثين فǼلاحظ أن أغلبية العيǼة اŭستوىأما بالǼسبة ŭتغير 

بمختلف وǿذا يعزى إń طبيعة العمل  ، هاŭتحصلين على شهادة دكتورامن  (%48,6)، مقابل (%51,4)نسبة ال
 Ņوظف بها بمستوى معرفي وعلمي عاŭالكليات التابعة للمؤسسة والتي تتطلب أن يتمتع ا. 

  10 إń أقل من 5من )تقع خبرتهم في المجال  (%32,4)وعǼد التدقيق في سǼوات اŬبرة لدى اŭبحوثين ųد أن 

  بلغتمن اŭبحوثين  (%21,9) في حين ųد أن  ، سǼوات5خبرتهم عن  مǼهم تقل (%26,7)، و  (سǼوات

برة ـــسنوات الخ

 

 %19 20 سǼة 15 اń أقل من 11من 
 %21,9 23 سǼة فأكثر 16من 

 %100 105 المجموع
 

 الرتـــبة

 العلميــة 

 

 %20 21 -  ب–أستاذ مساعد 
 %19 20 - أ –أستاذ مساعد 
 %14,3 15 - ب–أستاذ Űاضر 
 %16,2 17 - أ –أستاذ Űاضر 

Ņ30,5 32 أستاذ التعليم العا% 
 %100 105 المجموع
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فقد  ( سǼة15 إń اقل من 11من )ضمن المجال  ، أما الأفراد الذين بلغت خبرتهم ( سǼة فأكثر 16من )خبرتهم 

 العشوائي للمبحوثين باŭؤسسة Űل ر ، و ǿذا راجع للإختيامن ůموع أفراد عيǼة البحث (%19)حددت نسبتهم بــ 
 .الدراسة 

مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة : اني المطلب الث

 مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات: أولا 
Ťثل الاستبانة اŭصدر الرئيسي Ūمع البيانات واŭعلومات Ůذǽ الدراسة والتي صممت في صورتها الأولية بعد الإطلاع على 

Ņحو التاǼالدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم إعداد الاستبانة على ال :
 علوماتŭأولية من أجل استخدامها في جمع البيانات وا Ǿإعداد استبان. 
 مع البياناتŪ شرف من أجل اختبار مدى ملائمتهاŭعرض الاستبانة على ا . 
 شرفŭا ǽحسب ما يرا Ņتعديل الاستبانة بشكل أو. 
 صح والإرشاد وتعديل وحذف ما يلزمǼال ŉم بتقدǿتم عرض الاستبانة على المحكمين والذين قاموا بدور. 
 مع البيانات اللازمة للدراسةŪ ةǼتوزيع الاستبانة على جميع أفراد العي. 

:  و قد تم تقسيم الاستبانة إń قسمين كما يلي

. فقرات (5) البيانات الشخصية اŭتعلقة بعيǼة الدراسة وتتكون من :القسم الأول

عبارة، أما المحور  (16) اŭختلفة وتتضمن أنواعها و بالثقافة التǼظيميةالأول خاص:  ويǼقسم إŰ ńورين:القسم الثاني

.    عبارة (14) ويتضمن الالتزام التǼظيميالثاň خاص بمتغير 

و الذي يدعى بسلم ليكرت اŬماسي Şيث كلما اقتربت الإجابة  (5 إń 1)وقد تم اعتماد مقياس للإجابة يتراوح من 

. كلما كانت اŭوافقة بشكل أكبر (5)من 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: ثانيا 
للإجابة على أسئلة البحث واختبار صحة فرضياتǾ، تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي، وذلك باستخدام 

(: Spss.V19)برنامج اūزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 
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وذلك لوصف ůتمع البحث : (Descriptive Statistic Measures)مقاييس الإحصاء الوصفي  .1
وإظهار خصائصǾ، بالاعتماد على الǼسب اŭئوية والتكرارات، والإجابة على أسئلة البحث وترتيب متغيرات 

 .البحث حسب أهميتها بالاعتماد على اŭتوسطات اūسابية والاŴرافات اŭعيارية
 .لقياس مدى صلاحية الǼموذج للاŴدار: Ţ(Analysis of variance)ليل التباين للاŴدار .2
الثقافة : )وذلك لاختبار أثر اŭتغيرات اŭستقلة الآتية: Ţ(Sample Regression)ليل الاŴدار البسيط  .3

 .الالتزام التǼظيمي على اŭتغير التابع وǿو  (البيروقراطية ، الثقافة الإبداعية ، الثقافة الداعمة 
لأجل التحقق من التوزيع الطبيعي : (Kurtosis)ومعامل التفلطح  (Skewness )اختبار معامل الالتواء  .4

 (.Normal Distribution)للبيانات 
وذلك لقياس ثبات أداة ":  Cronbach’s Csefficient Alpha:ألفا كرونباخ"معامل الثبات  .5

 .البحث
 . وذلك لقياس صدق أداة البحث: معامل صدق المحك .6
 .للتأكد من عدم وجود ارتباط عال بين اŭتغيرات اŭستقلةو ذلك : معامل تضخم التباين والتباين اŭسموح .7

 (الاستبانة)صدق وثبات أداة البحث : ثالث المطلب ال

 (صدق الاستبانة)صدق أداة البحث : أولا 
قدرة الاستبانة على قياس اŭتغيرات التي صممت لقياسها، فهي تتضمن فقرات  (Validity)   يقصد بصدق الأداة 

Ǿتغيرات التي تعمل على قياسها، وأن مضمونها يتفق مع الغرض التي صممت لأجلŭذات صلة با .
: وللتحقق من صدق الاستبانة اŭستخدمة في البحث تم دراسة نوعين من الصدق

للتحقق من صدق Űتوى أداة البحث و التأكد من أنها ţدم أǿداف البحث، ثم عرضها على ǿيئة من المحكمين من       :صدق المحتوى أو الصدق الظاǿري .1
، و العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بكلية ، الذين يعملون في جامعة Űمد خيضر بسكرة الأكادŻيين اŭختصين

طلب إليهم أيضا الǼظر في مدى كفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات و شموليتها، و تǼوع Űتواǿا و تقوŉ مستوى 
 ǽذف وفق ما يراūاسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغيير أو اǼالصياغة اللغوية و الإخراج أو أي ملاحظات أخرى يرونها م

. المحكم لازما
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 التعديلات في ضوء توصيات و آراء ǿيئة التحكيم لتصبح أجريت بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحاتهم و توقام
. الإستبانة أكثر فهما و Ţقيقا لأǿداف البحث

 أن الأخذ بملاحظات المحكمين و إجراء التعديلات اŭطلوبة ǿو بمثابة الصدق الظاǿري و صدق Űتوى تو قد اعتبر
.   أنها صاūة لقياس ما وضعت لǾتالأداة و بذلك اعتبر

 :صدق المحك .2
و ذلك كما ǿو موضح في " ألفا كرونباخ" تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ اŪذر التربيعي ŭعامل الثبات 

إذ ųد أن معامل الصدق الكلي لأداة البحث ǿو معامل مرتفع جدا و مǼاسب لأغراض و أǿداف  (03)اŪدول رقم 
ǿذا البحث كما نلاحظ أيضا أن جميع معاملات الصدق لمحاور البحث و أبعادǿا كبيرة و مǼاسبة  لأǿداف ǿذا البحث 

 .
Ǿا وضعت لقياسŭ ي صادقةǿ ا القول أن جميع عبارات أداة البحثǼǼكŻ بهذا    . 

 (Reliability):     اةثبات الأد: ثانيا 
ويقصد بها مدى اūصول على نفس الǼتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة باستخدام الأداة نفسها، 

 coefficient alpha ""ألفا كرونباخ"وفي ǿذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل الثبات 
cronbach’s"،  دد مستوى قبول أداة القياس بمستوىŹ تائج  كما يلي(0.60)الذيǼفأكثر، حيث كانت ال : 

نتائج معاملات الثبات والصدق : (03)جدول رقم 

عدد العبارات المحور 
ألفا "معامل الثبات
" كرونباخ

معامل الصدق 

 الثقافة التنظيمية 

 

 0,852 7260, 05 الثقافة البيروقراطية 
 0,938 8800, 06 الثقافة الإبداعية

 0,856 7340, 05 الثقافة الداعمة 

 0,948 9000, 16 المجموع



 لأثر الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم التطبيقي الإطار :الفصل الثالث 
   -بسكرة – معة محمد خيضر ا دراسة حالة جالعالي

60  

  التنظيميمالالتزا

 0,764 5850, 04 الالتزام العاطفي 

 0,741 5500, 05 الالتزام الاستمراري 

 0,797 6360, 05 الالتزام اŭعياري

 0,764 5840, 14 المجموع

 0,934 8740, 30جميـع العبـــــــــارات                        

     spss.v19 برنامج  űرجات الطالب بالاعتماد علىإعداد من :المصدر

وǿي  (8740,)بلغت قيمتǾ  "ألفا كرونباخ "Ūميع العباراتيتبين أن معامل ثبات  (03)من خلال اŪدول رقم    

بالǼسبة  (9000,)" الفا كرونباخ"قيمة مرتفعة، وكذلك كانت القيمة لمحاور الدراسة وأبعادǿا، حيث بلغت قيمة معامل 

و ǿي قريبة   التǼظيميمالالتزابالǼسبة لعبارات Űور  (5840,)قيمتǾ  كذلك،في اŭقابل ماالثقافة التǼظيمية لعبارات Űور 

 أي أنها تعطي نفس الǼتائج إذا تم استخدامها أو اعادتها مرة ،، وǿو ما يدل على أن الاستمارة ثابتة(0.60)جدا من 
. أخرى Ţت ظروف Ųاثلة

 Ǿعامل الثبات، ما قيمتŭ ذر التربيعيŪو يدل على صدق  (0,934)وقد بلغ معامل الصدق الكلي، الذي يعبر عن اǿو
، حيث بلغت قيمتها الثقافة التǼظيمية أداة  الدراسة، ǿذا ما دعمتǾ معاملات الصدق اŭرتفعة بالǼسبة لعبارات Űور 

.  التǼظيميمالالتزاكمعامل صدق لعبارات Űور  ( 0,764)في مقابل  (0,948)

 اختبار اƃتوزيع اƃطبيعي: ثاƃثا 
أولا أن نختبر اƅتوزيع  باƅمنظمة محل اƅدراسة لابد  التǼظيميمالالتزاومستوى الثقافة التǼظيمية قبل اƅتطرق ƅمستوى 

