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  : تعالى ال اللهق

يَ رْفَعِ اللَّهُ الَّذِينَ آمَنُوا مِنكُمْ   }  
 { وَالَّذِينَ أُوتُوا الْعِلْمَ دَرجََات  

   11   المجادلة  
 



 الملخص
 

�دف هذه الدراسة الى تحديد أثر المناخ التنظيمي على الإلتزام التنظيمي بمؤسسة منيب للإعمار أولاد جلال، 
حيث يعد المناخ التنظيمي عنصرا مؤثرا على قدرة الأفراد لإنجاز أداء الاعمال المختلفة التي من شأ�ا ان تساهم في 

  .تحقيق أهداف المؤسسة وبالتالي نجاحها

الإعتماد على الإستبانة كأداة لتوضيح العلاقة بين متغيري الدراسة أستخدمت لجمع البيانات من المؤسسة وقد تم 
فردا وتم إسترجاع جميعها، كما تم إستخدام برنامج  35محل الدراسة حيث تم توزيع الإستبانة على عينة حجمها 

spss  الإحصائي في التحليل الاحصائي للبيانات.  

تحصل عليها على ضوء هذه الدراسة أنه لا يوجد هناك أثر للمناخ التنظيمي على الإلتزام التنظيمي ومن النتائج الم
  .في المؤسسة محل الدراسة 

  المناخ التنظيمي، االتزام التنظيمي ، مؤسسة منيب للإعمار أولاد جلال : الكلمات المفتاحية

   

Abstract: 

 

The objective of this study is to determine the impact of the organizational climate on the 

organizational commitment of the institution of Muneeb for the reconstruction of Awlad Jalal, 

where the organizational climate is an influential factor on the ability of individuals to 

accomplis the various work that will contribute to achieving the objectives of the institution 

and thus its success. 
The questionnaire was used as a tool to clarify the relationship between the two variables used 

to collect data from the study institution. The questionnaire was distributed to a sample of 40 

individuals, 35 of which were retrieved, and statistical spss was used in the statistical analysis 

of the data. One of the results obtained in light of this study is that there is no impact of the 

organizational climate on the organizational commitment in the institution under study. 

Keywords: Organizational Climate, Organizational Commitment, Muneeb Foundation for 

Reconstruction Awlad Jalal 



 

 

 
 

إلى قرة عيني التي فيها بسمتي وسروري وكل جميل في الوجود ǿي الحياة 
 والجمال

 أمي حبيبتي الغالية
إلى من غرس فيا روح الإيمان والفضيلة، وأمل أن يراني في أرقى المراتب إلى 

وقفة إجلال ذالك زوجي منصف صابريستحق       الذي   
......إلى كل من يحب دنيا  

  



          
 

 
 بسم الله الرحمن الرحيم

 ترضاǽ صالحا   أعمل أن والدي وعلى علي أنعمت التي نعمتك أشكر أن أوزعǼي رب 
 الصالحين عبادك في وأدخلǼي رحمتك

 إلا بالله توفيقي وما الدراسة، ǿذǽ لإنجاز وفقǼي الذي العظيم العرش رب الكريم الله أشكر
 محمد على سيدنا وأبارك وأسلم أصلي كما الǼصير، ونعم الولي نعم إنه مآبي وإليه توكلي عليه
 عليه الله صلى المرسلين المسداة، وسيد والǼعمة المهداة، الرحمة والسلام، الصلاة أفضل عليه

 .أجمعين هوصحب آله وعلى ،
 التقدير الشكر وعظيم بخالص أتقدم أن فيسرني الرسالة ǿذǽ كتابة وجل عز الله يسر وقد أما

 .كثيرون إليه وǿم وصلت ما إلى لتصل الرسالة، بهذǽ الǼهوض على بمساعدتي قام من لكل
 .على طيب عطائها وحسن معونتها" موسي سهام"شكر خاص موصول للأستاذ الفاضلة 

 .شكر خاص جدا لكل من وقف بجانبي طيلة حياتي الدراسية
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  أ

ستقرار والثقة بين الإدارة والعاملين فيها ويسهم لتزام التǼظيمي عǼصرا حيويا في بلوغ الأǿداف التǼظيمية وتعزيز الإيعد الإ
نعكاسات على الفرد إالكثير من الباحثين لما له أهمية و  ǿتمامإستمرار لذا نال في تطوير قدرات المǼظمة على البقاء والإ

 كاŵفاضوالأفراد   للمؤسسة   عدد من الǼتائج الاŸابية بالǼسبة إńلتزام التǼظيمي والمؤسسة على حد سواء ويؤدي الإ
 ارتفاع إńلتزام التǼظيمي يؤدي بكفاءة وفعالية بيǼما ضعف مستوى الإ ؤسسةمعدل دوران العمل وŢقيق أǿداف الم

ŵفاض الرضي الوظيفي وǼǿاك العديد من العوامل التي إتكلفة الغياب والتأخر عن العمل وتسرب العمالة من المǼظمات و 
لتزام التǼظيمي داخل المؤسسة أهمها المǼاخ التǼظيمي نظرا لتعلقه ببيئة وŰيط العمل فهو يمكن أن تؤثر على مستوى الإ

التعامل وكيفية تفاعل القوى البشرية الموجودة به مع بعضها البعض  وأسلوبيطة به يعبر عن مكان العمل والعوامل المح
لما له من تأثير عميق في  على أن المǼاخ التǼظيمي يعد أحد أǿم Űددات الالتزام التǼظيمي والأبحاثوتؤكد الدراسات 

داخل المǼظمة مما يؤثر على مستوى  والإداريالعاملين بها وفي تشكيل سلوكهم الوظيفي  واšاǿاتدراكات إتكوين 
 .لتزام التǼظيمي داخل المؤسسةالإ

  مشكلة الدراسة : 
لقد أكدت العديد من الدراسات والبحوث أن Ǽǿاك علاقة وثيقة بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي، فالمǼاخ 

بارر على مستوى ورضا العاملين ومن م  على التǼظيمي يعتبر من أǿم المتغيرات التǼظيمية لǼجاح المǼظمات نظرا لأثرǽ الم
مستوى سلوكهم وأدائهم وولائهم والتزامهم التǼظيمي ومن Ǽǿا حرص الباحث على دراسة المǼاخ التǼظيمي السائد من 
المǼظمة بهدف معرفة علاقته ومدى دورǽ في التأثير على الالتزام التǼظيمي في المؤسسة Űل الدراسة وفي ضوء ذلك فإن 

 : ة الدراسة تكون كالتاŅ مشكل
 ما أثر المǼاخ التǼظيمي على الالتزام التǼظيمي داخل مؤسسة Űل الدراسة ؟  -
  أسئلة الدراسة : 

ويتفرع من السؤال الرئيسي السابق عدد من الأسئلة الفرعية التي تسعى ǿذǽ الدراسة من خلالها الإجابة عليها 
 : وǿي 

 ة Űل الدراسة ؟ ما طبيعة المǼاخ التǼظيمي في المؤسس .1
 ما مستوى الالتزام التǼظيمي في المؤسسة Űل الدراسة ؟  .2
 ما ǿي طبيعة العلاقة بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي من وجهة نظر المبحوثين ؟  .3

 فرضيات الدراسة : 
 : الفرضية الرئيسية  -

Ǽǿاك أثر ذو دلالة إحصائية للمǼاخ التǼظيمي على الالتزام التǼظيمي في المؤسسة Űل الدراسة عǼد مستوى 
 . %5دلالة 
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 :الفرضيات الفرعية-
 %5لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التǼظيمي والإلتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة -1ف

 .في المؤسسة Űل الدراسة  
  %5لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظم الإتصال والإلتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  -2ف

 . في المؤسسة Űل الدراسة 
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظم وإجراءات العمل والإلتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  -3ف
 . في المؤسسة Űل الدراسة   5%

 مبررات اختيار الموضوع : 
 ظيميǼظيمي والالتزام التǼاخ التǼال المů اجة للبحث والاستقصاء فيūا. 
 ظيمي داخل المؤسسةǼظيمي والالتزام التǼاخ التǼتمام بموضوع المǿالا. 
 ظيميǼالرغبة في تقديم بعض المعلومات حول موضوع الالتزام الت.  

 مية الدراسةǿأ : 
تتضح أهمية المǼاخ التǼظيمي ودراسته في المؤسسة Űل الدراسة لما له من أثر كبير على تǼمية السلوك الإجابي لدى  -

الأفراد وبالتاŅ على السلوك التǼظيمي للمǼظمة وتأثيرǽ بشكل واضح على الإلتزام التǼظيمي والرضا وإنتاجية الأفراد 
 .ستمرار والتطور وبالتاŅ على ųاح المؤسسة وقدرتها على الإ

إن معرفة المǼاخ التǼظيمي السائد في المǼظمة وعلاقته بمستوى ودرجة الإلتزام التǼظيمي ومدى تأثيرǽ له يتيح  -
للمؤسسة فرصة التعرف على إنطباعات  وإšاǿات العاملين وإمكانية إصدار أحكام تقويمية لرفع كفاءة وفعالية العمل 

 .ومن م  Ţقيق الأǿداف المǼشودة 
وبشكل عام فإن أهمية ǿذǽ الدراسة تتبع من خلال الموضوع الذي تعاŪه والأǿداف التي Ţاول Ţقيقها ويمكن  -

 :إبرازǿا كما يلي 
  مية العلمية للدراسةǿالأ: 

إن التعرف على ماǿية  المǼاخ التǼظيمي وخصائصه وŰدداته وŢليل علاقته بالالتزام التǼظيمي يسهم في إثراء المعرفة 
العلمية لدى المسؤولين في المؤسسة Űل الدراسة بمختلف مستوياتهم ويزودǿم بمقومات Ţليل وتشخيص المǼاخ التǼظيمي 

 .شاكل وذلك لضمان Ţقيق أǿداف المؤسسة بكفاءة وفعالية لتقوية الإŸابيات وتفادي السلبيات وحل الم

  مية العملية للدراسةǿالأ: 
ستعطي ǿذǽ الدراسة إن راء الله تقويما عمليا عن نوع وطبيعة المǼاخ التǼظيمي السائد في المؤسسة وعلاقته ومدى 

 . مما يسهم في Ţقيق الأǿداف المǼشودة والمخطط لها سابقا داخل المؤسسة تأثيرǽ بمستوى ودرجة الإلتزام التǼظيمي ،
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  داف الدراسةǿأ: 
تسعى ǿذǽ الدراسة بشكل رئيسي ومن خلال الإجابة على الأسئلة السابقة إŢ ńقيق ǿدف ومعرفة العلاقة بين 

 .المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي في مؤسستǼا
  مصطلحات الدراسة: 

 المǼاخ التǼظيمي  -1
الداخلية للمǼظمة كما يعيها افرادǿا وكما Źللونها  والأجواءيقصد بالمǼاخ التǼظيمي بأنه Űصلة الظروف والمتغيرات 

ودرجة  وأدائهممǼها مواقفهم واšاǿاتهم والمسارات التي Ţدد سلوكهم  اليستخلصو ويفسرونها عبر عملياتهم الادراكية 
 .مة انتمائهم وولائهم للمǼظ

ونستطيع ان نقدم التعريف الاجرائي للمǼاخ التǼظيمي بأنه اجماŅ خصائص البيئة الداخلية للمǼظمة والǼاšة عن Űصلة 
والسياسات المطبقة فيها وتكون مدركة بواسطة الافراد العاملين  والإجراءاتتفاعل اǿداف المǼظمة والǼظم والقوانين 
وأدائهم في العمل بما يؤدي في الǼهاية اŢ ńديد قدرة ǿؤلاء الافراد على Ţقيق  بالمǼظمة وتؤثر بشكل واضح على سلوكهم

 .اǿداف المǼظمة 

 الالتزام التǼظيمي  -2
أرار ماير وألين اń ان مفهوم الالتزام التǼظيمي لا يشمل ان تكون اǿداف وقيم الفرد متǼاسبة مع اǿداف المؤسسة 

 .اته والزاماته šاǽ المؤسسة وقيمها ولكن تعكس احتياجات الفرد ورغب

لها والتوافق مع قيمتها  والإخلاصنه الشعور الاŸابي المتولد لدى الفرد šاǽ مǼظمته والارتباط بها أويعرف اجرائيا ب
 .مع اūرص على البقاء بها  وأǿدافها

 هجية الدراسةǼم: 
نظري وفصل تطبيقي وخاتمة  فصل اŬطة التالية التي تشمل مقدمة وفصلين  عتمادإولتجسيد موضوع البحث تم    

ختيار الموضوع وأهميته إحيث تطرقǼا في المقدمة إń تمهيد على المتغيرين وطرح إركالية البحث م  وضحǼا أسباب 
ا فيه بعض المفاǿيم فتǼاولǼوأǿدافه وتǼاولǼا بعض الدراسات السابقة لهذا الموضوع وǿيكلته ،أما عن الفصل الأول 

 الأساسية اŬاصة بمتغيري الدراسة وصولا إń معرفة أثر المǼاخ التǼظيمي على الإلتزام التظيمي في مؤسسة Űل الدراسة
 .مǼيب للإعمار للجانب التطبيقي دراسة ميدانية لمؤسسةفقد خصص أما الفصل الثاني .
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 : نموذج  الدراسة 
  المتغير المشغل                                                     المتغير التابع

  
      

 بالاعتماد على الدراسات السابقة  من إعداد الطالبة: المصدر

  الدراسة السابقة : 
نال موضوع المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي اǿتمام العديد من الباحثين في ţصصات علمية űتلفة حيث 

هما معا توفرت دراسات تǼاولت موضوعي المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي بشكل مǼفصل وايضا دراسات شملت
 Ņموعة من الدراسات كالتاů وفيمايلي : 

  يم الشطي عام  :الدراسة الأولىǿمود عبد الرحمن إبراŰ وان 2002أجرى الطالبǼي بعǿم دراسة و
وقد ǿدفت الدراسة اń التعرف على مدى تأثير أبعاد مǼاخ التǼظيمي  "أثر المǼاخ التǼظيمي على أداء الموارد البشرية "

اŬبرة، )السائد بوزارات السلطة الوطǼية ومعرفة مدى ارتباط أداء الموارد البشرية والمǼاخ التǼظيمي باŬصائص الشخصية 
 .لأداء الوظيفي لدى عيǼة الدراسة وأخيرا Ţليل العلاقة بين المǼاخ التǼظيمي وا( اǼŪس، المؤǿل العلمي، المسمى الوظيفي

وقد توصلت ǿذǽ الدراسة إń نتائج من أهمها أن Ǽǿاك توجيهات اŸابية مرتفعة لدى أفراد العيǼة Ŵوى   -
) ويوجد توجيهات Űايدة Ŵو المحاور الثلاثة الآتية ( الاتصالات، نظم إجراءات العمل ، الهيكل التǼظيمي) كل من 

للمǼاخ التǼظيمي ، كما أن Ǽǿاك أيضا توجيهات اŸابية مرتفعة لدى ( رار، تǼمية الموارد البشريةاūوافز ، طرق اţاذ الق
 .أفراد العيǼة Ŵو الدرجة الكلية لمستوى أدائهم الوظيفي

  مد بن غالب العوفي عام  :الدراسة الثانيةŰ وان 2005أجرىǼي بعǿظيمية وعلاقتها " م دراسة وǼالثقافة الت
Ǽظيمي وقد ǿدفت الدراسة على التعرف على مستوى الالتزام التǼظيمي لدى مستوى ǿيئة الرقابة والتحقيق بالالتزام الت

بمǼطقة الرياض وكذا الوقوف على مدى اختلاف قيم الثقافة التǼظيمية باختلاف بعض اŬصائص الشخصية لدى 
فة التǼظيمية والالتزام التǼظيمي وأخيرا تقديم كذلك ǿدفت اń الكشف على طبيعة العلاقة بين الثقا.مستوى ǿيئة الرقابة 

 .بعض التوصيات والمقترحات التي تساعد المسؤولين على الانتقاد من نتائج الدراسة 

 الـــمـǼاخ التǼظيمي 

 الهيكل التǼظيمي  -
  الاتصالنظم  -
 نظم وإجراءات العمل - -

 الالــــتــزام التǼظيمي
الولاء التǼظيمي-  
المسؤولية إتجاǽ المǼظمة-  
الرغبة في البقاء في المǼظمة-  
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  ه

وقد توصلت ǿذǽ الدراسة اń نتائج من اهمها انها حققت اǿداف الدراسة في Ţقيق القيم الثقافية السائدة -       
كما توصلت اń كشف طبيعة العلاقة بين الثقافة ,يد مستوى التزامهم الوظيفي في ǿيئة الرقابة والتحقيق وŢد

 .التǼظيمية والالتزام التǼظيمي في ǿيئة الرقابة والتحقيق 
  مد احمد الوزان عام  :الدراسة الثالثةŰ وان  2002أجرى خالدǼي بعǿظيمي وعلاقته " م دراسة وǼاخ التǼالم

فت الدراسة على التعرف على طبيعة المǼاخ التǼظيمي السائد في المǼظمة وكذا نوع العلاقة ، بحيث ǿد" بالالتزام التǼظيمي 
السائدة بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي كذلك التعرف على اثر المتغيرات الشخصية في كلا الإدارتين على العلاقة 

ة اń نتائج اهمها انه Ǽǿاك علاقة ارتباط بين متغير طبيعة وقد توصلت ǿذǽ الدراس.بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي
المǼاخ التǼظيمي ككل والالتزام التǼظيمي ومن جهة اخرى Ǽǿاك علاقة طردية بين Űاور المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي 

ا بدورǽ فهو يؤدي اń رفع كذالك تأكيد على ان Ţسين المǼاخ التǼظيمي يؤدي اń زيادة الولاء والالتزام التǼظيمي وǿذ,
 .مستوى أداء العاملين داخل المǼظمة 



 

 

 

 الأول الفصل
 التنظيمي والالتزام التنظيمي للمناخ مدخل
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 د تمهي

في ظل التغيرات المتلاحقة والتطورات المتسارعة لهذا العصر ،تلك الŢ Ŗتم على المǼظمات أن تسلك الطرق العلمية 
تتضح أهمية اȋفراد في أي مǼظمة فهم الذين يمثلون العامل الرئيسي بها والذين يلقى على  الواضحة لتحقيق اǿȋداف،

عاتقهم مهمة Ţقيق ǿذǽ اǿȋداف، لذا كان من الضروري التعمق في دراسة المǼاخ السائد في ǿذǽ المǼظمات والذي يؤثر 
ة الŖ من شأنها Ţقيق أǿداف المǼظمات وبالتاŅ على قدرة اȋفراد على التواصل والإبداع لإųاز أداء اȋعمال المختلف

 .التǼظيمي  الالتزاموذالك بهدف معرفة مدى علاقته وتأثيرǽ على .ųاحها 

التǼظيمي،  والالتزامولقد جاء ǿذا الفصل ليسلط الضوء على بعض المفاǿيم الţ Ŗص كل من المتغيرين المǼاخ التǼظيمي 
       .التǼظيمي في المǼظمة Űل الدراسة  الالتزامعلى  يميالتǼظوكذا معرفة مدى تأثير المǼاخ 

 

 

 

  
 



  مدخل للمǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي                                                              الفصل الاول

2  

 ماǿية المǼاخ التǼظيمي: ولالمبحث الأ

ǿي تعبير ůازي يتعلق عادة بالبيئة والطبيعة لموقع جغرافي يصف فصول السǼة والتحولات اŪوية " المǼاخ " إن كلمة 
التǼظيم كيان مؤسسي ,غيرǽ من المواقع وقد طبق ǿذا المصطلح على مكان العمل باعتبار أن عنالŖ تميز ذلك الموقع 

 ǽاصرǼعضوي يتفاعل مع عوامل البيئية المحيطة به فيؤثر عليها ويتأثر بها من ناحية أخرى، كما أنه كيان حركي تتفاعل ع
مي طريقها إń الظهور في مطلع الستيǼات من البشرية وغير البشرية مع بعضها البعض، وقد أخذت فكرة المǼاخ التǼظي

القرن الماضي ومǼذ ذلك اūين وǿي Ţظى باǿتمام العديد من الباحثين، ويعتبر موضوع المǼاخ التǼظيمي من الموضوعات 
تلف الŖ نالت إǿتماما متزايد في الآونة اȋخيرة، إلا أن Ţديد مفهوم المǼاخ التǼظيمي مازال يعتبر من الǼقاط الŖ اخ

ومفاǿيمهم  اختصاصاتهمحولها الكتاب الباحثون، ويتباين موقع الكتاب الذين تǼاولوا ǿذا الموضوع وذلك لتباين 
 ) 1(.الفكرية

 مفهوم المǼاخ التǼظيمي: المطلب الأول

 اختلفوقد , تعددت تعاريف المǼاخ التǼظيمي نظرا لتعدد عوامل ومؤثرات البيئة الداخلية الŖ يعمل الفرد في Űيطها
الباحثون في التوصل إŢ ńديد مفهوم موحد للمǼاخ التǼظيمي والسبب في ذلك ǿو اختلاف توجهاتهم والمجال الذين 
يبحثون فيه ، وعلى الرغم من ǿذا التعدد فإن ǿذǽ المفاǿيم تميل إń الاتفاق في مضمونها ، ويǼحصر التباين في بعض 

