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ــمقدم ــ  :ةـ

، و يعد الإنسان العنصر في المجتمعات الحديثة لا يمكن الاستغناء عنياتعد المنظمات أداة حيوية    

 عنصرا بوصفو التنظيم في الفرد عمى الإدارة مفكرو ركز ذلكل ،المحرك و الفعال في ىذه المنظمات

 ىذا في التأثير ومحاولة سموكو دراسة وعمى لممنظمة، المحددة الأىداف تحقيق في يساعد أساسيا

  (53،ص2003سلامه، طه محمد )انتصار .التنظيم سموك مع ليتوافق السموك

 تمك أحد التنظيمي والالتزام ،متغيرات كثيرة و تؤثر فيو توجيوداخل التنظيم  الفرد سموك إن   

قسط ب في سموك الفرد، فقد حظي ىذا المتغير ىذا الأخيرو نظرا لفعالية التأثير الذي يحدثو  المتغيرات

 التيو  ةالمرغوب السموكيات من كونو ،في مجال السموك التنظيمي الباحثين الإداريين و اىتماممن 

 .ىافرادأ لدى تعزيزىا خمقيا و إلى المنظمات تسعى

انبثق أساسا من حركة يعد مفيوم الالتزام من المفاىيم الراسخة في العموم الإدارية و السموكية، و قد    

العلاقات الإنسانية في النصف الأول من القرن العشرين، من خلال الدراسات التي كانت تحاول 

تم التوصل إلى نتيجة و ىي أن لمموظف  استكشاف طبيعة الارتباط بين الموظف و المنظمة، فحينذاك

  (55،ص6002الوزان،خالد محمد أحمد ) .مشاعر تجاه المنظمة بما في ذلك التوافق مع أىدافيا

ذا    و الولاء  المنظمة مع والاندماج بالانتماءا عالي إحساساً  الفرد لدى يولد التنظيمي الالتزام كان وا 

 التنظيمية التي تصب في فائدة التنظيم و تخدمو المتغيرات الكثير من عمى ينعكس إيجاباً  مما ،ليا

 (270،ص6022)محمد مصطفى الخشروم، الميني. التوافق النفسي والوظيفي و  كالرضا



 
 ب

 

بالعديد من المتغيرات التي قد يكون أىميا المناخ التنظيمي ثر أتيقد  داخل التنظيم الفرد التزامفإن    

لمناخ تنظيمي غير الذي يعيشو بقيمو و معتقداتو و عاداتو و فمسفتو و اتجاىاتو، فمواجية الفرد 

 .يضطره إلى عدم القيام بعممو عمى أكمل وجومتكافئ مع أسموب حياتو قد 

  (212ص،2991الموزي،موسى )

و  ،أىدافيا و تطمعاتيالذا تيتم الكثير من المنظمات بإيجاد مناخ تنظيمي ملائم من أجل تحقيق    

 .إبعاد جميع الأشياء التي قد تؤدي إلى انحدار المنظمة و تراجعيا

(505ص،2993المغربي،كامل محمد )   

و قد بدأ الحديث عن المناخ التنظيمي حينما اشتدت وطأة المنازعات و المغاضبات بين إدارات    

في القارة الأوربية و أمريكا الشمالية، فخشي المدارس و طلابيا و بين الطلاب و السمطات الحكومية 

ية المناخ التعميمي أولياء الأمور أن يحيق بالنظام التعميمي الوبال البيئي فأخدوا يبحثون عن كيفية تنق

م 3691كتابيما الشيير "المناخ التنظيمي في المدارس" عام  "كروفت"و  "هالبن"في المدارس، و نشر 

المناخ التنظيمي، ثم  ىذا الكتاب الذي يعد باكورة العمل الأكاديمي إذ أنو أول من بدأ الحديث عن

  (292ص،2999عبد الله،عبد الصمد الهادي ) .اقتفى أثر الكاتبين عدد من الكتاب في ىذا المجال

 والفاعمية الكفاءة أن ذلك خاصة، أىمية التنظيمي والالتزام تنظيميال مناخال بين العلاقة لطبيعةإن    

 الطبيعة بسبب أفرادىا لدى الالتزام من عال   مستوى إلى تحتاج خاصة والخدمية عامةً  المنظمات في

 لنوعية نظرا ،أكثر المؤسسات الخدمية أىمية بين من كون البمدية و، المقدمة لمخدمات الشخصية

لتكشف عن طبيعة العلاقة  الدراسة ، جاءت ىذهالتي تقدميا لممواطنين و الضرورية الخدمات الأساسية

      ى موظفي الإدارة المحمية من خلال موظفي بمدية دبين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي ل



 
 ج

 

 خمسة تتخمميما تطبيقي جانبنظري و  جانب، جانبينقسمة إلى الدراسة معين قشرة، و جاءت ىذه 

 و يمكن توضيح ذلك كالتالي:تسمسلا منطقيا  متسمسمة  فصول

 : ىي فصول ثلاثة ويتضمن ،الجانب النظري الأول: الجانب   

 ،الدراسةأىداف  ،الدراسة فرضيات الدراسة،  إشكالية  و يحتوي عمى المنيجي، الإطار: الأول الفصل

  .عمييا التعميق و السابقة الدراسات ،الدراسة مفاىيم تحديد ،دراسةال أىمية

 مداخل تحديد مفيوم مفيوم المناخ التنظيمي، إلى تم التطرق فيو و المناخ التنظيمي،: الثاني الفصل

 أنواع و، التنظيميأبعاد المناخ ، أىمية المناخ التنظيمي ،خصائص المناخ التنظيمي ،المناخ التنظيمي

مستويات المناخ ، نماذج المناخ التنظيمي، المناخ التنظيمي، عناصر المناخ التنظيميتصنيفات 

مخاطر المناخ التنظيمي غير ، العوامل المؤثرة في تكوين خصائص المناخ التنظيمي، التنظيمي

تحميل دور المناخ التنظيمي، طرق قياس  ،الإدارة و عممية خمق المناخ التنظيمي الملائم الملائم،

  .المناخ التنظيمي

 ،مداخل تحديد مفيوم الالتزام مفيوم الالتزام التنظيمي، الالتزام التنظيمي، تناولنا فيو الفصل الثالث:

مراحل تطور الالتزام ، أبعاد الالتزام التنظيميأىمية الالتزام التنظيمي، خصائص الالتزام التنظيمي، 

قياس  ،نتائج الالتزام التنظيمي ،بناء ثقافة الالتزام التنظيمي، التنظيمي، محددات الالتزام التنظيمي

    ، فوائد عممية قياس الالتزام.الالتزام التنظيمي
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  و يتضمن فصمين ىما:، الثاني: الجانب التطبيقي جانبال   

أداة جمع البيانات، الدراسة الاستطلاعية،  إلى من خلالوو تطرقنا  ،إجراءات الدراسة :الفصل الرابع

الخصائص السيكومترية لأداة البحث، مجتمع الدراسة و عينتيا، المنيج المستخدم، و أساليب المعالجة 

  .الإحصائية

 قسمين: إلى قسمناهالنتائج، و  و مناقشة عرض و تحميلالفصل الخامس: 

 النتائج. و تحميل  عرض القسم الأول:     

  .و الدراسات السابقةنتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات  تفسيرمناقشة و القسم الثاني:     

، و و الاقتراحات توصياتومن خلال ما توصمت إليو الدراسة من نتائج تم الخروج بمجموعة من ال    

 خير قائمة المراجع ثم الملاحق.و في الأ ،باستنتاج عام ختمنا
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 :الدراسة إشكاليةػ 1ػ1

إن التطورات و التغيرات المتلاحقة التي يشيدىا عالم اليوم في كل المجالات و ما أفرزتو ىذه    

تطور في العموم التطورات من تغيرات متسارعة في كافة نظم الحياة قد استمزمت بشكل مباشر حدوث 

الإنسانية، و باعتبار أنّ عمم الإدارة أحد العموم الإنسانية كان من الطبيعي أن  المعارف الطبيعية و و

ينالو قدر واضح من التطور و التطوير، ومع استمرارية ىذين الأخيرين وتنامييما في عمم الإدارة، 

والرئيسي لأداء جميع الوظائف، حيث وجب الاىتمام بالعنصر البشري الذي يبقى المحرّك الأساسي 

 .تتوقف كفاءة و فعالية أداء المنظمة عمى فعالية ىذا العنصر

بما يعود بالنفع لأجل تفجير طاقاتو الكامنة و استغلال إمكانياتو و  و من باب الاىتمام بيذا الأخير   

بمختمف موضوعاتو عكف الإداريون والباحثون عمى دراسة السموك التنظيمي  ،عميو و عمى مؤسستو

و  ،ومن بين تمك الموضوعات التي حظيت باىتمام واضح في الآونة الأخيرة موضوع المناخ التنظيمي

الذي يشير إلى مجموعة من الخصائص الداخمية لممنظمة الناتجة عن تفاعل الإجراءات والأساليب 

لات بين الموظفين أنفسيم من والنظم  والقيم السائدة في المنظمة، و كذا مجموعة الاتصالات و التفاع

جية وبينيم و بين الإدارة من جية أخرى، و غيرىا من الجوانب التنظيمية و الإدارية التي يتفاعل 

معيا أفراد المنظمة بما يكون إدراكاتيم واتجاىاتيم ويحدد سموكيم الرامي في مجممو لتحقيق أىداف 

 المنظمة. 

حيث يصف فصول السنة البيئة و الموقع الجغرافي، عادة بإن كممة مناخ ىي تعبير مجازي يتعمق "   

و التحولات الجوية التي تميز ذلك الموقع عن غيره، و قد طبق ىذا المصطمح عمى مكان العمل 
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باعتبار التنظيم كيان مؤسسي عضوي يتفاعل مع عوامل البيئة المحيطة فيؤثر عمييا و يتأثر بيا، كما 

 ."لبشرية و غير البشرية مع بعضيا البعضأنو كيان حركي تتفاعل عناصره ا

(303،ص1995المغربي،كامؿ محمد )  

. لقد كانت النظرة التقميدية ترى أن المناخ التنظيمي موحد و متماثل داخل الكيان التنظيمي ككل   

(Drescler.J,1983,P38) 

أن ىذه النظرة بدأت تتغير نتيجة لوجود العديد من الدراسات التي بينت أن المناخ التنظيمي  إلا   

يمكن أن يتباين من إدارة لأخرى ومن قسم لآخر أو من وحدة لأخرى أو حتى من فرد لآخر داخل 

 (44،ص1996عمراف،محمد عبد الجواد  ) .المنظمة الواحدة

احتمالية وجود أكثر من مناخ داخل المنظمة و يمكن أن يكون و قد أوضحت إحدى الدراسات    

لأن شعور و إدراك الأفراد داخل أي منظمة يختمف من فرد لآخر و  مساو لعدد الأفراد العاممين بيا،

  .مستوياتو داخل نفس المنظمة ةمن وقت لآخر، و بالتالي فإن المناخ التنظيمي متعدد

 (Steers.R,1979,P111) 

العديد من الدراسات و البحوث عمى أىمية التعرف عمى ماىية و طبيعة المناخ التنظيمي و تؤكد    

السائد بأبعاده المختمفة في أي منظمة عامة أو خاصة، و ذلك من أجل تبني سياسات من شأنيا 

تعزيز النواحي الإيجابية و تصويب النواحي السمبية و الارتقاء بالصحة النفسية لمعاممين فييا، و 

وحيم المعنوية بما ينعكس إيجابا عمى تحقيق أىداف المنظمة و إشباع الحاجات و الرغبات الفردية بر 

 (38،ص2001الصيدلاني،خالد بف صالح ) .و الجماعية

و جوىر الأمر يستوجب الاىتمام بالمناخ التنظيمي و الارتقاء بو من حيث المستوى و الدرجة، و    

 حتى يكون ىذا المناخ محفزا لمفرد  أىداف الفرد عمى حد سواء،جعمو يتماشى مع أىداف المنظمة و 
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و مستكشفا لطاقاتو و إبداعاتو، حيث يكون داعما لإنشاء و تأصيل أنظمة فعالة تيتم بالمحاور 

نتاجية، و رفع الجوىرية، و تنمية قدرات العاممين، و تحسين أدائيم و رفع كفاءتيم الفنية و الإ

  .مشاركة بولائيم لتحقيق أىداف المنظمةمعنوياتيم و حثيم عمى ال

(117،ص1982،و آخروف الصباغزىير )  

وباعتبار أنّ المناخ التّنظيمي في أيّ مؤسسة من المؤسسات ىو الإطار التنظيمي والإداري الذي    

 سموكياتتسير وفقو كلّ العمميات ويحدّد مختمف القوانين والمسؤوليات، فإنّو يؤثّر مباشرة عمى 

راضين عن مؤسّساتيم وموالين  وتوجّيات العمّال والموظّفين، إما سمبا أو إيجابا، فيجعل منيم عمّالا

شيوع مناخ و  .ليا، أو العكس فقد يصبح العمّال يعانون السمبيّة وعدم الرّضا ويقلّ تحفّزىم لمعمل

فييا تصبح شبو منعدمة  يعني أن روح التعاون بينيا و بين العاممينما تنظيمي غير ملائم في منظمة 

و ىذا ما يفسّر حالات الغيّاب المتكرّر و الانصراف المبكّر عن نياية الدوام الرسمي أو إىدار ساعات 

وىذا ما يمكن التعبير  يفة،ات الوظبالعمل الرسمية في المناقشات غير اليادفة، و البعيدة عن متطم

تقديم  إلىومو عمى الاندماج في المنظمة والسعي وىو عكس الالتزام الذي يدلّ مفي عدم الالتزامعنو ب

شيع الطاقات العاطمة و المعطّمة التي تؤثر بدورىا عمى الذي ي   الالتزام عدمالأفضل ليا عمى خلاف 

 سيرورة العمل نحو تحقيق الأىداف المنشودة. 