وهو ضروري في حاƅة اختبار اƅفرضيات وسنقوم بحسابه من خلال معامل الاƅتواء   اƅطبيعي ƅمتغيرات اƅدراسة،
، بينما [ 10 - , 10] محصورة بين  (Kurtosis)و  [ 3- , 3]يجب أن تƄون محصورة بين  (Skewness )، ومن بين اƅدراسات في هذا اƅمجال نجد دراسات تقول أن skewness) و kurtosis)واƅتفƆطح 

محصورة  (Kurtosis)و [ 1- , 1] يجب أن تƄون محصورة بين  (Skewness )نجد دراسات أخرى تقول أن 
. تطابق نتائج دراستنا اƅدراسة الأوƅىفي حين  ،[3-, 3]بين 
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وفيما يƆي  حساب قيمة الاƅتواء واƅتفƆطح ƅلإجابات حول اƅفقرات اƅمƄونة  Ƅƅل متغير من متغيرات اƅدراسة مع 
. الأخذ بعين الاعتبار أن تدرج اƅمقياس اƅمستخدم في اƅدراسة هو سƆم ƅيƄارت

 Statistiques descriptives  معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة: (04)الجدول رقم 
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وبالتاŅ فمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتأكد من ذلك أيضا من خلال معاملات   ] 6090,و  0,602- [              كانت Űصورة بينأبعادǿايتضح ان معاملات الالتواء ŭتغيرات الدراسة بمختلف  (03)من خلال اŪدول 

 حيث تشير بعض الدراسات إń أن ǿذا ] 9170,و  0,855- [التي كانت Űصورة بين (kurtosis)التفلطح 

اŭتغيرات  Ňد الأدūد الأعلى اūا Asymétrie Kurtosis 
 اŬطأ اŭعياري الإحصائيات اŬطأ اŭعياري الإحصائيات الإحصائيات الإحصائيات الأبعاد

 4670, 9170, 2360, 3550, 4,20 1,00 الثقافة البيروقراطية 
 4670, 0,358- 2360, 3290, 4,83 1,00 الثقافة الإبداعية
 4670, 0250, 2360, 4610, 4,40 1,00 الثقافة الداعمة 
 4670, 8360, 2360, 6090, 4,25 1,00 الثقافة التنظيمية
 4670, 0,855- 2360, 0,395- 3,25 1,25 الالتزام العاطفي

 4670, 0690, 2360, 0,193- 5,00 1,40 الالتزام الاستمراري
 4670, 0,043- 2360, 0,602- 3,20 1,00 الالتزام اŭعياري

 4670, 0,596- 2360, 0,317- 3,29 1,79 الالتزام التنظيمي
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 افي حين تشير الدراسات الأخرى الأوń إń أنŸ Ǿب أن يكون Űصور،  [3، -3] الأخير Ÿب أن يكون Űصور بين

  . [10،  - 10]  بين

 عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات: المبحث الثالث 
نتǼاول في ǿذا اŭبحث كل من التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات والذي يتم فيǾ الإجابة عن تساؤلات الدراسة 

 لإجابات (04) اŭوضح في اŪدول رقم 5-1على مقياس ليكارت )باستخراج اŭتوسط اūسابي و الاŴراف اŭعياري 
، واختبار مستوى متغيرات و الالتزام التǼظيمي الثقافة التǼظيميةأفراد عيǼة البحث عن عبارات الاستبانة اŭتعلقة بمحوري 

 حول متغيرات الدراسة حسب اǼŪس وذلك لاختبار وجود أو عدم وجود t-testالدراسة في مركز البحث، واختبار 
فروق بين متوسطات إجابات العيǼة حول متغيرات الدراسة تبعا للجǼس، ونتطرق إń اختبار الأثر بين متغيرات الدراسة 

  . وأخيرا نتائج الدراسة واقتراحاتهاR squareباستخدام معامل 

مقياس ليكارت للحكم على إجابات الأفراد : (05)جدول رقم 
 

مستويات الموافقة الفئات 

منخفض  2.33من  أقل – 1من 

متوسط  3.66من  أقل  - 2.33من 

مرتفع   5  إلى-3.66من 

 الثقافة التنظيمية ر تحليل فقرات محو: المطلب الأول

Ņوذلك من خلال طرح التساؤل التا :

؟  -  بسكرة–  في جامعة Űمد خيضرالثقافة التǼظيميةما مستوى : السؤال الأول

Ņواŭدول اŪوضحة في اŭتائج اǼذا السؤال سوف نقوم بتحليل الǿ للإجابة على : 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأǿمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث : (06)الجدول رقم 

 .الثقافة التنظيمية ر عن عبارات محو
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 أنواعالرقم 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

الأǿمية 
النسبية 

ى مستو
الموافقة   متوسط 1 645400, 2,4552 الثقافة البيروقراطية  .1 

1 
تعتمد جامعتك على الإجراءات الرسمية و القانونية في اţاذ 

 منخفض 5 7130, 2,20 .القرارات 

 منخفض 4 8400, 2,21 .تركز جامعتك على Ţديد اūقوق و الواجبات في العمل 2

تعتمد جامعتك على التسلسل اŮرمي لتدفق اŭعلومات و تǼفيذ  3
 متوسط 3 9100, 2,48 .الأعمال 

 متوسط 1 9980, 2,75  . تعتمد الإدارة بشكل دائم على رقابة العمل 4

 متوسط 2 1,153 2,64 .تلُزم اŪامعة الأساتذة بتطبيق القواعد و القوانين بكل دقة  5

 متوسط 2 894880, 2,4397 الثقافة الإبداعية  .2 

 متوسط 1 1,182 2,59 .تهتم اŪامعة بتوفير ظروف التي تساعدكم على الإبداع  6

 متوسط 5 1,039 2,36 تسعى اŪامعة لتشجيع الأساتذة على Ţسين مستواǿم العلمي 7

 متوسط 2 1,110 2,51 .تعمل جامعتك على توفير جو من الشفافية  8

 متوسط 3 1,225 2,45 .تهتم اŪامعة بمقترحات و آراء الأساتذة 9

 متوسط 4 1,031 2,37 .تساعد جامعتك على زيادة اŭعرفة و الإبداع 10

 متوسط 6 1,185 2,35 .توفر جامعتك اǼŭاخ اŭلائم لتحقيق الطموحات  11

 متوسط 3 738700, 2,3905 الثقافة الداعمة .3 
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يراعي اŭسؤولون باŪامعة الظروف الشخصية للأساتذة في  16 متوسط 3 1,092 2,35 .يعمل الأساتذة ŝو أسري باŪامعة  15 متوسط Ţ. 2,58 1,116 2رص اŪامعة على العدالة و اŭساواة بين الأساتذة  14 منخفض ţ. 2,21 1,107 4لق اŪامعة جو ملائم للتعاون بين الأساتذة  13 منخفض 5 8020, 2,14 .تدعوا اŪامعة الأساتذة لتطوير البحث العلمي  12
 متوسط 1 1,149 2,67 .اŭواقف الصعبة 

 متوسط - 664780, 2,4292 ثقافة اƃتنظيمية ƂƂل ال 
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:  نستخلص ما يلي(06)من خلال اŪدول رقم 

 من الأول جاء بالترتيب " الثقافة البيروقراطية "نوعنلاحظ أن  (06)من خلال اŪدول :  الثقافة البيروقراطية .1
حيث الأهمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 

ذلك إشارة لقلة التباين في إجابات العيǼة و إتفاقهم بشكل  ،(645400,)باŴراف معياري  (2,4552)
 و Ţتل اŭرتبة الأوń باŭقارنة مع أنواع الثقافات الأخرى ، أن نوع الثقافة البيروقراطية موجود في اǼŭظمة على عام

قدرǽ  كان Ůا أعلى متوسط حسابي" تعتمد الإدارة بشكل دائم على رقابة العمل " تشير الǼتائج أن العبارة  و، 2,75 ǽراف معياري قدرŴة حول ان  9980, و اǼذا دليل على إتفاق أفراد العيǿ امعة وŪركزيةاŭفي  تتبع ا

 تعتمد اŪامعة " العبارتين  متوسط للعبارات بإستثǼاء Ŵو  مستوى اŭوافقة تتجǾ و الذي  يشير إń أن(2,33 - 3,66) يـ يقع ضمن الفئة الثانية من فئات مقياس ليكارت اŬماس، حيث أن اŭتوسط اūسابيالسلطة 
 الذي بلغ متوسطها اūسابي" على الإجراءات الرسمية و القانونية في اţاذ القرارات

و كان متوسطها اūسابي "  تركز اŪامعة على Ţديد اūقوق و الواجبات في العمل" ، و عبارة (2,20)  

الذي  ، (2,33 - 3,66)  يـ من فئات مقياس ليكارت اŬماسالأوńالفئة  ، حيث يقعان ضمن (2,21)
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 في الثقافة البيروقراطيةأي أنهم غير موافقين على Ųارسة مǼخفض ، Ŵو  مستوى اŭوافقة تتجǾ يشير إń أن
 .اŪامعة 

 من حيث الثاňجاء بالترتيب " الثقافة الإبداعية "نوعنلاحظ أن  (06) من خلال اŪدول :الثقافة الإبداعية  .2

( 2,4397)الأهمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 

حيث تراوحت ،  متوسط Ūميع العبارات Ŵو مستوى اŭوافقة تتجǾ شير إń أن يو الذي (2,33 - 3,66)  من فئات مقياس ليكارت اŬماسي الثانية، و ǿو متوسط يقع ضمن الفئة (894880,)باŴراف معياري 

على وجود ثقافة إبداعية داخل اǼŭظمة ، وعلǾ أي أنهم موافقين .(2,59) و (2,35 )اŭتوسطات اūسابية بين
 اŪامعة على إبداء آرائهم و تقدŉ الأفكار اŪديدة التي قد تفيد الأساتذة  تشجع اŪامعةǿذا دليل على أن فإن

. 
 من حيث الثالثةجاء بالترتيب " الثقافة الداعمة "نوعنلاحظ أن  (06) من خلال اŪدول :الثقافة الداعمة  .3

( 2,3905)الأهمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 

كما نلاحظ أن أفراد عيǼة  ، متوسط Ŵو مستوى اŭوافقة تتجǾ شير إń أن يو الذي (2,33 - 3,66)  من فئات مقياس ليكارت اŬماسي الثانية و ǿو متوسط يقع ضمن الفئة ،(738700,)باŴراف معياري 
ţلق " و" تدعوكَ اŪامعة لتطوير البحث العلمي"بإستثǼاء عبارتين  على كل عبارات لديهم آراء متوسطةالبحث 