 .عريفات اŬاصة بالمǼاخ التǼظيميالاختلافات الثانوية ، وفي ما يلي بعض الت
عبارة عن البيئة الاجتماعية أو الǼظام الاجتماعي الكلي لمجموعة "فقد عرف العميان المǼاخ التǼظيمي على أنه 

العاملين في التǼظيم الواحد وǿذا يعř الثقافة، القيم والعادات والتقاليد، واȋعراف، واȋنماط السلوكية، والمعتقدات 
 (2)".وطرق العمل المختلفة الŖ تؤثر على الفعليات واȋنشطة الإنسانية والاقتصادية داخل المǼظمة  الاجتماعية

ůموعة من اŬصائص الŖ تميز بيئة المǼظمة الŖ يعمل الفرد ضمǼها فتؤثر على قيمه '' : وقد عرف أيضا على أنه
  (3) .''والثبات الǼسبي الاستقرارواšاǿاته وإدراكه وذلك ȋنها تتمتع بدرجة عالية من 

 .(4) تهم لماǿية المǼظمة وطبيعة عملهايصف انطباعات العاملين في التǼظيم حول توقعا:يرى الشكشبي أن المǼاخ التǼظيميو 
                                                           

رسالة مقدمة اń كلية العلوم الإدارية جامعة العلوم التطبيقية كجزء  ،تأثير المǼاخ التǼظيمي على الأداء الوظيفي للعاملينأحمد علي عبد الله عيسى،   ( 1) 
 .95م ،ص4102مكمل لمتطلبات اūصول على درجة الماجيستير في إدارة الموارد البشرية، جامعة العلوم التطبيقية ، مملكة البحرين، 

 .492، ص 4115، اȋردن،  ، إثراء للǼشر والتوزيعالسلوك التǼظيميخيذر كاظم حمود فرŸات وآخرون،  (2)
 .313م، ص4112، دار الفكر للطباعة والǼشر، عمان، اȋردن، ، السلوك التǼظيمي مفاǿيم وأسس سلوك الفرد والجمعة في التǼظيمكمال المغربي  (3)
 .313خيذر كاظم حمود فرŸات وآخرون، المرجع السابق، ص(4)
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ůموعة من اŬصائص الŖ يممن إدراكها عن " أن المفهوم اȋساسي للمǼاخ التǼظيمي ǿو   susanet. Alكما يرى
 (1). " كن ملاحظاتها من خلال الطريقة الŖ تتعامل بها المǼظمة مع أعضائها وبيئتهامǼظمة معيǼة ، والŖ يم

 اūصيلة لكل العوامل البيئية الداخلية كما يعتبرǿا وŹللها العاملون والŖ تظهر تأثيراتها على " وعرفه الكبيسي على أنه 

 (2). " وعلى معǼوياتهم وبالتاŅ على أدائهم وانتمائهم للمǼظمة الŖ يعملون فيها سلوكهم
عبارة عن خصائص معيǼة لها سمة الإستقرار الǼسبي في " أما كارسيك ريتشارد فقد عرف المǼاخ التǼظيمي على أنه

ستها بالإضافة إŅ نظم وسياسات البيئة العمل في المǼظمة وتتشكل ǿذǽ اŬصائص كǼتيجة لفلسفة الإدارة العليا وممار 
 (3) ".العمل في المǼظمة كما أنها تستخدم كأساس لتفسير القرارات ŝانب توجيه اȋداء وŢديد معدلاته

بعد إستعراض وجهات نظر العديد من الباحثين حول التعارف المǼاسبة للمǼاخ التǼظيمي، يرى الباحث أن 
اŅ خصائص البيئة الداخلية للمǼظمة، والǼاšة عن Űصلة تفاعل أǿداف المǼظمة التعريف الملائم للمǼاخ التǼظيمي ǿو إجم

والǼظم والقوانين والإجراءات السياسات المطبقة فيها، وتكون مدركة بواسطة اȋفراد العاملين بالمǼظمة وتؤثر بشكل واضح 
(řأو ضم řعل )ديŢ ńهاية إǼداف على سلوكهم وأدائهم في العمل مما يؤدي في الǿقيق أŢ فراد  علىȋؤلاء اǿ د قدرة

 (4) :ومن خلال ǿذا التعريف يتضح ما يلي  .المǼظمة 
 أن المǼاخ التǼظيمي ǿو خصائص البيئة الداخلية للمǼظمة، -1
 ǿذǽ اŬصائص تǼتج من Űصلة تفاعل اǿȋداف والǼظم والقوانين والإجراءات والسياسات المطبقة في المǼظمة، -2
 دركة بواسطة اȋفراد العاملين بالمǼظمة،ǿذǽ اŬصائص تكون م -3
تؤثر ǿذǽ اŬصائص المدركة بشكل مباشر وغير مباشر على سلوك وأداء اȋفراد في العمل بالشكل الذي يؤدي  -4

 .في الǼهاية إń قدرة ǿؤلاء اȋفراد على Ţقيق أǿداف المǼظمة
 

 

                                                           
، رسالة  عمان تشريعات التعليمية في توجيه المǼاخ التǼظيمي في المؤسسات التعليمية في سلطةفاعلية البن عبد الله بن ناصر الشقي ،    سعيد( 1)

 .5م ، ص  4101ماجستير ţصص إدارة تعليمية ، 
 .02مرجع سابق ، ص ، أحمد على عبد الله عيسى ( 2) 
م ،  4102،  4، العدد 03، المǼارة ، المجلة  قياس اتجاǿات العاملين لأثر المǼاخ التǼظيمي في تبǼي السلوك الإبداعي ،خالد الزعبي وحسين العزب ( 3) 

 .24ص
ا ، الرياض للعلوم اȋمǼية، كلية الدراسات العلي،رسالة ماجستاير، جامعة نايف العربية  المǼاخ اتǼظيمي وعلاقته بالإلتزام التǼظيميخالد Űمد أحمد الوزان ، (4) 
 01م، ص4102، 0241،
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 أǿمية وخصائص المǼاخ التǼظيمي: المطلب الثاني
المǼاخ التǼظيمي بالǼسبة للمǼظمات أهمية خاصة نظرا لتأثيراته المحسوسة سواء كانت مباشرة أم غير Źتل موضوع 

مباشرة وكذالك يلعب دورا مؤثرا وحاسما في Ţقيق أǿدافها،كما يمكǼǼا من خلال مفهومه وأهميته أن Ŵدد من اŬصائص 
 ǽتميز Ŗوالسمات ال. 

 أǿمية المǼاخ التǼظيمي: الفرع الأول

رى المطرفي أن المǼاخ التǼظيمي يمثل عǼصرا Űوريا في توفير بيئة عمل مǼاسبة ȋفراد من عدمه وأن أي إšاǽ ي
لتحسين وتطوير اŬدمات، أو العمليات التǼظيمية أو إدخال برامج تطويرية للعاملين وأساليب العمل قد لا يكتب لها 

سلبي من وجهة نظر العاملين، لذا فإنه من اȋهمية بمكان قبل  الǼجاح إذا ما تمت في بيئة عمل Űبطة، ومǼاخ تǼظيمي
البدئ بمثل ǿذǽ التغيرات التحديثات أن يǼظر أولا إŢ ńسين المǼاخ التǼظيمي والعمل على إŸاد مǼاخ تǼظيمي داعم 

 ȋ. (1)فراد يتيح بيئة عمل مǼاسبة وإŸابية لعمليات التطوير التǼظيمي
وآخرون فيرون أن أهمية المǼاخ التǼظيمي تزداد في ضل التحديات العالمية اŪديدة، حيث المǼافسة  أما أبو تايه

الشديدة والاšاŴ ǽو العولمة، والتغير التقř السريع فهذǽ التحديات تفرض على المǼظمات مزيدا من الإنفتاح والتجديد 
حد التحديات الرئيسية أمام المǼظمات في قدرتها على إŸاد مǼاخ والإبداع  والتطوير وقد ظهرت اȋزمة المالية العالمية كأ

 (2) .تǼظيمي داعم للأفراد العاملين يتمثل في الإستقرار والتطور 
بيǼما ترى صليحة أن المǼاخ التǼظيمي اŪيد يؤدي إń إرتفاع الروح المعǼوية للعاملين وزيادة درجة الرضا الوظيفي 

ور الذاتي ȋنه يتوفر فيه نوعا من التحدي الذي يتيح المجال لتǼمية التفكير الإبتكاري لديهم، وكذلك يوفر فرصا للتط
 وفرصة لتحقيق الإبداع

كما يرى السكران أن فعالية وكفاءة اȋداء الفردي واŪماعي واȋداء الكلي للمǼظمة تتوقف على مدى تأثير المǼاخ -
Ŵوى المǼظمة، حيث يتأثر  واšاǿاتمن قرارات وما يتم من سلوك  السائد في بيئة العمل الداخلية على كثير مما يتخذ

 Ŵ.(3)وى تلك البيئة وإدراكه لها وباšاǿهسلوك الفرد داخل المǼظمة بالبيئة المحيطة به 
 

                                                           
 21أحمد علي عبد الله عيسى، مرجع سابق ، ص (1) 
 20نفس المرجع ،ص (2) 

24نفس المرجع ، ص ( 3(   
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لما وفي ضوء ما سبق يرى الباحث إن قدرة المǼظمة على Ţقيق أǿدافها مرتبطة إرتباطا وثيقا بالمǼاخ التǼظيمي السائد بها  -
لها من تأثير على رضا العاملين فيها، مما يǼعكس على أدائهم في العمل فالمǼاخ التǼظيمي ǿو المحدد الرئيسي لǼجاح المǼظمة 

   (1) .أو فشلها 
 خصائص المǼاخ التǼظيمي : الفرع الثاني

Ņديد خصائصه وسماته في التاŢ ظيمي يمكنǼاخ التǼ(2): من خلال مفهوم وأهمية الم 
 سبي،  إنǼظيمي تتسم بدرجة من الاستقرار الǼاخ التǼأن خصائص الم Řوعية ثابتة بمعǼظيمي يمتاز بǼاخ التǼإلاالم 

أنه خاضع للتغيير عبر الزمن وǿذǽ اŬاصية مستمدة من أن شخصية المǼظمة عملية مكتسبة، وتتأثر بمتغيرات 
 űتلفة،

 ظمة يؤثر بشكل مباǼاشئ من مǼظيمي الǼاخ التǼشر في سلوكيات العاملين،إن الم 
 ، ظيميǼاخ التǼاخ الإداري الذي يعد مصطلحا أضيق من مصطلح المǼتلف عن المź ظيميǼاخ التǼان الم 
  ،ظيمي فكرة من نسيج واحد لا تتجزأ مثل الشخصية الإنسانيةǼاخ التǼالم 
  ،ا لمتغيرات موضوعيةǼسيد معيš ظيميǼاخ التǼالم 
 اصرǼي دائما، العǿ ويته كماǿ تلف ولكن تبقىţ ظيمي قدǼاخ التǼالمكونة للم 
  اتهم وتوقعاتهم وكذلك بواسطةǿاšرية بواسطة خصائص الآخرين وسلوكهم واǿظيمي يتحدد بصفة جوǼاخ التǼالم

 الوقائع الاجتماعية والثقافية ،
 ،ظيمي عدّة أشخاص في الوقت نفسهǼاخ التǼيشترك في الم 
 ظيǼاخ التǼمي نتائج سلوكية قوية ،للم 
  ظيميǼاخ التǼصل بشكل سريع حإن المŢ دمه قدǿ اء وقد تستغرق وقتا في ذات الوقت فإن عمليةǼالة صعبة الب

خاصة إذا ما ارتكبت أخطاء إستراتيجيه، أي أن خاصية الثبات الǼسبي المشار إليها لا تعř بأي حال من 
 اȋحوال حالة مطلقة من الثبات والإستقرار،

  ظمةǼتميز وتعكس طابعا مميزا للبيئة الداخلية للم Ŗصائص الŬموعة من السمات واů ظيمي عنǼاخ التǼيعبر الم
 والŖ من خلالها تكتسب المǼظمة صفة شخصية تميزǿا عن مǼظمات أخرى،

  ظمة كما أنه ليس مصطلحاǼتلف عن ثقافة المź ظيميǼاخ التǼها،" بديلا " المǼع 
 Ǽاخ التǼيمكن يعكس الم Ŗظمة الǼظيمية ويعبر عن خصائص المǼظمات الشخصية والتǼظيمي التفاعلي بين الم 
  ظمةǼالم ǽذǿ فراد فيȋإدراكها من قبل ا. 

                                                           
 .23أحمد على عبد الله عيسى ، مرجع سابق ، ص  (1) 
 01ه، ص 0241كلية الادارة والاقتصاد ،جامعة تكريت ،  ،دراسة دكتراǽ، التǼظيميتقويم المǼاخ ناجي عبد الستار Űمود ، (2) 
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المǼاخ التǼظيمي مفهوم يعبر عن ůموعة من اŬصائص أو السمات المرتبطة ببيئة إń أن Űمد قاسم القريوتي كما أشار 
 (1).العمل الداخلية

وقيم العاملين في المǼظمة وبالتاŅ في  اšاǿاتالمǼاخ التǼظيمي يؤثر بشكل مباشر في أن فروج Űمد أكد في حين 
 (2).سلوكهم

 أنواع ودور المǼاخ التǼظيمي: المطلب الثالث

قدم العديد من الباحثين تصǼيفات للمǼاخ التǼظيمي ثǼائية القطب كالمǼاخ الإŸابي والسلبي والمǼاخ المساعد 
والمعيق ولعل أشهر التصǼيفات للمǼاخ التǼظيمي الŖ شاع إستخدامها بين الباحثين في الميدان تلك التقسيمات الŖ قدمها  

والŖ سǼذكرǿا لاحقا، ( likeretensisليكرترنسيس )ك وكذال( ǿhalben and kroftالبن وكروفت )كل من 
 .إضافة اń توضيح طبيعة الدور الŖ يؤديه المǼاخ التǼظيمي 

 أنواع المǼاخ التǼظيمي: الفرع الأول

 ţ: (3)تلف وتتعدد المǼاخات التǼظيمية في المǼظمات العامة واŬاصة وتتمحور حول اȋنواع التالية 
يتمتع اȋفراد في ǿذا الǼوع من المǼاخ في التǼظيم بروح معǼوية عالية حيث يعمل العاملون معا دون  :المǼاخ المفتوح  -1

شكوى أو ملل ، ويقوم مدير المؤسسة بتسهيل اųاز الموظفين إń أعمالهم دون إرǿاقهم بالروتين ويتمتعون جميعا 
وإشباع اūاجات الاجتماعية للعاملين بسهولة ويسر  وثيقة، وفي ǿذا المǼاخ يتم Ţقيق اųاز العمل اجتماعيةبعلاقات 

 .دون أن يطغي أحدهما على الآخر ويسود ǿذا المǼاخ السلوك الصادق بين العاملين والروح المعǼوية المرتفعة

وǿو نقيض المǼاخ المفتوح يسود ǿذا الǼوع من المǼاخ الفتور وذلك لعدم تمكن العاملين من إشباع  :المǼاخ المغلق  -2
 فالمدير لا يهتم Şاجات العاملين ويركز على الإنتاج فقط . اجاتهم الاجتماعية ولعدم إحساسهم بالرضا لإųاز العمل ح
ويسود ǿذا المǼاخ اūريات شبه الكاملة الŖ يتمتع بها اȋفراد لتǼفيذ أعمالهم وإشباع حاجاتهم  :المǼاخ المستقل -3

السيطرة على اȋعضاء يسمح بظهور أعمال قيادية بين اŪماعة وتتميز  الاجتماعية فممارسة المدير بقدر ضئيل من

                                                           
م، 4112،مصر، المكتبة العصرية للǼشر والتوزيع، الطبة اȋوń، المهارات السلوكية والتǼظيمية لتǼمية الموارد البشريةعبد الفتاح عبد اūميد المغربي،  (1) 

 . 02ص

، عمان، مكتبة الشرق، طبعة الثانية،  السلوك الإنساني الفردي والجماعي في المǼظمات الإداريةدراسة السلوك الالتǼظيمي، Űمد قاسم القريوتي، ( 2) 
 .23م، ص0552

، رسالة ماجيستير، جامعة قاصدي مرياح ورقلة، كلية العلوم الإنسانية المǼاح التǼظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى الأستاذ الجامعيفروج Űمد، ( 3) 
 02-02،ص4104-4100علم الǼفس،السǼة  والإجتماعية، قسم
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نظرا للتعاون الموجود بين اȋعضاء لقلة اȋعمال الروتيǼية والروح المعǼوية لديهم مرتفعة وان  ,اȋعمال Ǽǿا بسهولة ويسر 
 .كانت لا تصل إń مستوى المǼاخ المفتوح 

حساب إشباع  اūاجات  يهتم ǿذا المǼاخ بإųاز العمل في المقام اȋول وعلى :المǼاخ المراقب أو الموجة-4
بين العاملين والروح المعǼوية  اجتماعيةوأن اŪميع يعملون ŝد ولا يوجد متسع وقت لتكوين علاقات الاجتماعية 

ه المباشر حيث لا يسمح باŬروج قرب إń المǼاخ المفتوح، ويقوم المدير بالتوجيأللجماعات مرتفعة نوعا ما، وǿذا المǼاخ 
 الاǿتمامعن القواعد ويصر على أن يتم كل شيء بالطريقة الŖ يراǿا مǼاسبة لكǼه لا يهتم كثيرا بمشاعر العاملين معه ȋن 

 ( .بالمهمة الاǿتمام)اȋول مǼصب على إųاز العمل  

 الاجتماعيةحيث توجه جهودǿم لإشباع حاجاتهم  źتص ǿذا المǼاخ باȋلفة الشديدة بين العاملين :المǼاخ العائلي  -5
بتحقيق أǿداف المؤسسة وباųاز العمل، وإن المدير Ǽǿا لا يمارس دورǽ في توجيه نشاط المؤسسة وتبرز Ǽǿا  الاǿتمامدون 

راǿن رئاسات متعددة ويشعر العاملون بالآلفة الشديدة بيǼهم ولكن ليس Ǽǿاك ترابط بيǼهم في ůال العمل والمدير لا ي
 .العاملين وǿذا سائد بيǼهم على تكوين صداقات بيǼهم Şيث أنهم Źسون بعدم الرضا في اųاز العمل

تتمركز السلطات Ǽǿا بدور المدير فهو لا يسمح بظهور حŕ مبادرات قيادية بين العاملين معه وǿذا  :المǼاخ الأبوي -6
العاملين ، حيث يكونون جماعات وأحزاب والمدير Ǽǿا يأخذ لا Źقق إشباع حاجاتهم الاجتماعية ولا يوجد ترابط بين 

ويسود . دور اȋب في المؤسسة لان العاملين لا Źاولون إظهار ما لديهم من مهارات قيادية ،تاركين للمدير المبادرة بها 
 .العاملين روح معǼوية ضعيفة ولا Źققوا قدرا كبيرا من الاųاز 

اȋدوار المركزية في السلطة، الاتصالات من أعلى إń أسفل وǿذا يمثل أسلوب  يمتاز بتحديد :المǼاخ السلطوي-7
 .لاسيكية أو الإدارة البيروقراطيةالإدارة الك

فإن المدير يشجع على العلاقات الإنسانية والصداقة خلال العمل والمشاركة في اţاذ  :المǼاخ المتبǼي الحاضن -8
 .ات الاجتماعيةالقرارات ويقوم ǿذا المبدأ على العلاق

يقوم على التعاون والتشبع الإنساň ونوعية اȋداء ، تشجيع اŪوانب اŬلاقة فان ǿذا التǼظيم  :المǼاخ الإنجازي -9
  .يقوم على نموذج المصادر البشرية 

 دور المǼاخ التǼظيمي : الفرع الثاني
يرى العديد من الكتاب والباحثين أن المǼاخ التǼظيمي يقوم بدور حلقة وصل بين جانبين أحدهما توجد عليه المتغيرات 
المادية والمǼظورة مثل الهيكل، القواعد، أنماط القيادة وغيرǿا، وتوجد على اŪانب الآخر المتغيرات المرتبطة بإدراكات 
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اȋداء وغيرǿا ويمثل الشكل التاǿ Ņذا التصور عن الدور الذي يؤديه المǼاخ اȋفراد مثل الروح المعǼوية و  واšاǿات
 .(1)التǼظيمي

 المǼاخ التǼظيمي كحلقة وصل( : 1-1) شكل رقم                     
 المǼاخ التǼظيمي                                                       

   إدراك وشعور العاملين šاǽ العǼاصر المادية والمǼظورة بالتǼظيم                         
 العǼاصر المادية والمǼظورة بالتǼظيم                                        إدراكات واšاǿات العاملين         

 الروح المعǼوية -الهياكل التǼظيمية                                                            -           

 الصراع  -السياسات والإجراءات                                                     -            

 اȋداء -                                    نمط القيادة                              -             

 .......أساليب اȋداء                                                                 -            

 24، ص4103، الإسكǼدريةدار اŪامعية للǼشر والتوزيع ، ،، إدارة الموارد البشريةمصطفى Űمود أبو بكر: المصدر

 أبعاد ومستويات المǼاخ التǼظيمي : الرابعالمطلب 

من خلال مراجعة اȋدبيات الإدارية الŖ تǼاولت المǼاخ التǼظيمي وآراء الكتاب والباحثين، إتضح أن Ǽǿاك تبايǼا في 
التسميات الŖ تطلق على أبعاد المǼاخ التǼظيمي فمǼهم من يسميها بالعǼاصر ومǼهم من يسميها باŬصائص ومǼهم من 