الدراسات و البحوث أن الالتزام التنظيمي يؤثر بوضوح عمى كفاءة و فعالية المنظمات في  و قد أثبتت

الحاضر، حيث يجنبيا التكاليف الاقتصادية و الاجتماعية و النفسية عمى مستوى الفرد و الجماعة، 

الدراسات و البحوث أن النمو الاقتصادي الذي حققتو عدد من الدول مثل تمك فقد اتضح من واقع 

من نجاح المنظمات اليابانية  (%99)ألمانيا و اليابان يعود إلى قوة العمالة الممتزمة، حيث تبين أن 

  (103ص،1996الطجـ،عبد الله عبد الغني ) .المتبقية تعود إلى المواىب (%09)يعود إلى الالتزام و
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و  لموظفييا و الالتزام التنظيمي الجيد تنظيميالمناخ ال إلى حاجة المنظمات مدى أن عرفنابعد    

ضارب تو في ظلّ  الدور الفعال الذي يمعبو كل منيما في فعالية أداء الفرد و المنظمة عمى حدّ سواء،

معرفة ي يعممون بيا، سنحاول من خلال دراستنا ىذه توتوجيات العمال نحو المؤسسة ال سموكيات

نظيمي السائد في المؤسسات الجزائرية والالتزام التنظيمي لعماليا، من تبين المناخ ال العلاقة مدى

 : ةالتاليت عمى التساؤلاحاول الإجابة ولتحقيق ذلك سن ولاية سكيكدة،ب عين قشرةبمدية خلال 

 :عاـالتساؤؿ ال

  لدى موظفي بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي  ذات دلالة إحصائيةىل توجد علاقة

  ؟البمدية

 التساؤلات الفرعية:

بين الييكل التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي  ذات دلالة إحصائيةىل توجد علاقة  .0

 ؟البمدية

بين طرق اتخاذ القرارات والالتزام التنظيمي لدى موظفي  ذات دلالة إحصائيةىل توجد علاقة  .2

                               ؟البمدية

الالتزام التنظيمي لدى  و نمط الاتصال التنظيمي بين ذات دلالة إحصائية علاقة ىل توجد .3

 ؟ البمديةموظفي 

 ؟البمديةوالالتزام التنظيمي لدى موظفي  تدريب العمال بين ذات دلالة إحصائيةىل توجد علاقة  .4

 ؟ البمديةوالالتزام التنظيمي لدى موظفي  بين نظام الحوافز ذات دلالة إحصائيةتوجد علاقة  ىل .5

  الجنس؟ تبعا لاختلاف الالتزام التنظيمي توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة ىل .6

 ؟ الأقدمية تبعا لاختلاف سنواتالالتزام التنظيمي  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجةىل  .7
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 عنو.لبحث الإجابة اول ىذا او ىذا ما يح

 :فرضيات الدراسة ػ2ػ1

 :عامةة الالفرضي  

  البمديةى موظفي دلتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي والالتزام التنظيمي. 

 ة:ات الجزئي  الفرضي  

 .البمديةى موظفي دل التنظيمي والالتزام التنظيمي لتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الييك .0

ى موظفي دلالقرارات والالتزام التنظيمي  خاذاتّ طرق توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  .2

 .البمدية

ى موظفي دلوالالتزام التنظيمي  الاتصال التنظيمي نمط توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين .3

 .البمدية

 .البمديةى موظفي دلوالالتزام التنظيمي تدريب العمال توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  .4

 .البمديةى موظفي دلوالالتزام التنظيمي  نظام الحوافز توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين .5

 . توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الالتزام التنظيمي تبعا لاختلاف الجنس .6

 .الأقدميةسنوات توجد فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الالتزام التنظيمي تبعا لاختلاف  .7

  :أىداؼ الدراسة ػ3ػ1

 ما يمي:في الحالية الدراسةتتمخص أىداف  

 .ياموظفيل تزام التنظيميلو الا في البمدية سائدعلاقة بين المناخ التنظيمي الال نوع معرفةـ  0

 العلاقة بين الييكل التنظيمي لمبمدية و الالتزام التنظيمي لموظفييا. نوع ـ معرفة 2
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 اتخاذ القرارات في البمدية و الالتزام التنظيمي لموظفييا. طرقالعلاقة بين  نوع معرفةـ  3

  الاتصال التنظيمي المستخدم في البمدية و الالتزام التنظيمي لموظفييا. العلاقة بين نمط نوع ـ معرفة 4

 العلاقة بين تدريب عمال البمدية و الالتزام التنظيمي لدييم.  نوع ـ معرفة 5

 العلاقة بين نظام الحوافز المعمول بو في البمدية و الالتزام التنظيمي لموظفييا.  نوع ـ معرفة 6

 إمكانية وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجة الالتزام التنظيمي ترجع لاختلافـ التعرف عمى  7

 . (الأقدمية ،الجنس ات الشخصية المتمثمة في)متغير ال

 مستقبلا.للاستفادة منيا  الاقتراحات و التوصياتمن بمجموعة ـ الخروج  6

 :أىمية الدراسة ػ4ػ1

المناخ  وتوصيف دراسةإذ أنو من الميم  تناوليما،تتنبع أىمية الدراسة من أىمية المتغيرين المذين    

 إلى وانتياء ،ئياأعضا مىتأثيره ع وعمق ونوع العمل جو عمى لمتعرف داخل المؤسسة التنظيمي

 والضعف القوة نقاطبشأن  ملتفكير لدييا ومنيجأعضاء المنظمة  وتصورات دراكاتإ وتوثيق توصيف

جراء ا ،لدييا لك أىمية دراسة الالتزام كذ و ،بالمنظمة المناخ دراسة نتائج حسب، اللازمة لتعديلاتوا 

التنظيمي الذي يعد أحد أىم محددات نجاح المنظمات في الوصول إلى أىدافيا و الذي يعد أيضا من 

  .الذي يؤدي إلى التوافق النفسي الميني لمموظفين الوظيفي الرضا مؤشرات
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 :تحديد مفاىيـ الدراسة ػ5ػ1

المناخ التنظيمي ىو محصمة الظروف و المتغيرات و الأجواء الداخمية   المناخ التنظيمي:ػ 1ػ5ػ1

الإدراكية ليستخمصوا منيا لممنظمة  كما يعييا أفرادىا و كما يفسرونيا  و يحممونيا عبر عممياتيم 

  .مواقفيم و اتجاىاتيم و المسارات التي تحدد سموكيم وأداءىم ودرجة انتمائيم و ولائيم لممنظمة

(75،ص1998الكبيسي،عامر )  

الخصائص و الصفات التي تميز البيئة داخل البمدية  :بأنو إجرائيا المناخ التنظيمي يمكن تعريفو    

 الموظفون الذين يعممون فييا و تجعميم يسمكون سموكيات معينة. و يدركيا كما يراىا

 ناىا في ىذه الدراسة إجرائيا كالتالي:اعتمدو يمكن تعريف أبعاد المناخ التنظيمي التي    

الشكل العام لمبمدية و الذي يحدد شكميا، اختصاصاتيا، مجال عمميا،  الييكؿ التنظيمي:ػ 1ػ1ػ5ػ1

تقسيميا الإداري، تخصصات العاممين بيا، طبيعة العلاقات الوظيفية بين العمال و المشرفين، و بين 

 الإدارات و الأقسام المختمفة.

بدائل بخصوص مشكمة عممية اختيار رئيس البمدية لبديل من بين عدة طرؽ اتخاذ القرارات: ػ 2ػ1ػ5ػ1

 .المشكمة موضوع القرار و ىذا الاختيار يتم بعد دراسة تحميمية موسعة لكل جوانب تمك ما،

يتمثل في جميع الوسائل أو النظم التي يتم من خلاليا نقل نمط الاتصاؿ التنظيمي: ػ 3ػ1ػ5ػ1

  .ة، نازلة، أفقية(المعمومات بين مختمف المستويات الإدارية لمبمدية في جميع الاتجاىات )صاعد
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السموك و الميارات  عممية تقوم بيا البمدية من أجل إكساب أو نقل المعرفة،تدريب العماؿ: ػ 4ػ1ػ5ػ1

 اللّازمة لموظفييا لتنفيذ نشاط أو ميمة معينة سواء كانت ىذه العممية داخمية أو خارجية.

تقرر البمدية منحيا لموظفييا   التي المؤثرات الخارجية )مادية أو معنوية( ىي تمكالحوافز: ػ 5ػ1ػ5ػ1

        في سبيل تحسين أدائيم. شجيعيممقابل القيام بعمل متميز أو لت

 الالتزاـ التنظيمي:ػ 2ػ5ػ1

 يحرص الذي الفرد إلى لتشير مختمفة بطرائق استعممت التي المفاىيم ىو أحد التنظيمي الالتزام   

 ليا بالانتماء والاعتزاز بالفخر والشعور المنظمة عن كالدفاع معينة سموكية نماذج يظير أن عمى

 نحو تنصب التميز التي سموك من عالية مستويات يبرز أنو كما مدة، لأطول فييا البقاء في والرغبة

 ( 117 – 118ص ،2006 الزبيدي،غني دحاـ  /العنزيسعد عمي ). المطموب الأداء

الالتزام التنظيمي إجرائيا بأنو: الإيمان القوي لموظفي البمدية بقيم ىذه الأخيرة و عمميم  نعرفو    

ن توفرت فرص عمل أحسن  بأقصى جيد لتحقيق أىدافيا، و عزميم عمى عدم ترك العمل بيا حتى وا 

 خارجيا.

 :كالتاليإجرائيا  الحالية التي تناولتيا الدراسة أبعاد الالتزام التنظيميف يتعر  يمكن و   

يشير إلى درجة التزام و ارتباط موظفي البمدية تجاىيا و  والالتزاـ الشعوري )العاطفي(: ػ 1ػ2ػ5ػ1

 الناتجة عن أحاسيسيم و مشاعرىم العاطفية التي تجعميم يتمسكون بيا.

تجة شعور الموظفين بالبمدية بالواجب و المسؤولية تجاىيا و النا يعكس الالتزاـ المعياري: وػ 2ػ2ػ5ػ1

 من حمميم لمقيم و المبادئ الشخصية التي تحتم عمييم التمسك بيا.
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ويشير إلى درجة التزام و ارتباط موظفي البمدية بيا نتيجة خوفيم من الالتزاـ المستمر: ػ 3ػ2ػ5ػ1

 التكاليف المصاحبة لتركيم العمل بيا.