 (2,14)التواŅ ، حيث تراوحت متوسط اūسابي لكل مǼهما على " اŪامعة جو ملائم للتعاون بين الأساتذة

، (2,33 - 3,66)  يــارت اŬماســ من فئات مقياس ليكالأوńالفئة  ، حيث يقعان ضمن (2,21)و 
 .مǼخفض Ŵو  مستوى اŭوافقة تتجǾ الذي  يشير إń أن

 على إشاعة جو من الإحترام و التقدير في التعامل بين جماعة اŪامعةūرص مستوى الآراء اŭتوسطة إń و يعود  
العمل، و فتح ůالات التواصل و اūوار فيما بيǼهم، فالرؤساء يعملون على جعل الأفراد التابعين Ůم على علم 

 Ųا يǼعكس على ثقتهم بأنفسهم و Ÿعلهم يشعرون لظروفهم الشخصية و اŭراعات بأسباب القرارات اŭتخذة 
، و يتعزز ǿذا الشعور  عǼدما يدركون بأن مطالبهم و مصاūهم الشخصية تؤخذ بعين  اŪامعة بأهميتهم في

 .بوجود نوع من الثقافة الداعمة في اŪامعة الإعتبار عǼد اţاذ و تطبيق القرارات، ما يرفع من إدراكهم 
  الالتزام التنظيمي ر تحليل فقرات محو: المطلب الثاني

Ņوذلك من خلال طرح التساؤل التا :
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ňظيمي لدى الأساتذة بج مستوىما : السؤال الثاǼمد خيضرإلتزام التŰ ؟  - بسكرة-امعة
Ņواŭدول اŪوضحة في اŭتائج اǼذا السؤال سوف نقوم بتحليل الǿ للإجابة على. 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و الأǿمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث : (07)الجدول رقم 
. الالتزام التنظيمي عن عبارات محور 

 بعادالأالرقم 
المتوسط 
الحسابي 

الانحراف 
المعياري 

 الأǿمية
النسبية 

مستوى 
القبول   متوسط 1 642670, 3,2076 الالتزام الاستمراري .2  منخفض 4 6340, 1,90 .تشعر بأن اŪامعة التي تعمل بها تستحق الإخلاص 4 منخفض 3 7270, 1,97 .تهتم بسمعة اŪامعة و مدى Ţقيقك لأǿدافها  3 متوسط 1 1,150 2,66 .تعتقد أن جامعة بسكرة من أفضل اŪامعات اŪزائرية  2 متوسط 2 9570, 2,60 .تعتبر بأن مشاكل اŪامعة ǿي مشاكلك اŬاصة  1 منخفض 2 594140, 2,2810 الالتزام العاطفي   .1 

 متوسط 5 1,042 2,97 .لا تفكر بتغيير جامعة بسكرة 6 متوسط 4 1,101 3,13 . تشعر بانتماء للجامعة التي تعمل بها  5

لديك الاستعداد للعمل في جامعة أخرى طاŭا أن طبيعة العمل  7
 3 9480, 3,15 .أحسن 

 متوسط

 متوسط 2 1,054 3,18 .لا تراعي بالروتين اūاصل في العمل و لا يؤثر على مهامكَ  8

 .تقبل بأي مهمة توكل لك للمحافظة على عملك  9
 3,60 1,214 1 

 متوسط



 لأثر الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم التطبيقي الإطار :الفصل الثالث 
   -بسكرة – معة محمد خيضر ا دراسة حالة جالعالي

67  

 منخفض 3 513550, 2,1143 الالتزام المعياري .3 

 منخفض 3 6500, 2,00 .تشعر بالفخر و الاعتزاز بالعمل في جامعة بسكرة 10

 منخفض 2 9630, 2,27 .تشعر بأنكَ عضو فعال باŪامعة  11

 منخفض 5 6060, 1,84 .تشعر بالرضا في أداء وظيفتك في اŪامعة   12

 منخفض 4 5520, 1,94 .تشعر باūماسة عǼد أداء عملك 13

يساعدك جو العمل في جامعة بسكرة على بذل أقصى ما  14
 1 1,102 2,52 .تستطيع من جهد 

 متوسط

 متوسط - 368540, 2,5524 ككل الالتزام التنظيمي 
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 : نستخلص ما يلي(07)من خلال اŪدول رقم 
 من حيث الثانيةجاء بالترتيب " الالتزام العاطفي"نلاحظ أن بعد  (06)من خلال اŪدول : الالتزام العاطفي .1

( 2,2810)البعد الأهمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا 

 ، كما نلاحظ أن أفراد عيǼة البحث غير مǼخفضŴو مستوى القبول تتجǾ  شير إń أن يو الذي (2,33 - 3,66)  من فئات مقياس ليكارت اŬماسي الأوńيقع ضمن الفئة  ، و ǿو(594140,)باŴراف معياري 

و  (1,97)حيث بلغ اŭتوسط اūسابي  " تهتم بسمعة اŪامعة و مدى Ţقيقك لأǿدافها" ةموافقين على العبار

 تشعر بأن اŪامعة التي تعمل بها تستحق " العبارة ، و  (7270,)اŴراف اŭعياري بـ 
 

 (. 6340,)و اŴراف اŭعياري بـ  (1,90) حيث بلغ اŭتوسط اūسابي "الإخلاص
 الأول عن جاء بالترتيب" الالتزام الاستمراري"نلاحظ أن بعد  (06)من خلال اŪدول : الالتزام الاستمراري .2

من حيث الأهمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūسابي باقي الأبعاد الالتزام 

 من الثانيةيقع ضمن الفئة   و ǿو،(642670,)باŴراف معياري ( 3,2076)للإجابات عن ǿذا البعد 
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، أي  الآراء اšهت Ŵو اŭوافقةشير إń أن يو الذي (2,33 - 3,66) فئات مقياس ليكارت اŬماسي 
 ، كما نلاحظ أن أفراد عيǼة البحث موافقين على كل عبارات ǿذا البعد الاستمرارية أنهم راضين عن 

  والأساتذة باŪامعةدليل على وجود التزام استمراري لدى . (3,60) و (2,97)توسط حسابي تراوح بين بم
و يعود ذلك أيضا لكون اŪامعة ţضع لقانون الوظيف العمومي و الذي  ، رغبتهم القوية في متابعة العمل بها

يعتبرون يقوم بتحديد Űتوى العمل من متطلبات و أǿداف بشكل واضح و صريح، Ųا Ÿعل أغلب أفراد العيǼة 
 .أن عملهم مهم بالǼسبة Ůم 

 الثالث و الأخير جاء بالترتيب " الالتزام اŭعياري"نلاحظ أن بعد  (16)من خلال اŪدول : الالتزام المعياري .3
من حيث الأهمية الǼسبية اŭعطاة لǾ من قبل عيǼة البحث، إذ بلغ اŭتوسط اūسابي للإجابات عن ǿذا البعد 

 من فئات مقياس ليكارت الأوń، و ǿو يقع ضمن الفئة (513550,)باŴراف معياري  (2,1143)

راضين عن غير ، أي أنهم غير موافق Ťاما  الآراء اšهت شير إń أن يو الذي (1 – 2,33) اŬماسي 
 على عبارات ǿذا البعد بمتوسط  Ťاما  موافقين غير، كما نلاحظ أن أفراد عيǼة البحثالالتزام اŭعياري باŪامعة 

 (.2,52) و (1,84)حسابي تراوح بين 
أفراد العيǼة غير راضين عن مهامهم و ǿذا يعود لعدم اǿتمام ببعد الالتزام اŭعياري من طرف و ǿذا ما يبين أن 

  ، التحيز في اţاذ القرارات و تطبيقهاوجودتبني نمط إشراف يراعي اŭوضوعية و عدم Ţرص على اŪامعة التي 
 .من خلال تطبيق أسلوب اūوار و اǼŭاقشة و تقبل  آراء و مقترحات 

 
 
 
  

اختبار وتفسير الفرضيات : المطلب الثالث
 ملائمةقبل البدء في تطبيق Ţليل الاŴدار لاختبار فرضيات الدراسة، تم إجراء بعض الاختبارات، وذلك من أجل ضمان 

Ņحو التاǼدار، وذلك على الŴليل الاŢ البيانات لافتراضات :

باستخدام اختبار معامل   (Multicollinearity) تم التأكد من عدم وجود ارتباط عال بين اŭتغيرات اŭستقلة
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 لكل  (Tolerance) واختبار التباين اŭسموح ، (Variance Inflation Factory)( VIF) تضخم التباين

، وقيمة اختبار التباين (10)للقيمة (VIF)متغير من متغيرات الدراسة، مع مراعاة عدم šاوز معامل تضخم التباين

.  ǿذǽ الاختباراتيبين نتائج (08)، واŪدول رقم(0.05)أكبر من (Tolerance)اŭسموح 

اختبار معامل تضخم اƃتباين واƃتباين اƃمسموح : (08)اƃجدول رقم 
 VIF Tolerance المتغيرات المستقلة

 7350, 1,360 ةالثقافة البيروقراطي
 3430, 2,919 الثقافة الإبداعية
 3270, 3,061 الثقافة الداعمة
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، (3,061 و 1,360) وتتراوح بينŪ10ميع اŭتغيرات تقل عن  (VIF)نلاحظ أن قيم اختبار معامل تضخم التباين

، ويعد (0.05)، وǿي أكبر من(3430,و 7350,)تراوحت بين (Tolerance)وأن قيم اختبار التباين اŭسموح 

 ،ǿ(Multicollinearity)ذا مؤشراً على عدم وجود ارتباط عال بين اŭتغيرات اŭستقلة 
 :و سǼقوم فيما يلي باختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية

  اختبار وتفسير الفرضية الرئيسية .1
 Ǿص على أنǼالتي ت ńموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأوǼدار للتأكد من صلاحية الŴليل التباين للاŢ تم استخدام نتائج

- يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة التǼظيمية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر           " 

: ، وŻكن توضيح نتائج التحليل في اŪدول اŭواŅ "0.05عǼد مستوى الدلالة - بسكرة  
نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية  : (09)جدول رقم 

مجموع مصدر التباين 
المربعات 

متوسط درجة الحرية 
المربعات 

 F قيمة 
محسوبة ال

مستوى 
 Fالدلالة

 0*000, 31,715 3,325 1 3,325الانحدار 
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 1050, 103 10,800 الخطأ