ها بالعوامل،كما يرى آخرون بأن Ǽǿاك مǼاخ تǼظيمي űتلف لكل مستوى إداري وǿذا ما أكدǽ المغربي بأن المǼاخ يسمي
 .التǼظيمي يتعلق بالمستويات الإدارية في المشروع حيث يوجد مǼاخ لكل مستوى 

 أبعاد المǼاخ التǼظيمي: الفرع الأول

الدراسات الŖ تǼاولت المǼاخ التǼظيمي وǿذا راجع اń اختلاف طبيعة  باختلافţتلف أبعاد المǼاخ التǼظيمي فيما بيǼها 
الدارسين لهذا الموضوع وكذالك اختلاف توجهاتهم فمǼهم علماء الǼفس والاجتماع والاقتصاد ورغم كل ǿذǽ الاختلافات 

الباحث فقد  اختيارأيضا  عليه ůموعة من الباحثين ،وكان ǿذا اتفقالمشتركة الŖ  الإبعادفهذا لا يمǼع من وجود بعض 

                                                           
 45-41خالد Űمد أحمد الوزان، مرجع سابق، ص ص (1)
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بأس بها من الدراسات وقد لاحظ تكرر عدة أبعاد لدى ůموعة من الباحثين ونظرا أيضا لطبيعة  على ůموعة لا اطلع
 (1) :على اȋبعاد التالية في دراسته وǿي كالتاŅ  الاعتمادالمؤسسة وعيǼة الدراسة قرر الباحث 

 ظيميǼتتشكل  :الهيكل الت Ŗساس الȋو اǿ ذا الهيكل توزيعǿ ظمة حيث يتم من خلالǼوفقا له أعمال الم
المهام والوظائف الموجودة بالمǼظمة على اȋقسام والإدارات المختلفة، ويمكن في ǿذا الصدد تقييم العمل في 
المǼظمة وفقا للتقييم الرئيسي للعمل حيث يتم Ţديد الشخص الذي يكون له اūق في اţاذ القرار وتكون له 

ة توزيع العمل وتكليف اȋفراد وإعطائهم اȋوامر المختلفة الŖ من شأنها في الǼهاية Ţقيق أǿداف المǼظمة سلط
وǼǿاك أيضا التقييم اȋفقي للعمل حيث يتم فيه توزيع اȋعمال والمهام الŖ من المفترض أن تقوم بها المǼظمة على 

كون كل قسم مسؤولا عن إųاز مهام معيǼة ليǼتج في اȋقسام والإدارات المختلفة المكونة للمǼظمة، Şيث ي
 .الǼهاية اȋعمال المخطط لها وبالتاŢ Ņقيق أǿداف المǼظمة

 نظم الاتصال: 
إن الاتصال ǿي الوسيلة الŖ من خلالها يتم تبادل البيانات والمعلومات والتǼسيق بين الادارات واȋقسام 

وبالطريقة الŖ تؤدي إŢ ńقيق أǿداف المǼظمة، إنه لمن الواضح أن  بالشكل الذي يضمن حسن سير العمل،
موضوع الاتصالات من الموضوعات الهامة الŸ Ŗب أن يهتم بها المسؤولون بالمǼظمات، ويعتمد ųاح أي مǼظمة 
 على شبكة الاتصالات الموجودة بها، فكلما كانت الاتصالات شاملة لكل أنواع الاتصالات من اتصال صاعد

وتدفق المعلومات والبيانات  انسيابأو اتصال ǿابط واتصال أفقي واتصال رأسي ǿكذا كلما ساعد ذلك على 
وكذلك سير العمل وأدائه بشكل اŸابي وŰقق اǿȋداف، ويلاحظ أن أركان عملية الاتصال تتركز في أربعة 

 .أطراف وǿي المرسل والرسالة والمستقبل وأداة الاتصال
  عملال وإجراءاتنظم : 

العمل ǿي الǼظم وإجراءات الŖ تǼظم طبيعة العمل الموجود بالمǼظمة وتǼسق جميع  وإجراءاتإن نظم 
 ńها وبين بعضها البعض بالشكل الذي يؤدي إǼقسام بيȋا وكيفية تعامل اǿأكبر ńا إǿعمال من أصغرȋا

 .تسهيل إųاز المهام وŢقيق أǿداف المǼظمة
  القرارات اتخاذطرق: 

إن عملية صǼع القرارات تبحث في العديد من البدائل المتاحة وŢسبا تكلفة كل بديل وعائد كل مǼهما، 
لتختار البديل اȋنسب وفي الوقت المǼاسب وبالتاŅ فإنها تتطلب حلولا إبتكارية بعيدة عن اȋساليب التقليدية 

ير الفرد وفتح باب المشاركة والمساهمة في حل لمواجهة مشاكل المǼظمة ووفقا للرقابة في العمل الŢ Ŗد من تفك
  .المشاكل وŢمل المخاطر الŖ يتم عن طريقها تقرير شؤون المǼظمة والعاملين فيها

                                                           
 01-02خالد Űمد أحمد الوزان ،مرجع سابق ،ص ص( 1) 
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 العلاقات الداخلية: 
تمثل بعدًا ǿاما من أبعاد المǼاخ التǼظيمي حيث تعبر العلاقات الداخلية عن العلاقات السائدة بين 

وبعضها البعض  والإداراتهǼاك العلاقات اȋفقية الŖ تمثل العلاقات بين اȋقسام اȋطراف المكونة للمǼظمة ف
وǼǿاك العلاقات الرئاسية والŖ تمثل العلاقات ( التǼفيذية الإدارةالعلاقات بين الادارة الوسطى أو العلاقات بين )

ت الداخلية لها تأثير كبير على إųاح التǼفيذية، ويلاحظ أن العلاقا والإدارةالوسطى  والإدارةالعليا  الإدارةبين 
 .العمل وŢقيق اȋعمال المرغوب فيها

 الحوافز: 
يمكن القول أن اūوافز ůموعة العوامل والمؤثرات واȋدوات والوسائل الŖ تدفع الفرد وŢفزǽ للإقبال على 
سلوك معين رغبة في اūصول على الǼتائج الاŸابية المترتبة على ǿذا السلوك فالعامل يسعى ȋداء عمله بكفاءة 

وǿذا  اجتماعيةب عليه إشباع حاجة نفسيى أو وفعالية للحصول على حافز مادي أو معǼوي والذي بدورǽ يترت
السلوك ǿو نتيجة انعكاس نظام اūوافز الذي يتصل بيئة العمل، وǼǿاك أوجه متعددة لتصǼيف اūوافز مǼها 

الŖ تعمل على ǼŢبǼا التصرفات : كالمشاركة في اţاذ القرارات، والسلبية: كالترقية وزيادة الراتب، والمعǼوية: المادية
تعارض مع الشريكات واللوائح السائدة تفاديا عقوبة كالانذار واŬصم من الراتب الشهري وحجب الترقية الŖ ت

أن شعور العاملين بموضوعية نظام اūوافز وارتباطها بمعدلات اȋداء يعمق في نفوسهم الثقة والانتماء لعملهم 
 .على Ţمل المسؤوليةكذلك ويشجع اŪهود المبدعة وŹد من السلوكيات السلبية ويشجعهم  

 مية الموارد البشريةǼت 
اȋفراد العاملين بها وذلك من خلال  إمكانياتإن المǼظمات تسعى بشكل دائم ومستمر إń تطوير 

 Ŗفراد والȋددة من شأنها العمل على زيادة القدرات والمهارات الشخصية لهؤلاء اŰ توفير برامج وسياسات
ų زيادة درجة ńا تؤدي إǿمر الذي بدورȋهم بشكل مرضي اǼعمال والمهام المطلوبة مȋاز اųفراد في إȋاح ا

إń سعيا المǼظمات أيضا إń جذب المزيد من العǼاصر  بالإضافةيǼعكس على Ţقيق الهداف المخطط لها، ǿذا 
لقائيا في ذات الكفاءة واŬبرة والقدرة على إųاز العمل بطريقة أفضل وأوفر للوقت والتكلفة بها يǼعكس ت

اūصول على أحسن الǼتائج وبالتاŅ يلاحظ أن المǼاخ السائد في المǼظمة يكون مǼاخ اŸابي كلما اعتمدت 
 .المǼظمة على البرامج الŖ تطور وتǼتمي من الموارد البشرية

ة أبعاد المǼاخ التǼظيمي في أربعة أبعاد أساسي forehand et gilmerكما حدد الباحثان فورǿاند وجلمر -
 (1):تتمثل في 

حجم المǼظمة،درجة تركيز السلطة ،درجة الرسمية في الإجراءات، )الهيكل التǼظيمي ويتضمن متغيرات فرعية مثل  -1
 (.القرارات اţاذدرجة اūرية الŖ يشعر بها اȋفراد عǼد 

                                                           
.44م، ص4102، رسالة ماجيستير ، جامعةوǿران،المǼاخ التǼظيمي وعلاقته بالإلتزام التǼظيمي في المؤسسة الجزائريةماحي Űمد اȋمين،  ( 1(  
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العلاقات  عدد المستويات الإدارية ،الانظمة الفرعية وطبيعة تداخل)درجة تعقد التǼظيم ويدل ذالك على  -2
 (.بيǼهما

إšاǿات اǿȋداف ويشير ذالك اń الوزن أو اȋهمية الǼسبية الŖ توليها المǼظمة لكل من ǿيكلة اǿȋداف اŬاصة  -3
. 

نمط القيادة وǿو ما يعř إذا كان تسلطيا أو نمطا يعتمد على المشاركة وتبادل الآراء في المواقف أو المشاكل  -4
 .  المختلفة

بتصميم نموذج قياس للمǼاخ التǼظيمي يتكون من أربعة أبعاد ( 0525)أن ستيرز قام سǼة ( 0512)كما أشار سليمان 
 (1):رئيسية يمكن توضيحها وتوضيح ما تتضمǼه من عǼاصر فرعية كما يلي 

السياسات والممارسات الإدارية ،ويتمثل ǿذا البعد في السلوك القيادي وما Źتويه من قواعد وإجراءات وطريقة  .1
 .امل مع العمال ،كما لا يستثř جوانب الإنتقاء والتدريب التع

الهيكل التǼظيمي ،يشمل ǿذا البعد المركزية السائدة في المǼظمة ونمط الإتصالات، وكذالك طريقة الإشتراك،  .2
 .وحجم المǼظمة ،وموقع الفرد في السلم الإداري 

لتكǼلوجيات في ůال العمل ،وما قد يضيفه من تكǼلوجيا العمل، ويشير ǿذا البعد اń مواكبة المǼظمة لآخر ا .3
 .جودة في المǼتوج وكذالك تسهيلات للعمال 

البيئة اŬارجية ،يتضمن ǿذا البعد عǼاصر البيئة اŬارجية المحيطة بالتǼظيم والمؤثر عليه بما في ذالك العوامل  .4
 .الإقتصادية والسياسية والإجتماعية 

 التǼظيميمستويات المǼاخ : الفرع الثاني

المǼاخ التǼظيمي على مستوى المǼظمة ككل والمǼاخ التǼظيمي على مستوى ůموعة : يوجد للمǼاخ التǼظيمي مستويات هما
 (2) .من اȋفراد

 :على مستوى المǼظمة -1

يتم إدراك ǿذا المǼاخ التǼظيمي بشكل متماثل بين اȋفراد داخل المǼظمة ،أي ان جميع اȋفراد داخل المǼظمة 
  .كون خصائص المǼظمة وظروف عملهم الداخلية بشكل موحد ومتماثليدر 

                                                           
. 43ماحي Űمد اȋمين ،مرجع سابق ،ص(  1(  

،رسالة ماجيستير في إدارة اȋعمال بكلية التجارة في اŪامعة الإسلامية على أداء الموارد البشريةأثر المǼاخ التǼظيمي Űمود عبد الرحمان إبراǿيم الشǼطي،  (2) 
 .42م، ص4102، 0241غزة ، 
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 :على مستوى مجموعة من الأفراد  -2

تدرك كل ůموعة من اȋفراد في إدارة أو قسم المǼاخ التǼظيمي بشكل űتلف ويرجع ǿذا الإختلاف إń العديد 
فات في طبيعة العمل، ويكون ǿذا المǼاخ من العوامل مثلا الاختلاف في الموقع داخل الهيكل التǼظيمي أو الإختلا

التǼظيمي عǼدما يكون Ǽǿاك شبه إجماع بين أفراد المجموعة من حيث إدراكهم للمǼاخ حيث يلاحظ إن إدراك كل ůموعة 
للمǼاخ التǼظيمي يǼعكس على إšاǿهم ناحية العمل وأن الاšاǿات ناحية العمل تكون مستقلة جزئيا من مكان العمل، 

ا للقيم والاšاǿات ناحية العمل تكون مستقلة إń مكان العمل أي أن اȋفراد من خلفية إجتماعية واحدة وذلك نظر 
تكون لديهم اšاǿات وقيم مشتركة šاǽ العمل مما يؤدي لإدراكهم للمǼاخ التǼظيمي بشكل űتلف عن الآخرين لذا فان 

 .م للمǼاخ التǼظيمي معرفة إšاǿات وقيم اȋفراد تساعد في تفسير نوعية إدراكه

ويرى آخرون وجود مǼاخ تǼظيمي űتلف لكل مستوى إداري حيث يوجد مǼاخ تǼظيمي للإدارة العليا ومǼاخ 
تǼظيمي للإدارة الوسطى ومǼاخ تǼظيمي للإدارة الدنيا، وǿذا ما أكدǽ المغربي بأن المǼاخ التǼظيمي يتعلق بالمستويات 

 .كل مستوى، وأن المستوى اȋعلى يفرض المǼاخ الذي يعمل فيه المستوى اȋدŇالإدارية في المشروع حيث يوجد مǼاخ ل

 العǼاصر والعوامل التي تساعد في تكوين مǼاخ تǼظيمي جيّد: المطلب الخامس

حيث يعد "steers"إǿتم العديد من الكتاب بتحديد العǼاصر المكونة للمǼاخ التǼظيمي وعلى رأسهم الباحث 
لإعتمادǽ نتائج البحوث التطبيقية والدراسات الǼظرية ذات العǼاصر أو المتغيرات اȋساسية اȋكثر نموذجه أكثر واقعية 

شيوعا في الوقت اūاŅ، واŬاصة بالمǼاخ التǼظيمي ونتائجها الرئيسية على مستوى الفرد، كذالك Ǽǿاك ůموعة من 
في المǼظمة حŕ يكون Ǽǿاك مǼاخ تǼظيمي مǼاسب  العوامل الŖ تساعد على تكوين مǼاخ تǼظيمي جيد فلا بد من توفرǿا

 .لدى العاملين 

  :عǼاصر المǼاخ التǼظيمي : الفرع الأول

 (1) :أن العǼاصر المكونة للمǼاخ التǼظيمي يمكن إجمالها في اȋتي '' Steers''يرى ستيرز 
فكلما كانت الممارسات الإدارية قائمة على  (القيادي) ترتبط بالǼمط الإداري   :السياسات والممارسات الإدارية -1

التشاور والمشاركة في عملية صǼع القرارات وعلى احترام وتقدير الاعتبارات الذاتية وللعاملين فيه فإن شعورا  بالثقة المتبادلة 
 .والصراحة وŢمل المسؤولية في اųاز العمل يكون غالبا من اȋفراد

ياكل يركز على بعد المركزية فإن المǼاخ التǼظيمي أقرب إŅ السلبية مǼه إŅ الاŸابية إذا كان اله :الهيكل التǼظيمي  -2
 .والمǼظمة الصغيرة ذات قدرة في التواصل بين أفرادǿا وتصبح العلاقات بين أفرادǿا أكثر قربا 

                                                           
 . 40ص  خالد Űمد أحمد الوزان ، مرجع سابق ،( 1) 
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يؤدي إń اŵفاض استخدام أساليب ذات طابع تقليدي في العمل يؤدي إń الملل والسلبية و  :تكǼولوجيا العمل  -3
  .حماسة العاملين

تعد بيئة اŬارجية ذات العلاقة بأنشطة المǼظمة مصدرا أساسيا للعديد من المؤشرات اŬاصة  :البيئة الخارجية  -5
فالعوامل اŬارجية ذات العلاقة المباشرة بالعاملين لها أثر لا يǼكر على المǼاخ التǼظيمي أو , بالمǼاخ التǼظيمي

ما يراǿا اȋعضاء فالظروف الاقتصادية البيئية والمحيطة بالمǼظمة  قد šر الإدارة إń الاستغǼاء شخصية المǼظمة ك
والǼتيجة إن ما تبقى من العاملين غالبا ما يميل إń تصور أو إدراك المǼاخ , عن جزء معين من القوى العاملة

 (1) .التǼظيمي لتلك المǼظمة بأنه غير مستقر وقلق ومǼذر باŬطر 
 نموذج العلاقات التأثر والتأثير بين المǼاخ التǼظيمي وغيرǽ من المتغيرات( : 1-2) ل رقمشك

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 . 042خالد Űمد أحمد الوزان ، مرجع سابق  ، ص : المصدر                           

                                                           
، رسالة ماجيستير، ţصص علوم إدارية ،جامعة نايف العربية للعلوم اȋمǼية، كلية المǼاخ التǼظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيمصلح حمدان البقمي،  (1) 

 .022م، ص4101الدراسات العليا، مكة المكرمة، 

 السياسات والممارسات الإدارية 

 البيئة اŬارجية

 ǿيكل المǼظمة
الǼتائج على مستوى اȋفراد  التكǼولوجيا

الإداري الرضا المشاركة   
 ....łإ الاǿتمام بالإنتاج المǼاخ التǼظيمي  

إł.......الاǿتمام بالعملين   

خصائص المرؤوسين حاجاتهم 
وǿكذا......وأǿدافهم قابليتهم   
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 العوامل التي تساعد في تكوين مǼاخ تǼظيمي جيدّ  :الفرع الثاني

حدد سليمان العوامل الŖ لا بد من توفيرǿا أو أخذǿا بعين الإعتبار لتقوية إŸابية المǼاخ التǼظيمي لدي أعضاء 
 (1) :المǼظمة وǿي 

 يع العاملين في المؤسسة ،إذا لا بد أن يسهم اŪميع في إŸاد وبǼاء ثقة متبادلة بين جم : الثقة في إţاذ القرارات* 

 صدق  الإدارة وصراحتها مع العاملين،* 

 مساندة العاملين وتشجيعهم ،* 

 الإصغاء للاتصالات الصادرة من كافة المستويات،* 

 *،Ņداء العاȋتمام بتحقيق اǿالا 

 مشاركة العاملين في اţاذ القرارات ،* 
 (2) :إضافة إů ńموعة من العǼاصر البيئية الŖ يمكن للمǼظمة السيطرة عليها لتخلق من خلالها تǼظيما اŸابيا ، وǿي 

 الإǿتمام بالهيكل التǼظيمي وتطويرǽ ليلائم المتغيرات والظروف لبيئة المتجددة -
 تميز السياسات التǼظيمية بالثبات والوضوح ،-
 وير مهارات وقدرات العاملين،إǿتمام المǼظمة بتدريب وتط-
 التركيز على كفاية وسائل الاتصال وفعاليتها ،-
 لعدالة في التعامل مع الموظفين ،-
 تبř القيادة فلسفة إنسانية وŰاولة دعم اȋفراد وتوجيههم ومساندتهم عǼد اūاجة ،-
 وخلق الشعور بانتماء لدى العاملين،الإبتعاد عن الرقابة التقليدية الصارمة والتركيز على الذاتية الإŸابية -
 .المسؤولية الإجمالية šاǽ البيئة المحيطة بالمǼظمة وšاǽ العاملين داخلها تأثرا وتأثيرا-

 (3): كما أن Ǽǿاك إضافة ůموعة من العوامل الŖ تساعد في تǼمية المǼاخ التǼظيمي اŪيدّ أهمها 
 وجود نظام اūوافز ، .التركيز على الإųاز ومكافأة المتميزين -
                                                            الإǿتمام باȋساليب الديمقراطية في القيادة والابتعاد ما أمعن عن اŪمود والتسلط،-

، رسالة ماجيستير، كلية الدراسات ية الثانوية التابعة لمديريات التربية والتعليمالحكوم التǼظيمي في المدارس واقع المǼاخفاطمة عبد القادر أحمد،  (1) 
 23م،ص4111العليا، جامعة الǼجاح الوطǼية ، 

 .22، ص نفس المرجع( 2) 
 .29نفس المرجع، ص (3) 
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 تǼمية روح الفريقين العاملين،-
 تفويض الصلاحيات للعاملين في المǼظمة ،-
 المراجعة والتقيم المستمر الموضوعي لسياسات المǼظمة وأǿدافها ،-
-ǿȋقيق الانسجام بين اŢ،خرȋا على اǿيث لا يطغى أحدŞ داف الفردية للعاملينǿȋظيمية واǼداف الت 
  .معاŪة الروتين والتخفيف مǼه قدر الإمكان -

وعلى ضوء ما سبق ذكرǽ يمكن طرح الشكل أدناǽ كǼموذج تبين أهمية العوامل المؤثرة والمتغيرات المتأثرة الŖ تسهم في بلورة 
 .تولدة عǼه كما نراǿا المǼاخ التظيمي والمخرجات الم

نموذج يبين اǿمية العوامل المؤثرة والمتغيرات المتأثرة التي تسهم في بلورة المǼاخ ( :1-3) الشكل رقم 
 التǼظيمي     والمخرجات المتولدة عǼه