  :الدراسات السابقة ػ6ػ1

 التنظيمي:المناخ  الدراسات التي تناولت متغيرػ 1ػ6ػ1

 (:2001الصيدلاني ) خالد بف صالح أحمد دراسة ػ1ػ1ػ6ػ1

 "المناخ التنظيمي و علاقتو بالإبداع في اتخاذ القرار بإمارة المدينة المنورة و أمانتيا " بعنوان:

و الولاء التنظيمي لدى  و الرضا الوظيفي،، ىدفت الدراسة إلى معرفة طبيعة و كفاءة العاممين   

العاممين، و كذلك معرفة دور المناخ التنظيمي في تفعيل الإبداع الإداري في اتخاذ القرار، و تحديد 

طبيعة العلاقة بين السياسات و الممارسات الإدارية و بين الإبداع لدى العاممين في إمارة المدينة 

 ( موظفا،239الدراسة ) استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، و قد بمغت عينة، المنورة و أمانتيا

  لمعالجة البيانات إحصائيا. (spss)تم توزيع استبانة عمى أفراد العينة، و استخدم برنامج 

 و توصمت الدراسة إلى نتائج أىميا :

 انسجام الييكل التنظيمي مع أىداف التنظيم.  _

 ميل نمط القيادة إلى المركزية في اتخاذ القرارات. _

  .إلزام الموظفين بالتقيد بالإجراءات و الأنظمة بالرغم من جمودىاوجود رتابة زائدة و  _
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 ىبوط مستوى التدريب إلى أقل من المتوسط. _

 ضعف نظام الحوافز المادية و المعنوية. _

عدم وجود نظام اتصالات فعّال، و التركيز عمى الاتصالات الرأسية اليابطة من أعمى القمة إلى  _

 (2001،الصيدلاني صالح أحمدخالد بف ) قاعدة اليرم.

 (:2004) ناصر محمد إبراىيـ السكرافدراسة  ػ2ػ1ػ6ػ1

دراسة مسحية عمى ضباط قطاع قوات الأمن  " المناخ التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي" بعنوان:

 الخاصة لمدينة الرياض.

إلى التعرف عمى توجيات ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة نحو المناخ التنظيمي  ىدفت الدراسة   

السائد، و مستوى الأداء الوظيفي من وجية نظرىم، و كذلك التعرف عمى طبيعة العلاقة بين توجياتيم 

نحو المناخ التنظيمي و مستوى أدائيم الوظيفي بالإضافة إلى بحث أثر المتغيرات الوظيفية )المؤىل 

ممي، العمر، سنوات الخدمة، الرتبة( لدى ضباط قطاع قوات الأمن الخاصة عمى توجياتيم نحو الع

( ضابطا من العاممين في قطاع قوات الأمن 223المناخ التنظيمي. و تكونت عينة الدراسة من )

، و ميالخاصة بمدينة الرياض، استخدم الاستمارة كأداة لجمع البيانات، كما اتبع المنيج الوصفي التحمي

 . المعالجة الإحصائية لمبيانات لأجل  (spss)استخدم برنامج
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 :التالية الدراسة إلى النتائج و توصمت

وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور)الاتصالات( كأحد محاور المناخ  _

  التنظيمي.

وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور) نظم و إجراءات العمل ( كأحد محاور _ 

 المناخ التنظيمي. 

وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور) الييكل التنظيمي لممنظمة ( كأحد  _

  محاور المناخ التنظيمي.

توجيات محايدة نحو المحاور الثلاثة: )الحوافز، طرق اتخاذ القرارات، تنمية الموارد البشرية(  وجود _

 لممناخ التنظيمي.

 محايدة لدى أفراد العينة نحو الدرجة الكمية لممناخ التنظيمي.وجود توجيات  _

وظيفي( كأحد وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور )إدراك الموظف لدوره ال _

 محاور الأداء الوظيفي.

وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور )القدرات و الخصائص الفردية لمموظف(  _

 كأحد محاور الأداء الوظيفي.

)أداء واجبات الوظيفة( كأحد محاور  وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور _

 الأداء الوظيفي.
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  وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو الدرجة الكمية لمستوى أدائيم الوظيفي. _

(2004،ناصر محمد إبراىيـ السكراف)  

 (:2006دراسة إبراىيـ بف حمد البدر) ػ3ػ1ػ6ػ1

دراسة ميدانية عمى ضباط مديرية الدفاع  ــ " المناخ التنظيمي و علاقتو بضغوط العمؿ "بعنوان:

 المدني بمنطقة الرياض.

ىذه الدراسة إلى التعرف عمى المناخ التنظيمي بمديرية الدفاع المدني بمنطقة الرياض و ما  تىدف   

قد يسببو من ضغوط في العمل عندما يكون غير ملائم، و كذا التعرف عمى الاختلافات في اتجاىات 

 -المؤىل العممي  - الرتبة -المناخ التنظيمي و ضغوط العمل باختلاف )العمرأفراد العينة نحو 

 اعتمد عمىالحالة الاجتماعية(، استخدم الباحث المنيج الوصفي، و  -مسمى الوظيفة الحالية 

  ا.إحصائي البيانات معالجةتفريغ و  أثناء  (spss)الاستبانة كأداة لجمع البيانات، كما استخدم برنامج

 نتائج الدراسة ما يمي:أظيرت 

يوجد توجو نحو الموافقة عمى توافر المناخ التنظيمي الإيجابي بمديرية الدفاع المدني بمنطقة  _

 الرياض و الإدارات و المراكز التابعة ليا.

وجد علاقة عكسية متوسطة ذات دلالة إحصائية بين توافر مناخ تنظيمي و مستوى ضغوط العمل ت _

 فاع المدني.لدى ضباط مديرية الد
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عدم وجود فرق دال إحصائيا بين نتائج إجابات عينات الفئات العمرية تجاه واقع المناخ التنظيمي و  _

 ضغوط العمل.

 عدم وجود فرق دال إحصائيا بين نتائج إجابات عينات فئات الرتب تجاه المناخ التنظيمي._ 

نقيب و كل من رتبة مقدم و عقيد وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين رتبة ملازم أول و رتبة  _

 (2006)إبراىيـ بف حمد البدر، لصالح رتبة ملازم أول و نقيب.

 (:2007دراسة محمد عبد المحسف ضبيب العتيبي) ػ4ػ1ػ6ػ1

دراسة ميدانية  ػ " المناخ المدرسي و معوقاتو و دوره في أداء المعمميف بمراحؿ التعميـ العاـ" بعنوان:

 ػ العاممين بالمدارس الحكومية بمدينة الرياضعمى عينة من المعممين 

الدراسة إلى التعرف عمى المناخ المدرسي السائد في مراحل التعميم العام بالمدارس الحكومية  ىدفت  

و كذا تحديد مدى رضاىم و تحديد أىم المعوقات التي تحول  ،بمدينة الرياض من وجية نظر المعممين

استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، و لجمع مناخ مدرسي مناسب بتمك المدارس.  دون توفر

( معمما من المعممين في مراحل التعميم 266البيانات صمم استبانة وزعيا عمى عينة متكونة من )

لممعالجة الإحصائية  (spss)استخدم برنامج  و ،العام بالمدارس الحكومية بشمال مدينة الرياض

 ات.لمبيان
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  :يمي مافي ياتمخيصأما نتائج الدراسة فيمكن 

أىم أبعاد المناخ المدرسي ذات العلاقة بالإدارة المدرسية تمثمت في حرص الإدارة عمى تطبيق  _

 الأنظمة و الموائح، و فض النزاعات و الخلافات بين المعممين.

أبعاد العلاقات الإنسانية التي تسود المناخ المدرسي تمثمت في جو المرح الذي يسود بين  أكثر _

بصورة غير رسمية، و العلاقات الطيبة المبنية عمى الثقة و الاحترام و  نالمعممين عندما يجتمعو 

 التقدير.

، و قد أكدوا عمى دلت استجابات أفراد العينة عمى تمتعيم بالإجازات التي يستحقونيا وفقا لمنظام _

احتراميم إجراءات العمل و أنظمو، بينما تدنت موافقتيم عمى تناسب الرواتب و الحوافز مع الجيود 

المبذولة من قبميم، و عدم رضاىم عن نظام الإجازات الاضطرارية و نظام العلاوات و الترقيات و 

 تقييم الأداء و تعامل الإدارة معيم.

المناخ التنظيمي المدرسي السائد لو دور مؤثر في جميع جوانب العممية المعممون موافقون عمى أن  _

 التعميمية.

أىم المعوقات التي تحول دون توفر مناخ مدرسي مناسب تمثمت في: تشدد الإدارة في تطبيق  _

الأنظمة، عدم تفويضيا لمصلاحيات، ضعف الاىتمام بالأنشطة التي تنمي روح المشاركة بين 

جيزة اللازمة لممارسة الأنشطة الرياضية، و عدم توفر الوسائل التعميمية الكافية التي المعممين، قمة الأ

تساعد المعمم عمى أداء وظائفو التربوية، و أىم المعوقات المتعمقة بضغوط العمل تمثمت في الأعمال 

 بيا الإدارة. يمكمفتالواقعة عمى كاىل المعممين، و التي في العادة 
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اختلاف )عينة حول محاور الدراسة المختمفة تعزى إلى الة إحصائيا بين أفراد لا توجد فروق دال _

لمرحمة التعميمية، عدد إلى )ا، بينما توجد فروق تعزى (العمر، المؤىل الدراسي، التخصص في العمل

 (2007محمد عبد المحسف ضبيب العتيبي،). (الحصص الأسبوعية، عدد سنوات الخبرة في العمل

 :(2008) إيياب محمود عايش الطيب دراسة ػ5ػ1ػ6ػ1

 "أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي في شركة الاتصالات السعودية".       بعنوان:

تسعى الدراسة إلى تقصي أثر المناخ التنظيمي في شركة الاتصالات الفمسطينية عمى الرضا    

الوظيفي لمعاممين بيا، و تسعى كذلك إلى التعرف عمى مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 

اتجاىات العاممين نحو المناخ التنظيمي عمى الرضا الوظيفي تعزى لمخصائص الديمغرافية لأفراد 

( 249لعينة، و قد تم جمع بيانات الدراسة باستخدام استبانة تم توزيعيا عشوائيا عمى عينة قواميا )ا

موظفا و موظفة من العاممين بالشركة، اعتمد الباحث المنيج الوصفي التحميمي، و تم استخدام برنامج 

(spss) لممعالجة الإحصائية لمبيانات. 

 :وأىم ما توصمت إليو الدراسة من نتائج 

 يوجد توجو عام نحو الموافقة عمى توافر مناخ تنظيمي إيجابي بشركة الاتصالات الفمسطينية. _

توجد علاقة إيجابية قوية ذات دلالة إحصائية بين توافر مناخ تنظيمي جيد و مستوى الرضا  _

 الوظيفي لمعاممين بشركة الاتصالات الفمسطينية.

 لعاممين في شركة الاتصالات الفمسطينية.وجود مستوى جيد من الرضا الوظيفي بين ا _
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لاستجابات أفراد العينة تعزى لمتغير  9095توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية _

 )الجنس ـ مكان العمل( لصالح الذكور و لفئة العاممين في قطاع غزة. 

سنة  25فروق ذات دلالة إحصائية لاستجابات أفراد العينة تعزى لمتغير العمر بين الفئتين" توجد _

 .سنة فأكثر" 46سنة فأكثر" و لصالح فئة " 46سنة" و بين الفئة" 35-26فأقل" و " 

(2008)إيياب محمود عايش الطيب،   

 :(2008ماجد محمد الفرا و محمود عبد الرحماف الشنطي)دراسة  ػ6ػ1ػ6ػ1

ة الوطنية الفمسطينية في ط" أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية في وزارات السمبعنوان:

 .قطاع غزة"

إلى التعرف عمى مدى تأثير أبعاد المناخ التنظيمي السائد في وزارات السمطة الدراسة  ىذه ىدفت   

التنظيمي بيذه الوزارات و كذلك التعرف الوطنية الفمسطينية عمى أداء الموارد البشرية، و تقييم المناخ 

تم استخدام استبانة لاستطلاع عينة الدراسة المكونة من  قد عمى مستوى أداء الموارد البشرية، و

( 575الموظفين العاممين بوظائف إشرافية بوزارة السمطة الفمسطينية في قطاع غزة و التي بمغ عددىا)

الإحصائي، وتم  (spss)تحميل الاستبانة من خلال برنامج  و قد تم تفريغ و ،استبانة صالحة لمتحميل

 المنيج الوصفي التحميمي.   استخدام
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 و خمصت الدراسة إلى نتائج أىميا:

وجود أثر إيجابي لممناخ التنظيمي السائد في الوزارات الفمسطينية عمى الموارد البشرية و أن ىذا  _

وجيات أفراد العينة نحو المناخ التنظيمي السائد بوزارة المناخ يؤدي إلى تحسين مستوى الأداء، و أن ت

 السمطة الوطنية الفمسطينية توجيات إيجابية.