المجموع 
الدوري 

14,125 104 
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(          0.05) عǼد مستوى الدلالة إحصائيةذات دلالة * 
                            0,235=(R2)معامل التحديد 
 0,485 =(R)معامل الارتباط 

 يتبين ثبات صلاحية الǼموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت قيمة (09) رقم من خلال الǼتائج الواردة في اŪدول
(F)  ي اقل من مستوى الدلالة  (0.000)وبقيمة احتمالية  (31,715)المحسوبةǿويتضح من نفس (0.05)و ،

من  (%23,5) في ǿذا الǼموذج يفسر ما مقدارǽ الثقافة التǼظيميةاŪدول أن اŭتغير اŭستقل بشكلǾ الإجماŅ وǿو 
الالتزام تساǿم بشكل كبير في أن الثقافة التǼظيمية ، بعبارة أخرى الالتزام التǼظيميالتباين في اŭتغير التابع اŭتمثل في 

 : باǼŭظمة Űل الدراسة أيالتǼظيمي

 .على الالتزام التنظيمي  الثقافة التنظيمية نواعوجود أثر لأ -

وبǼاءا على ثبات صلاحية الǼموذج نستطيع اختبار الفرضية الرئيسية بفروعها اŭختلفة، أين اعتمدنا في ذلك على الاŴدار 
Ņواŭدول اŪتائج في اǼكن توضيح الŻ طي البسيط حيثŬا :

 
 
 
 

لدى  على الالتزام التنظيمي الثقافة التنظيميةنتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط لأثر : (10)جدول رقم 
  - . بسكرة -بجامعة محمد خيضرالأساتذة 

المتغير 
المستقل 

(B )(T )
المحسوبة 

مستوى 
الدلالة 

F) )
المحسوبة 

معامل الارتباط 
(R )

R2 معامل 
 التحديد

الثقافة 
 التنظيمية

,2690 5,632 ,000*0 31,715 0,485 0,235                            

     spss.v19 برنامج  űرجات الطالب بالاعتماد علىإعداد من :المصدر(                     0.05) عǼد مستوى الدلالة إحصائية ذات دلالة *



 لأثر الثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيمي لدى أساتذة التعليم التطبيقي الإطار :الفصل الثالث 
   -بسكرة – معة محمد خيضر ا دراسة حالة جالعالي

71  

لأنواع الثقافة ( 0.05) يتضح لǼا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة (10) رقم من خلال اŪدول
للثقافة   أثر، وبالتاŅ وجود - بسكرة – Űمد خيضر ŝامعةلدى الأساتذة  الالتزام التǼظيمي في اŭتغير التابع التǼظيمية
البالغة  (T)وكذلك قيمة  (31,715)المحسوبة البالغة  ((ǿ ،Fذا ما دعمتǾ قيمة الالتزام التǼظيمي في Ţقيق التǼظيمية 

دالتان عǼد مستوى  (T)و ((FوبالتاŅ فإن قيمة كل من  (0.05)وǿو أقل من  (0.000)بمستوى دلالة  (5,632)
الثقافة حيث أن متغير   (0,485)بين اŭتغيرين بǼسبة  طردية متوسطة  ارتباطوجود علاقة، إضافة إń (0.05)الدلالة 

، كذلك القيمة اŭتوسطة ŭعامل خط الالتزام التǼظيميمن التباين اūاصل في  (%23,5)يفسر ما نسبتǾ التǼظيمية 
 :التي تǼص على الرئيسية ،  وبالتاŅ من خلال ما سبق نقبل الفرضية (2690,)الذي بلغت قيمتǾ  (B)الاŴدار 
 بجامعة محمد لدى الأساتذةي للثقافة التنظيمية على الالتزام التنظيموجود أثر ذو دلالة إحصائية  -

".  0.05عند مستوى الدلالة -بسكرة -خيضر
 اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الأولى .أ 

- أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة البيروقراطية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة جامعة Űمد خيضر            يوجد" 
( " 0.05)عǼد مستوى الدلالة -.بسكرة 

تم استخدام Ţليل الاŴدار اŬطي للثقافة البيروقراطية على الالتزام التǼظيمي ،  إحصائيةلغرض اختبار وجود أثر ذو دلالة 
: ، حيث Żكن توضيح الǼتائج في اŪدول اŭواŅ البسيط

 
 
 
 
 

. من خلال الانحدار الخطي البسيطللثقافة البيروقراطية على الالتزام التنظيمي اختبار أثر : (11)الجدول رقم 
المتغير 
 X1المستقل 

(B )
(T )

المحسوبة 
مستوى 
الدلالة 

F) )
المحسوبة 

معامل الارتباط 
(R )

R2 معامل 
 التحديد

الثقافة 
 البيروقراطية

,1310 2,402 ,018*0 5,768 ,2300 ,0530 
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 للثقافة البيروقراطية( 0.05) يتضح لǼا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة (11) رقم من خلال اŪدول
المحسوبة البالغة  ((ǿ ،Fذا ما دعمتǾ قيمة -بسكرة–  ŝامعة Űمد خيضرعلى الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة

وجود ، إضافة إń (0.05)وǿو أقل من  (0180,)بمستوى دلالة  (2,402)البالغة  (T)وكذلك قيمة  (5,768)
( %5,3) يفسر ما نسبتǾ نوع الثقافة البيروقراطيةحيث أن  (2300,) بين اŭتغيرين بǼسبة طردية ضعيفة ارتباط علاقة

الذي بلغت قيمتǾ  (B)، كذلك القيمة اŭتوسطة ŭعامل خط الاŴدار الالتزام التǼظيميمن التباين اūاصل في 
  :سبق نقبل الفرضية التي تǼص على ، وبالتاŅ من خلال ما(1310,)
– بجامعة محمد خيضر للثقافة البيروقراطية على الالتزام التنظيمي لدى الأساتذة وجود أثر ذو دلالة إحصائية  -

 . 0.05 عند مستوى الدلالة -بسكرة
من جانبين جانب سلبي إذا تعامل الرؤساء مع ǿذǽ الثقافة بشكل غير جيد يؤدي إń نقص و Żكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة 

أو انعدام الثقة بين الأساتذة و بالتاŅ عدم الإخلاص في العمل ولا للمǼظمة ، و جانب إŸابي إذا تم إدارة ǿذا الǼوع من  
 .الثقافة بشكل جيد و يؤدي إń الǼتيجة العكسية 

 اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثانية.  ب
- أثر ذو دلالة إحصائية للثقافة الإبداعية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة جامعة Űمد خيضر               يوجد "

( " 0.05)عǼد مستوى الدلالة -.بسكرة 

 تم استخدام Ţليل الاŴدار اŬطي للثقافة الإبداعية على الالتزام التǼظيميلغرض اختبار وجود أثر ذات دلالة إحصائية 
Ņواŭدول اŪتائج في اǼكن توضيح الŻ البسيط حيث :

 

 

.  من خلال الانحدار الخطي البسيطالثقافة الإبداعية على الالتزام التنظيمياختبار أثر : (12)الجدول رقم 
المتغير 
 X2المستقل 

(B )
(T )

المحسوبة 
مستوى 
الدلالة 

F) )
المحسوبة 

معامل الارتباط 
(R )

R2 معامل 
 التحديد

الثقافة 
 الإبداعية

,2050 5,840 ,000*0 34,100 ,4990 ,2490 
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الثقافة الإبداعية ( 0.05) يتضح لǼا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة (12) رقم من خلال اŪدول

المحسوبة البالغة  ((ǿ ،Fذا ما دعمتǾ قيمة -بسكرة–ŝامعة Űمد خيضر على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة 

، إضافة إń (0.05)وǿو أقل من  (0.000)بمستوى دلالة  (5,840)البالغة  (T)وكذلك قيمة  (34,100)

 يفسر ما نسبتǾ نوع الثقافة الإبداعيةحيث أن  (4990,) متوسطة بين اŭتغيرين بǼسبة  طرديةارتباطوجود علاقة 

الذي بلغت  (B)، كذلك القيمة اŭتوسطة ŭعامل خط الاŴدار الالتزام التǼظيمي من التباين اūاصل في  (24.9%)

 Ǿمن خلال ما(2050,)قيمت Ņص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية  ، وبالتاǼللثقافة سبق نقبل الفرضية التي ت

". 0.05 عǼد مستوى الدلالة - بسكرة- ŝامعة Űمد خيضرالإبداعية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة

ǿذا الǼوع من الثقافة من شأنها Ţسين مستوى الالتزام التǼظيمي و توليد الدافع للاųاز و و Żكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة 
الإبداع ، و تصبح اǼŭظمة ǿي اŭكان الذي Ţقق فيǾ الطموحات ، أما إذا كانت ثقافة اǼŭظمة لا تشجع على الإبداع 

 .فتصبح اǼŭظمة مكان للعلاقات السلبية و الضغوطات الǼفسية
 ةلثاختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثا.  ج
- للثقافة الداعمة على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة جامعة Űمد خيضر                يوجد أثر ذو دلالة إحصائية "

( " 0.05)عǼد مستوى الدلالة -.بسكرة 
تم استخدام Ţليل الاŴدار اŬطي للثقافة الداعمة على الالتزام التǼظيمي لغرض اختبار وجود أثر ذات دلالة إحصائية 

Ņواŭدول اŪتائج في اǼكن توضيح الŻ البسيط حيث :
 
 
 
 

. من خلال الانحدار الخطي البسيطالثقافة الداعمة على الالتزام التنظيمي اختبار أثر : (13)الجدول رقم 
المتغير 

 X3المستقل 

(B )(T )
المحسوبة 

مستوى 
الدلالة 

F) )
المحسوبة 

معامل الارتباط 
(R )

R2 معامل 
 التحديد

 2220, 4710, 29,380 0*000, 5,420 2350,الثقافة 
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     spss.v19 برنامج  űرجات الطالب بالاعتماد علىإعداد من :المصدر(                     0.05) عǼد مستوى الدلالة إحصائية ذات دلالة * الداعمة 

للثقافة الداعمة على ( 0.05)يتضح لǼا وجود أثر ذو دلالة إحصائية عǼد مستوى الدلالة ( 13)رقم من خلال اŪدول 
( 29,380)المحسوبة البالغة  ((ǿ ،Fذا ما دعمتǾ قيمة -بسكرة-ŝامعة Űمد خيضر الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة 