 

  

 

 

  

  

 

 

عامر، التطوير التǼظيمي وقضايا معاصرة،التǼظيم الاداري اūكومي بين التقليد والمعاصر،السعودية ،دار  الكبيسي: المصدر
 .033م، ص0551، 0الشرق للشر والتوزيع ،ط

  

  

 المخرجات المتولدة العدسة الوسيطة المتغيرات المتأثرة 

القدرات الذǼǿية 
 الادراكية

 السلطة والصلاحية
البيئة المؤسسية 
 الرسمية الداخلية

البيئة المادية 
 والثقافية الخارجية
 العوامل المؤثرة

 الهيكل التǼظيمي الإجراءات المكافآت

 التقǼيات القيادات الǼزاعات

 التوقعات 

 الفلسفات
 المعǼويات السلوكيات

 القدرات

رؤية 
رؤية  الفرد

الجماع
رؤية  ة

رؤية  الأقسام
 البيئة

المǼاخ 
التǼظيمي
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 ماǿية الالتزام التǼظيمي:ثانيال المبحث

وركزت عليه جميع اȋديان والشرائع السماوية وقد أكد القران  قيعد الالتزام من الظواǿر البشرية المهمة مǼذ بداية اŬل
ńدوا والصابرين في البأسا'' : الكريم في الوفاء بالعهود بالصدق والتقوى كما جاء في قوله تعاǿم إذا عاǿء والموفون بعهد

، ويدلǼا تارǼźا العربي الاسلامي (-022-البقرة الآية )'' والضراء وحين البأس أولئك الذين صدقوا وأولئك ǿم المتقون 
أحد اȋسباب  فقدانه من نتائج وخيمة، فيمكن عدعلى شواǿد كثيرة تبرز أهمية الالتزام وما يترتب على ضعفه أو 

ضعف الالتزام بعض المسلمين المكلفين Şماية مؤخرة اŪيش لتعليمات الرئيسية Ŭسارة المسلمين في معركة أحد ǿو 
 (1) (.صلى الله عليه وسلم)ووصايا الرسول 

مǼذ مطلع الǼصف الثاň من القرن  الادارة فقد بدأ أما الاǿتمام بمفهوم الالتزام التǼظيمي من قبل الباحثين في ůال
وركزت اŞȋاث بصفة عامة حول مسببات وŰددات الالتزام  ،(0591)العشرين وحŕ الوقت اūاضر Ţديد بدايات

التǼظيمي وما قد يترتب عليه من نتائج قد تؤثر على مستقبل المǼظمة والعاملين فيها لما له اȋثر كبير على Ţقيق اǿȋداف 
لتزام التǼظيمي للأفراد العاملين وخير أمثلة في ذلك التجربة اليابانية واȋلمانية حيث يعتبر الا ،المخططة لها بكفاءة وفعالية

 (2) .شيء مقدس ويلتزمون بالعمل في مؤسساتهم إń التقاعد وŹرصون على تقديم أفضل خدمات لمǼظماتهم
وعلى الرغم من الاǿتمام الكبير بظاǿرة الالتزام بشكل عام من قبل العديد من الدراسات والبحوث إلا أنها لم 

Űأصل كلمة الالتزام تستطع أن تقدم مفهوما واضحا و ńب الرجوع إŸ اǼǿخرى وȋيم اǿددا لتداخله مع بعض المفا
فقد ورد مفهوم الالتزام في اللغة من قبل الفعل لزم، يلزم الشيء فلا يفارقه والالتزام ǿو الاعتǼاق  ،ومصدر اشتقاقها

هد به الشخص اšاǽ الغير Şيث تعإنه أي شيء ي:  والايمان بالشيء أما معǼاǽ الاصطلاحي وطبقا للمعجم الاųليزي
 (3). بالمسؤولية بذلك ǽدهشعر من خلال تعي
 

 

 

 
                                                           

دراسة استطلاعية في دائرتي التقاعد والرعاية الاجتماعية في  ،تحليل العلاقة بين الثقة التǼظيمية والالتزام التǼظيميأثير اȋمير م حسين علي عبد الرسول، (1)
 .022م، ص4101، 13تكريت، جامعة تكريت، قسم إدارة أعمال، ůلة الادارة والاقتصاد، العدد 

شركة كهرباء Űافظة إربد،  ،دراسة ميدانية على الإبداعي قياس إتجاǿات العاملين لأثر المǼاخ التǼظيمي في تبǼي السلوكالعربي واخرون، خالد يوسف  (2)
 34م، ص4112، 4، عدد03المǼارة، ůلد

 .021-022أثير اȋمير م حسين علي عبد الرسول،  مرجع سابق ،ص  (3)
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  مفهوم الالتزام التǼظيمي: المطلب الأول

يعد الالتزام التǼظيمي من المفاǿيم الراسخة في العلوم  الادارية والتǼظيمية وأخذ أبعادا واšاǿات واسعة وخضع 
لوجهات نظر متبايǼة وتعددت المحاولات لإŸاد تعاريف ذات شمولية للالتزام التǼظيمي ولقد وردت تعريفات متعددة 

 : سǼعرض البعض مǼها

يمثل إعتقادا قويا وقبولا من جانب الفرد ǿȋداف المǼظمة وقيمتها أو رغبته في '' : أنهعرف الالتزام التǼظيمي على 
 (1)''بذل أكبر عطاء أو جهد ممكن لصاŁ المǼظمة الŖ يعمل فيها مع رغبة قوية في استمرار في عضوية ǿذǽ المǼظمة

اف المǼظمة وقيمها والعمل ما ǿو إلا عملية الايمان بأǿد"على أنه ( potrer of Smith)وقد عرف كل من 
 .''بأقصى طاقة لتحقيق تلك اǿȋداف وšسيد تلك القيم

عبارة عن حالة نفسية تصف علاقات العامل بالمǼظمة وتقلل إحتمالات '' : على أنه ( mowd ayetal)وعرفه 
 (2) .قيام العامل بترك العمل لديها

يربط الفرد بالمǼظمة مما يدفعه بالاندماج في العمل بأنه الربط الǼفسي الذي  ( oreilly of chatmans)وعرفه 
  ( 3) .وإń تبř قيم في المǼظمة

التقييم الاŸابي للمǼظمة والعزم على العمل '' فيري أن الالتزام التǼظيمي ǿو( Sheldon ,1971 شالدون)أما 
لها وŢقيق  والإخلاصالŖ يعمل فيها  اšاǽ المǼظمةعور الاŸابي المتولد لدى الفرد لشاوى ستوǿو م'' لتحقيق أǿدافها 

 (4) .أǿدافها مع شعورǽ المستمر بالارتباط والافتخار بالعمل فيها
من خلال مǼظمة معيǼة ويرغب في الاستمرار  معروفا اūالة الŖ يكون فيها الموظف''  :كما عرفه العجمي بأنه

 .''فيها

 (5) ."مهاعه للاندماج والعمل فيها وتبř قيبمؤسسته يدفارتباط نفسي يربط الفرد "بأنه ( 0511)وعرفه أويلي 
 

                                                           
 .02، ص4109، دار اŪامعة للǼشر والتوزيع، الإسكǼدرية، مصر، مبادئ السلوك التǼظيميصلاح الدين Űمد عبد الباقي،  (1)
 .351، ص4103، حامد للǼشر والتوزيع، عمان، اȋردن، موارد البشريةإدارة الحسين حليم،  (2)
 .959م، ص4104، 5، العدد 2، جامعة اȋنبار للعلوم الاقتصادية والادارية، ůلد المؤثرة في الالتزام التǼظيميالعوامل م ملخص شياع علي اŪميلي،  (3)

جامعة Űمد خيضر، بسكرة، ، رسالة ماجيستير، قسم العلوم الاجتماعية، الالتزام التǼظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التǼظيمية عاشوري ابتسام، (4)
 .43م، ص4109

ţصص علم الǼفس  ، رسالة ماستربالالتزام التǼظيمي لدى ممرضي مستشفى سيمان عميرات بتقرتإدراك العدالة التǼظيمية وعلاقتها زروقي خولة،  (5)
 .02م، ص4109العمل التǼظيمي، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 
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 أǿمية وخصائص الالتزام التǼظيمي: المطلب الثاني
وذالك  ،الكتاب والباحثين في علم الإدارةلا شك أن الإلتزام التǼظيمي يعد من أبرز الظواǿر السلوكية الŖ إǿتم بها 

على اȋفراد والمǼظمة بشكل عام، حيث كلما كان الإلتزام التǼظيمي مرتفعا زادت نسبة لعلمهم باȋثر الكبير الذي Źدثه 
إرتباط اȋفراد بمǼظماتهم وتضحيتهم من أجل بلوغ أǿدافها وŢسين سمعتها، والعكس صحيح، كما يؤكد واقع المǼظمات 

عهم لبذل أقصى اŪهود لتحقيق مما يدفأن خصائص مǼاخها التǼظيمي إما يكون Űفزا ومدعما لدى أعضاء المǼظمة 
 .أǿداف المǼظمة ورسالتها وإما سيكون عكس ذلك وǿذا ما سǼتطرق له خلال ǿذا المطلب 

 أǿمية الالتزام التǼظيمي: الفرع الأول

إن الالتزام التǼظيمي يعد نمط ǿاما في الربط بين المǼظمة واȋفراد العاملين خاصة في اȋوقات الŖ لا تستطيع فيها 
الذي يؤدي إŢ ńقيق الǼمو  ،الاųاز منالمǼظمات أن تقدم اūوافز الملائمة لدفع عامليها Ŵو Ţقيق مستوى أعلى 

ببقائهم تǼبؤ ال بلادǿم، كما يساعد الالتزام في Ţقيق الرضا الوظيفي و الاقتصادي وارتفاع معدلات الانتاج القومي في
بمǼظماتهم، وعدم تركهم العمل بها، إضافة إلا أنه يقلل من نسبة الغياب أو تأخر عن العمل ويساعد في Ţسين اȋداء 

 .الوظيفي
راد وثقتهم بالمǼظمة وŢقيق الاستقرار أن الالتزام التǼظيمي للعاملين يساعد على تماسك اȋف( 4112)وذكر الطائي  -1

 (1) .الوظيفي ويقلل من المشكلات الŢ Ŗصل بين الموظفين والادارة
ن الالتزام له علاقة بشعور الفرد بفاعليته في مǼظمته وتعزيز علاقات الزمالة والتوقعات أ( 4101)ويرى عابدين  -2

واضح أن الالتزام و   ,وŢقيق التقدير المهř وانطلاق الابداع والمبادرة والدافعية Ŵو العمل والاųاز العاملينالمشتركة بين 
يمǼح الفرد استقرارا نفسيا ويساعد على Ţقيق أفضل عائد وظيفي ليس للمهǼة فقط ولكن للفرد نفسه أيضا كما يرفع 

وشعورǽ بالسعادة عǼد كل  اليه سعىذاته وحصوله على ما كان يالروح المعǼوية ويزيد من ثقة الفرد بǼفسه وشعورǽ بتحقيق 
 ų. 2اح وتميز في اȋداء وǿي المرحلة اȋوń للǼمو المهř لدى الفرد

 (3): ومن اȋسباب الŖ تبرز أهمية الالتزام التǼظيمي ما يلي   
بها لاسيما في اȋوقات الŖ لا  يمثل الالتزام التǼظيمي عǼصرا ǿاما في الربط بين المǼظمة واȋفراد العاملين -0

 .تستطيع فيها المǼظمات أن تقدم اūوافز الملائمة لموظفيها ودفعه لتحقيق أعلى مستوى من الاųاز
                                                           

المǼاخ المدرسي وعلاقته بالالتزام التǼظيمي في مدارس الحلقة الثانية من التعليم الأساسي من وجهة نظر بدرية بǼت ناصر بن راشد المسرورية، ( 1)
 .49م، ص4109ورقلة، مرباح، ، رسالة ماجستير، جامعة قاصدي المعلمين بحافظة مسقط

.42نفس المرجع ، ص (  2 ( 
شهادة دكتوراǽ، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية،ţصص علم الǼفس، جامعة قاصدي مرباح،  الإلتزام التǼظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي،سميرة باȋطرش، ( 3)

 .02م، ص4100ورقلة، 
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التزام اȋفراد للمǼظمات الŖ يعملون بها يعتبر عاملا ǿاما أكثر الرضا الوظيفي في التǼبؤ ببقائهم في  -4
 ىمǼظماتهم أو تركهم العمل في مǼظمات أخر 

أن الالتزام التǼظيمي من أكثر المسائل الŖ تشغل ادارة المǼظمات كونها أصبحت تتوń مسؤولية المحافظة  -3
 .على المǼظمة في حالة صحية سليمة تمكǼها من الاستقرار والبقاء

 .اإن الالتزام اȋفراد لمǼظماتهم يعتبر عاملا ǿاما في ضمان ųاح تلك المǼظمات واستمرارǿا وزيادة انتاجه -2
تكمن أهمية الالتزام التǼظيمي في ترجمته الرغبات والميول والاعتقادات الŖ تكون داخل الفرد šاǽ مǼظمته  -9

  إń لسلوك اŸابي يدفع بالمǼظمة إń التقدم والبقاء

 خصائص الالتزام التǼظيمي : الفرع الثاني
 (1) :كالتاŅبعض اŬصائص الالتزام التǼظيمي، ǿي  ( 0550)لقد اورد سالم وحرحوش 

الالتزام التǼظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من ظواǿر تǼظيمية تتابع من خلال تصرفات العمال في  -0
 .التǼظيم أو الŸ Ŗسد مدى ولائهم

إن الالتزام التǼظيمي حصيلة تفاعل العديد من العوامل الانسانية التǼظيمية وظواǿر ادارية أخرى داخل  -4
 .التǼظيم

درجة التغيير الŖ فيه تكون أقل نسبيا من إń مستوى الثبات المطلق إلا أن  التǼظيمي لن يصلإن الالتزام  -3
 .درجة التغيير الŖ تتصل بالظواǿر الادارية اȋخرى 

إن الالتزام التǼظيمي بǼاء متعدد اȋبعاد وليس بعدا واحدا ورغم اتفاق أغلب الباحثين على تعدد أبعادǽ، إلا  -2
Ţ تلفون فيź بعاد تؤثر في بعضها البعضأنهمȋبعاد ولكن اȋا ǽذǿ ديد. 

يتميز الالتزام التǼظيمي بأنه حالة غير ملموسة تتجسد في ولاء العمال لمǼظماتهم وšد درجة ثباته ليست  -9
 مطلقة وأبعادǽ متعددة ومؤثرة في بعضها البعض

 .رسه في أفرادǿا والاǿتمام بهغلن عǼصر الالتزام التǼظيمي وتسعى جاǿدة تثمإن كل المǼظمات اūديثة  -2
 أبعاد الالتزام التǼظيمي وأنواعه: المطلب الثالث

بها عن مستوى الالتزام التǼظيمي وŢديد  إšهت العديد من الدراسات إń تشخيص عدد من اȋبعاد للإستدلال
طبيعة تأثيرǽ في المتغيرات التǼظيمية ويعتبر بوتر رائد من الرواد في ǿذا اŪانب من خلال إسهامه في Ţديد بعدين هما 

تمت  ''ستيرز'' التطابق بين أǿداف وقيم الفرد والمǼظمة، والارتباط العاطفي بالمǼظمة وفي إحدى الدراسات الŖ أجراǿا 
ولقد كانت أعراف الالتزام وقيمه من اȋبعاد  الإستعانة بالالتزام الإسمي، وأحداث الماضي للتعبير عن الالتزام التǼظيمي،

الŖ حددǿا نموذج الالتزام مدى اūياة وتم تǼمية كل من الولاء للمǼظمة والمسؤولية الŖ يشعر بها الفرد اšاǽ مǼظمته 

                                                           
 02، مرجع سابق، صسميرة باȋطرش( 1)
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لعمل بها، بالإضافة إń الايمان بها، أبعادا يمكن من خلالها التعبير عن الالتزام التǼظيمي،وسوف والرغبة في الاستمرار في ا
 .نتعرف من خلال ǿذا المطلب على ůموعة من اȋبعاد إضافة اń التطرق اń أنواعه والتعرف عليها

 أبعاد الالتزام التǼظيمي: الفرع الأول

المسؤولية، الرغبة في العمل،  اȋبعاد الŖ حددǿا نموذج الالتزام مدى اūياة وǿي كل من الولاء، ستعراضإ سوف يتم
من خلالها التعبير عن الالتزام التǼظيمي في ǿذا البحث، ولمعرفة المزيد من تلك اȋبعاد نورد ما  يمكن والŖوالإيمان بالمǼظمة 

 (1): يلي
 :الولاء التǼظيمي

 :ن ǿذǽ التعريفاتمتعددت التعريفات لمفهوم الولاء التǼظيمي إلا أنها تدور حول نفس المعŘ و  لقد
، ويعرفه بوكانن على أنه "قوة تطابق الفرد مع مǼظمته وارتباطه بها'' يرى بوتر وزملاءǽ أن الولاء التǼظيمي يعرف بأنه 

عدم رغبة العاملين في ترك المǼظمة الŖ يعملون فيها ūصولهم على المكاسب المختلفة من حوافز ومكانة اجتماعية  ''
ندماج في العمل وإń الارتباط الǼفسي الذي يربط الفرد بالمǼظمة مما يدفعه للإ'' ، كما ويعرفه أورŅ على أنه"وحرية مهǼية

ن يكون قادرا على خلق الولاء لدى مرؤوسيه، بدون الولاء فإن أهم بالǼسبة للقائد  قيم المǼظمة، ويرى جواد أن من المřتب
 ňطوي على تقديم العاملين ولائهم لرئيسهم والثاǼول يȋين اǿاšمركز القائد سوف يتزعزع، حيث أن الولاء طريق ذو ا

كامل تتطلب من القائد الاداري القدرة على ة في التجيǼطوي على تقديم الرئيس ولاءǽ لمرؤوسيه، إن ǿذǽ المسؤولية المزدو 
  .تمثيل الإدارة أمام العاملين، وكذلك تمثيل العاملين أمام الإدارة

إستعداد الفرد لبذل درجات عالية من اŪهد لصاŁ التǼظيم، والرغبة القوية في البقاء في '' : كما يعرف على أنه
ȋظيم، وقبول القيم واǼظيمالتǼداف الرئيسية للتǿ''. (2) 

ومما سبق ųد أن مفهوم الولاء التǼظيمي ǿو أحد أبعاد الالتزام التǼظيمي حيث أن كلاهما يمثل الرغبة الشديدة 
 . قيم وأǿداف المǼظمة والعمل على Ţقيق أǿدافهاřبالبقاء وتب

 

 

                                                           
، رسالة ماجيستير في إدارة اȋعمال بكلية قياس مستوى الإلتزام التǼظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطيǼية بقطاع غزةسامي إبراǿيم حماد حǼونة، (1)

 .02م،ص4112-غزة–التجارة في اŪامعة الإسلامية 
، دار اليازوري العلمية للǼشر والتوزيع، عمان، اȋردن، الطبعة اȋوń، ريةالوضائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشųم عبد الله العزاوي وآخرون، (2)

 .442م، ص4101
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 :المسؤولية اتجاǽ المǼظمة -
الوظيفة  تؤتىنظرا لزيادة التخصصات من الدول اūديثة، و  يزداد الدور الذي تلعبه الوظيفة في űتلف دول العالم،

لابد أن يعيها الموظف حŕ يستطيع القيام ( قانونية وأخلاقية)لتزامات وŢملهم مسؤوليات إدارية إعلى القائمين عليها 
وقد يكون من الصعب  بدورǽ دون أن يقع Ţت طائلة ǿذǽ المسؤوليات، والمسؤولية في معǼاǿا العام ǿي المؤاخذة أو التبعية

المفهوم إلا أنه يمكن حصر معǼاǿا في معǼيين امها بسبب تعارض الآراء حول ǿذا Ţديد مفهوم المسؤولية الإدارية  أو قي
Űاسبة الموظف '' المسؤولية القانونية واȋخلاقية أما المسؤولية القانونية فهي شبيهة في معǼاǿا للمسائلة وتعř : رئيسيين هما

،أما المسؤولية اȋخلاقية فهي شبيهة في من قبل رؤساءǽ الإداريين والسياسيين الذين يمكǼهم توقيع العقوبة عليهالمقصر 
šاǽ المؤسسة إفالمسؤولية ، الŖ يتصل بها عملها معǼاǿا للولاء أو الإنتماء ويقظة الضمير،وتعř المسؤولية šاǽ الفعاليات

بيها والسماح لهم Ǽتسء في المǼظمة وذلك مقابل الدعم اŪيد الذي تقدمه المǼظمة لمتعř إحساس الفرد بالالتزام Ŵو البقا
بل المساهمة في وضع اǿȋداف ورسم  بالمشاركة والتفاعل الاŸابي، ليس فقط في Ţديد الاجراءات وكيفية تǼفيذ العمل

الفرد يمتǼع عن ترك المǼظمة لكونه ملتزما أخلاقيا في تمكين المǼظمة في Ţقيق ǿذǽ  السياسات العامة للمǼظمة مما Ÿعل
ȋشارك في وضعها وكذلك لإا Ŗفيذ السياسات الǼداف وتǿظمةǼعليه البقاء في الم Ŗة الǼ(1) .لتزامه بأخلاق المه 