حرص الإدارة عمى غرس القيم الإيجابية و السموكيات الحميدة لدى العاممين لدييا في الوزارات ت _

التحدي لمواجية  بتمكين العاممين من التعبير عن مشاعرىم تجاه رؤسائيم في العمل و تنمية روح

 المشكلات و زيادة ثقة العاممين بأنفسيم.

ميل القيادة الإدارية بالوزارة  إلى اتباع أسموب المركزية، و العزوف عن تفويض السمطات و اعتماد  _

أسموب الفردية، و التدخل بتفاصيل الأمور لدى المرؤوسين، و عدم تمكين العاممين من إنجاز أعماليم 

 المستويات الإدارية العميا.دون الرجوع إلى 

وجود ىياكل تنظيمية لمعظم الوزارات، إلا أن ىذه اليياكل تعاني من خمل كبير و أنيا لا تتوافق مع  _

استراتيجية الوزارات و الأىداف العامة، و تبين وجود غموض في خطوط السمطة و العلاقات القائمة 

 بين الرؤساء و المرؤوسين.

يام و واجبات الوظائف التي يشغميا العاممون مع المؤىلات العممية و عدم تناسب طبيعة و م _

 التخصصات الحاصمين عمييا.

وجود خمل في آليات اتخاذ القرار بالوزارات، حيث لا يتم دراسة مشروعات القرارات و لا يتم تقييم  _

 البدائل المتاحة قبل صدور القرارات، إضافة إلى عدم إشراك العاممين في ذلك.
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د توجيات إيجابية نحو أداء الموارد البشرية و بينت النتائج المقرة العالية لمعاممين في إنجاز و وج _

أعماليم بالدقة و بالسرعة المناسبة و قدرتيم عمى تصحيح أخطاء العمل و بذليم الجيد و الوقت 

 عمال بصورة صحيحة و التزاميم بالقوانين و الأنظمة. الكافيين لإنجاز الأ

-جود فروق ذات دلالة إحصائية لاستجابات أفراد العينة )في مجمميا( تعزى لمتغيري )الجنسعدم و  _

المؤىل العممي(، و بينت وجود فروق ذات دلالة إحصائية لاستجابات أفراد العينة )في مجمميا( تعزى 

 (2008محمود عبد الرحماف الشنطي، /ماجد محمد الفرا  ) الخبرة(. -لمتغيري )المسمى الوظيفي 

 : (2009/2010دراسة صميحة شامي )  ػ7ػ1ػ6ػ1

 "المناخ التنظيمي و تأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعامميف": بعنوان

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى المناخ التنظيمي السائد في جامعة أحمد بوقرة، و محدداتو والتعرف    

( 38عمى العلاقة بين المناخ التنظيمي و الأداء الوظيفي لمعاممين بالجامعة، تمثمت عينة الدراسة في )

تمثمت في: المقابمة،  ( أستاذا، أدوات جمع البيانات التي اعتمدتيا الباحثة85موظفا إداريا و )

 الاستبيان، و اعتمدت عمى المنيج الموجبي. 

 و أسفرت الدراسة عن نتائج ىي:  

 أولا بالنسبة لمموظفيف الإدارييف:

وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفراد العينة نحو محور )التكنولوجيا( كأحد محاور المناخ  -

 التنظيمي.
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د العينة نحو محور )الييكل التنظيمي( كأحد محاور المناخ وجود توجيات إيجابية مرتفعة لدى أفرا -

 التنظيمي.

وجود توجيات إيجابية لدى أفراد العينة نحو محوري )نمط القيادة و الاتصال ( كأحد محاور  -

 المناخ التنظيمي.

 وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )الحوافز( كأحد محاور المناخ التنظيمي. -

 ت محايدة نحو الدرجة الكمية لممناخ التنظيمي أي أن المناخ التنظيمي معتدل.وجود توجيا -

 وجود توجيات معتدلة نحو محور الأداء الوظيفي. -

نمط  -نمط القيادة -وجود علاقة موجبة بين كل عناصر المناخ التنظيمي ) الييكل التنظيمي -

الحوافز( و الأداء  –رات المشاركة في صنع القرا -العمل الجماعي -التكنولوجيا -الاتصال

 الوظيفي لمموظفين الإداريين.

 ثانيا بالنسبة للأساتذة:

 وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )الاتصال( كأحد محاور المناخ التنظيمي. -

وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )المشاركة في اتخاذ القرارات( كأحد محاور  -

 ي.المناخ التنظيم

وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )العمل الجماعي( كأحد محاور المناخ  -

 التنظيمي. 

 وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )الحوافز( كأحد محاور المناخ التنظيمي. -

 توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )التكنولوجيا( كأحد محاور المناخ التنظيمي. وجود -
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 وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )نمط القيادة( كأحد محاور المناخ التنظيمي. -

وجود توجيات سمبية لدى أفراد العينة نحو محور )الييكل التنظيمي( كأحد محاور المناخ  -

 .التنظيمي

 وجود توجيات سمبية نحو الدرجة الكمية لممناخ التنظيمي)أي أن المناخ غير ملائم(. -

 وجود توجيات معتدلة نحو محور الأداء الوظيفي. -

نمط  -نمط القيادة -وجود علاقة موجبة بين كل عناصر المناخ التنظيمي) الييكل التنظيمي -

الحوافز( و الأداء  -القرارات المشاركة في صنع -العمل الجماعي -التكنولوجيا -الاتصال

 (2009/2010)صميحة شامي، الوظيفي للأساتذة.

 : (2010)مصمح حمداف البقميدراسة  ػ8ػ1ػ6ػ1

 ."المناخ التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي لموظفي إمارة منطقة مكة المكرمة" بعنوان: 

مارة منطقة مكة المكرمة نحو المناخ إىذه الدراسة إلى التعرف عمى توجيات العاممين في  تىدف   

( موظفا، استخدم 272التنظيمي السائد و علاقة ذلك بأدائيم الوظيفي. تكونت عينة الدراسة من )

المنيج الوصفي التحميمي عن طريق المدخل المسحي باستخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات، و 

 .(spss)لممعالجة الإحصائية لمبيانات استخدم برنامج 

 أىم نتائج الدراسة تمثمت في:

فأقل بين توجيات العاممين بإمارة  9090وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  _

 منطقة مكة المكرمة نحو المناخ التنظيمي و مستوى أدائيم الوظيفي.
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 فأقل بين اتجاىات أفراد عينة الدراسة 9090وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  _

ن عمى الثانوية العامة فأقل حول )واقع الأداء يالجامعيين فما فوق و أفراد عينة الدراسة الحاصم

 الوظيفي لمعاممين بإمارة منطقة مكة المكرمة ( لصالح أفراد عينة الدراسة أصحاب الثانوية العامة فأقل.

عينة الدراسة الذين لم فأقل بين اتجاىات أفراد  9095وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  _

تسبق ليم المشاركة في أية دورة و أفراد عينة الدراسة الذين شاركوا في دورة و دورتين حول )واقع 

  الأداء الوظيفي لمعاممين بإمارة مكة المكرمة( لصالح أفراد العينة الذين لم تسبق ليم المشاركة.

(2010،مصمح حمداف البقمي)  

 (: 2011) دراسة سعيد بف عبد الله بف ناصر الشقصي ػ9ػ1ػ6ػ1

"فاعمية التشريعات التعميمية في توجيو المناخ التنظيمي في المؤسسات التعميمية في  بعنوان:

 .سمطنة عماف"

الدراسة إلى معرفة دور التشريعات التعميمية في تدعيم المناخ التنظيمي في المؤسسات  ىدفت   

التعميمية المعاصرة، و كذا في مدارس عمان. وقد استخدم الباحث أسموب تحميل المضمون لتحميل 

ا أعد واقع التشريعات التعميمية و فاعميتيا في توجيو واقع المناخ التنظيمي في المؤسسة التعميمية، كم

( معمما و معممة من سبع مناطق تعميمية ىي: مسقط، 438استبانة وزعيا عمى عينة متكونة من )

ممعالجة الإحصائية لالداخمية، الظاىرة، البريمي، الباطنة جنوب، و الوسطى و الشرقية شمال، و 

 .، و اتبع خطوات المنيج الوصفي (spss) استخدم برنامج

 نتائج الدراسة فتتمخص في الآتي: أما
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 لمتشريعات مجموعة من الأدوار التي تستطيع توجيو المناخ التنظيمي. _

 لجنس في محور التشريعات التعميمية لصالح الإناث.ا لمتغير توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى _

المنطقة التعميمية،  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في محور التشريعات التعميمية تعزى إلى _

 بينما توجد فروق ذات دلالة إحصائية في محور المناخ التنظيمي.  

 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمحوري التشريعات التعميمية و المناخ التنظيمي يعزى إلى _

 (2011)سعيد بف عبد الله بف ناصر الشقصي، نوع المدرسة. متغير

 (: 2012تيسير زاىر) دراسة ػ10ػ1ػ6ػ1

دراسة ميدانية عمى الفنادق ذات التصنيف  ػػ"أثر المناخ التنظيمي في تمكيف العامميف"  بعنوان:

 ػػ الخمس نجوم في محافظة دمشق و ريفيا

التالية) وضوح الغرض،  تأثير أبعاد المناخ التنظيميىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مدى    

( في تمكين العاممين  و الإنصاف، الاعتراف و التقدير، العمل الجماعي الاتصالات الفعالة، العدالة

الذين ىم عمى تماس مباشر مع النزلاء في الفنادق ذات التصنيف الخمس نجوم في محافظة دمشق و 

( 059ريفيا. و قد اعتمد الباحث من أجل جمع البيانات عمى توزيع استبانة عمى عينة متكونة من )

اتبع  كما، ة لمبياناتالإحصائي المعالجةمن أجل  (spss)استخدم برنامج  ،المدروسة في الفنادق عاملا

 .في دراستو ىذه خطوات المنيج الوصفي التحميمي

  نتائج أىميا: إلى الدراسة و توصمت 
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  .توجيات أفراد العينة نحو المناخ التنظيمي ىي توجيات مقبولة _

التنظيمي في تمكين العاممين عمى الرغم من اختلاف ىذا التأثير إيجابي لأبعاد المناخ  ىناك تأثير_ 

  (282ػ255،ص2012)تيسير زاىر، .الذي راوح بين الجيد و المتوسط نوعا ما

 :(2012) فيد نجيـ راجح السممي دراسة ػ11ػ1ػ6ػ1

المتوسطة بمدينة  "القيادة الإبداعية و علاقتيا بالمناخ التنظيمي في المدارس الحكومية بعنوان:

 ."جدة

إلى التعرف عمى العلاقة بين القيادة الإبداعية و المناخ التنظيمي في المدارس  ىدفت الدراسة   

الحكومية المتوسطة بمدينة جدة من وجية نظر مديري و معممي تمك المدارس. استخدم الباحث المنيج 

( 343زمة لأغراض الدراسة، وزعت عمى )الوصفي التحميمي، و استخدم الاستبانة لجمع البيانات اللا

مديرا و معمما من العاممين في المدارس الحكومية التابعة لإدارة التربية و التعميم بمدينة جدة، و 

حصائية لمبيانات تم استخدام كل من: المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، معامل الإ ةلممعالج

لمعرفة دلالة الفروق وفقا لمتغير  "مان ويتني"، اختبار "بيرسون"، معامل الارتباط "خألفا كرونبا"الثبات 

لمعرفة دلالة الفروق وفقا لمتغير عدد سنوات  "ويمز"المسمى الوظيفي و متغير المؤىل العممي، اختبار 

 الخبر.

 أما نتائج الدراسة فكانت كالتالي: 

ية المتوسطة بمدينة جدة بدرجة متوسطة من وجية تمارس القيادة الإبداعية في المدارس الحكوم _

 نظر مديرييا و معممييا.
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بمدينة جدة من وجية نظر مديرييا و المناخ التنظيمي السائد في المدارس الحكومية المتوسطة  _

معممييا كان بدرجة عالية في بعدي الانتماء و النزعة الانسانية و بدرجة متوسطة في بعدي الإنتاجية 

 . و الإعاقة

وجود علاقة ارتباطية موجبة بين الدرجة الكمية لسمات القيادة الإبداعية و الدرجة الكمية لأبعاد  _

 المناخ التنظيمي.