ارتباط وجود علاقة ، إضافة إń (0.05)وǿو أقل من  (0.000)بمستوى دلالة  (5,420)البالغة  (T)وكذلك قيمة 
من التباين  (%22,2) يفسر ما نسبتǾ نوع الثقافة الداعمةحيث أن  (4710,) بين اŭتغيرين بǼسبة طردية متوسطة

،  (2350,)الذي بلغت قيمتǾ  (B)، كذلك القيمة اŭتوسطة ŭعامل خط الاŴدار الالتزام التǼظيمي اūاصل في 
للثقافة الداعمة على الالتزام سبق نقبل الفرضية التي تǼص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية  وبالتاŅ من خلال ما

(". 0.05)عǼد مستوى الدلالة - بسكرة - ŝامعة Űمد خيضر التǼظيمي لدى الأساتذة 

الǼوع من الثقافة إذا ساد في اǼŭظمة فإنها ţلق جوا من العمل اŪماعي Ųا يعزز   ǿذاو Żكن تفسير ǿذǽ الǼتيجة بأن
 .الشعور بالانتماء إń اŪماعة و بالتاŅ إń اǼŭظمة و الرغبة في الاستمرار بالعمل معها و الشعور بالالتزام Ŵوǿا 

 تفسير النتائج : المطلب الرابع 
خلال تفسير  حيث سǼبدأ بتفسير فرضية الدراسة من  ،يهتم ǿذا اŪزء بتفسير نتائج فرضية الدراسة التي تم التوصل إليها

  :الǼتائج في على ضوء الǼتائج اŭتحصل عليها من خلال ǿذǽ الدراسة اŭيدانية و تتمثل ǿذǽ ، فرضياتها الفرعية
  اك أثر للثقافة البيروقراطية فيǼǿ Ǿفقد تبين أن ńسبة للفرضية الفرعية الأوǼظيمي الالتزامبالǼلدى الأساتذة  الت

بتطبيق القوانين و Ţديد  تهتماŪامعة أي أن ، حيث كانت الǼسبة قليلة جدا - بسكرة-ŝامعة Űمد خيضر 
و من خلال نتائج التحليل   الأساتذة ،ثر على الالتزام التǼظيمي لدىما أدقة و مǾǼ  اŭهام و اŭسؤوليات بكل

 بتطبيق القواعد و القوانين الالتزامأن اǼŭظمة تعد صارمة في إجبار اŭوظفين على  šلى توافق أغلب اŭبحوثين
   .Şرفية و دقة

  اك أثر للثقافةǼǿ أن ńسبة للفرضية الفرعية الثانية فقد تم التوصل إǼظيمي الالتزام على الإبداعيةأما بالǼلدى  الت
يعني أن ǿذǽ اǼŭظمة تهتم بتشجيع الإبداع لدى العاملين و توفير ، - بسكرة-الأساتذة ŝامعة Űمد خيضر 

 تشجع التجديد و اŪامعةاŭتوصل إليها في الدراسة أيضا تبين أن   ومن خلال الǼتائج ،ظروف مساعدة لذلك
 فكل تلك الظروف šعل العامل يرغب في  ،فزǿم على ذلك تح و كذلكالأساتذة لدى الإبداعالابتكار و 

 .بداعاتǿ Ǿذا ما ŸعلǾ أكثر التزاما Ŵوǿا و إتدعم أفكارǽ عملǾ و مواصلة مشوارǽ اŭهني مع اŭؤسسة التي
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 ص الفرضية الفرعية الź اك أثر لثقافة أ فقد وجد ثالثةو فيماǼǿ ظيمي الداعمةنǼلدى الأساتذة  على الالتزام الت
العدالة و نوع من تدعم و تسعى لتطوير البحث العلمي ، و ţلق فاǼŭظمة ، - بسكرة-ŝامعة Űمد خيضر 
  تعزز الالتزام التǼظيمي لدىالأخيرة ǿذǽ أن و من خلال نتائج Ţليل الدراسة تبين ، اŭساواة بين الأساتذة

تصǼع اǼŭظمة جو أسري  و كل فرد على دراية تامة بمهام و ظيفتǾ و كذلك ،  دعمهم و لا Ţد من الأساتذة
الأساتذة ǿذا ما Ÿعل بين الأساتذة ، و أن اŭسؤولين باǼŭظمة يراعون للظروف الشخصية عǼد اţاذ القرار ، و 

  . يقوي التزامهم اšاǽ اǼŭظمةمǾǼو  متمسكين بالعمل في اǼŭظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

: خلاصة الفصل

–ŝامعة Űمد خيضر الثقافة التǼظيمية على الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة تطرقǼا في ǿذا الفصل إń دراسة أثر 
: ، و توصلǼا إń عدة نتائج، نذكر من بيǼها-بسكرة
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  بحوثين حول مستوىŭظيميةتصورات اǼامعة في الثقافة التŪل الدراسة جاءت اŰ قياس الدراسة، متوسطةŭ وفقا 
 (.0,66478)باŴراف معياري  ů(2,4292)تمعة أنواع الثقافة التǼظيمية إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن 

  بحوثين حول مستوىŭظيميتصورات اǼامعة في االالتزام التŪل الدراسة جاءتŰ قياس الدراسة،  متوسطةŭ وفقا 
 (.0,36854)باŴراف معياري  ů(2,5524)تمعة الالتزام التǼظيمي إذ بلغ متوسط إجاباتهم عن أبعاد 

  ظيميةوجود أثر ذو دلالة إحصائيةǼامعة  للثقافة التŪظيمي باǼد مستوى الدلالة على الالتزام التǼل الدراسة عŰ

 الثقافة، فيما فسرت (0,485) بين ǿذين اŭتغيرين بلغت طردية متوسطة Ǽǿاك علاقة ارتباط أن، إذ 0.05

 .Űل الدراسةاŪامعة في الالتزام التǼظيمي من التغيرات اūاصلة في مستوى  (%23,5)التǼظيمية 
  امعةوجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼد للثقافة البيروقراطية على الالتزام التǼل الدراسة عŰ 

، فيما (2300,)بين ǿذين اŭتغيرين بلغت طردية ضعيفة  Ǽǿاك علاقة ارتباط أن، إذ 0.05مستوى الدلالة 
 .   Űل الدراسةباŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%3,5 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 

  امعةالإبداعيةللثقافة وجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼد  على الالتزام التǼل الدراسة عŰ 

، فيما (4990,)بين ǿذين اŭتغيرين بلغت طردية متوسطة  Ǽǿاك علاقة ارتباط أن، إذ 0.05مستوى الدلالة 

 Űل باŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%24.9 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 
 .  الدراسة

  امعةالداعمة للثقافة وجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼد على الالتزام التǼل الدراسة عŰ 

، فيما (4710,)بين ǿذين اŭتغيرين بلغت طردية متوسطة  Ǽǿاك علاقة ارتباط أن، إذ 0.05مستوى الدلالة 

  Űل الدراسةباŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%22,2 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 
. 
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  الخاتمـة 

عليها ŢقيقǾ لأنǾ مفروض عليها   ǿذا الأمر أصبح لزاما ،إن اǼŭظمات اليوم تسعى إŢ ńقيق التميز في جميع المجالات  
 في ضل استمرارǿا ولكي تضمن بقائها و  ،المحيط اŬارجي من قبل التغيرات و التطورات السريعة و اŭتزايدة التي يشهدǿا

المجالات التي أصبحت تشد إليها أنظار اǼŭظمات في الآونة الأخيرة ǿي الثقافة التǼظيمية  و من بين ، اǼŭافسة الشديدة
تؤثر عليهم و على  تعني ůموعة القيم و العادات و اŭعايير و اŭعتقدات التي Ţكم سلوك الأفراد في اǼŭظمة و التي

تسعى  ، Ťثل جانب أساسي في اǼŭظمة  وǿي ،شعورǿم بالاستقرار و تكون بمثابة قواعد تبين Ůم كيفية تأدية مهامهم
إنتمائم Ůا و ǿذا من خلال Ţقيق  اǼŭظمات من خلال ثقافتها التǼظيمية إń اūفاظ على أفرادǿا العاملين و ترسيخ

  . اǼŭظمةاšاǽإلتزامهم 

خلال ما توفرǿ ǽذǽ الثقافة  فالثقافة التǼظيمية تؤثر على خلق الالتزام التǼظيمي و تقويتǾ لدى العاملين في اǼŭظمة من   
  .اŭبذولة و مكافأتهم عليها للعاملين لتلبية إحتياجاتهم و تقدير لمجهوداتهم

و لدى الأساتذة التǼظيمي  ومن خلال الدراسة الǼظرية و اŭيدانية التي قمǼا بها حول أثر الثقافة التǼظيمية على الالتزام   
 : الǼظرية و اŭيدانية أهمها توصلǼا إń الǼتائج التالية-بسكرة–Ūامعة Űمد خيضر كدراسة 

 النتائج  .1

 :النتائج النظرية . أ

من خلال تطرقǼا إń الأدبيات اŭتعلقة بموضوعي الثقافة التǼظيمية و الالتزام التǼظيمي توصǼا إů ńموعة من الǼتائج 
 :أهمها

 بثقة نتيجةǼŭعتقدات و القيم والأعراف اŭظومة من الأفكار و اǼي مǿ ظيميةǼالعلاقات بين أفراد  الثقافة الت
في عمليات اŭعرفة التǼظيمية و تǼعكس  اǼŭظمة التي تشكل الأنماط السلوكية السائدة التي Ţكم سلوكهم و تؤثر

  .كفاءة القرارات نتائجها على اŬدمات اŭقدمة للمستفيدين و على

 ظمة و العاملين أيضاǼسبة للمǼظيمية أهمية بالغة بالǼركة  ، فهي تعتبر قوة دافعة و للثقافة التŰ ،  توحد الطاقات
 و عامل من ،التغيير و التجديد و الابتكار و الإمكانات Ŵو Ţقيق الأǿداف اŭشتركة و توجǾ اŪهود Ŵو

  .عوامل ųاح اǼŭظمة
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 ظيمية تتمثل فيǼاك أنواع متعددة من الثقافات التǼǿ :ثقافة ،  ، ثقافة إبداعية ، الثقافة الضعيفة الثقافة القوية 
  . ، ثقافة العمليات ، ثقافة اŭهمة ، ثقافة الدور ثقافة القوة ، الثقافة البيروقراطيةالداعمة ، 

 ظمة معاǼŭظيمية على الفرد و اǼسبة للأفراد فهي تؤثر على التزامهم ،تؤثر الثقافة التǼظيمي  فبالǼحيث يعني  ،الت 
 ورغبتǾ القوية  ،العمل على Ţقيق ǿذǽ الأǿداف الالتزام التǼظيمي إيمان الفرد بأǿداف اǼŭظمة و تبǼيǾ لقيمها و

بذل مستويات عالية من الأداء اŪيد في العمل و Űاولة مستمرة للتكيف  في البقاء باǼŭظمة وتطويرǿا من خلال
  .اǼŭظمة مع ظروف

 اء وǼظيمي أهمية كبيرة حيث يقلل من دوران العمل و يشجع روح التعاون و البǼقق الرضا لوظيفي  للالتزام التŹ
  .للعاملين

  ظيميǼاك ثلاث أنواع للالتزام التǼǿعياريالم  الالتزامستمراري و الالتزام الالتزام عاطفي والا.  