 الرغبة بالإستمرار بالعمل في المǼظمة  -
بالعمل في المǼظمة ببعد الالتزام التǼظيمي المستمر وإن درجة إلتزام الفرد في ǿذǽ اūالة تقاس  ستمراريتمثل بعد الالتزام بالإ

بالقيمة الاستثمارية والŖ من الممكن أن Źققها الفرد لو إستمر في المǼظمة مقابل ما سيفتقدǽ لو قرر الالتحاق باŪهات 
أثر بمجموعة من العوامل ومǼها التقدم في السن وطول مدة اŬدمة م الفرد ȋهمية البقاء مع المǼظمة يتيأخرى، حيث أن تقي

والŖ تعتبر من المؤشرات الرئيسية لوجود رغبة لدى الفرد في الإستمرار في عمله حيث أن الفرد استثمر جزءا لا بأس به 
ه الاستثمار ǿذǽ غير من حياته في المǼظمة وأي تفريط أو تساǿل من قبله يعتبر بمثابة خسارة له خاصة إذا كانت أوج

قابلة للǼقل إń عمل آخر، وبما أن الفرد يعطي قيمة العلاقات الشخصية مع زملاء العمل والŖ بǼيت عبر سǼين، ونظام 
التقاعد قد źتلف من مǼظمة ȋخرى والمهارات الǼادرة قد ترتبط بمǼظمة دون اȋخرى فاȋفراد الذين تقدمت بهم السن 

  .Ǽظمة نظرا لتضاؤل فرص العمل بالǼسبة لهم في أماكن أخرىقد يفضلون البقاء بالم

 الإيمان بالمǼظمة -5

كون ǿذا البعد لدى الفرد وبمدى تويعř مدى إيمان اȋفراد بالمǼظمة الŖ يعملون فيها ومدى افتخارǿم بعضويتها وي
المطلوبة، وقرب المشرفين وتوجيههم له،  معرفته للخصائص المميزة لعمله ودرجة استقلاليته وأهمية وكيان وتǼوع المهارات 

بدرجة إحساس الفرد بأن البيئة التǼظيمية الŖ يعمل بها تسمح له بالمشاركة الفعالة في ůريات اţاذ القرارات يتأثر كما 

                                                           
 01سامي إبراǿيم حماد حǼونة، مرجع سابق،ص(1)
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عǼد سواء فيما يتعلق مǼها بالعمل أو ما źصه ǿو وكل ǿذا Ÿعله يفتخر بانتمائه لمǼظمته وعرض نشاطاتها بشكل إŸابي 
 ( 1) .اŬاصة والشعور بوجود جو أخوي يربطه ته مشاكلها كما لو كانت مشكلřحديثه للȊخرين عǼها وتب

أبعاد الالتزام التǼظيمي من البعدين ( 0522)كنيوسلا( 0522)إŢ ńديد شاو( 4111)العبادي : كما أشار
 (2) :التاليين

الŖ تتطابق من خلالها أǿداف  ويعř به العمليات (attitu dional. commitment: )الالتزام الاšاǿي -0
 .الفرد مع أǿداف وقيم المؤسسة وتزداد لديه الرغبة للبقاء والإستمرار فيها 

والمقصود به العمليات الŖ يصبح الفرد من خلالها مرتبطا بمؤسسته ناšا من سلوكها السابق : الالتزام السلوكي  -4
 .سسته Ÿعله متماسكا بها وبعضويتهافجهدǽ ووقته الذي يقضيه داخل مؤ 

 (3) :يذكر بعدين للالتزام هما( 0521)أما كيدرون  -
 الفرد قيم وأǿداف المؤسسة ويعتبرǿا جزءا من řوالمقصود به تب( moral commitment) يالالتزام الإخلاص -0

 .قيمه وأǿدافه

عمله  ستمرارǽ فيإالرغبة الŖ يبديها الموظف ب والمقصود به( calculative commitment: )الالتزام المحسوب -4
  .اخرى ومزايا أفضل ةبالمؤسسة رغم وجود عمل بديل بمؤسس

 أنواع الالتزام التǼظيمي: الثانيالفرع 

 Ǽǿ: (4)اك ثلاثة أنواع رئيسية للالتزام التǼظيمي ǿي
 الالتزام المستمر  .1

المǼظمة على مصلحته الشخصية عǼد تعارضهما، ولا يفكر في الانتقال لمǼظمة  ةأن يكرس الموظف حياته ويفضل مصلح
 .أخرى، بغض الǼظر عن المكاسب الŖ يمكن أن Źققها فيها

 

                                                           
  05سامي إبراǿيم حماد حǼونة، مرجع سابق،ص(  1)

 32خالد Űمد أحمد الوزان ،مرجع سابق، ص(2)
 31نفس المرجع ص (3)
،رسالة ماجستير في دور بيئة العمل الداخلية في تحقيق الالتزام التǼظيمي لدى مستويين قيادة حرس الحدود الشمالية ،  عايد رحيل عيادة الشمري(4)

 .31م،ص 4103العلوم الادارية ،جامعة نايف العربية للعلوم اȋمǼية ،الرياض ،
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 الالتزام التلاحمي .2

 ǽذǿ ظيمي وتظهرǼظمة تضمن الاقبال على العمل وزيادة درجات الالتزام التǼفراد بعلاقات انسانية داخل المȋارتباط ا
العلاقات غالبا في شكل تǼظيمات غير رسمية الŖ تدعم عوامل الولاء والانتماء وقد تشكل عوامل ضغط قوية تعزز مكانة 

Ŗماعة الŪظمة في ضوء قوة اǼتمي إليهاالفرد  في المǼت  . 

 الالتزام الموجه .3

وأǿدافها في إطار  ǿو الالتزام الموجه Ŵو مبادئ وأǿداف وقيم جماعة معيǼة ، فهو يعبر عن مدى التزام الفرد بمǼظمة
 قيم اŬاصة ŝماعة معيǼة داخل المǼظمة، حيث źضع   الفرد لسلطة ǿذǽ اŪماعة والمعايير الŢ Ŗددǿا ومبادئ ال أǿداف

          .تؤثر في تشكيل الالتزام التǼظيمييوضح العوامل التي   (1-4)رقم : الشكل                
 

 

 .41، ص  مرجع سابقحǼونة ،  دساسي ابراǿيم حما: المصدر 

 

 ضغوط العمل 

 القيم  -
 المعتقدات  -

 العوامل التǼظيمية  اŬصائص الفردية 
 المǼاخ التǼظيمي -
 فلسفة الإدارة  -
 نضام اūوافز  -
 العلاقات  -

 الالتزام

 المؤثرات الاجتماعية 
 القيم الاجتماعية -
الظروف الاقتصادية  -

 والاجتماعية والسياسية  
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 مراحل الالتزام التǼظيمي ومحدداته: المطلب الرابع

من خلال العمل والإųاز الفرد بمǼظمة معيǼة ويتعزز  يتشكل الإلتزام التǼظيمي ويتطور بعدة مراحل تبدأ مǼذ إلتحاق
المتواصل وصولا اń مرحلة الثقة بالمǼظمة وǿي مرحلة نضوج الإلتزام التǼظيمي كما أن Ǽǿاك بعض العوامل الŖ سوف 

 .نتعرف عليها من خلال ǿذا المطلب والŖ تساعد على تشكيل وتكوين الإلتزام التǼظيمي داخل المǼظمة 

 مراحل تطور الالتزام التǼظيمي  :لأولالفرع ا

 (1) :أن الالتزام التǼظيمي للفرد يمر بثلاث مراحل متتابعة وǿي( bouchanan)ير بوكانن يش
وǿي الŖ تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد يكون الفرد خلالها خاضع للتدريب  :مرحلة التجربة -1

ويكون خلال تلك الفترة اǿتمامه مǼصب على تأمين قبوله في المǼظمة وŰاولة التأقلم مع  ،والاعداد والتجربة
الوضع اŪديد، والبيئة الŖ يعمل فيها وŰاولة التوفيق بين اšاǿاته وأǿدافه واšاǿات وأǿداف المǼظمة وŰاولة 

تجربة واقف الŖ تكون عǼدǽ مرحلة الدا من المدويقول بوكانن أنه خلال ǿذǽ الفترة يواجه الفرد ع ،اثبات ذاته
ومن ǿذǽ المواقف Ţديات العمل، تضارب الولاء، عدم وضوح الدور، ظهور  وتهيئته للمرحلة الŖ تليها

 .اŪماعات المتلاحمة، إدراك التوقعات، نمو الاšاǿات Ŵو التǼظيم، والشعور بالصدمة
 واȋربعة أعوام وخلال ǿذǽ الفترة Źاول الفرد تأكيد ينوتتراوح ǿذǽ المدة بين العام :مرحلة العمل والانجاز -2

مفهوم الاųاز وأǿم ما يميز ǿذǽ المرحلة اȋهمية الشخصية للفرد، وţوفه من العجز ويتبلور وضوح الولاء للعمل 
 .والمǼظمة

لا نهاية، حيث  لتحاق الفرد بالمǼظمة وتستمر إń ماابدأ تقريبا من السǼة اŬامسة من وت :مرحلة الثقة والتǼظيم -3
 .يزداد ولائه وتتقوى علاقته بالتǼظيم والانتقال إń مرحلة الǼضج

  :هما عملية ارتباط الفرد بالمǼظمة تمر عبر مرحلتين وقد ذكر العتيبي والسواط أن  

الانضمام للمǼظمة الŖ يريد الفرد العمل بها وغالبا ما źتار الفرد المǼظمة الŖ يعتقد أنها Ţقق رغباته  مرحلة .1
 (2) .وتطلعاته

 .أǿداف المǼظمة والǼهوض بها على بذل أقصى جهد لتحقيقمرحلة الالتزام الشفهي، وǼǿا يصبح الفرد حريصا  .2

   Ǽǿ ظيمياك ثلاث مراحل وأردف العتيبي والسواط أنǼ(3) :للالتزام الت 
                                                           

كلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعية، رسالة ماجستير، قسم العلوم الاجتماعية،  ، الثقافة التǼظيمية وعلاقتها بالالتزام التǼظيمي، Űمد بن غالب العوفي( 1)
 .32م،ص4109 ،جامعة Űمد خيضر،  بسكرة

 .32نفس المرجع، ص (2)
 .31ص ،نفس المرجع  (3)
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Ǽيا على الفوائد الŹ Ŗصل عليها من المǼظمة، وبالتاŅ يكون إلتزام الفرد في البداية مب حيث :الادغان أو الالتزام .1
 .فهو يقبل سلطة الآخرين ويلتزم بما يطلبونه

حيث يستقبل سلطة الآخرين رغبة مǼه في الاستثمار بالعمل في  :مرحلة التطابق والتماثل بين الفرد والمǼظمة .2
 .المǼظمة ȋنها تشبع حاجاته للانتماء وبالتاŅ فهو يفخر بها

  .اعتبار أǿداف وقيم المǼظمة أǿداف وقيما له وǼǿا يكون الالتزام نتيجة لتطابق اǿȋداف والقيم :مرحلة التبǼي.3

 :التǼظيميمحددات الالتزام : الفرع الثاني

إلا أن  ,šاǿات الباحثين والدارسين حول العوامل الŖ تساعد على تكوين الالتزام التǼظيمي داخل التǼظيمإتعددت 
دراسات روبرت مارشاومانري تعتبر من الدراسات المتميزة الŖ أشار فيها إń العوامل المساعدة على تشكيل وتكوين 

 (1): الالتزام التǼظيمي وǿي
 ، سياسات داخلية تساعد على إشباع حاجات اȋفراد العاملين في التǼظيمضرورة العمل على تبř : السياسات  -1

 لهمن المعروف أن لدى أي إنسان ůموعة من اūاجات المتداخلة الŖ تساعد على تشكيل السلوك الوظيفي ف
 ǽذǿ ابيته أو سلبيته على قدرة الفرد على إشباعŸاجاتويعتمد السلوك في شدته واūه الشعور  مما ،اǼيتولد ع

وتتفاوت ǿذǽ اūاجات عǼد اȋفراد العاملين من  ،بالرضا والاطمئǼان والانتماء، ثم الالتزام أو الولاء التǼظيمي
إشباعها، وقد أشار ماسلو في نظرية سلم اūاجات الانسانية على اūاجات  فيحيث اȋهمية واȋولوية في العمل 

 .إŢ ńقيق الذاتالفسيولوجية واūاجة 
فكلما   ،العاملين يساعد وضوح اǿȋداف التǼظيمية على زيادة الالتزام التǼظيمي لدى اȋفراد :وضوح الأǿداف -2

للالتزام أو الولاء التǼظيمي والمǼظمة  كانت الاǿداف واضحة وŰددة كلما كانت عملية ادراك وفهم الافراد
 .ءة الاداريةأكبر ويتطبق ذلك على المǼهج والفلسفة والكفا

تساعد المشاركة من قبل اȋفراد العاملين بصورة اŸابية  :العمل على تǼمية مشاركة الأفراد العاملين في التǼظيم -3
على Ţقيق أǿداف التǼظيم فالمشاركة كما يراǿا دايفن ǿي الاشتراك الفعلي والعقلي للفرد في موقف جماعي 

ويشترك في المسؤولية في Ţقيق تلك اǿȋداف وقد  ،اف اŪماعيةيشجعه على المشاركة والمساهمة لتحقيق اǿȋد
أوضحت الكثير من الدراسات أن المشاركة تعمل على زيادة الولاء والالتزام التǼظيمي وšعل اȋفراد يرتبطون بيئة 

ȋم، اǿمتهم واستقرارȋو تهديد لهم وǿ يث يعتبرون أن ما يواجه الفرد من مشكلاتŞ مر عملهم بشكل أكبر
 .الذي يؤدي إń تقبلهم لروح المشاركة برغبة جاŰة وروح معǼوية عالية

فالمǼاخ التǼظيمي ǿو ذلك المجال المتضمن للطرق واȋساليب واȋدوات  :العمل على تحسين المǼاخ التǼظيمي -4
خ التǼظيمي على والعǼاصر والعلاقات المتفاعلة داخل بيئة المǼظمة بين اȋفراد، وبǼاء على ذلك يمكن الǼظر للمǼا                                                             

 24-20مرجع سابق، ص ماحي Űمد الامين ،( 1)
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أنه يمثل شخصية المǼظمة الǼاجحة وأن ųاحها يعتمد على جو العمل السائد فالمǼاخ التǼظيمي اŪيد يشجع على 
خلق جو عمل اŸابي يعمل على Ţقيق الاستقرار للأفراد والتǼظيم وŸعل العاملون يشعرون بأهميتهم في العمل 

 سياسات والشعور بوجود درجة عالية من الثقة المتبادلة من حيث المشاركة في اţاذ القرارات ورسم ال

يعزز الثقة المتبادلة ويرفع الروح المعǼوية، ويزيد درجة الرضا الوظيفي، ويدعم  ،إŢ ńقيق اǿȋداف التǼظيميةمما يؤدي 
 .الشعور بالالتزام والولاء التǼظيمي

يتطلب المǼاخ التǼظيمي اŪيّد أنظمة حوافز معǼوية ومادية مǼاسبة، فتوافر اȋنظمة  :تطبيق أنظمة حوافز مǼاسبة  -5
المǼاسبة يؤدي  إń زيادة الرضا عن المǼاخ التǼظيمي وعن المǼظمة ككل وبالتاŅ زيادة الالتزام وارتفاع معدلات 

ام أقل المǼظمات استخداما للحوافز الانتاج وتقليل التكاليف واتفق الباحثون على المǼظمات العامة في القطاع الع
 .وتطبيقا ȋنظمة اūوافز اŪديدة

إن الاǿتمام بإشباع حاجات العاملين والǼظر إليهم كأعضاء في بيئة عمل : العمل على بǼاء ثقافة مؤسسية  -6
ارة واȋفراد واحدة ترسخ معايير أداء متميزة ȋفرادǿا وتعمل على توفير درجة كبيرة من الاحترام المتبادل بين الاد

العاملين وإعطائهم دورا كبيرا في المشاركة في اţاذ القرارات سيترتب عليه زيادة قوة تماسك المǼظمة وزيادة الالتزام 
 .والولاء لها

ن الدور الكبير الذي Ÿب أن تقوم به الادارة ǿو إقǼاع الآخرين وفي جو عمل مǼاسب بضرورة إ: نمط القيادة -7
ة ǿي الادارة القادرة على كسب التأييد اŪماعي لإųاز اȋعمال من اعلية فالإدارة الǼاجحمال بدقة وفإųاز اȋع

فالقائد الǼاجح ǿو الذي يستطيع زيادة  ،خلال تǼمية مهارات اȋفراد الادارية باستخدام أنظمة اūوافز المǼاسبة
  .درجات الالتزام التǼظيمي لدى اȋفراد

 في الالتزام التǼظيمي ونتائجه العوامل المؤثرة: المطلب الخامس

التǼظيمي źتلف من فرد اń آخر ومن ůموعة اń أخرى لدى العاملين داخل المǼظمة  الالتزاميرى الباحثون أن مستوى 
 ǽذǿ تتباين تبعا لعوامل وظروف موضوعية ترتبط أساسا بصفات العاملين الشخصية والوظيفية  الاختلافاتوأن صورة

والعوامل البيئية المحيطة سواء كانت داخلية أم خارجية ، كذالك ųد أن للالتزام التǼظيمي نتائج اŸابية وسلبية وǿي نتائج 
كما تم تقسيم الǼتائج اń مستويات لتزام التǼظيمي  يتم إثباتها من Űصلة العديد من الدراسات الŖ تǼاولت موضوع الا

 .ثلاثة ،وǿذا ما سوف نتعرف عليه من خلال ǿذا المطلب 
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 العوامل المؤثرة في الالتزام التǼظيمي: الفرع الأول

 ů :(1)موعة كثيرة من العوامل والŖ تتضح من خلال التاŅ التǼظيمي تؤثر في الالتزام
اšاǿات اȋفراد ف سوق العمل وفرص الاختيار على تؤثر بعض العوامل اŬارجية مثل ظرو  :البيئة الخارجية -1

خاصة في فترة بداية العمل لهؤلاء اȋفراد وقد سميت ǿذǽ  ,ومن ثم تؤثر في درجة الالتزام التǼظيمي لديهم
ت فرص العمل المتاحة  بالمسبقات في عملية الالتزام التǼظيمي فكلما كانت اȋوضاع الاقتصادية جيّدة وتعدد

 .كانت درجة الالتزام التǼظيمي متدنية والعكس صحيح
ممثلة في سياسات العمل الداخلية في المؤسسة والŖ تعمل على اتباع حاجات اȋفراد  :بيئة العمل الداخلية -2

لالتزام التǼظيمي تعد من العوامل الداخلية المؤثرة في ا اȋمورالعاملين في التǼظيم كما أن وضوح اǿȋداف وŢديد 
وتزداد كلما كانت أǿداف المؤسسة واضحة حيث يستطيع اȋفراد فهمها ثم السعي لتحقيقها كما أن مشاركة 
اȋفراد في التǼظيم يزيد من درجة الالتزام التǼظيمي لديهم ومن ثم يكونون أكثر قدرة ورغبة في العمل اŪماعي مما 

د والابداع في العمل كما أن تطبيق أنظمة مǼاسبة من اūوافز تؤدي إń يعود على المǼظمة بمزيد من اȋداء اŪيّ 
 .زيادة الرضا عن المǼظمة ككل لذا فإن وجود أنظمة مǼاسبة ستستعد على زيادة الالتزام التǼظيمي

وǿي متعلقة بالفرد نفسه وتتمثل في العمر وطول فترة اŬدمة حيث أوضح العلاقة الطردية  :عوامل شخصية -3
كما أن مستوى التعليم يرتبط عكسيا مع مستوى الالتزام ويرجع ذلك أنه كلما   ،وبين الالتزام التǼظيميبيǼهما 

 .زاد المستوى التعليمي للفرد زادت توقعاته في المǼظمة وكان انتمائه أكثر للمهǼة الŖ يعمل بها
وǿي تؤثر من حيث ůالها ودرجة التوتر بها على مستوى الالتزام التǼظيمي فتتǼوع  :عوامل خصائص الوظيفة -4

 .ůال الوظيفة والاستقلالية والتحدي والتغذية المرتدة والشعور بالمسؤولية كل ǿذا يرتبط اŸابا بالالتزام التǼظيمي
جة من الاعتمادية في أداء العمل كلما وجدت لا مركزية في اţاذ القرارات وتوفرت در   :عوامل الهيكل التǼظيمي -5

مما قد يؤثر  ,وكلما كان حجم المǼظمة كبيرا، فهذا يتطلب من المدير بذل جهد أكبر في عمل الرقابة والتǼسيق
سلبا على التزام المديرين šاǽ المǼظمات الŖ يعملون بها، بيǼما Ǽǿاك من يرى أن العكس ǿو الصحيح فحجم 

بر للتداخل بين اȋشخاص وزيادة الفرص المتاحة للترقي أمام اȋفراد، اȋمر يؤدي المǼظمة الكبير يتيح فرصة أك
 .إń زيادة الفرص المتاحة للترقي أمام اȋفراد اȋمر يؤدي إń زيادة درجة التزامهم

 

 

 

                                                           
 .003، صبدرية بǼت ناصر بن راشد المسرورية ،مرجع سابق(1)
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  .العوامل التي تؤثر على الالتزام التǼظيمي  (1-5)الشكل رقم                          
6-  
7-   

 

 

 

 

 

 