بين متوسطات استجابات أفراد عينة  9095وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  _

الدراسة حول واقع المناخ التنظيمي السائد في المدارس الحكومية المتوسطة بمدينة جدة من وجية نظر 

فروق دالة و عدد سنوات الخبرة، بينما لا توجد  مديرييا و معممييا وفقا لمتغير المسمى الوظيفي،

 (2012)فيد نجيـ راجح السممي، إحصائيا تبعا لمتغير المؤىل العممي.

 (:2012دراسة إياد إبراىيـ خميؿ المدىوف ) ػ12ػ1ػ6ػ1

لدى الموظفيف الإدارييف في الجامعات  العلاقة بيف المناخ التنظيمي والصراع التنظيميبعنوان: "

 . الفمسطينية بقطاع غزة"

 الموظفين الإداريين لدى التنظيمي والصراع التنظيمي المناخ بين العلاقة الدراسة إلى معرفة ىدفت   

 السائد، المناخ التنظيمي نحو الموظفين توجيات عمى ، والتعرففي الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة

  .الشخصيةلممتغيرات  تبعاً  التنظيمي الصراع مستوى في فروق ما إذا كانت توجد عمى التعرفكذا و 

 من الموظفين والمكونة الدراسة عينة لاستطلاع استبانة بتصميم قام الباحث الدراسة أىداف ولتحقيق   

 طبقية اختيارىا بطريقة تم اموظف (273 ) عددىا بمغ في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة  الإداريين

 .(spss)البيانات عن طريق برنامج  ، قام بتفريغ و تحميلعشوائية
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 :أىميا من نتائج إلى الدراسة خمصت وقد 

جراءات نظم التنظيمي، )الييكل من كل بين إحصائيا دالة متوسطة عكسية علاقة دتوج _ العمل،  وا 

 .والصراع التنظيمي الاتصالات( نمط القيادة، نمط

 العاممينمشاركة  الحوافز، التنظيمية، )العدالة من كل بين إحصائيا دالة قوية عكسية علاقةتوجد  _

 .التنظيمي والصراع القرارات( اتخاذ في

 التنظيمي. والصراع التنظيمي المناخ بين قوية عكسية علاقة وجدت _

ت عزى  التنظيمي الصراع مستوى حول العينة أفراد استجابات في ذات دلالة إحصائية فروق وجدت _

 .الأقصى جامعة لصالح الجامعة لاسم

 ت عزى إلى )الجنس، الحالة التنظيمي الصراع مستوى حول العينة أفراد استجابات في فروق وجدت لا _

 .العممية( الخبرة سنوات الوظيفي، المستوى العممي، الاجتماعية، العمر، المؤىل

 واحدة درجة بمقدار زادت كمماف ،(الحوافز) كان التنظيمي الصراع في تأثيرا الأبعاد أكثر _

 (2012،إياد إبراىيـ خميؿ المدىوف ) .الدرجة من0.70 بمقدار الصراع انخفض

 الدراسات التي تناولت متغير الالتزاـ التنظيمي:ػ 2ػ6ػ1

 : 1996) الطجـ ) عبد الله دراسة ػ1ػ2ػ6ػ1

قياس مدى قدرة العوامؿ التنظيمية والشخصية في التنبؤ بمستوى الالتزاـ التنظيمي " بعنوان:

 بالأجيزة الإدارية السعودية"
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الدراسة إلى معرفة أبعاد الالتزام التنظيمي وفعاليتو من خلال دراسة العلاقة بين توقّعات ىدفت    

الموظف في الأجيزة الإدارية السعودية من مؤسستو، وما تقدمو لو تمك المؤسسة في الواقع، وأثر ذلك 

ة ودرجة الالتزام العلاقة بين العوامل التنظيمية في تمك الأجيز تقييم  عمى مستوى التزامو التنظيمي، و

  (600)شممت عينة الدراسة التنظيمي، والعلاقة بين الالتزام التنظيمي وبعض المتغيرات الشخصية.

من العاممين في عدد من الوزارات والمصالح والمؤسسات والشركات موظفا اختيروا بطريقة عشوائية 

  .العامة في كل من الرّياض و جدّة

 :أىمياالنتائج  مجموعة من توصمت الدراسة إلى

 تصورات الموظف لسموك منظمتو لو التأثير المباشر في التزامو بمنظمتو و ارتباطو الذاتي بيا. -

التي تم  إيجابية معنوية ذات دلالة إحصائية بين مختمف العوامل التنظيمية ارتباطية وجود علاقة -

( و  العمل و التحدي الوظيفي و علاقات التوصل إلييا في ىذه الدراسة و تتمثل في )نظام المكافآت

العمر و المستوى التعميمي و عدد سنوات الخبرة و )كذلك بعض المتغيرات الديمغرافية المتمثمة في 

 و علاقتيا بالالتزام التنظيمي و إسياميا في التنبؤ بمستواه. (المستوى الوظيفي

التنظيمي، ووجود علاقة إيجابية بين وجود علاقة ارتباطية بين العوامل الديمغرافية و الالتزام  -

العوامل التنظيمية و متغيرات الالتزام التنظيمي ما عدا العلاقة بين الاحتياجات الوظيفية و عنصر 

 (88- 87،ص ص2008،إيناس فؤاد نواوي فممباف) الولاء التنظيمي.
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 (:2005دراسة محمد بف غالب العوفي ) ػ2ػ2ػ6ػ1

دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة و التحقيق ػػ  و علاقتيا بالالتزاـ التنظيمي""الثقافة التنظيمية بعنوان: 

 .بمنطقة الرياض

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية و الالتزام التنظيمي في ىيئة    

الرقابة و التحقيق بمنطقة الرياض، و التعرف عمى القيم السائدة المكونة لمثقافة التنظيمية في ىيئة 

لييئة، و كذا الوقوف عمى الرقابة و التحقيق و التعرف عمى مستوى الالتزام التنظيمي لدى منسوبي ا

 مدى اختلاف قيم الثقافة التنظيمية باختلاف الخصائص الشخصية لمنسوبي ىيئة الرقابة و التحقيق. 

تم استخدام المنيج الوصفي التحميمي بأسموب دراسة الحالة، استخدم أسموب الحصر الشامل لتشمل    

المعمومات، و استخدم مجموعة من  ( موظفا وزعت عمييم استبانة بغرض جمع067عينة الدراسة )

الأساليب الإحصائية أىميا: النسب المئوية، معامل الثبات "ألفا كرونباخ"، المتوسطات الحسابية، 

الانحرافات المعيارية، تحميل الانحدار المتدرج، اختبار تحميل التباين الأحادي، معامل الارتباط 

 بيرسون.

 أىم نتائج الدراسة تتمخص في:

 يم الثقافة التنظيمية تسود في ىيئة الرقابة و التحقيق بدرجة متوسطة._ جميع ق

_ وجود علاقة ارتباطية موجبة و قوية بين الثقافة التنظيمية بشكل عام و الالتزام التنظيمي، و بين 

 القيم المكونة لمثقافة التنظيمية و الالتزام التنظيمي.
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 التزام تنظيمي في ىيئة الرقابة و التحقيق. _ تميل عينة الدراسة إلى الموافقة عمى أن ىناك

_ أىم القيم المكونة لمثقافة التنظيمية التي تؤثر عمى الالتزام بشكل عام ىي ) العدل و الكفاءة و فرق 

 العمل(

_ عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الخصائص الشخصية و الثقافة التنظيمية، و بين 

 ونة لمثقافة التنظيمية.الخصائص الشخصية و القيم المك

_ عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الخصائص الشخصية و ومستوى الالتزام التنظيمي. 

(2005 ،)محمد بف غالب العوفي  

 (: 2006دراسة سامي إبراىيـ حماد حنونة) ػ3ػ2ػ6ػ1

 "قياس مستوى الالتزاـ لدى العامميف بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة" بعنوان:

الالتزام التنظيمي لدى العاممين في الجامعات الفمسطينية ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى    

في قطاع غزة، و كذلك معرفة مدى تأثير بعض العوامل الديمغرافية الخاصة بالموظفين عمى مستوى 

مكان -يالمستوى الوظيف-سنوات الخدمة -مستوى التعميم-العمر -التزاميم التنظيمي مثل) الجنس

( موظفا اختيروا بطريقة عشوائية طبقية يعممون 349نوع الوظيفة(، تكونت عينة الدراسة من )-العمل

في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، و كانت الاستبانة ىي وسيمة جمع البيانات التي وزعت عمى 

 أثناء المعالجة الإحصائية لمبيانات. (spss)أفراد العينة، تم استخدام برنامج 
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 : ما يمي و قد أظيرت نتائج الدراسة

 وجود مستوى عالي من الالتزام التنظيمي لدى موظفي الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة. -

( بين مستويات الالتزام التنظيمي لدى 9095وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -

مستوى -ت الفمسطينية بقطاع غزة و المتغيرات الديمغرافية التالية )العمرالعاممين في الجامعا

 المستوى الوظيفي(. -مدة الخدمة بالجامعة-نوع الوظيفة-التعميم

مكان -عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير )الجنس -

 (2006سامي إبراىيـ حماد حنونة،)العمل(. 

 (:2007دراسة سامية خميس أبو ندى) ػ4ػ2ػ6ػ1

 " أنماط القيادة و علاقتيا بالالتزاـ التنظيمي" بعنوان:

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين بعض المتغيرات الشخصية و أنماط القيادة    

بالالتزام التنظيمي و الشعور بالعدالة التنظيمية في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة، و تحديد مدى 

حسين مستوى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأنماط القيادية في تمك الوزارات، و ذلك من أجل ت

التنمية البشرية بما يكفل تحقيق الأىداف الوطنية المرجوة. و قد طبقت الدراسة عمى عينة عشوائية 

طبقية من مجتمع الدراسة الذي يضم أكبر ست وزارات فمسطينية في قطاع غزة، و قد بمغ حجم 

دير عام، مدير، رئيس م)( موظفا، يشغمون مراكز إشرافية قيادية في تمك الوزارات، و ىي: 652العينة)

 (spss). استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، و استخدمت برنامج (قسم، رئيس شعبة

 لممعالجة الإحصائية لمبيانات.
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 و تمثمت أىم نتائج الدراسة فيما يمي: 

الأنماط القيادية السائدة في الوزارات الفمسطينية في قطاع غزة ىي: الإخباري )التوجييي(،  -

ناعي )الاستشاري( ، المشارك و التفويضي. و أن ممارسة ىذه الأنماط جاءت بنسب متقاربة الإق

 و درجات متوسطة، و أن النمط المشارك ىو الأكثر شيوعا في تمك الوزارات.

 وجود فروق بين آراء عينة الدراسة حول الالتزام التنظيمي يعزى لممتغيرات الشخصية. -

سة حول الشعور بالعدالة التنظيمية يعزى لممتغيرات الشخصية وجود فروق بين آراء عينة الدرا -

 باستثناء متغير الراتب.

توجد علاقة بين مستوى الالتزام التنظيمي و الشعور بالعدالة التنظيمية لدى موظفي الوزارات  -

 الفمسطينية في قطاع غزة.

التنظيمية في الوزارات توجد علاقة بين النمط القيادي و الالتزام التنظيمي و الشعور بالعدالة  -

 (2007سامية خميس أبو ندى،)الفمسطينية في قطاع غزة. 

 (:2008إيناس فؤاد نواوي فممباف) دراسة ػ5ػ2ػ6ػ1   

و المشرفات التربويات  "الرضا الوظيفي و علاقتو بالالتزاـ التنظيمي لدى المشرفيف التربوييفبعنوان: 

 بإدارة التربية و التعميـ بمدينة مكة المكرمة".