 ظيمي من جانبينǼتؤثر الثقافة البيروقراطية على الالتزام الت، ǽذǿ ابي إذا تم إدارةŸالثقافة بشكل جيد  جانب إ ،
إń نقص أو انعدام الثقة بين العاملين  و جانب سلبي إذا تعامل الرؤساء مع ǿذǽ الثقافة بشكل غير جيد يؤدي

  .و بالتاŅ عدم الإخلاص في العمل ولا للمǼظمة

 ظيمي و توليداǼقيق الرضا الوظيفي و زيادة مستوى الالتزام التŢ از و  لثقافة الإبداعية من شأنهاųالدافع للا
  .العاملين  فهي تؤثر تأثير إŸابيا على توليد شعور الالتزام التǼظيمي لدى ،الإبداع

 ماعي مما يعزز الشعوراعمةثقافة الدŪلق جوا من العمل اţ ظمة فإنهاǼŭماعة و   إذا سادت في اŪا ńبالانتماء إ
  .الشعور بالالتزام Ŵوǿا بالتاŅ إń اǼŭظمة و الرغبة في الاستمرار بالعمل معها و

 :النتائج الميدانية . ب

 :توصلǼا من خلال الدراسة اŭيدانية إń نتائج عديدة أهمها

  بحوثين حول مستوىŭامعةتصورات اŪظيمية باǼل الدراسة جاءت الثقافة التŰ قياس الدراسة، متوسطةŭ وفقا 
باŴراف معياري  ů(2,4292)تمعة أنواع الثقافة التǼظيمية جاباتهم عن اūسابي لإإذ بلغ متوسط 

(,664780 .)
  بحوثين حول مستوىŭامعةتصورات اŪظيمي باǼقياس الدراسة، إذ الالتزام التŭ ل الدراسة جاءت موافقة وفقاŰ 

باŴراف معياري  ů (2,5524)تمعة الالتزام التǼظيميجاباتهم عن أبعاد لإ  اūسابيبلغ متوسط
(,368540.) 
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  امعةوجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼظيمية على الالتزام التǼد للثقافة التǼل الدراسة عŰ 
، فيما (0,485) بين ǿذين اŭتغيرين بلغت  طردية متوسطة Ǽǿاك علاقة ارتباطأن، إذ 0.05مستوى الدلالة 

 . Űل الدراسةباŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%23,5 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 

  امعةوجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼد للثقافة البيروقراطية على الالتزام التǼل الدراسة عŰ 

، فيما (2300,) بين ǿذين اŭتغيرين بلغت  طردية ضعيفة Ǽǿاك علاقة ارتباطأن، إذ 0.05مستوى الدلالة 
 .   Űل الدراسةباŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%3,5 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 

  امعةالإبداعيةللثقافة وجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼد  على الالتزام التǼل الدراسة عŰ 

، فيما (4990,)بين ǿذين اŭتغيرين بلغت طردية متوسطة  Ǽǿاك علاقة ارتباط أن، إذ 0.05مستوى الدلالة 

  Űل الدراسةباŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%24.9 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 
 . 

  امعةالداعمة للثقافة وجود أثر ذو دلالة إحصائيةŪظيمي لدى الأساتذة باǼد على الالتزام التǼل الدراسة عŰ 

، فيما (4710,) بين ǿذين اŭتغيرين بلغت  طردية متوسطة Ǽǿاك علاقة ارتباطأن، إذ 0.05مستوى الدلالة 

  Űل الدراسةباŪامعة الالتزام التǼظيميالتغيرات اūاصلة في مستوى  من (%22,2 )الثقافة التǼظيمية بـفسرت 
. 

 ظمة تليها ثقافة الإبداعيةتعتبر الثقافةǼŭي الثقافة السائدة بالدرجة الكبيرة في اǿ ا الثقافة  الداعمةǿو تأتي بعد 
 . باǼŭظمة  و ǿذا دليل على تǼوع الثقافاتالبيروقراطية ،

 :التوصيات و الاقتراحات .2

 :على ضوء ما خلصت إليǾ الدراسة من نتائج يمكن اقتراح ůموعة من التوصيات نوجزǿا فيما يلي

  ظمة وذلـك كونهـا عـاملا مهما فـيǼظيمية داخل الكليات من أجل رسم نموذج ثقافة للمǼتعزيز الثقافة الت
رفـع أداء الكليات عبر تعزيز التزام العاملين بعملهم وبالتاŅ رفع مستوى رضا الوظيفي في الكليات باŪامعة 

 Ņمن أجل خدمة مسيرة التعليم العا. 

  موعة منů ا وفقǿاكتشاف مواضع قوة ثقافة الكليات وتطوير ńالعمل بشكل جاد لوضع خطط تهدف إ
 .الآليات 
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  امعة بالشكل الذي يسمح بوجود مرونة لدور الثقافة في الالتزام الأخلاقيŪظيمي باǼيكل التŮتطوير ا 

 . والوظيفي للأساتذة بداخلها 

  اسب مع خصائصهم الأخلاقية والثقافية وما يمتلكون منǼا يتŭ هام للأساتذة وفقاŭسؤوليات واŭديد اŢ
 .مهارات في ůال العمل سيؤدي إń التزامهم بشكل أفضل في اųاز واجباتهم على الشكل الأمثل 

  يكون Ņماعي وبالتاŪهم والعمل بشكل جماعي يزيد من روح العمل اǼالتأقلم فيما بي ńدفع الأساتذة إ 

 .الالتزام Ǽǿا بالǼسبة للأستاذ جزء من الوفاء لفريق العمل

  وافز للالتزام بالعملūالتزام الأساتذة من جانب حبهم لعملهم يعد أقوى أنواع ا ǽاšالدفع با.   
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  قائمة المراجع :
  الكتب العربية  : أولا

العنوان الرقم  بو الشرش كمال ، الثقافة التǼظيمية و الأداء في العلوم السلوكية و الإدارية ، دار الأيام للǼشر و التوزيع ،  02 .1983دار اŭعرفة اŪامعية، مصر،  ،  -إدارة اŭوارد البشرية العامة - ،أحمد صقر عاشور 01
سلوك الأفراد و اŪماعات في مǼظمات الأعمال ، عمان ، الأردن ، دار :  ، السلوك التǼظيمي سينحريم ح 03 .2015 ، الأردنعمان ، 

 .2007ساعد نايف البرنوطي ، إدارة اŭوارد البشرية ، دار وائل لǼشر ، عمان ،الأردن ،  05 .2003، دار اūامد للǼشر والتوزيع ، الأردن ، عمان ، - مǼظور كلي -  حسين حريم، إدارة اǼŭظمات 04 .2004اūامد للǼشر و التوزيع ، 

Şوث للǼشر ،  السامي فياض الغزاوي ، ثقافة مǼظمات الأعمال ، اŭفاǿيم و الأسس و التطبيقات ، مركز 06
سيد Űمد جد الله ، إدارة اŭوارد البشرية موضوعات و Şوث مقدمة ، مطبعة العشري ، جامعة قǼاة السويس  08 .2002سعد ياسين غالب ، الإدارة الإستراتيجية ، دار اليازوري ، عمان ،  07 .2009الرياض ، 

طاǿر Űسن مǼصور الغالي ، وائل Űمد إدريس ، الإدارة الإستراتيجية مǼظور متكامل ، دار وائل للǼشر و  10 .2002الدار اŪامعية اŪديدة، مصر،  ، -السلوك الفعال في اǼŭظمات - ،صلاح الدين Űمد الباقي 09 .2004/2005، 
، مكتب اŪامعي -  التحليل على مستوى اǼŭظمات –Űمد الصيرفي ، اŭوسوعة العلمية للسلوك التǼظيمي  13 .2014العتـبي ياسر ، الذكاء العاطفي في القيادة و الإدارية ، دار الفكر ، دمشق ،  12 .1990عاشور أحمد ، السلوك الإنساني في اǼŭظمات ، دار اŭعرفة ، الاسكǼدرية ،  11 .2007التوزيع ، الأردن ، 

 .2008الأردن، –Űمد قاسم القريوتي ، السلوك التǼظيمي ، دار وائل للǼشر و الطباعة ،عمان  15 .2004دار اŪامعة اŪديدة، مصر،  ،  -السلوك الإنساني في اǼŭظمات - ،Űمد سعيد أنور سلطان 14 .2009اūديث ، الاسكǼدرية ، 
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Űمد قاسم القريوني ، السلوك التǼظيمي الإنساني الفردي و اŪماعي في مǼظمات الأعمال ، دار وائل للǼشر  Ű2000. 17مد قاسم القريوتي ، نظرية اǼŭظمة و التǼظيم ، دار وائل للǼشر و الطباعة ، عمان ، الأردن ،  16
مصطفى عشوي ، اŬليفة الثقافية للقيادة في اŭؤسسة الاقتصادية ، عبد اūفيظ مقدم ، أعمال اŭلتقى الدولي  Ű2003. 19مود سلمان العميان، السلوك التǼظيمي في مǼظمات الأعمال، دار وائل، عمان، الأردن، فيفري  18 .2009و التوزيع ، الأردن ، 