 
 .20خالد Űمد أحمد الوزان، مرجع سابق، ص:المصدر                          

 نتائج الالتزام التǼظيمي :الفرع الثاني
 تتضمن نتائج الالتزام التǼظيمي على جميع المستويات نتائج سلبية وأخرى اŸابية 

 : على مستوى الفرد: أولا
حيث تؤكد الǼتائج الاŸابية أن ارتفاع مستوى الالتزام التǼظيمي يرتبط بالعديد من الǼتائج أو المخرجات الاŸابية 

القوة وجود أǿداف أو أغراض ūياة الفرد كما تؤدي  زيادة مشاعر الانتماء، اȋمان  التصور الذاتي الاŸابي،: للأفراد مثل
زيادة الالتزام إń زيادة المكافآت أكثر من اȋفراد الغير الملتزمين حŕ يشجعهم ذلك على بذل اŪهد بيǼما الǼتائج السلبية 

الرغم من فوائد الالتزام إلا أن تؤكد أن المزايا والمǼافع الŖ تعود على اȋفراد من الالتزام للمǼظمة تكون مرتبطة بالتكاليف فب
 Ǽǿ :(1)اك بعض اŪوانب السلبية له مǼها

 قلة الفرص المتاحة للتطور والǼمو الذاتي -1
زيادة الضغوط العائلية والاجتماعية فالفرد يلتزم اšاǽ مǼظمة معيǼة فإنه يبذل الوقت واŪهد بها مما يؤثر على  -2

 .الضغوط على الفردالالتزامات اȋخرى مما يؤدي إń زيادة 
                                                           

  .49سميرة باȋطرش، مرجع سابق، ص (1)

اŬارجية  العوامل  
 ظروف ، سوق العمل ، فرص الاختيار

 خصائص الفرد
 خصائص الوظيفة 

 šارب الفرد ، والعوامل المتعلقة ببئة العمل الداخلية 
 عوامل تǼظيمية أخرى 

 الǼتائج 

 الرغبة في الاستمرار في العمل  -
 البقاء في العمل  -
 الانتظام في العمل  -
 الرغبة في بذل المجهود  -
 نوعية اȋداء الإيداع في العمل  -



  مدخل للمǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي                                                              الفصل الاول

29  

 :حيث تتمثل الǼتائج الاŸابية للالتزام Ūماعات العمل فيما يلي :على مستوى الجماعة: ثانيا
كلما زادت درجة الالتزام عǼد ůموعة العمل كانت على استعداد لبذل جهد أكبر وبالتاŅ زيادة فاعلية ůموعة   -1

 .العمل
زادت درجة التماسك بيǼهما في حين أن الǼتائج السلبية على مستوى جماعة كلما زادت درجة الالتزام عǼد المجموعة   -2

 : العمل تتمثل في
اŵفاض معدل دوران العمل وبالتاŅ عدم دخول أفراد لديهم أفكار جديدة ونافعة وفي ǿذا الصدد يرى أولييفر  (1

(Oliver)  دما يتركǼطأ فعŬطأ الاعتقاد بأن ارتفاع معدل الدوران يمثل مؤشرا سلبيا على طول اŬأنه من ا
 .اȋفراد اȋقل التزاما المǼظمة قد يأتي أفراد آخرون لديهم أفكار جديدة ونافعة بصورة أفضل

 .التفكير اŪماعي Ÿعل ůموعة العمل أقل انفتاحا على الآراء والقيم اŪديدة (2
 .فرصة الصراع بين المجموعة والمجموعات اȋخرىزيادة  (3

 :بالǼسبة للالتزام للمǼظمات فǼجد الǼتائج السلبية له تتمثل فيما يلي :على مستوى المǼظمات: ثالثا
 :زيادة فرص الفعالية بالǼسبة للتǼظيم وذلك من خلال -

 هد المبذولŪزيادة ا، 
 فاض نسبة الغياب والتأخيرŵا، 
 فاض معدل الدوراŵنا، 
  ابيةŸكثر التزاما يعطون صورة اȋفراد اȋن اȋ ظيمǼسبة للأفراد الموجودين خارج التǼظمة بالǼزيادة جاذبية الم

 ،واضحة عن المǼظمة مما Ÿعلها أكثر قدرة على جذب اȋفراد ذوي المهارات العالية
 (1): أما الǼتائج السلبية للالتزام التǼظيمي على المǼظمة فتتمثل فيما يلي

ادة مǼافسة بتكار والتكيف إذ أن اȋفراد الذين يلتزمون بدرجة كبيرة للتǼظيم يميلون عŵفاض القدرة على الإإ -
Ź ظمة مماǼظمة على الابتكار ففي دراسة قام بها أحد الباحثين في شركة سياسات المǼيرال '' د من قدرة المǼج

ة عالية من الالتزام والولاء للمǼظمة عادة ما ţلق لديهم وجد أن أفراد الادارة العليا الذين يتسمون بدرج'' موتور
 .القدرة على الابتكار واŬلق

 

                                                            
جامعة حلب، ůلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية ، قسم إدارة اȋعمال، كلية الاقتصاد، تأثير مǼاخ الخدمة في الالتزام التǼظيميŰمد مصطفى اŬشروم، (1)

 .22م، ص4100، العدد الثالث، 42والقانونية، المجلد
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 المترتبة على الالتزام التǼظيمي الآثاريوضح : (1-1)رقم الجدول                         
 اȋثار الممكǼة مستوى التحليل

 سلبية إŸابية

 الشعور بالانتماء والارتباط  الفرد -0
 مانȋا 
 اتǿاšداف والاǿالا 

  ركة والتقدمūفاض القدرة على اŵا
 الوظيفي

  مو والتطورǼفاض القدرة على الŵا
 .الذاتي 

 ابيŸالتصور الذاتي الا 
 ظيميةǼالمكافأت الت 
 اذبية للعاملين المحتملينŪا 

  زيادة الضغوط المرتبطة بالعائلة
 والعلاقات الاجتماعية

 العضوية ثبات  جماعة العمل -4
 ماعةŪفعالية ا 
 التماسك 

 فاض القدرة على الابتكار والتكيفŵا 
 ماعاتŪالصراع بين ا 

 :اŵفاض الفاعلية ترجع إ  ń :زيادة الفاعلية ترجع إ  ń التǼظيم -3

 جهد الفرد 
 فاض معدل الدورانŵا 
 فاض نسبة الغيابŵا 
 فاض نسبة التأخيرŵا 

 فاض القدرة على التطور والتكيفŵا 

  اذبية للأعضاء الموجودين خارجŪا
 التǼظيم

 

 94ص,جع سابق ر م، خالد Űمد أحمد الوزان:المصدر 
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 العلاقة بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي : المطلب السادس
يذǿب ǿذا البحث اń دراسة العلاقة بين أبعاد المǼاخ التǼظيمي ودرجة الالتزام التǼظيمي  ،يمثل المǼاخ التǼظيمي في أبسط 
تعاريفه شخصية المǼظمة الŖ تميزǿا عن غيرǿا من المؤسسات وǿو الذي يدفع العمال لبذل المجهود وتطوير مؤسساتهم او 

قليلا، أما الالتزام التǼظيمي فهو ثمرة المǼاخ التǼظيمي حيث إذا كان ǿذا  إلااŪهد اń التهرب من العمل ولا يبذلون من 
المǼاخ متصفا بالاŸابية والمرونة أدى ذالك اń تعلق العمال بمؤسستهم واūفاظ عليها وتقديم اȋفضل دائم، واعتمادا على 

باطية دالة بين المǼاخ التǼظيمي والإلتزام التǼظيمي ǿذا المǼطلق فإن العديد من الدراسات قد أسفرت على وجود علاقة إرت
الذي أكد على وجود ( adnan iqbalم 4111عدنان إقبال )ولقد إتفقت ǿذǽ الǼتائج مع دراسة كل من دراسة 

الŖ اثبتت وجود علاقة ارتباطية بين ابعاد المǼاخ التǼظيمي وبعد الالتزام التǼظيمي، ودراسة كل من ( borkiani masoud2014مسعود بركياň )علاقة ارتباطية بين ابعاد المǼاخ التǼظيمي والالتزام التظيمي ، كما اتفقت مع دراسة 
 .التǼظيمي  الŖ اكدت كلها على وجود علاقة إرتباط بين أبعاد المǼاخ التǼظيمي والإلتزام(Ű4109 ،mohamed amin bahramiمد أمين بهرامي)و( bahzad ghasimi، 4102بهزاد غسيمي )

أثبتت على وجود علاقة بين المǼاخ التǼظيمي ككل ( maryam hosseni، 4109مريم حسيř ) كما ان دراسة
 .والاتزام التǼظيمي ككل

الŖ أثبتت أن بعد نظم الاتصال له علاقة إŸابية ( boon and armagan، 4109بون وأرمغان )كما ųد دراسة 
اك الاتصال كبعد مؤسسي مسيطر ترافق مع التحسيǼات المهة في الالتزام التǼظيمي، ويمكن مع الالتزام التǼظيمي كما تم إدر 

تفسير ǿذا بأن بعد الاتصال ǿو بعد إنساň أي źضع للتعامل البشري، أي يلعب دورا كبيرا وأهمية في المؤسسة إذ يعتبر 
عملية الاتصال ţتلف شكلا ومضمونا من  الشريان الاساسي الŖ تمر مǼه المعلومات اŬاصة بسيرورة المؤسسة فإن

أو ųدǿم كلهم، ويبدو ان ( الافقية، العمودية، الǼازلة أو الصاعدة)مؤسسة اń أخرى حيث ųد أنواعا من الاتصالات 
العمال )أفضل وأųح طريقة اتصال ǿي تلك الŖ تأخذ بعين الاعتبار الاتصالات الصاعدة من الطبقات الدنيا للمؤسسة 

، ȋنها تسمح بتبليغ انشغالات وأفكار واقتراحات العمال اń أعلى ǿرم في (الإطارات)اń الطبقات العليا ( ذيونالتǼفي
 .المؤسسة ،وǿذا مما يعزز بلا شك من قيم الالتزام والتعلق للفرد بمؤسسته

باط دالة بين الهيكل الŖ اثبتت على وجود علاقة إرت( م4112خالد Űمد أحمد الوزان ) ولقد إتفقت نتائج دراسة 
التǼظيمي والإلتزام التǼظيمي ، يمكن تفسير ǿذǽ الǼتائج بان الهيكل التǼظيمي ǿو العǼصر اȋساسي في تǼظيم العمل في 
المؤسسة ،إذ يعتبر űطط عام Źتوي على űتلف المصاŁ الموجودة في المؤسسة ،ويرسم كذالك طبيعة العلاقات القائمة 

اط الاتصالات وتوزيع المسؤوليات، والمؤسسة تعمل دائما على تعديل وŢسين ǿيكلها التǼظيمي مما بين ǿذǽ المصاŁ وأنم
على ان ( wiener، 0514وايǼر )يتماشى مع التحديات الŖ تواجهها في البيئتين الداخلية واŬارجية ،وقد أشار 

ليس  ين فيها ،والسماح لهم بالمشاركة والتفاعل الاŸابيالامولر الŖ الŖ تعزز من ǿذا الالتزام ǿو دعم المǼظمة اŪيد للعامل
، بل المساهمة في وضع اǿȋداف والتخطيط ورسم السياسات العامة للمǼظمة، ويعبر عن فقط في إجراءات تǼفيذ العمل
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مقتضيات الضمير والمصلحة  الارتباط اȋخلاقي السامي وأصحاب ǿذا التوجه ǿم أصحاب الضمير الذين يعملون وفق
، وبطبيعة اūال لا تأتي ǿذǽ اȋمور إلا إذا كان الهيكل التǼظيمي يساير ǿذǽ اȋمور ويتيح الفرص للعمال للمشاركة العامة

  .بفعالية في العمل 
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 خلاصة

وبعد  بهمالمختلف المفاǿيم الŖ تتعلق  استعراضǼالقد حاولǼا في ǿذا الفصل إعطاء صورة حول متغيري الدراسة من خلال 
دراستǼا لمختلف جوانب المǼاخ التǼظيمي والإلتزام التǼظيمي إتضح لǼا بأن المǼاخ التǼظيمي اŪيد يشجع على خلق جو 
عمل إŸابي يعمل على Ţقيق الإستقرار للأفراد والتǼظيم ككل وŸعل اȋفراد يشعرون بأهميتهم في العمل مما يشجعهم 

التǼظيمي فهو الآخر من أǿم المواضيع اūديثة الŖ لقيت  الالتزامة بيǼهم، اما فيما źص على التعاون ويعزز الثقة المتبادل
إǿتمام كبير إذ يعد من بين أǿم العǼاصر الŖ تساǿم في ųاح المǼظمات بصورة كبيرة وذالك من خلال الولاء الذي źلقه 

 .لدى العمال 

التǼظيمي والإلتزام التǼظيمي فوجدنا بأن Ǽǿاك علاقة قوية تربطهما مع كما حاولǼا في ǿذا الفصل إبراز العلاقة بين المǼاخ 
بعضهما البعض ،وǿذا إعتمادا على نتائج الدراسات الŖ قامت سابقا من قبل الباحثين في ǿذا اŪانب ،كذالك 

 .الدراسة الميدانية الŖ قمǼا بهاسǼحاول أيضا إŸاد ǿذǽ العلاقة من خلال 

 

  



 

 الثاني الفصل
 عمارللإ منيب مؤسسة الميدانية الدراسة

 - جلال أولاد –
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 :تمهيد

يعُد اŪانب الǼظري الإطار المرجعي في الدراسات والبحوث ومǼه نǼتقل إń اŪانب الميداني الذي يعد أǿم خطوة في 
العلمي، واŅ يتطلب من معرفة الإجراءات المǼهجية المستخدمة، بدأ بتعريف بمؤسسة Űل الدراسة وبالمǼهج المتبع البحث 

، وأدوات مواصفاتهاŝميع  تبعها من ميدان الدراسة وتقديم عيǼة الدراسةوما ي الاستطلاعيةة، ثم الدراسة في الدراس
رج على الإجراءات الأساسية للدراسة، والأساليب الإحصائية بعدǿا تعالدراسة ومدى دقتها للوصول إń نتائج صادقة، 

 .عليهاالمستخدمة لعرض وŢليل البيانات المتحصل 
 .أولاد جلال –مؤسسة منيب للإعمار  تقديم:  المبحث الأول

تلعب مؤسسة مǼيب للإعمار دورا مهما في توفير المادة الأساسية اŬاصة بالبǼاء للمستهلك Şيث ومن خلال ǿذا الدور 
الŖ تقوم به توفر على المستهلك جهد ووقت كبير للقيام بهذا العمل، ولقد خصصǼا المبحث الأول من ǿذا الفصل 

 .لمؤسسة اŬاصةللتعريف بهذǽ ا
- أولاد جلال–نشأة مؤسسة مǼيب للإعمار  :المطلب الأول

بتاريخ " م  م ش و د م" :ب ختصاراإات الشخص الوحيد والذي يرمز لها شركة ذات مسؤولية Űدودة وذ نشأت 
 : م موضوعها 61/50/0565

 .مؤسسة أشغال الطرقات والمطارات -
 .مؤسسة الترقية العقارية -

 كافة العمليات التجارية والصǼاعية والمالية المǼقولة والعقارية المرتبطة بصورة مباشرة أو غير مباشرةوبصفة شاملة  
 .بموضوع الشركة أو موضوع آخر مماثل

ممرات Űمد الصديق بن Źي  50/مسكن معامرة 601وحدد مقرǿا Şي " مǼيب للإعمار"  اسموأسست Ţت  
، وكذا جملة حصص (مائة ألف ديǼا جزائري)دج  65555555رأسمالها ب يث قدر بلدية بسكر، ح 50ببلدية رقم 

مؤسسة  عتبارǿابإعاملا وǿذا التقدير من العدد ليس ثابتا  50عدد عمالها حواŅ و  ،حصة 655: الشركة قدر ب
ا لوحظ وجود طارات فأغلبهم إداريين، كموالذين يعملون في الوحدة الإنتاجية، أما الإخاصة، Şيث أغلبهم أعوان تǼفيذ 

عديل في القانوني الأساسي للشركة ولقد قرر صاحب الشركة ت ،قتين لفترات غير Űددةؤ المبها من العمال  بأس نسبة لا
  :الǼشاط التاŅبإضافة 

- Ūاء اǼاإنتاج أجزاء البǿ رŬزة ز من اǿاŪرسانة اŬضير اŢذا الإستعمالللإسانة وǿ ابي ، حيث عادŸاز بشكل إų
  .في تطويرǿا وتقدمها أكثر مما كانت عليه في السابقوساǿم 

 للإعمارالهيكل التنظيمي لمؤسسة منيب : المطلب الثاني
عايير م، فقد صمم الهيكل التǼظيمي للشركة وفق للإعمارفي ǿذا المطلب سǼقوم بعرض الهيكل التǼظيمي لمؤسسة مǼيب 

إشراف المدير العام للشركة فهو يقوم بإدارتها Şيث يعتبر  يم بصورة صحيحة ومǼظمة وتكون Ţتالتقسمدروسة حŕ يتم 
  .المحرك الرئيسي للوحدة
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              –أولاد جلال  – للإعمارالهيكل التنظيمي لمؤسسة منيب ( :  1-2)الشكل رقم 
        
 

 مؤسسة منيب للإعمار: المصدر
 

 
 
 
 

 مكتب المدير
 دراسات تقǼيةمكتب 

 مكتب عون إدارة
 مكتب Űاسبا

 مكتب مسير űزون

 جابةاū الاجتماعاتقاعة 
 مصلحة الزبائن

 مصلحة اūراسة والأمن
مكان űصص لموقف 

 اūافلات والآلات
 مستودع ميكانيك
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 منهجية الدراسة: المبحث الثاني 

ضح ůتمع الدراسة ǿا كما يو وددث العلمي المستخدم في الدراسة وحيضاحا لمǼهج البحسǼتǼاول في ǿذا المبحث إ
بعة للتحقق من صدقها وملائمة نموذج الدراسة والأساليب الاحصائية المستخدمة في Ţليل البيانات والاجراءات المت

 .الاحصائية
 نموذج ومنهج الدراسة: المطلب الأول

 نموذج الدراسة: أولا
ح لتشخيص العلاقة بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام يتطلب مǼا بǼاء نموذج شموŅ مقتر  فهشكالية البحث وأǿدافي ضوء إ

 : تغيرين هماالتǼظيمي يوضحه الشكل المواŅ والذي يشمل على الم
المتمثل في المǼاخ التǼظيمي والذي يǼبثق مǼه كل من الهيكل التǼظيمي ونظم الاتصال ونظم والاجراءات : المتغير المستقل

 .لالعم
 .التǼظيمي  الالتزامالمتمثل في : المتغير التابع

 ة ـــــــــــــــــــنموذج الدراس( :  2-2)الشكل رقم                       
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبة: المصدر 
 : وما يǼبثق عǼها من فرضيات فرعية على Ŵو التاŅ الفرضية الرئيسيةعلى نموذج الدراسة، ارتأيǼا صياغة  وبǼاء

  5بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي عند مستوى دلالة  إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة% 
 .للإعمارفي المؤسسة منيب 

 : لفرعية التاليةويǼدرج ضمن ǿذǽ الفرضية الرئيسية الفرضيات ا
من  %0 ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التǼظيمي والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة ارتباطلا توجد علاقة  – 6

 .مؤسسة Űل الدراسة
من  %5دلالة   حصائية بين نظم الاتصال والالتزام التǼظيمي عǼد مستوىإذات دلالة  ارتباطلا توجد علاقة  – 0

  .مؤسسة Űل الدراسة

 
                 

   Ϭ كل          -
  ا ل لا  م  -
 ϭإجر ء ت   ع ل   م -

  لا  ز م         
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 %5حصائية بين نظم واجراءات العمل والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة إرتباط ذات دلالة إلا توجد علاقة  – 5

 .في مؤسسة Űل الدراسة
 منهج الدراسة: ثانيا

من طبيعة الدراسة والمعلومات المراد اūصول عليها لدراسة أثر المǼاخ التǼظيمي على الالتزام التǼظيمي في  انطلاقا
الباحث المǼهج الوصف التحليلي والذي يعتمد  استخدمفقد  -ولاية بسكرة -بمديǼة أولاد جلال للإعمارمؤسسة مǼيب 

ويعبر عǼها تعبيرا كيفيا وكميا، فالتعبير الكيفي يصف فا دقيقا على دراسة الظاǿرة كما توجد في الواقع ويهتم بوصفها وص
مقدار ǿذǽ الظاǿرة أو حجمها ودرجات  عطيǼا وصفا رقميا يوضحلǼا الظاǿرة ويوضح خصائصها، أما التعبير الكمي في

مظاǿرǿا  استقصاء اǿرة من أجلǿذا المǼهج عǼد جمع المعلومات المتعلقة بالظمع الظواǿر الأخرى كما لا يكتفي  ارتباطها
  .يبř عليها التصور المقترح استǼتاجاتليل والربط والتفسير للوصول إń وعلاقتها المختلفة، بل يتعداǽ إń التح

 مجتمع الدراسة وخصائصه: المطلب الثاني
 مجتمع الدراسة : أولا

امل، ع 15بأولاد جلال، ولاية بسكرة، البالغ عددǿم  للإعمارالدراسة من جميع عمال المؤسسة مǼيبا تتكون عيǼة 
أسلوب تطبيق الأداة على جميع أفراد المجتمع، وبعد التطبيق الميداني لأداة الدراسة  اعتمدنا على نظرا لمحدودية المجتمع فقد 