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي و مستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين    

التربويين و المشرفات التربويات، و التعرف عمى العلاقة بين الالتزام التنظيمي و الرضا الوظيفي 

ن التربويين و المشرفات التربويات بمكة المكرمة، و كذا الوقوف عمى علاقة كل من الالتزام لممشرفي
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 -المؤىل العممي -التنظيمي و الرضا الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية و تشمل) الجنس

الحالة الاجتماعية( لممشرفين التربويين و المشرفات التربويات. استخدمت الباحثة في  -التخصص

( 287ا ىذه منيج البحث الوصفي المسحي و الوصفي الارتباطي، تكونت عينة الدراسة من )دراستي

مشرفا و مشرفة تربوية من مختمف مراكز الإشراف التربوي، و استخدمت الاستبانتين كأداة لجمع 

ة في البيانات الأولى لقياس الرضا الوظيفي من إعداد الباحثة، الثانية لقياس الالتزام التنظيمي متمثم

و استخدمت مجموعة من الأساليب الإحصائية   (OCQ)مقياس بورتر و زملائو للالتزام التنظيمي

 .(spss)لتحميل البيانات من خلال برنامج 

 أىم نتائج الدراسة ىي:

_ إن كلا من المشرفين التربويين و المشرفات التربويات يتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظيفي 

(، و مستوى عال من الالتزام بمتوسط حسابي 9052( و انحراف معياري)3025بمتوسط حسابي )

 (.9050( و انحراف معياري )3067)

_ وجود علاقة ارتباطية إيجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده و الالتزام التنظيمي مقدارىا 

(9057.) 

التربويين و المشرفات  _وجود فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الرضا الوظيفي لدى المشرفين

 التربويات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية، و الجنس لصالح الذكور.
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فروق ذات دلالة إحصائية في درجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين و المشرفات  _ وجود

التربويات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية، و الجنس لصالح الذكور، و المؤىل العممي 

 (2008إيناس فؤاد نواوي فممباف، (لصالح حممة الدكتوراه.

 (:2010جاسر) دراسة صابريف مراد نمر أبو ػ6ػ2ػ6ػ1

ــ دراسة تطبيقية عمى  "أثر إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي"بعنوان: 

 موظفي وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية.

ىدفت الدراسة إلى الدراسة إلى التعرف عمى أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء    

المتمثمة في الالتزام التنظيمي و المواطنة التنظيمية لدى العاممين في وزارات السمطة الوطنية  السياقي

بقطاع غزة، و تحديد مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين مستوى العدالة التنظيمية ، و محاولة 

السياقي، و ذلك  الخروج بتوصيات تعمل عمى زيادة مستوى الشعور بالعدالة التنظيمية و أبعاد الأداء

من أجل تحسين مستوى القوى البشرية العاممة في ىذه الوزارات بما يساىم في تحقيق الأىداف الوطنية 

المرجوة من ىذه المؤسسات الحكومية التي تيدف إلى خدمة الوطن و المواطن. و اعتمدت الباحثة في 

نة عشوائية طبقية بمغ حجميا دراستيا عمى المنيج الوصفي التحميمي، حيث طبقت الدراسة عمى عي

( موظفا من العاممين بتمك الوزارات، و استخدمت الباحثة الاستبانة لقياس متغيرات الدراسة كما 300)

 لمتحميل الإحصائي. (spss)استعانت ببرنامج 
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 و تمثمت أىم نتائج الدراسة فيما يمي:

عدالة تنظيمية و التزام تنظيمي بدرجة متوسطة، و سموك المواطنة التنظيمية بدرجة عالية  وجود -

 لدى الموظفين في الوزارات الفمسطينية بقطاع غزة.

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية و بين الالتزام التنظيمي و  -

 المواطنة التنظيمية.

ات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول الأثر إدراك العاممين لمعدالة لا توجد فروق ذ -

المسمى -المؤىل العممي -التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي تعزى لمصفات الشخصية )الجنس

 العمر( بالنسبة لمعدالة التنظيمية-الراتب الشيري-سنوات الخبرة-الوظيفي

ستجابات المبحوثين حول أثر إدراك العاممين لمعدالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين ا -

داء السياقي بالنسبة للالتزام التنظيمي تعزى لمصفات الشخصية ) المؤىل بعاد الأأالتنظيمية عمى 

 الراتب الشيري(. -سنوات الخبرة-العمر(، باستثناء متغيرات )الجنس-المسمى الوظيفي-العممي

استجابة المبحوثين لمدراسة حول أثر إدراك العاممين لمعدالة توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين   -

-التنظيمية عمى أبعاد الأداء السياقي بالنسبة لممواطنة التنظيمية تعزى لمصفات الشخصية )الجنس

 العمر(، باستثناء متغير المؤىل العممي. -الراتب الشيري-سنوات الخبرة-المسمى الوظيفي

(2010جاسر،صابريف مراد نمر أبو )   
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 (:2012دراسة مخمص شياع عمي الجميمي) ػ7ػ2ػ6ػ1

 "العوامؿ المؤثرة في الالتزاـ التنظيمي"بعنوان: 

تحديد العوامل و المتغيرات التي تؤثر في الالتزام التنظيمي من خلال عينة ىدفت الدراسة إلى    

ت ليذا الغرض، دعمييم استبانة أعفردا من العاممين في المعيد التقني الأنبار، وزعت  59متكونة من 

 لتحميل البيانات إحصائيا . (spss)و اعتمد عمى الرزمة الإحصائية 

 و قد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا:

التوجو الإيجابي لاستجابات عينة الدراسة نحو الالتزام التنظيمي باعتباره المتغير المعتمد في  -

 (.0093( و بانحراف معياري بمغ )309م لاستجابات العينة بمغ )الدراسة، حيث أن المعدل العا

انخفاض مستوى إجابات عينة الدراسة نحو متغيري الجنس و الحالة الاجتماعية عن المتوسط  -

 المعياري لممقياس.

مدة  -ارتفاع مستوى استجابات عينة الدراسة نحو المتغيرات المستقمة الأخرى ) التحصيل الدراسي -

 العمر( و اقترابيا كثيرا من المتوسط المعياري لممقياس. -الخدمة

 سنوات توجد علاقات ارتباطية موجبة و قوية نوعا ما بين المتغيرات المستقمة)المؤىل العممي، -

 الخدمة، العمر( و علاقة موجبة  ضعيفة إلى حد ما بين الجنس و الحالة الاجتماعية.

بين متغيري المؤىل العممي و مدة الخدمة كمتغيرات مستقمة توجد علاقة ارتباطية موجبة و ضعيفة  -

 و المتغير المعتمد الالتزام التنظيمي.
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 ىناك علاقة ارتباطية قوية بين متغير العمر و الالتزام التنظيمي. -

العمر( في المتغير المعتمد الالتزام  -مدة الخدمة -ىناك أثر لممتغيرات المستقمة ) المؤىل العممي  -

 مي.التنظي

  ىناك علاقة ارتباط موجبة و قوية بين المتغيرات المستقمة.  -

 ىناك علاقة ارتباط موجبة و قوية بين المتغيرات المستقمة و الالتزام التنظيمي.  -

(2012،مخمص شياع عمي الجميمي)  

 (:2012دراسة رؤى رشيد سعيد آؿ قاسـ) ػ8ػ2ػ6ػ1

دراسة ميدانية عمى عينة من التنظيمي في تحسيف جودة الخدمة المصرفية"  "أثر الالتزاـ بعنوان:

 .البنوك التجارية الأردنية

التعرف عمى أثر الالتزام التنظيمي عمى تحسين جودة الخدمة المصرفية المقدمة  ىدفت الدراسة إلى   

في المصارف الأردنية، اختارت الباحثة عينة عشوائية من الطبقة الإدارية الوسطى في تمك المصارف 

 (spss)( فردا، اعتمدت الباحثة عمى الاستبانة لجمع المعمومات، و استخدمت برنامج 249بمغت )

 فرضيات الدراسة، كما أنيا استخدمت المنيج الوصفي التحميمي.   لاختبار

 و تمخصت أىم نتائج الدراسة في:

عمى تحسين جودة  )العاطفي، الاستمراري، المعياري(ــ وجود أثر واضح و عالي للالتزام التنظيمي

 الخدمة المصرفية في البنوك التجارية الأردنية.
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لبنك ينعكس لديو إيجابيا في الالتزام في سياسات البنك العميا و ــ إن شعور الموظف بالانتماء إلى ا

 يتفانى في تقديم الخدمات بمواصفات مرتفعة لمعملاء.

ــ إن شعور الموظف بالرغبة للاستمرار في البنك يطور لديو قدرة عمى التوجيو الذاتي لمسموك، و 

ى في تقديم الخدمات بمواصفات مرتفعة بالتالي فإنو يؤسس الالتزام في سياسات البنك العميا و يتفان

 لمعملاء، و يحرص عمى أن تكون ىذه الخدمة بمواصفات مرتفعة.

التي يحمميا الموظف و التي تنسجم مع قيم المنظمة بشكل عام تنعكس إيجابا  _ إن منظومة القيم

عمى الالتزام في سياسات البنك العميا و بالتالي سيحرص الموظف عمى تقديم الخدمات بمواصفات 

 مرتفعة لمعملاء، و يحرص عمى أن تكون ىذه الخدمة بمواصفات مرتفعة.

(2012)رؤى رشيد سعيد آؿ قاسـ،   

  )المناخ التنظيمي و الالتزاـ التنظيمي( الدراسات التي تناولت المتغيريف معا:ػ 3ػ6ػ1

 :(1998)( Tooran. S )ػ دراسة توراف 1ػ3ػ6ػ1

 " العلاقة بيف المناخ التنظيمي و الالتزاـ التنظيمي لدى المعمميف". بعنوان:

ىدفت الدراسة إلى تحديد قوة العلاقة بين أبعاد المناخ التنظيمي و بين الالتزام التنظيمي لممعممين،    

( معمما و مديرا تم اختيارىم بطريقة عشوائية، و قام الباحث ببناء 372و قد تكونت عينة الدراسة من )

ي لممعممين، استخدم الباحث استمارة اشتممت عمى أربعة أبعاد لممدير و استبانة الالتزام التنظيم
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لاختبار الفرضيات، و  (T)و اختبار (Anova)المتوسطات الحسابية و تحميل التباين المصاحب 

 أشارت نتائج الدراسة إلى:

 وجود فروق دالة إحصائيا بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لممعممين. -

فييا و سموك المعممين، و الذي  التنظيمي لممدرسة يعطي انطباعا واضحا عن سموك الإدارة المناخ -

 يمكن أن يستخدم لوصف ىوية و طبيعة حياة المعممين داخل المنظمة و إدارتيم.
(07-00،ص ص 8002،)فاطمة عبد القادر أحمد  

 (:2006الوزاف ) خالد محمد أحمد دراسةػ 2ػ3ػ6ػ1

دراسة مسحية مقارنة عمى الضباط العاممين ػػ  التنظيمي و علاقتو بالالتزاـ التنظيمي"" المناخ  بعنوان:

  بالإدارة العامة لممناطق الأمنية بوزارة الداخمية في مممكة البحرين.

في الإدارة  الالتزام التنظيميىدفت الدراسة إلى التعرف عمى طبيعة المناخ التنظيمي و مستوى     

مممكة البحرين و ذلك  الداخمية فيالحراسات و الإدارة العامة لممناطق الأمنية بوزارة  لمتدريب والعامة 

التي تواجو المناخ التنظيمي و محاولة  ، و كذا الكشف عن المعوقاتفييامن وجية نظر العاممين 

ي و تقديم التوصيات التي تسيم في الحد من ىذه المعوقات و بالتالي تسيم في تحسين المناخ التنظيم

  كفاءة العممية التدريبية في ىذه المعاىد الأمنية. 

مستخدما  بالمنيج الوصفي الوثائقي، كذلك و استعان الباحث المنيج الوصفي التحميمي خدماست  

، و استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث سموب المسح الشامل نظرا لصغر حجم مجتمع البحثأ

( ضابطا يعممون في الإدارة العامة لممناطق 79منيم) ضابطا (056) عينة قدرت بـ وزعت عمى
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برنامج  الباحث استخدم ( ضابطا يعممون بالإدارة العامة لمتدريب و الحراسات، و59)و، الأمنية

(spss) لممعالجة الإحصائية لمبيانات . 

  أىم نتائج الدراسة تمثمت فيما يمي:

علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى أفراد عينة  توجد  -

 الدراسة في الإدارة العامة لممناطق الأمنية و الإدارة العامة لمتدريب و الحراسات.