اثر السياسة التǼظيمية واŭتغيرات الشخصية على الولاء التǼظيمي في اŭؤسسات ناصر بن Űمد الفوزان ،  24 .2003موسي اللوزي ، التطوير التǼظيمي ، دار وائل للǼشر ،  23 .1999أساسيات و مفاǿيم حديثة ، دار وائل ، عمان ، : موسى اللوزي ، التطور التǼظيمي  22 .2000مصطفى Űمود أبو بكر، دليل التفكير الاستراتيجي وإعداد اŬطة الإستراتيجية، الدار اŪامعية الإسكǼدرية،  21 .2000مصطفى Űمود ابو بكر ، التفكير الإستراتيجي  و إعداد اŬطة الإستراتيجية ، الدار اŪامعة ، الإسكǼدرية،   20 .1993حول الثقافة و التسيير ، ديوان اŭطبوعات اŪامعية ، اŪزائر ، 
  2009نعمة عباس اŬفاحي ، ثقافة اǼŭظمة ، درا يازوري للǼشر و التوزيع ، عمان ، الأردن ،  27  .2011ناصر قاسمي ، دليل مصطلحات علم الاجتماع التǼظيم و العمل ، ديوان اŭطبوعات اŪامعية ، اŪزائر ،  26 .2004ناصر دادي عدون ، إدارة اŭوارد البشرية و السلوك التǼظيمي ، دار المحمدية العامة ، اŪزائر ،  25 .2003 ،  السعودية، دار الǼشر العلمي واŭطابع ،العامة، جامعة اŭلك سعود 

  ؤتمر الدولي  28 و الأطروحات المذكرات : ثانياŭظمة ، دراسة استطلاعية مقدمة من اǼŭلواني ، من أين يبدأ تغيير الثقافة اūابتسام عبد الرحمان ا
أحمد عمرو ، أثر الثقافة التǼظيمية في إختيار الاستراتيجيات التسويقية و تكǼولوجيا اŭعلومات ، دراسة تطبيقية في  29 .2008نحو أداء متميز في قطاع اūكومي، معهد الإدارة العامة بالرياض ،: للتǼمية الإدارية 

قطاع الإنشاءات الأردن ، رسالة ماجستير في الإدارة الإلكترونية ، قسم إدارة الأعمال ، كلية الأعمال ، جامعة 
 بفلسطين ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، قسم إدارة الأعمال ، كلية التجارة ، اŪامعة الإسلامية ، Patelأسعد أحمد عكاشة ، أثر الثقافة التǼظيمية على مستوى الأداء الوظيفي ، دراسة تطبيقية في شركة الاتصالات  30 2013الشرق الأوسط ، الأردن ، 

 .2008غزة ، فلسطين ، 
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أسماء جلولي ، أثر الثقافة التǼظيمية على الإبداع الإداري لدى العاملين في اŭؤسسات التعليم العالي اŪزائري ،  31
مذكرة ماستر في علوم التسيير ، فرع تسيير اǼŭظمات ، Ţصص إدارة اŭوارد البشرية ، كلية العلوم الاقتصادية و 

إناس فؤاد نواوي فلمبان ، الرضا الوظيفي و علاقتǾ بالالتزام التǼظيمي لدي اŭشرفين و اŭشرفات التربويات بالإدارة  32 .2013التجارية و علوم التسيير ، جامعة Űمد خيضر ، بسكرة ، اŪزائر ، 
التربية و التعليم بمديǼة مكة اŭكرمة ، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية و التخطيط ، قسم الإدارة و التخطيط ، 

اثر الرضا الوظيفي على الولاء التǼظيمي لدى العاملين في اǼŭظمات الأǿلية Űافظة غزة، إيهاب أحمد عويضة ،  33 .2008كلية التجارة ، جامعة ام القرى ، مكة اŭكرمة ، اŭملكة العربية السعودية ، 
إيهاب فاروق مصباح العاجز ، دور الثقافة التǼظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكترونية ، دراسة تطبيقية على  34 .2008 ، ، فلسطينةرسالة ماجستير غير مǼشورة، اŪامعة إسلامية غز

Űافظات غزة ، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال ، قسم إدارة الأعمال ، كلية - وزارة التربية و التعليم العالي  
بلجازية عمر Űمد خير ، سليم بوزيد ، دور الثقافة التǼظيمية في الولاء اšاǽ التغيير ، دراسة ميدانية في البǼوك  35 .2011التجارة ، اŪامعة الإسلامية غزة ، فلسطين ، 

 (الإبداع و التغيير التǼظيمي في اǼŭظمات ، دراسة و Ţليل šارب وطǼية دولية  )التجارية الأردنية ، اŭلتقى الدولي 
 .2011 مارس 18/19، جامعة سعد دحلب ، البليدة ، اŪزائر ، 

تراحيب غǼام البقمي ، الالتزام التǼظيمي و علاقتǾ بالأداء الوظيفي للعاملين ŝوازات مǼطقة مكة اŭكرمة ، رسالة  36 
ماجستير في العلوم الإدارية ، قسم العلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم الأمǼية ، 

 .2012السعودية ، 
خالد Űمد أحمد الوزان ، اǼŭاخ التǼظيمي و عاقتǾ بالالتزام التǼظيمي ، رسالة ůاستير ، قسم العلوم الإدارية ،  37 

 Ųدوح جلال ، دور الثقافة التǼظيمية في تطبيق الإدارة اŪودة الشاملة على قطاع الصǼاعات الكيماوية الرخيمي ، 38 .2006جامعة نايف العربية للعلوم الأمǼية ، الرياض ، 
 .2000بمحافظة جدة ، رسالة ماجستير غير مǼشورة ، جامعة اŭلك عبد العزيز ، جدة ، 

رضا يسري ، الرضا الوظيفي و علاقتǾ بالالتزام التǼظيمي لدى اŭشرفين التربويين ، رسالة ماجستير ، قسم الإدارة  39 
الثقافة التǼظيمية و دورǿا في رفع مستوى الأداء ، دراسة مسحية كلى ضباط كلية القيادة و , زايد سعيد خليفة  40 .2006التربوية و التخطيط ، جامعة ام القرى ، 

الأركان للقوات اŭسلحة السعودية ، رسالة ماجستير في الغلوم الإدارية ، كلية الدراسات العليا ، جامعة نايف 
 .2008للعلوم الأمǼية ، اŭملكة العربية السعودية ، 

 
 



86  

زروقي خولة ، إدراك العدالة التǼظيمية و علاقتها بالالتزام التǼظيمي لدى Ųرضي اŭستشفى سليمان عميرات  41
بتقرت ، مذكرة لǼيل شهادة ماستر ، كلية العلوم الإنسانية و الاجتماعية، قسم علم الǼفس و علوم التربية ، 

سامي إبراǿيم حماد حǼونة، قياس مستوى الالتزام التǼظيمي لدى العاملين باŪامعات الفلسطيǼية بقطاع غزة، رسالة  42 .2014/2015جامعة قاصدي مرباح ورقلة ، 
 .2006ماجستير في إدارة الأعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، اŪامعة الإسلامية، غزة، فلسطين ، 

سامية خميس أبو ندا ، Ţليل العلاقة بين اŭتغيرات الشخصية و أنماط القيادة بالالتزام التǼظيمي و الشعور بالعدالة  43  
عاشوري ابتسام ، الالتزام التǼظيمي داخل اŭؤسسة و علاقتǾ بالثقافة التǼظيمية ، دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان  44 .2007التǼظيمية ، رسالة ماجستير ، قسم إدارة أعمال ، اŪامعة الإسلامية ، غزة ، 

الترقية و التسيير العقاري بمديǼة اŪلفة ، مذكرة لǼيل شهادة ماجستير ، قسم العلوم الاجتماعية ، كلية العلوم 
، في اŭؤسسة 9000كمال قاسمي ، اŭقومات واŭعوقات الثقافية لتطبيق نظامي إدارة اŪودة الشاملة والإيزو  45 .2015/2014الإنسانية و العلوم الاجتماعية ، جامعة بسكرة ، 

الصǼاعية، اŪزائرية، مذكر لǼيل شهادة اŭاجستير في الإدارة والأعمال جامعة اŭسيلة، Ţت إشراف زين العابدين 
Űمد بن غالب العويفي ، الثقافة التǼظيمية و علاقتها بالالتزام التǼظيمي ، رسالة ماجستير غير مǼشورة ، كلية  46 .2003بروش ،

Űمد طاǿر بوباية، اšاǿات اŮيئة الوسطى الإدارية نحو نماذج الثقافة التǼظيمية، دراسة ميدانية أجريت ŭؤسسات  47 .2005دراسات العلية ، قسم العلوم الإدارية ، جامعة نايف العربية ، الرياض ، 
إنتاجية وخدماتية، رسالة ماجستير في علم الǼفس التǼظيم والعمل، Ţت إشراف اŮاشمي لوكيا ، معهد علم الǼفس 

 1995والعلوم التربوية ، جامعة اŪزائر، 
 
دراسة حالة معلمي اŭدارس اūكومية في " وط الوظيفي على الولاء التǼظيمي ضغاثر المراد أحمد الكساني ،  48 

 .2000 ، ،  رسالة ماجستير غير مǼشورة، جامع آل بيت"Űافظة الزرقاء
مǼصور بن ماجد بن سعود ، بن عبد العزيز ، الثقافة التǼظيمية و علاقتها بالسلوك القيادي في الإدارة المحلية  49 

موسى احمد خير الدين ، Űمود احمد الǼجار ، اثر البيئة الداخلية على الالتزام التǼظيمي في اŭؤسسة العامة  50 .2004باŭملكة العربية السعودية ، رسالة ماجستير غير مǼشورة ، أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمǼية ، 
للضمان الاجتماعي في اŭملكة الأردنية اŮاشمية ، دراسة استطلاعية ، اŭؤسسة العامة للضمان الاجتماعي ، 

دراسة تطبيقية على : العلاقة بين الولاء التǼظيمي و بعض العوامل الاجتماعية و التǼظيمية "اŮاجري خالد ظافر،  51 .2010 ، الأردن
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، الرياض ، جامعة اŭلك سعود ، رسالة ماجستير، كلية "موظفي اŬطوط اŪوية العربية السعودية بمديǼة الرياض 
ǿدى جواد Űمد بدر ، واقع الثقافة التǼظيمية و انعكاساتها في فعالية بلديات Űافظتي اŬليل و بيت ūم ، رسالة  52 .2002الآداب ، 

  .2011ماجستير ، قسم إدارة أعمال ، كلية الدراسات العليا للبحث العلمي ، جامعة اŬليل ، فلسطين ، 
  لتقى الدولي حول  53 المجلات و الدوريات : ثالثاŭعلى فعالية التسيير، مداخلة ضمن ا ǽافة وأحمد بوسهمين ، أهمية البعد الثقافي وأثرǼأحمد بوش

التسيير الفعال في اŭؤسسات الاقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، جامعة 
بسام أبو حشيش ، الثقافة التǼظيمية و علاقتها باŭعرفة في جامعة الأقصى بغزة من جهة نظر أعضاء ǿيئة  54 .2005اŭسيلة،