 .صاūة للتحليل الاحصائي استمارة  Ţ50صلǼا على ردود مفردات الدراسة وقدرǿا 
 تمع الدراسةخصائص مج: ثانيا

تقوم ǿذǽ الدراسة على عدد من المتغيرات المستقلة المتعلقة باŬصائص الوظيفية والشخصية لأفراد الدراسة والŖ على 
Ņحو التاǼديد خصائص أفراد الدراسة على الŢ ضوئها يمكن :             
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 سوصف الخصائص للمجتمع المدرو (  1-2)جدول رقم                

 لفئةا المتغيرات
 

 تكرارال
 

 النسبة المئوية
 

 الجنس
 

 46.1 50 ذكر
 6.1 5 أنثى

 %655 50 المجموع
 العمر
 

 42.9 60 سǼة 55أقل من 
 25.7 4 سǼة 15إń أقل من  55من 
 17.1 1 سǼة 05إń أقل من  15من 

 14.3 0 سǼة فأكثر 05
 %655 50 المجموع

 المستوى التعليمي
 

 54.3 64 فأقلثانوي 

 40.0 61 جامعي 
 5.7 0 دراسات متخصصة

 0 5 دراسات عليا
 %655 50 المجموع

 سنوات الخبرة
 

 45.7 61 سǼوات 0أقل من 
 31.4 66 سǼوات 65سǼوات إń  0من 

 17.1 1 سǼة 60اكثر من 
 5.7 0 المجموع

 35 655% 
        ű05v spssرجات برنامج على  الطالب بالاعتماد إعدادمن : لمصدرا       
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 : يظهر اŪدول أعلاǽ أنه بالǼسبة لمتغير

بǼسبة  5في حين بلغ عدد الاناث  %46.1بǼسبة  50يغلب طابع الذكور حيث بلغ عدد الذكور : الجنس – 6 8.6%  
تليها  %10.4توزعت أعمار المجتمع في الفئات الأربعة حيث تركزت بالدرجة الأوń في الفئة الأوń بǼسبة  :العمر – 2

   %61.5وأخيرا تأـي الفئة بǼسبة   %17.1ثم تليها الفئة الثالثة بǼسبة  %25.7الفئة الثانية بǼسبة 
في حين  %01.5بǼسبة  ų64د غالبية أفراد المجتمع ذو مستوى ثانوي فأقل إذ بلغ عددǿم  :المستوى التعليمي - 5

في  %0.5من ذوي الدراسات المتخصصة بǼسبة  0ثم يليها  %15بǼسبة  61بلغ عدد الأفراد ذوي المستوى اŪامعي 
 حين يǼعدم ذوي مستوى الدراسات العليا 

ثم تليها  (سǼوات 0أقل من ) تقع في الفئة  %10.5يشير اŪدول السابق إń أكبر نسبة ǿي  :سنوات الخبرة – 4
 .سǼة 60للأكثر من  %0.5الأخيرة بǼسبة ( سǼوات 65سǼوات إń  0من ) تقع في الفئة  %56.1نسبة 

  الإحصائيةأدوات الدراسة والأساليب : المطلب الثالث
 أداة الدراسة : أولا

على طبيعة البيانات الŖ يراد جمعها وعلى المǼهج المتبع في البحث، والوقت المسموح له والامكانات المادية  بǼاء
 " ستبانة الإ" تحقيق أǿداف ǿذǽ الدراسة ǿي المتاحة، وجد الباحث أن الأداة الأكثر ملائمة ل

ستبانة بالالتزام التǼظيمي تم تصميم الإ هعلى الدراسات السابقة ذات الصلة بالمǼاخ التǼظيمي وعلاقت طلاعوبعد الإ
ستبانة ثم جمع ، ومن خلال الإللإعمارالملائمة للتعرف على طبيعة المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي في مؤسسة مǼيب 

 : على ثلاثة Űاور رئيسية كما يلي واشتملت، بيانات الدراسة الأزمة للإجابة عن تساؤلات الدراسة وŢقيق أǿدافها
تعليمي، عدد  ر، مستوىديمغرافية والشخصية كاǼŪس، العمتضمن البيانات خاصة باŬصائص ال :المحور الأول

  .سǼوات اŬبرة
  60تضمن فقرات وتقيس أبعاد المتغير التابع وعددǿا : محور الثانيال

 61تضمن فقرات تقيس أبعاد المتغير المستقل وعددǿا  :المحور الثالث
ابات المحتملة لكل سؤال، وقد تم إستخدام ستجتبانة الشكل المغلق الذي Źدد الإسوقد تبŘ الباحث في إعداد الإ 

 : السابقة، Şيث أخذ ǿذا المقياس الشكل التاŅ 01المتدرج ذي الǼقاط اŬمس لقياس العبارات  مقياس ليكارت
العاملين ) لب من المبحوثين موافق بشدة، وط(: 0)موافق، Ű(1 :)اية، (: 5)غير موافق، (: 0)غير موافق بشدة، (: 6)

 .Ţديد مدى الموافقة على ǿذǽ العبارات  (بالمǼظمة
ستخدما معامل ألفا كرومباخ حيث يوضح اŪدول التاŅ معاملات ثبات كد من ثبات أداة الدراسة وǿدفها أوللتأ

   .عبارات أبعاد الاستمارة 
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 "الفا كرونباخ" الثبات معاملات (: 2-2)الجدول رقم              

 صدقمعامل ال معامل الثبات عدد العبارات أبعاد الإستمارة
 5.541 5.151 1 ولاء تǼظيمي

 5.566 5.166 1 المǼظمة اšاǽمسؤولية 
 5.566 5.16 1 الرغبة في البقاء في المǼظمة

 5.565 5.10 60 الالتزام التǼظيمي
 5.546 5.156 0 الهيكل التǼظيمي
 5.605 5.501 1 نظم الإتصال

 5.550 5.156 0 نظم وإجراءات العمل
 5.561 5.161 61 المǼاخ التǼظيمي

 5.545 5.15 01 المجموع
 SPSS20على المخرجات برنامج  بالاعتمادمن إعداد الطالب : المصدر          

 5.501 الاتصالحيث أخذ Űور نظم  5.15يتضح جدول أعلاǽ أن معامل الثبات الكلي لمحاور الدراسة مرتفع وبقية 
Ǽي أكبر قيمة وكذا كل من الهيكل التǿظيمي ونظم وإجراءات العمل بقيمتينو  Ņأما  5.156ثم  5.156على التوا

كبر من Űور المǼاخ التǼظيمي متبوعا بأبعادǽ كل من الولاء وǿو أ 5.10بالǼسبة لمحور الالزام التǼظيمي الذي بلغ قيمة 
ǿذا يعř أن  5.16متساويا  غبة في البقاء في المǼظمة بقيمتينšاǽ المǼظمة والر والمسؤولية إ 5.151لتǼظيمي بقيمة ا

 وجود ارتباط قوي الǼتائج مع إمكانية تعميم الǼتائج المتوصل إليها في ǿذǽ الدراسة إń عبارات الاستمارة تتصف بثبات
 .5.545وموجب بيǼا عبارات كل Űور من Űاور الدراسة Şيث قدر معامل الصدق الاجماŅ للاستمارة 

 تحديد طبيعة التوزيع: ثانيا
يستخدم ǿذا الاختبار  ( KLOMOGOROV – SMIRNOV)نوف سمر  –ختبار كولمجروف إ إختيار التوزيع الطبيعي

العييǼة المسحوبة من : " لمعرفة ما إذا كانت البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي أم لا حيث ţتبر الفرضية الصفرية القائلة بأن
العييǼة المسحوبة من المجتمع لا تتبع بيانات : " مقابل للفرضية البديلة القائلة بأن " المجتمع تتبع بيانات التوزيع الطبيعي 

الذي Źددǽ الباحث فإنǼا نرفض  ( )الدلالة  أقل من تساوي (SIG)التوزيع الطبيعي فإذا كانت القيمة الاجمالية 
 .الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة، والعكس صحيح

Ūميع        كانت أكبر من مستوى الدلالة أو المعǼوية   SIGتبيǼا أن القيمة الاجمالية  KLOMOGOROV – SMIRNOVذلك الاختبار حيث أن بإستخدام اختبار نتائج )( : يوضح اŪدول رقم 
    .أبعاد وǿذا يدل على أن البيانات ţضع للتوزيع الطبيعي
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 ( سمرنوف -اختبار كولمجروف ) اختبار التوزيع الطبيعي ( 3-2: )الجدول رقم

القيمة )مستوى دلالة  zقيمة  البعد الرقم
 ( sigالإجمالية

 5.564 5.140 المǼاخ التǼظيمي 6
 5.616 5.160 الالتزام التǼظيمي 0
  SPSSV20بالاعتماد على űرجات  ةالمصدر من إعداد الطالب 

فإن متغيرات الدراسة تتبع التوزيع  5.50المحسوبة أكبر من  Zل نلاحظ من خلال اŪدول أعلاǽ أن درجة المعǼوية 
 .متغيرات الدراسةلات المعلمية لدراسة العلاقة بين استخدام كل المعامالطبيعي ومǼه يمكن 

 .الأساليب الاحصائية: ثالثا
ة يد من الأساليب الاحصائية المǼاسبستخدام العدميعها، فقد تم إšلتحقيق أǿداف الدراسة وŢليل البيانات الŖ تم 

حيث تم حساب  (spss)ختصار بالرمزلها إ والŖ يرمز Statistical package for social sciences باستخدام اūزم الاحصائية للعلوم الاجتماعية 
Ŵسابية والاūالقياس  أداةستخراج قيمة ألفا كرومباخ للتأكد من مدى ثبات رافات المعيارية للتحليل كما تم إالمتوسطات ا

 .رتباط لتحديد علاقة بين متغيري الدراسة وكذا معامل الإ
 ير النتائجعرض وتفس :المبحث الثالث

عن تساؤلاتها في ظل  وللإجابة الǼتائج الŖ توصلت إليها الدراسة لتحقيق أǿدافها سǼتǼاول في ǿذا المبحث عرض وتفسير
 الŖ أعدت للتعرف على المǼاخ الاستمارةة في Ţليل فقرات حصائية المستخدمسفرت عǼه البيانات و الأساليب الإما أ

وللحكم على  ،ولاية بسكرة وŢديد أثرǽ على الالتزام التǼظيمي –أولاد جلال  – للأعمارالتǼظيمي في مؤسسة مǼيب 
اŪدول على المعيار في  الاعتمادأفراد الدراسة تم  استجاباتت أفراد عيǼة الدراسة، ولمقارنة المتوسطات اūسابية لتقديرا

 : التاŅ)( رقم 
 الحكم على النتائجمعيار (: 4-2)جدول رقم

 وافقةة المدرج المجال
6-6.54 

6.65-0.04 
0.15-5.54 
5.15-1.64 
1.05-0 

 ضعيفة جدا
 ضعيفة
 متوسط

 كبير
 .كبير جدا

  60ص بدرية بن ناصر بن راشد المسرورية ،مرجع سابق،: المصدر            
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 عرض نتائج أفراد المجتمع حول متغيرات الدراسة : المطلب الأول

 لأبعاد المناخ التنظيميالمعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية (: 5-2)رقم  جدول
 الأهمية الǼسبية اŴراف معياري المتوسط اūسابي الأبعاد

 متوسط 5.11515 5.5061 الهيكل التǼظيمي
 متوسط 5.54551 5.0561 الاتصالظم ن

 متوسط 5.01515 5.0505 نظم وإجراءات العمل
 متوسط 5.11166 5.6561 المǼاخ التǼظيمي

  spssv20بالاعتماد على المخرجات  ةمن إعداد الطالب: المصدر 
Ūميع  للإعماراŪدول السابق أن درجة موافقة عيǼة الدراسة على واقع المǼاخ التǼظيمي في مؤسسة مǼيب  مننلاحظ 

 ǽظيمي بشكل عام بمتوسط حسابي قدرǼاخ التǼظيمي كانت بدرجة متوسط حيث بلغ مǼاخ التǼ( 5.6561) أبعاد الم
 ǽراف معياري قدرŴظيمي بين ، (5.11166) وبإǼاخ التǼسابية لأبعاد المū5.5061) وترواحت المتوسطات ا – 

ث جاء بعد نظم الاتصال بالمرتبة الأوń، يليه ، حي(5.54551 – 5.0115) وبإųازات معيارية بين ( 5.0561
  .بعد نظم وإجراءات العمل ثم و أخيرا بعد الهيكل التǼظيمي

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتقديرات أفراد عينة الدراسة لأبعاد الالتزام التنظيمي (: 6-2)جدول رقم 
 نسبيةأهمية  إŴراف معياري المستوى اūسابي الأبعاد

 متوسط 5.50640 5.6561 ولاء تǼظيمي
 مرتفع جدا š 1.5555 5.00051اǽ المǼظمةإ المسؤولية

 متوسط 5.14161 5.0615 الرغبة من البقاء في المǼظمة
 مرتفع 5.51414 5.0164 الالتزام التǼظيمي

  spssv20من اعداد الطالب بلاعتماد على المخرجات : المصدر 
نلاحظ من اŪدول السابق أن درجة موافقة عيǼة الدراسة على جميع أبعاد Űور الدراسة تراوحت بين الكبير جدا ومتوسط 

 ǽظيمي بدرجة مرتفعة وذلك بمتوسط حسابي قدرǼ( 5.0164) حيث بلغ الالتزام الت ǽراف معياري قدرŴوا (
اǽ المǼظمة درجة šكالتاŞ Ņيث بلغ بعد المسؤولية إǼظيمي  ، وتراوحت متوسطات اūسابية لأبعاد الالتزام الت(5.51414

) بإŴراف معياري قدرǽ و ( 1.5555) الترتيب وذلك بمتوسط حسابي قدرǽ ل المرتبة الأوń فيمرتفع جدا وإحت
ك حتل مرتبة الثانية من حيث الترتيب وذلإيليه بعد الرغبة في البقاء في المǼظمة حيث بلغ درجة متوسط و ( 5.00051

ثم وأخيرا بعد الولاء التǼظيمي بلغ درجة Ŵ(5.14161 )راف معياري قدرǽ وإ( 5.0615) قدرǽ بمتوسط حسابي 
  .( 5.50640) معياري قدرǽ  واŴراف( 5.6561) ب بمتوسط حسابي قدرǽ المرتبة الثالثة في الترتي وأحتلمتوسط 
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 بين متغيري الدراسة الارتباطتحليل علاقة : المطلب الثاني

 اختباروتساؤلاتها، سيتم شكالية الدراسة ير التابع والŖ شكلت في الأساس إالعلاقة بين المتغير المستقل والمتغ لإŸاد
 . الارتباطمعامل  استخدامفرضيات الدراسة من خلال 

 .الفرضية الرئيسية اختبار: أولا
في المؤسسة Űل  %5التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  والالتزامذات دلالة إحصائية بين المǼاخ التǼظيمي لا توجد علاقة 

 .الدراسة 
 : البسيط المبين في اŪدول التاŅالاŴدار د على أن نعتم إرتأيǼاالفرضية من عدمها ولمعرفة صحة 
 ط بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي ارتبعلاقة الإ(  7-2)الجدول رقم 

 sig مستوى دلالة  معامل ارتباط R2 التحديدمعامل  Bمعامل الاŴدار المتغيرات
 المǼاخ التǼظيمي

 التǼظيمي الالتزام
5.06 5.516 5.06 5.450 

  spssv20على المخرجات  بالاعتماد ةالطالب إعدادمن : المصدر 
بين المتغيرين كما نلاحظ أن ضعيفة رتباط يدل على وجود علاقة إR=0.041 : نلاحظ من خلال اŪدول أعلاǽ أن 

الH0   Ŗقبل الفرضية الصفرية نوعيه  5.50وǿي أكبر من مستوى دلالة  sig =0.905  نلاحظ أن المستوى دلالة 
 .5.50دلالة  مستوى والالتزام التǼظيمي عǼدأنه لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المǼاخ التǼظيمي  لتقو 
 المتعددالفرضيات الفرعية بالاعتماد على معامل الانحدار  اختبار: ثانيا

في  %0التǼظيمي عǼد مستوى دلالة توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الهيكل التǼظيمي والالتزام  لا :الفرضية الأولى
 .مؤسسة Űل الدراسة

في  %5والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  الاتصاللا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين نظم : الفرضية الثانية
 .مؤسسة Űل الدراسة

بين نظم واجراءات العمل والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية: الفرضية الثالثة  .في مؤسسة Űل الدراسة  5%
 : ين في اŪدول التاŅبمعامل الاŴدار الممد على تعن أن ارتأيǼالمعرفة صحة الفرضيات الفرعية من عدمها 

 بعاد المناخ التنظيمي على الالتزام التنظيمي أعلاقة الارتباط بين (:  8-2)الجدول رقم        
 sig مستوى دلالة معامل ارتباط R2 معامل التحديد B معامل الاŴدار الأبعاد
 ǿ 5.11 5.514 5.006 5.661يكل التǼظيمي

 5.106 5.006 5.514- 5.604 نظم الاتصال
 5.556 5.006 5.514 5.651 نظم وإجراءات العمل

  spssv20على űرجات  باعتماد ةعداد الطالبإمن : المصدر            
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بالǼسبة  الارتباطقوية بين متغيرات الدراسة حيث بلغ معامل  ارتباطعلى عدم وجود علاقة  الارتباطيؤكد معامل 

 ارتباطهأما بالǼسبة للبعد الثاني فبلغ معامل  5.50ي أكبر من وǿ 5.661عǼد مستوى دلالة  5.006للبعد الأول 
 5.006 ارتباطه، وبالǼسبة للبعد الثالث فقد بلغ معامل 5.50أكبر من  وǿي 5.106عǼد مستوى دلالة  5.006

املات التحديد المتعلقة بالمتغيرات الثلاثة جاءت ضعيفة ، كما أن مع 5.50وǿي أكبر من  5.556عǼد مستوى دلالة 
 .جدا

 Ņعية الصفرية السابقة الذكرر قبل الفرضيات الفنعلى ما سبق  واعتماداوبالتا:  
 .5.50والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  الهيكل التǼظيميلا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين  :الفرضية الأولى

 .5.50لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين نظم اتصال والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالة  :الثانيةالفرضية 
لا توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين نظم واجراءات العمل والالتزام التǼظيمي عǼد مستوى دلالته  :الفرضية الثالثة

5.50 . 
 تفسير النتائج: المطلب الثالث

ت جملة من التساؤلات وقدمت أيضا فرضيات يمي على الالتزام التǼظيمي وأثار بيان أثر المǼاخ التǼظتالدراسة  استهدفت
الدراسة وتوصلت إń حصيلة من الǼتائج ساهمت في حل مشكلة الدراسة والإجابات تتعلق بطبيعة العلاقة بين متغيرات 

عرض الǼتائج المتعلقة بوصف أفراد نالدراسة وفرضياتها  وقبل مǼاقشة الǼتائج تبعا لتسلسل أسئلة ،عن تساؤلاتها المطروحة
 .المجتمع

 .النتائج المتعلقة بوصف أفراد المجتمع: أولا
 من إجماŅ أفراد الدراسة من جǼس الذكري وǿم الفئة الأكبر في الدراسة %46.1من أفراد العيǼة يمثلون نسبة ( 50)أن

 .وǿذا يعود لطبيعة المهام الموجودة في الشركة والŖ بالضرورة يقوم بها الذكور
سǼة وǿو مؤشر إŸابي  55  من إجماŅ أفراد الدراسة أعمارǿم أقل من %10.4من أفراد العيǼة يمثلون نسبة ( 60)أن 

 .يوحي بأن Ǽǿاك تفجير للطاقات وكذلك يؤثرون بإŸابيات في Ţقيق أǿداف المǼظمة
فراد الدراسة لديهم مستوى ثانوي فأقل وǿم الفئة الأكبر في أمن إجماŅ  %01.5من أفراد العيǼة يمثلون نسبة ( 64)أن 

 .وذالك لأن أغلبهم يشغلون مهام فǼية وǿي لا تتطلب مǼهم أن يكون من حاملي الشهادات  الدراسة
سǼوات وǿم الفئة الأكبر في  0خبرتهم أقل من  من إجماŅ الدراسة %10.5من أفراد العيǼة يمثلون نسبة ( 61)أن 

 .وǿذا عائد لكونهم صغار في السن  الدراسة
 بفرضيات الدراسةالنتائج المتعلقة : ثانيا

 :من خلال ǿذا المطلب سǼحاول تفسير نتائج فرضيات الدراسة الŖ تم التوصل إليها 
  ا  الرئيسيةالفرضيةǿظيمي بين  دلالة إحصائيةذو أثر وجود على عدم أكدت نتيجة اختبارǼاخ التǼظيمي والالتزامالمǼالت 

  و يمكن بين البعدين  طرديةوجود علاقة وقد كان معامل الارتباط ضعيف بالرغم من  ، 5050عǼد مستوى الدلالة 
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 طبيعة المؤسسةالالتزام التǼظيمي، كما أن يمكن أن تعزى ǿذǽ الǼتيجة اń تفسير ذلك بوجود عوامل أخرى أكثر تأثيرا في 

فحŕ وان توافرت كل شروط العمل في ظل مǼاخ تǼظيمي فعال فإن تأثيرǿا على أبعاد الالتزام  ،مؤسسة خاصةكونها 
 .التǼظيمي لن تكون كبيرة 