المناخ التنظيمي السائد في الإدارتين جيد و ذلك من حيث  مستوى يرى معظم أفراد العينة أن -

الاىتمام و -ضوابط المساءلة-اتخاذ القرارات-الييكل التنظيمي-التالية: ) أىداف الإدارة محاورال

التدريب( و بالمقابل ىم غير راضين عنو في   -نمط الاتصال السائد-التقدير من قبل الرؤساء

ارتين الأجور(، في حين اختمفت آراء أفراد الإد-الترقية و المكافآت-الجوانب التالية: ) تقييم الأداء

محتوى العمل( في الإدارة العامة لممناطق الأمنية أفضل من -جماعة العملفي الجوانب التالية: )

الإدارة العامة لمتدريب و الحراسات، أما )بيئة العمل( فيي أفضل في الإدارة العامة لمتدريب و 

 الحراسات منيا في الإدارة العامة لممناطق الأمنية.

 تين فوق المتوسط.مستوى الالتزام في الإدار  -

( في محاور طبيعة المناخ التنظيمي بين 5%لا توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى معنوية ) -

 الإدارتين. 

في مستوى الالتزام لدى أفراد عينة  (5%لا توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى معنوية )  -

 الدراسة في الإدارتين.
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الدراسة حول طبيعة المناخ التنظيمي بحسب المتغيرات لا يوجد اختلاف في اتجاىات أفراد عينة  -

الحالة  - الدخل – العمر – اختلاف الوظيفة - الرتبة العسكرية الشخصية و التنظيمية التالية: )

 ( سنوات الخدمة - المستوى التعميمي - الاجتماعية

لمتغيرات الشخصية و لا يتأثر مستوى الالتزام التنظيمي لدى أفراد عينة الدراسة في الإدارتين با -

- الحالة الاجتماعية - الدخل – العمر – اختلاف الوظيفة - التنظيمية التالية:) الرتبة العسكرية

 .( سنوات الخدمة - المستوى التعميمي

مستوى الالتزام عال لدى الضباط الذين يرون أن طبيعة المناخ التنظيمي في الإدارة التي يعممون  -

اختلاف في طبيعة المناخ و مستوى الالتزام بين الإدارتين لصالح الإدارة بيا ملائم رغم وجود 

مما يؤكد عمى أن تحسين المناخ التنظيمي يؤدي إلى زيادة الولاء و  العامة  لممناطق الأمنية،

 الالتزام التنظيمي و ىذا بدوره يؤدي إلى ارتفاع مستوى الأداء لدى العاممين.

(2006)خالد محمد أحمد الوزاف،  

 (:2011) دراسة محمد مصطفى الخشروـ ػ 3ػ3ػ6ػ1

ــ دراسة ميدانية عمى العاممين في المعاىد التقنية  "تأثير مناخ الخدمة في الالتزاـ التنظيمي"عنوان: ب

 التابعة لجامعة حمب.

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى الالتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية التابعة    

و تحديد أثر متغير مناخ الخدمة في لجامعة حمب، و أثر بعض المتغيرات الشخصية في ذلك، 

ين مناخ مستوى الالتزام التنظيمي لمعاممين، و اختبار أثر الرضا الوظيفي كمغير وسيط في العلاقة ب
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الخدمة و الالتزام التنظيمي. و لغرض تحقيق ىذه الأىداف صمم الباحث استبانة وفقا لمتغيرات البحث 

( فردا من العاممين في المعاىد التقنية التابعة لجامعة حمب، استخدم مجموعة من 86وزعت عمى )

 ائيا.لأجل معالجة البيانات إحص (spss) الأساليب الإحصائية اعتمادا عمى برنامج

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

في المعاىد التقنية أبعاد مناخ الخدمة بدرجة تقترب من الجيدة، و أكثر أبعاد مناخ يدرك العاممون  -

الخدمة إدراكا من قبل العاممين ىو بعد خصائص العمل، يميو مساندة الزملاء ثم بعد الرؤساء، و 

 أخيرا بعد المعاممة الحسنة.

 الالتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية يكاد يقترب من الدرجة الجيدة لممقياس. إن مستوى -

يصل إلى الدرجة الجيدة إن مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين في المعاىد التقنية مرتفع و يكاد  -

 لممقياس.

فروق معنوية في مستوى الالتزام التنظيمي لمعاممين في المعاىد التقنية تعزى لمتغير العمر  ىناك -

 و عدد سنوات الخبرة.

 لا توجد فروق معنوية في مستوى الالتزام لمعاممين في المعاىد التقنية تعزى لمتغير النوع. -

في كل من الالتزام  ىناك أثر معنوي لمناخ الخدمة كما يدركو العاممون في المعاىد التقنية -

 التنظيمي و الرضا الوظيفي ليؤلاء العاممين.

 ىناك أثر معنوي لمرضا الوظيفي لمعاممين في المعاىد التقنية عمى مستوى الالتزام التنظيمي لدييم. -

  يؤثر الرضا الوظيفي  كمتغير وسيط في العلاقة بين مناخ الخدمة و الالتزام التنظيمي. -

(2011،محمد مصطفى الخشروـ)  
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  :التعميؽ عمى الدراسات السابقة ػ7ػ1

             :مجالات و ىي 3( دراسة موزعة عمى 23الدراسات السابقة و عددىا ) نااستعرض   

، ثانيا: الدراسات التي تناولت ( دراسة02)أولا: الدراسات التي تناولت متغير المناخ التنظيمي و عددىا

 (3)، ثالثا الدراسات التي تناولت المتغيرين معا و عددىادراسات( 8و عددىا) ير الالتزام التنظيميغمت

 .أجريت في بيئة أجنبية "Tooran"ماعدا دراسة  و محمية أغمب الدراسات أجريت في بيئات عربية

و قد تم عرض ىذه الدراسات وفق ترتيب زمني من الأقدم إلى الأحدث  في كل مجال من    

 يا، و كانت أحدث (1996) سنة الطجـ" عبد الله "دراسةأقدم دراسة كانت و قد المجالات الثلاث 

"مخمص  ،"إياد خميؿ إبراىيـ المدىوف"  ، السممي"فيد نجيـ راجح  " ، "تيسير زاىر"كل من  اتدراس

وىذه الدراسات طبقت في  ،(2012)سنةو كميا  "رؤى رشيد سعيد آؿ قاسـ" ،شياع عمي الجميمي" 

المدارس التعميمية، الجامعات، الوزارات، المعاىد التقنية، قطاعات مختمفة، حيث كان بعضيا في 

       ...شركات الاتصالات، الفنادق قوات الأمن الخاصة، البنوك التجارية، الإدارات العامة للأمن،

                      و غيرىا.

مخمص )في دراسة  فردا (59) صغر عينةأكما اختمف حجم العينة من دراسة إلى أخرى حيث كانت  

 -)سامية خميس أبو ندىفي دراسة  فردا (652كبر عينة )أو  (،2012شياع عمي الجميمي

و أغمبيا تم اختيارىا بطريقة عشوائية بسيطة أو طبقية، مع وجود بعض الدراسات التي  (2006

مع وجود بعض  عمى ىذه الدراسات التحميمي و قد غمب المنيج الوصفي اعتمدت المسح الشامل،

، ومنيا ما صفي الوثائقي و الوصفي الارتباطيو الدراسات التي استعانت إلى جانب ذلك بالمنيج ال
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كأداة رئيسية لجمع  كما اعتمد الباحثون في ىذه الدراسات عمى الاستمارة ،المنيج الموجبي استعممت

   .المقننة بعض المقاييس المقابمة و ياإلى جانبو منيم من استعمل  البيانات

المنيج  تناوليا لأحد أو كلا متغيري الدراسة، و كذا تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في   

 المستخدم و ىو المنيج الوصفي التحميمي، و أداة جمع البيانات و ىي الاستمارة.

إذ لا توجد دراسة  مكان إجراء الدراسة،و تختمف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في طبيعة   

ائرية في حين إذ أجريت الدراسة الحالية في بيئة جز من الدراسات السابقة أجريت في البمدية، و البيئة 

في بيئات عربية و أجنبية، كما أن الدراسة الحالية  التي تناولت المتغيرين معا أجريت الدراسات السابقة

   السابقة.   أي دراسة من الدراسات التي تناولتيا تماما ليست نفسيا تناولت أبعادا لمتغيري الدراسة

لدراسات السابقة عن أىداف الدراسة الحالية، و قد اختمفت الأىداف التي سعت إلييا كل دراسة من ا   

ىذه الدراسات عن الموضوع الذي ينصب يا التي تناولت و الأبعاد لمتغيراتو يرجع ذلك لاختلاف ا

عميو اىتمام الدراسة، و ىذا بدوره يؤدي إلى الاختلاف بنسب متفاوتة بين نتائج الدراسات السابقة و 

   .نتائج الدراسة الحالية

لدراسة، و كذلك ا ليذه في إثراء الجانب النظري الدراسات السابقة ىذه و قد استفدنا من اطلاعنا عمى 

  .الحالية النتائج التي أسفرت عنيا الدراسة نتائجيا مع في بناء بعض بنود الاستمارة، و مقارنة
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 :تمييد

مف حيث الخصائص و التوجيات و  المشابية، عف المنظمات الأخرى ما تختمؼ منظمة    

يختمفوف عف بعضيـ البعض مف حيث  الذيف ينتموف إلى تنظيـ ما، الأفرادىـ و كذلؾ  ،التعاملات

نظمات عمى ، ليذا تسعى المو الرغبات ، الخمفيات الثقافية و الاجتماعية،المستويات التعميمية و العمرية

أداء  واكي يستطيعو المريح لأفرادىا  ملائـ التنظيمي المناخ الاختلاؼ أحجاميا و أنشطتيا إلى إيجاد 

 و تقديـ الخدمات لممستفيديف منيا وسط أجواء مشجعة و بعيدة عف ما يؤثر ،الأدوار المطموبة منيـ

جؿ التعرؼ أكثر عمى متغير و مف أ ،و يحوؿ دوف تحقيؽ أىداؼ التنظيـ عمى سير أعماليـ بالسمب

 بو. المرتبطة الأخرى و كذا مختمؼ العناصر ماىيتوالمناخ التنظيمي سنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى 

 مفيوـ المناخ التنظيمي:ػ 1ػ2

متزايداً في الآونة الأخيرة، إلا  اىتمامايعتبر موضوع المناخ التنظيمي مف الموضوعات التي نالت    

راجع  يـقفابايف مو تيعتبر مف النقاط التي اختمؼ حوليا الكتاُب والباحثوف، و أف تحديد مفيومو مازاؿ 

التي قدميا ىؤلاء  بعض التعاريؼ لتبايف اختصاصاتيـ ومفاىيميـ الفكرية وفيما يمي سنقوـ بعرض

 .الباحثيف

مجموعة مف الخصائص » ( بأنو:Litwin & Stringer) "سترنجر"و  "لتويف "عرفو كؿ مف  إذ   

تميز بيئة العمؿ في المنظمة والمدركة بصورة مباشرة أو غير مباشرة مف العامميف والتي يكوف ليا التي 

 (Litwin.G/Stringer.R,1988,p1) « تأثير عمى دوافعيـ وسموكيـ

يشير ىذا التعريؼ إلى أىـ الخصائص الرئيسية التي تميز بيئة العمؿ والتي يدركيا العامموف وما    

الخصائص مف خلاؿ اتجاىات أفراد التنظيـ وسموكيـ  ىذهثار، ويتـ التعرؼ عمى يا مف آمييترتب ع

 نحو البيئة.
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محصمة الظروؼ والمتغيرات والأجواء الداخمية » :ىو "الكبيسي"والمناخ التنظيمي مف وجية نظر    

منيا مواقفيـ و كما يفسرونيا ويحممونيا عبر عممياتيـ الإدراكية ليستخمصوا  الممنظمة كما يعييا أفرادى

 « واتجاىاتيـ والمسارات التي تحدد سموكيـ وأدائيـ ودرجة انتمائيـ وولائيـ لممنظمة

 (75،ص1998،الكبيسي بف خضير عامر) 

يظير ىذا التعريؼ الدور الرئيسي لعممية الوعي والإدراؾ للأفراد العامميف بالمنظمة لمجمؿ الظروؼ    

 يتـ تحديد المواقؼ والاتجاىات.والمتغيرات بشكؿ عاـ والتي مف خلاليا 

مجموعة الخصائص التي تميز بيئة المنظمة »  :فيعرؼ المناخ التنظيمي بأنو "المغربي"أما     

دراكو، وذلؾ لأنيا تتمتع بدرجة عالية  الداخمية التي يعمؿ الفرد ضمنيا فتؤثر عمى قيمو واتجاىاتو وا 

 (303ص،1995بي،المغر كامؿ محمد )«  مف الاستقرار والثبات النسبي

يتميز ىذا التعريؼ بمدى تمتع خصائص المناخ التنظيمي بالطبيعة المستقرة والثبات النسبي، ويبيف    

دراكو ليا.  أف سموؾ الفرد داخؿ المنظمة يتأثر بالبيئة المحيطة بو، ومدى اتجاىو نحو تمؾ البيئة وا 

ائص بيئة التنظيـ في وعي ولا وعي انعكاس لخص» :المناخ التنظيمي بأنو "القريوتي"كما عرؼ     

العامميف فيو، مما يدفع الفرد إلى اختيار تصور معيف حوؿ التنظيـ، يتميز بثبات نسبي ويحدد إلى 

 (215،ص1994القريوتي،محمد قاسـ ) « درجة كبيرة سموكيـ التنظيمي

كؿ شعوري أو لا يشير ىذا التعريؼ إلى الصورة التي كونيا الفرد عف منظمتو سواء كاف ذلؾ بش    

 شعوري والتي مف شأنيا أف تؤثر عمى جوانب عدة في شخصية وسموؾ العامؿ.