 2011 ، العدد الأول ، 25، فلسطين ، ůلد  (العلوم الإنسانية  )التدريس فيها ، ůلة جامعة الǼجاح للأŞاث 
حكمت Űمد فليج ، Ţليل العلاقة بين الثقة التǼظيمية و الالتزام التǼظيمي ، دراسة استطلاعية في دائرتي التقاعد  55 ، 

و الرعاية الاجتماعية في مديǼة تكريت ، قسم إدارة أعمال ، كلية الإدارة و الاقتصاد ، جامعة تكريت ، ůلة 
حǼونة إبراǿيم سامي ، الروس أبو علي سامي ، تأثير الإيمان باŭؤسسة علي رغبة العاملين في جامعاتهم ، ůلة  56 .2010، اليمن ، 83الإدارة و الاقتصاد ، العدد
أمانة العامة لإŢاد اŪامعات العربية ، ůلة : خضير نعمة ، عدنان الǼعيمي ، الالتزام التǼظيمي و فعالية اǼŭظمة  57 .، غزة ، فلسطين 10 ، العدد9اŪامعة الإسلامية ، ůلد

 .1996 ، 31إŢاد اŪامعات العربية ، العدد 
 (3 )، عدد ů ، (4)لة الفكر الشرطي ، ůلد"قياس الانتماء التǼظيمي للعاملين ŝهاز الشرطة  "زايد عادل ، 58 
: ůلة جامعة اŭلك عبد العزيـز . سعود Űمد ، البعد الوقتي لثقافة التǼظيم يبيالسواط طلق عوض الله ، العت 59 .1996،

 .1999نسخة إلكترونية، جامعة اŭلك عبد العزيز، (1)، العدد(12)الاقتـصاد والإدارة، المجلد 
عامر على حسين العطوي ، إŮام نظام الشيباني ، دور الدعم و الثقة القيادة في بǼاء الالتزام التǼظيمي للعاملين ،  60 

دراسة استطلاعية لآراء عيǼة من موظفي اŭديرية العامة لتربية كربلاء ، ůلة جامعة كربلاء العلمية ، المجلد الثامن ، 
 .2005 ، الرياض ، 78عبد الله البريدي ، الأنماط الثقافة السائدة في اǼŭظمة ، ůلة التدريب و التقǼية ، العدد  61 .2010العدد الثالث ، 
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űلص شياع علي اŪميلي ، العوامل اŭؤثرة في الالتزام التǼظيمي ، دراسة Ţليلية لأداء العاملين في اŭعهد التقني  62
 .2012،  9، العدد  4للأنبار ، ůلة جامعة الأنبار للعلوم الاقتصادية و الإدارية ، المجلد 

يونس أحمد إسماعيل الشوابكة حسن الطعاني ، الرضا الوظيفي و علاقتǾ بالالتزام التǼظيمي للعاملين في اŭكاتب  63 
  .2013 ، الأردن ، 1 ، العدد 40اŪامعية الأردنية ، ůلة دراسات العلوم التربوية ، المجلد 

  الانترنت :http://www.cairo.school.yoo7.com/t10488.topic,consultrc..... le 22 /01/2017,12:09h 64 https://www.emaze.com/ar/..........le 29/03/2017…17:22h 65 https://hrdiscussion.com/hr80582.html.......le 29/03/2017...17:27h 66 http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404.......le 29/03/2017 …21:25 h 67 https://hrdiscussion.com/hr49307.html……..29/03/2017..20:47h 68  

http://www.cairo.school.yoo7.com/t10488.topic,consultrc
https://www.emaze.com/ar/..........le
https://hrdiscussion.com/hr80582.html.......le
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/277404.......le
https://hrdiscussion.com/hr49307.html
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 .الاستمارة  : (01)ملحق رقم 
 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 
 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي 

 جامعة محمد خيضر بسكرة 
 كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

 قسم علوم التسيير 
 تسيير موارد بشرية : تخصص 

 
 

 

 

 استمارة بحث  
 ... أستاذي ، أستاذتي

 Ǿالسلام و عليكم  رحمة الله و بركات... 

أثر الثقافة     يسرني أن أقدم لكم ǿذǽ الاستمارة التي ţدم أǿداف البحث العلمي الذي أقوم بŢ Ǿت عǼوان 
 ، و ǿذا لǼيل شهادة ماستر -بسكرة -  التنظيمي لدى الأساتذة بجامعة محمد خيضرالالتزامالتنظيمية على 

في علوم التسيير ţصص تسيير اŭوارد البشرية ، نرجو أن تتكرموا بإعطائǼا جزءا من وقتكم للإجابة على الأسئلة 
الواردة في الاستمارة ، ŭا Ůا من أهمية في نتائج الدراسة و اŮدف ǿو الاعتماد عليها كمصدر للبيانات لإŤام 

البحث ، و نرجو من سيادتكم الإجابة عن كل الأسئلة بوضوح و دقة لأنها ستكون مساهمة لǼا لتوصل إń نتائج 
علما أن ǿذǽ الاستمارة űصصة لأغراض البحث العلمي فقط ، و ستكون موضوع السرية . موضوعية و علمية 

 .التامة 

 .    و لكم مǼا فائق الاحترام و التقدير 

 

 :تحت إشراف الأستاذة         :من إعداد الطالب 

  كيم معيشūخير الدين جمعة .        - عبد ا.  
.2016/2017لسنة الجامعية ا  
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 :أنثى :                       ذكر :الجنس  .1  البيانات الشخصية و الوظيفية :الجزء الأول 
 : سǼة 39 إń 30من :     سǼة  30       أقل من :العمـر  .2

 : سǼة فأكثر 50:          سǼة 49 إń 40 من  

 :شهادة دكتوراǽ :                          شهادة ماجستير  :  المستوى العلمي .3
 : سǼوات 10 إń 5من :                      سǼوات5أقل من  :   عدد سنوات الخبرة .4

 : سǼة فأكثر 16           :  سǼة 15 سǼة إń 11                من 

  : -أ- أستاذ مساعد   : -ب-أستاذ مساعد  :        الرتبة العلمية .5
  :- أ –أستاذ Űاضر  :           - ب–أستاذ Űاضر                         

                        Ņأستاذ التعليم العا ::       
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  Űاور الإستبانة :الجزء الثاني 
يهدف ǿذا المحور إń معرفة الثقافة التǼظيمية السائدة في جامعة Űمد خيضر  : الثقافة التنظيمية :  المحور الأول

 في اŭربع الذي يعبر عن مدى موافقتك عن كل عامل من ǿذǽ العوامل  (×) ، يرجى وضع إشارة -  بسكرة –
 .في وجهة نظرك فيما يخص اŭؤسسة التي تعمل بها 

  
 العبارات القياسية
  الثقافة التنظيمية

 التقييم

موافق 
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

تعتمد جامعتك على الإجراءات الرسمية و القانونية في اţاذ  01 الثقافة البيروقراطية
 .القرارات 

     

تعتمد جامعتك على التسلسل اŮرمي لتدفق اŭعلومات و  03      .تركز جامعتك على Ţديد اūقوق و الواجبات في العمل 02
 .تǼفيذ الأعمال 

     

      .تلُزم اŪامعة الأساتذة بتطبيق القواعد و القوانين بكل دقة  05       . تعتمد الإدارة بشكل دائم على رقابة العمل 04

 .توفر جامعتك اǼŭاخ اŭلائم لتحقيق الطموحات  11      .تساعد جامعتك على زيادة اŭعرفة و الإبداع 10      .تهتم اŪامعة بمقترحات و آراء الأساتذة 09      .تعمل جامعتك على توفير جو من الشفافية  08      تسعى اŪامعة لتشجيع الأساتذة على Ţسين مستواǿم العلمي 07      .تهتم اŪامعة بتوفير ظروف التي تساعدكم على الإبداع  06 الثقافة الإبداعية
 

     



 

93  

يراعي اŭسؤولون باŪامعة الظروف الشخصية للأساتذة في  16      .يعمل الأساتذة بجو أسري باŪامعة  Ţ.      15رص اŪامعة على العدالة و اŭساواة بين الأساتذة  ţ.      14لق اŪامعة جو ملائم للتعاون بين الأساتذة  13      .تدعوا اŪامعة الأساتذة لتطوير البحث العلمي  12  الثقافة الداعمة
 .اŭواقف الصعبة 

     

 
 

يهدف ǿذا المحور إń مدى معرفة مستوى الالتزام التǼظيمي لدى الأساتذة  : يالالتزام التنظيم :المحور الثاني 
 في اŭربع الذي يعبر عن مدى موافقتك عن كل  (×) ، يرجى وضع إشارة -  بسكرة –بجامعة Űمد خيضر 

 .عامل من ǿذǽ العوامل في وجهة نظرك فيما يخص اŭؤسسة التي تعمل بها 
 

 
 الالتزام التنظيمي

 التقييم

موافق 
 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 .تعتبر بأن مشاكل اŪامعة ǿي مشاكلك اŬاصة  17 الالتزام العاطفي  
 

     

 .تعتقد أن جامعة بسكرة من أفضل اŪامعات اŪزائرية  18
 

     

 .تهتم بسمعة اŪامعة و مدى Ţقيقك لأǿدافها  19
 

     

  .تشعر بأن اŪامعة التي تعمل بها تستحق الإخلاص 20
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لديك الاستعداد للعمل في جامعة أخرى طاŭا أن طبيعة العمل  23      .لا تفكر بتغيير جامعة بسكرة 22      . تشعر بانتماء للجامعة التي تعمل بها  21 الالتزام الاستمراري
 .أحسن 

     

 .تقبل بأي مهمة توكل لك للمحافظة على عملك  25      .لا تراعي بالروتين اūاصل في العمل و لا يؤؤر على مهامككَ  24
 

     

يساعدك جو العمل في جامعة بسكرة على بذل أقصى ما  30      .تشعر باūماسة عǼد أداء عملك 29      .تشعر بالرضا في أداء وظيفتك في اŪامعة   28      .تشعر بأنككَ عضو فعال باŪامعة  27      .تشعر بالفخر و الاعتزاز بالعمل في جامعة بسكرة 26 الالتزام المعياري
 .تستطيع من جهد 
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  قائمة محكمي استمارة البحث( : 02 )ملحق رقم 
 المكان الوظيفي اسم المحكم الرقم
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم -قسم علوم التسيير خان أحلام/ د 1

 .جامعة بسكرة-التسيير
كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم -قسم علوم التسيير أقطي جوǿرة / د 2

 .جامعة بسكرة-التسيير
 