  أكدتالفرضية الفرعية ńا  الأوǿظيمي والالتزام بين أثر ذو دلالة إحصائية  على عدم وجود نتيجة اختبارǼالهيكل الت
 . ضعيفة وغير دالةو كانت نسبة التأثير  5050عǼد مستوى الدلالة  يالتǼظيم

  ا على عدم وجود  الثانيةالفرضية الفرعيةǿوالالتزام نظم اتصال بين أثر ذو دلالة إحصائية  أكدت نتيجة اختبار
 . ضعيفة وغير دالةو كانت نسبة التأثير  ، 5050عǼد مستوى الدلالة  التǼظيمي

  ا على عدم وجود  الثالثةالفرضية الفرعيةǿالعمل  وإجراءاتنظم بين أثر ذو دلالة إحصائية  أكدت نتيجة اختبار
 . ضعيفة وغير دالةو كانت نسبة التأثير  ، 5050عǼد مستوى الدلالة  والالتزام التǼظيمي
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 :خلاصة الفصل

على  اعتماداالباحث من مراجعة أدبيات البحث اŬاصة بمفهوم المǼاخ التǼظيمي ومفهوم الالتزام التǼظيمي  انطلقلقد 
ůموعة من الدراسات المتǼوعة مكǼته من بلورة المفهومين بالإشارة إń تعاريفها وأنواعها وأبعادǿا والعوامل المكونة لهما تم 

الفصل فقد تم تقديم المؤسسة Űل الدراسة والمتمثلة في مؤسسة مǼيب  ذلك كله على مدى الفصل السابق، أما في ǿذا
نشأتها وكذا عرض الهيكل التǼظيمي لها، ثم مǼهج الدراسة وأدوات التحليل وعيǼة الدراسة، كما  -أولاد جلال –للإعمار 

تلك  استرجاعداخل المؤسسة، وبعد على كافة العيǼة والمتمثلة في جميع العمال تم الاعتماد على الإستبانة الŖ تم توزيعها 
وŢليل  لاختباروالمعاملات  الاختباراتűتلف  استخراجمن أجل  spssv20الإستبانة وتفريغها ومعاŪتها ببرنامج 

فرضيات الدراسة وتفسير الǼتائج توصل الباحث إů ńموعة من الǼتائج أشارت في ůملها أنه لا توجد علاقة إرتباطية 
ائيا بين المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي، كما وأشارت نتائج ǿذا البحث عدم وجود علاقة بين أبعاد موجبة ودالة إحص

 .ظيمي على الالتزام التǼظيميǼالمǼاخ الت



 

 الخاتمة
 



  الخاتمة

49  

 الخاتمة

ǿذا البحث من مسلمة مفادǿا أن السلوك الانساني يتأثر بشخصية الفرد والبيئة الŖ يعيش فيها، وعلى ǿذا  انطلق
الباحثين في ůال علم الǼفس والعمل  اǿتمامإفترضت الباحثة وجود علاقة بين مفهومين من المفاǿيم اūديثة الŖ أثارت 

إيجابية على اŪانب التǼظيمي في المؤسسات والمǼظمات عل űتلف أحجامها  انعكاساتوالتǼظيم لما لهما من 
كتب حولهما  وţصصاتها، وهما المǼاخ التǼظيمي والالتزام التǼظيمي والعلاقة الŖ تربطهما، وبعد إطلاع الباحثة على ما

والŖ تتمثل أساسا في البحث نظريا وتطبيقيا من الدراسات الŖ تمكن اūصول عليها مكǼته من صياغة مشكلة البحث 
على أثر المǼاخ التǼظيمي بأبعادǽ المستعملة على الالتزام التǼظيمي عǼد موظفي شركة مǼيب للإعمار بأولاد جلال ، وقد 

وتم التوصل الى جملة من الǼتائج  -أولاد جلال –في مؤسسة مǼيب للإعمار حاولت الباحثة Ţديد الأثر بين المتغيرين 
 :طبيقيةالǼظرية والت

إنطلاقا من الدراسات السابقة في الإطار الǼظري تبين أن Ǽǿاك علاقة بين كل من المǼاخ التǼظيمي والإلتزام  -
مسعود بركياني )، ودراسة  (adnan iqbalم 8002عدنان إقبال )دراسة  في كل من  التǼظيمي borkiani masoud2014 ) وكذالك دراسة( م8002بون وأرمغانboon and armagan.) 

أسفرت الدراسة الǼظرية أن Ǽǿاك العديد من الأبعاد الŖ يمكن إعتمادǿا بالǼسبة للمتغيرين، وǿذا حسب طبيعة  -
 .الدراسة في المؤسسة Űل الدراسة

أما من خلال  الدراسة الميدانية لم نتمكن من إيجاد علاقة بين المتغيرين وǿذا نتيجة  لكون المؤسسة خاصة،  -
ǿ وإن كان ŕا على أبعاد الالتزام لن تكون كبيرة، لأن حǿالمعتمدة فإن تأثير ǽظيمي بأبعادǼاخ التǼاك توفير للمǼ

 ŕظيمي جيد لن يؤثر على قرار إنتقال عامل  من مؤسسة خاصة  لمؤسسة تابعة للقطاع العام حǼاخ تǼتوفير م
 .وإن كان Ǽǿاك أختلاف في الأجر أو ظروف العمل لأن القطاع خاص

 :والاقتراحاتت التوصيا
بما أنǼا توصلǼا من خلال ǿذǽ الدراسة الى نتائج غير إيجابية لعدم وجود أثر للمǼاخ التǼظيمي وأبعادǽ على الإلتزام 

 :التǼظيمي ،إنطلاقا من ǿذǽ الǼتائج نقدم التوصيات التالية لإدارة المؤسسة 

 ظيمي بأبعاد أخرى تركز أكثر على العلاǼاخ التǼقات الإنسانيةالقيام بدراسة الم. 
  اذ القرارات المهمة ،وكذالك بإعطاء حريةţظيمي وذالك بإشراك الموظفين أكثر في إǼاخ التǼسين المŢ العمل على

 .أكبر في طرح الأفكار اŪديدة وتشجيع أصحابها
  اميكيةǼيوية والديūالإيجابية وسط وضع نضام حوافز جديدة مبني على الإيجابية في العمل مما يخلق نوع من ا

 .العاملين
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 الكتب:   أولا

 .3112حسين حليم، إدارة الموارد البشرية، حامد للǼشر والتوزيع، عمان، الأردن،   .1
 .3112خيذر كاظم حمود فريجات وآخرون، السلوك التǼظيمي، إثراء للǼشر والتوزيع، الأردن،  .3
الإسكǼدرية، مصر، صلاح الدين Űمد عبد الباقي، مبادئ السلوك التǼظيمي، دار اŪامعة للǼشر والتوزيع،  .2

3112. 
عبد الفتح عبد اūميد المغربي، المهارات السلوكية والتǼظيمية لتǼمية الموارد البشرية ،مصر، المكتبة العصرية للǼشر  .4

 . 3112والتوزيع، 
عامر، التطوير التǼظيمي وقضايا معاصرة،التǼظيم الاداري اūكومي بين التقليد والمعاصر،السعودية ،دار  الكبيسي .2

 .1221شرق للشر والتوزيع ، ال
كمال المغربي، السلوك التǼظيمي مفاǿيم وأسس سلوك الفرد واŪمعة في التǼظيم، دار الفكر للطباعة والǼشر،  .6

 . 3116عمان، الأردن، 
السلوك الالتǼظيمي، دراسة السلوك الإنساني الفردي واŪماعي في المǼظمات الإدارية ، Űمد قاسم القريوتي،  .2

 .1224ة الشرق، طبعة الثانية، عمان، مكتب
 .3112،دار اŪامعية للǼشر والتوزيع ،الاسكǼدرية ،، إدارة الموارد البشريةمصطفى Űمود أبو بكر .1
نجم عبد الله العزاوي وآخرون، الوضائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري العلمية للǼشر  .2

  .3111والتوزيع، عمان، الأردن، 

 المذكرات: ثانيا
أحمد علي عبد الله عيسى، تأثير المǼاخ التǼظيمي على الأداء الوظيفي للعاملن، رسالة مقدمة الى كلية العلوم  .11

الإدارية جامعة العلوم التطبيقية كجزء مكمل لمتطلبات اūصول على درجة الماجيستير في إدارة الموارد البشرية، 
 .3114حرين، جامعة العلوم التطبيقية ، مملكة الب

بن عبد الله بن ناصر الشقي ، فاعلية التشريعات التعليمية في توجيه المǼاخ التǼظيمي في المؤسسات   سعيد  .11
 .3111التعليمية في سلطة عمان ، رسالة ماجستير ţصص إدارة تعليمية ، 

،رسالة ماجستاير، جامعة نايف العربية للعلوم  المǼاخ اتǼظيمي وعلاقته بالإلتزام التǼظيميخالد Űمد أحمد الوزان ، .13
 .3116الأمǼية، كلية الدراسات العليا ، الرياض ،
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،دراسة دكتراǽ، كلية الادارة والاقتصاد ،جامعة تكريت  تقويم المǼاخ التǼظيميناجي عبد الستار Űمود ، .12
،3116. 
، رسالة ماجيستير، جامعة قاصدي اŪامعيالمǼاح التǼظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي لدى الأستاذ فروج Űمد،  .14

 . 3111مرياح ورقلة، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، قسم علم الǼفس،السǼة 
، رسالة ماجيستير ، ، المǼاخ التǼظيمي وعلاقته بالإلتزام التǼظيمي في المؤسسة اŪزائريةماحي Űمد الأمين .12

 .3116جامعةوǿران ،
،رسالة ماجيستير في إدارة ، أثر المǼاخ التǼظيمي على أداء الموارد البشريةالشǼطيŰمود عبد الرحمان إبراǿيم  .16

 .3116الأعمال بكلية التجارة في اŪامعة الإسلامية غزة ، 
 ، واقع المǼاخ التǼظيمي في المدارس اūكومية الثانوية التابعة لمديريات التربية والتعليم،فاطمة عبد القادر أحمد - .12

 .3111، كلية الدراسات العليا، جامعة الǼجاح الوطǼية ، رسالة ماجيستير
، رسالة ماجيستير، قسم العلوم ، الالتزام التǼظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التǼظيميةعاشوري ابتسام .11

 .3112الاجتماعية، جامعة Űمد خيضر، بسكرة، 
، يمي لدى ممرضي مستشفى سيمان عميرات بتقرت، إدراك العدالة التǼظيمية وعلاقتها بالالتزام التǼظزروقي خولة .12

 .3112رسالة ماستر ţصص علم الǼفس العمل التǼظيمي، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 
المǼاخ المدرسي وعلاقته بالالتزام التǼظيمي في مدارس اūلقة الثانية من بدرية بǼت ناصر بن راشد المسرورية،  .31

، رسالة ماجستير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، بحافظة مسقطالتعليم الأساسي من وجهة نظر المعلمين 
3112. 

شهادة دكتوراǽ، كلية العلوم الإنسانية  الإلتزام التǼظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفي،سميرة بالأطرش،  .31
 .3111والإجتماعية،ţصص علم الǼفس، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

، زام التǼظيمي لدى العاملين باŪامعات الفلسطيǼية بقطاع غزةقياس مستوى الإلتسامي إبراǿيم حماد حǼونة،  .33
 .3116-غزة–رسالة ماجيستير في إدارة الأعمال بكلية التجارة في اŪامعة الإسلامية 

دور بيئة العمل الداخلية في Ţقيق الالتزام التǼظيمي لدى مستويين قيادة حرس عايد رحيل عيادة الشمري ، .32
 .3112ماجستير في العلوم الادارية ،جامعة نايف العربية للعلوم الأمǼية ،الرياض ،،رسالة اūدود الشمالية 

رسالة ماجستير، قسم العلوم الاجتماعية،   ، الثقافة التǼظيمية وعلاقتها بالالتزام التǼظيمي،Űمد بن غالب العوفي .34
 .3112كلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة Űمد خيضر،  بسكرة، 



  قائمة المراجع

53  

، رسالة ماجيستير، ţصص علوم إدارية ،جامعة ، المǼاخ التǼظيمي وعلاقته بالأداء الوظيفيمصلح حمدان البقمي .32
 .3111نايف العربية للعلوم الأمǼية، كلية الدراسات العليا، مكة المكرمة، 

  المجلات: ثالثا

، المǼارة ،  تبني السلوك الإبداعي ، قياس اšاǿات العاملين لأثر المǼاخ التǼظيمي فيخالد الزعبي وحسين العزب .36
 .3112، 3، العدد 12المجلة 

أثير الأمير م حسين علي عبد الرسول، Ţليل العلاقة بين الثقة التǼظيمية والالتزام التǼظيمي، دراسة استطلاعية في  .32
والاقتصاد، العدد دائرتي التقاعد والرعاية الاجتماعية في تكريت، جامعة تكريت، قسم إدارة أعمال، ůلة الادارة 

12 ،3111. 
خالد يوسف العربي واخرون، قياس إšاǿات العاملين لأثر المǼاخ التǼظيمي في تبني السلوك الإبداعي ،دراسة  .31

 .3112، 3، عدد12ميدانية على شركة كهرباء Űافظة إربد، المǼارة، ůلد
32. űظيمي، جامǼميلي، العوامل المؤثرة في الالتزام التŪلد لص شياع علي اů ،عة الأنبار للعلوم الاقتصادية والادارية

 .3113، 2، العدد 4
Űمد مصطفى اŬشروم، تأثير مǼاخ اŬدمة في الالتزام التǼظيمي، قسم إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد، جامعة  .21

 .3111، العدد الثالث، 32حلب، ůلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد
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 قائمة المحكمين  :10الملحق   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الرتبة   الإسم واللقـــــــب الرقم

 جامعة بسكرة التسيير مأستاذ محاضر قسم علو  خان أحلام 0

 جامعة بسكرة الاقتصادية معلو الأستاذ محاضر قسم  صولح سماح 2
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 الاستبيان: 10الملحق 

 وزارة اƃتعليم اƃعاƃي واƃبحث اƃعلمي
 جامعة محمد خيضر بسƂرة

 Ƃلية اƃعلوم الاقتصادية واƃتجارية وعلوم اƃتسيير
 قسم علوم اƃتسيير

 تسيير موارد بشرية: تخصص

 
 استمارة بحث

 
 أخي اƅموظف، أختي اƅموظفة اƅسلام عليƄم ورحمة الله تعاƅى وبرƄاته

Ɗضع بين يديك استمارة خاصة بدراسة أثر اƅمƊاخ اƅتƊظيمي على الإƅتزام اƅتƊظيمي بشرƄة 
 -أولاد جلال–مƊيب ƅلإعمار 

Ɗرجو مƊك الإجابة على الأسئلة اƅواردة فيها بهدف الاعتماد عليها Ƅمصدر ƅلبياƊات لإعداد 
ير اƅموارد بحث علمي يƊدرج في إطار إعداد مذƄرة ماستر في علوم اƅتسيير تخصص تسي

وƊرجو من سيادتƄم الإجابة عن Ƅل الأسئلة بموضوعية ودقة علما أن هذƋ اƅبياƊات . اƅبشرية
وستƄون إجابتƄم اƅدقيقة مساهمة فعاƅة وعوƊا . ƅن تستخدم إلا لأغراض اƅبحث اƅعلمي فقط

 .Ƅبيرا Ɗƅا في اƅتوصل إƅى Ɗتائج موضوعية وعلمية
 روتفضلوا بقبول فائق الاحترام واƃتقدي

 :تحت إشراف الأستاذة:                                                     إعداد اƃطاƃبة
 بوجليدة دƈيا                                                           موسي سهام

 
 
 
 
 

 6102-6102: اƃسƈة اƃجامعية



الملاحققائمة    

57  

 اƃبياƈات اƃشخصية واƃوظيفية :اƃجزء الأول
 ذƄر                                               أƊثى                           :اƃجƈس. 1

 سƊة        03إƅى اقل من  03سƊة                                من  03أقل من       :اƃعمر . 2

 سƊة فأƄثر 03سƊة                          03إƅى أقل من  03من                    
 ثاƊوي فأقل                                 جامعي              :اƃمستوى اƃتعليمي -0

 عليا دراسات تطبيقية                           دراسات                                 
 سƊوات   13إƅى من  0سƊوات            من  0أقل من  :سƈوات اƃخبرة  -4

 سƊة 10سƊة               اƄبر من  10سƊوات  إƅى  13من                   

 محاور الاستبيان: اƃجزء اƃثاƈي
 

 اƃمƈاخ اƃتƈظيمي: الأولاƃمحور 
على مدى موافقتك عن Ƅل عامل من ( وجهة Ɗظركمن )في اƅمربع اƅذي يعبر ( x)يرجى وضع إشارة  

 .(فيما يخص اƅمؤسسة اƅتي تعمل فيها)هذƋ اƅعوامل 
  اƃرقم

 اƃهيƂل اƃتظيمي: أولا        
موافق 
 بشدة

غير   محايد موافق
 موافق

غ موافق 
 بشدة

هيƄل الإدارة اƅعليا والإدارات اƅتابعة ƅها متƄامل ومƊاسب ƅتحقيق  10
 . الأهداف اƅعامة ƅلمƊظمة

     

      يتصف اƅهيƄل اƅتƊظيمي ƅلمƊظمة باƅمروƊة 16
      يمتاز اƅهيƄل اƅتƊظيمي باƅبساطة واƅسهوƅة 10
هƊاك توافق في اƅهيƄل اƅتƊظيمي لإدارتك مع طبيعة ومهام عمل  14

 الإدارة
     

      هƊاك وضوح ƅخطوط اƅسلطة ƅلرؤساء واƅمرؤوسين في مƊظمتك 10
موافق  ƈظم الاتصال: ثاƈيا

 بشدة
غير   محايد موافق

 موافق
غ موافق 

 بشدة
      (بين اƅعاملين)هƊاك Ɗظام اتصال إداري فعال في اƅمƊظمة  12
      .اƅطارئةتلجا اƅمƊظمة على أسلوب الاتصال اƅشفوي في حالات  12
      تعتمد اƅمƊظمة على اƅوسائل اƅحديثة في عملية الاتصال  10
تسمح وسائل الاتصال في اƅمƊظمة ƅلعاملين اƅحصول على  10

 اƅمعلومات اƅضرورية ƅلعمل في اƅوقت اƅمƊاسب
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جراءات اƃعمل: ثاƃثا      موافق  ƈظم وا 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غ موافق 
 بشدة

جراءات اƅعمل في اƅمƊظمة  01 هƊاك تحديث وتطوير ƅلأƊظمة وا 
 باستمرار

     

تتميز اƅلوائح والأƊظمة واƅقواعد اƅمعمول بها باƅمƊظمة بعدم  00
 اƅتعارض

     

      يلتزم اƅعاملين في اƅمƊظمة بأوقات بداية اƅدوام اƅرسمي واƊتهائه 06
ومسؤوƅيات اƅعمل اƅذي يوجد وصف وظيفي مƄتوب ƅواجبات  00

 أقوم به
     

      (يراقب Ɗفسه بƊفسه)موظف ƅلتعتمد الإدارة على اƅرقابة اƅذاتية  04
 

 الاƃتزام اƃتƈظيمي: اƃثاƈياƃمحور 
على مدى موافقتك عن Ƅل عامل من ( من وجهة Ɗظرك)في اƅمربع اƅذي يعبر ( x)يرجى وضع إشارة 

 .(تعمل فيها فيما يخص اƅمƊظمة اƅتي)هذƋ اƅعوامل 
موافق  اƃولاء اƃتƈظيمي: أولا اƃرقم

 بشدة
 غير محايد موافق

 موافق
غ موافق 

 بشدة
أشعر بسعادة غامرة إذا ما قضيت بقية حياتي اƅوظيفية في  10

 اƅمƊظمة اƅتي أعمل بها حاƅيا
     

      اعتبر مشاƄل اƅمƊظمة من مشاƄلي شخصيا 16
      Ƅبيرةثقتي باƅعاملين في اƅمƊظمة  10
أرى أن هذƋ اƅمƊظمة هي الافضل  من بين جميع اƅمƊظمات  14

 اƅتي يمƄن أن أعمل فيها 
     

موافق  اƃمسؤوƃية تجاƉ اƃمƈظمة:    ثاƈيا           
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غ موافق 
 بشدة

ستمراريتها 10       اشعر باƅواجب تجاƊ Ƌجاح اƅمƊظمة وا 
      إƊجاز ما يƄلفون به من أعمال أتحمل مسؤوƅية 12
      من واجبي تقديم اƅدعم واƅمساƊدة ƅزملائي في اƅعمل 12
 سعى دوما اƅى اƅحفاظ على اƅممتلƄات اƅخاصة باƅمƊظمةأ 10

 
 

 
 

    

 
 اƃرغبة في اƃبقاء في اƃمƈظمة: ثاƃثا             

موافق 
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غ موافق 
 بشدة

      سوف أبقى في عملي مهما توفرت ƅي فرص بديلة أفضل 10
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سأقبل أي وظيفة أƄلف بها في اƅمƊظمة مقابل استمراري باƅعمل  01
 .فيها

     

أرغب في استمرار اƅعلاقة اƅتي قامت بيƊي وبين زملائي في  00
 اƅمƊظمة مدى اƅحياة

     

      .اƅمƊظمةأتطلع ƅلحصول على مرتبة وظيفية متميزة في  06
 