مجموعة القواعد والسياسات والإجراءات والنظـ والموائح »: ىو "ىلاؿ" يراهوالمناخ التنظيمي كما    

 « يؿالتي تحدد كيفية سير العمؿ في المنظمة الإدارية بصورة سمسة متواصمة بلا انقطاع أو تعط

 (42،ص1993ىلاؿ،عمي )
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نما  أو ثابتا ليس جامدا تنظيميالمناخ ال أف في تعريفو إلى "ىلاؿ"حيث يشير     أو محدد المسار وا 

ىو نتاج لمتفاعؿ الداخمي بيف مكوناتو، ولـ يشر التعريؼ لأىمية ىذا التفاعؿ مف خلاؿ إدراؾ أفراد 

 التنظيـ وتأثيره عمى سموكيـ واتجاىاتيـ وقيميـ.

مجموعة الخصائص البيئية التي يعمؿ فييا الأفراد » :عمى أنو وفيعرف (Coska) "كوسكا" أما    

 (Coska.L,1975,p213)« داخؿ المنظمة

اقتصر ىذا التعريؼ عمى بيئة العمؿ الداخمية لممنظمة ولـ يتطرؽ إلى إمكانية تأثيرىا عمى    

 سموكيات أو اتجاىات الفرد العامؿ فييا.

خصائص مميزة » :بأنو (Kozlowski &  Doherty ) "دوىيرتي"و "كوزلوسكي" ؿ مفعرفو ك و   

 « لمبيئة تعمؿ عمى إثارة سموؾ الأفراد وتعتبر محددا ميما لمدافعية والسموؾ

 (Kozlowski.S/Doherty.M,1975, p546)    

ة بؿ وضح ىذا التعريؼ لـ يقتصر فقط عمى أف المناخ التنظيمي يمثؿ خصائص البيئة الداخمي   

 مدى علاقة ذلؾ بالأفراد وتأثيره عمى دافعيتيـ وسموكيـ.

نوعية البيئة الداخمية لممنظمة ويتعرؼ العامموف عمى  » :أف المناخ التنظيمي ىو "السالـ"ويرى    

  «الخصائص التنظيمية ليذه البيئة مف خلاؿ تفاعلاتيـ وتجاربيـ المختمفة والتي تؤثر بسموكيـ

(37،ص1987،مؤيد السالـ)  

يؤثر ىو  و يمثؿ انطباعات العامميف وليس ما ىو قائـ فعلا، مف خلاؿ ىذا التعريؼ المناخ التنظيمي

  .في سموؾ العامميف

»  :بأنو( فقد عرفا المناخ التنظيمي Karasik & Pritchard) "بريتشارد"و  "كاراسيؾ"أما    

المنظمة وتتشكؿ ىذه الخصائص  خصائص معينة ليا سمة الاستقرار النسبي في بيئة العمؿ في
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كنتيجة لفمسفة الإدارة العميا وممارستيا بالإضافة إلى نظـ وسياسات العمؿ في المنظمة، كما أنيا 

 (332،ص2005الصيرفي،محمد )« تستخدـ كأساس لتفسير القرارات بجانب توجيو الأداء وتحديد معدلاتو

ممارستيا،  نتج كانعكاس لفمسفة الإدارة ويشتمؿ ىذا التعريؼ عمى خصائص بيئة العمؿ التي ت   

فضلا عف النظـ والسياسات المتبعة بالمنظمة، ويمثؿ كؿ ذلؾ الأساس لتفسير القرارات الخاصة 

 بالمنظمة وتوجيو أدائيا.

الصفات التنظيمية التي  مجموعىو المناخ التنظيمي  أف يمكف القوؿ ف خلاؿ التعاريؼ السابقةم   

، و التي العامموف بيا ىاأفراد يدركيا كماة لمنظمة ما عف المنظمات الأخرى و ذلؾ البيئة الداخمي تميز

 . ، و ىي تمتاز باستقرار نسبيسموكيـ و أدائيـ توجو

 المناخ التنظيمي: مداخؿ تحديد مفيوـػ 2ػ2

يـ لقد وضع بعض الكتاب مداخؿ لتحديد مفيوـ المناخ التنظيمي و التي تعتبر بمثابة تجميعا لممفاى   

المختمفة التي استخدمت في تعريؼ المناخ التنظيمي، و في ىذا المجاؿ يوجد أربعة مداخؿ لتحديد 

 مفيوـ المناخ التنظيمي و ىي:

 المدخؿ الييكمي:ػ 1ػ2ػ2

وفقا ليذا المدخؿ يعبر المناخ التنظيمي عف مجموعة مف الخصائص المميزة لممنظمة و ىي    

عمى ىذا المدخؿ فإف المناخ التنظيمي ينشأ مف عدة اعتبارات متعمقة مستقمة عف إدراؾ الأفراد و بناء 

 بالييكؿ التنظيمي مثؿ:

  .درجة المركزية في اتخاد القرارات 

  .حجـ المنظمة 

  .عدد المستويات الإدارية داخؿ الييكؿ التنظيمي 
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  .نوعية التكنولوجيا المستخدمة داخؿ المنظمة 

  صرفات و سموؾ الأفراد.درجة تحكـ القواعد و السياسات في ت 

وما يعاب عمى ىذا المدخؿ أنو يوضح الأثر المباشر لمييكؿ التنظيمي عمى المناخ التنظيمي دوف    

وجود تأثير لإدراكات الأفراد المختمفة حيث يتـ إدراؾ خصائص الييكؿ التنظيمي بشكؿ متماثؿ لجميع 

   .خ التنظيميالأفراد داخؿ المنظمة و ىذا التماثؿ ىو الذي يكوف المنا

(49،ص1996عمراف،محمد عبد الجواد )  

 المدخؿ الإدراكي:ػ 2ػ2ػ2

يعتبر إدراؾ الأفراد ىو الأساس في تحديد مفيوـ المناخ التنظيمي و ىذا المدخؿ يركز عمى أف    

الأفراد داخؿ المنظمة يكوف ليـ تفسير و رد فعؿ تجاه المتغيرات و المواقؼ التي تحدث داخؿ بيئة 

مما يؤدي إلى تكويف المناخ التنظيمي و الذي يختمؼ مف فرد لآخر داخؿ المنظمة تبعا لإدراؾ  العمؿ،

 .كؿ فرد لمموقؼ و المتغيرات التي تحدث داخؿ بيئة العمؿ

 (Berger.C/Cummings.L,1979,p242) 

 
 .تأثير إدراؾ الفرد عمى تكويف المناخ التنظيمي: يوضح (01)شكؿ رقـ

الشكؿ أف الأفراد يدركوف الأوضاع أو الظروؼ التنظيمية ثـ يكونوف مناخا  ىذا مف خلاؿ ضحتي   

سيكولوجيا أو مناخا مجردا بمعزؿ عف خصائص المنظمة نفسيا و بالتالي يؤدي ىذا المدخؿ إلى 

وجود عدد كبير مف أنواع المناخ التنظيمي داخؿ المنظمة و ذلؾ حسب إدراؾ كؿ فرد لخصائص 
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اع أو الظروؼ التنظيمية، الييكؿ التنظيمي و العمميات التي تحدث داخؿ المنظمة  ويقصد بالأوض

المنظمة المتعمقة بالظروؼ التنظيمية مف اتصالات، قيادة، و نماذج اتخاذ القرار، و يتمثؿ الانتقاد 

الوجو ليذا المدخؿ في كونو يرى أف المصدر الأساسي لممناخ التنظيمي ينبع مف داخؿ الأفراد فقط مع 

 .ض خصائص المنظمة و عدـ إعطاء اىتماـ كاؼ لدور التفاعؿ بيف الأفراد داخؿ المنظمةانخفا

 المدخؿ التفاعمي: ػ 3ػ2ػ2

يختمؼ ىذا المدخؿ عف المدخميف السابقيف في أنو لا يرى أف الأساس في تكويف المناخ التنظيمي    

جع إلى التفاعؿ أو التداخؿ بيف يتعمؽ بخصائص المنظمة أو الييكؿ التنظيمي أو إدراؾ الأفراد، بؿ ير 

كؿ ىذه العوامؿ، إف المناخ التنظيمي طبقا ليذا المدخؿ يمكف تعريفو عمى أنو عبارة عف تأثير متجمع 

و يمكف توضيح ىذا  مف خصائص الشخصية و تفاعميا مع العناصر الخاصة بالييكؿ التنظيمي.

 المدخؿ مف خلاؿ الشكؿ التالي:

 
الأوضاع التنظيمي ، إدراؾ الأفراد، التفاعؿ بيف  كؿ مف: ق  بيفالعلا : يوضح(02شكؿ رقـ)

 المناخ التنظيمي. بيف الأعضاء، و
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ىذا الشكؿ أف كلا مف الفرد و الظروؼ أو الأوضاع التنظيمية يصباف في نقطة واحدة و  تبيف فيي   

عضاء المنظمة ينتج ىي المتمثمة في التفاعؿ بيف الأفراد داخؿ المنظمة و أنو نتيجة التفاعؿ بيف أ

 المناخ التنظيمي.

و يتمثؿ الانتقاد الموجو ليذا المدخؿ في فشمو في تقديـ تفسير متكامؿ لمطريقة التي يمكف أف تؤثر    

بيا الثقافة التنظيمية عمى التفاعؿ بيف الأفراد، فعمى سبيؿ المثاؿ نجد أف بعض الأبعاد المتعمقة 

دة، العدالة، و الثقة لا يمكف تحديدىا أو التعامؿ معيا بدوف الأخذ بالمناخ التنظيمي مثؿ الدعـ، المسان

 .بعيف الاعتبار مفيوـ الثقافة التنظيمية

 المدخؿ الثقافي:  ػ 4ػ2ػ2

يرى المؤيدوف ليذا المدخؿ أىمية وجود الثقافة في القيـ و الأىداؼ و التقاليد و العادات التي تنشأ    

منظمة، لذا فإف ىذا المدخؿ يركز عمى الكيفية التي يتفاوض بيا بيف الأفراد و المجموعات داخؿ ال

 الأفراد و يتفاىموف بيا، وكيفية تفسيرىـ لممواقؼ التي تحدث داخؿ المنظمة.

 و يلاحظ أف المدخؿ الثقافي يقوـ عمى أساس أف التفاعؿ بيف المجموعات يعتبر المحدد الأساس   

و المؤثر عمى ىذه التفاعلات ىو تبادؿ و تقسيـ المعارؼ و لممناخ التنظيمي، مع مراعاة أف المسيطر 

المعمومات بيف الأفراد أو بيف المجموعات، و أف تمؾ المعارؼ و المعمومات يتـ التعرؼ عمييا مف 

 و الشكؿ التالي تفسير ليذا المدخؿ: .خلاؿ الثقافة التنظيمية
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 .المدخؿ الثقافي لممناخ التنظيمي: يوضح (03شكؿ رقـ)

ويقصد بالمحتوى اليدؼ الرئيسي، نوعية الرقابة المتبعة و إطار العمؿ، و يتمثؿ الييكؿ في الحجـ،    

 درجة التعقيد و الرسمية، و تتمثؿ العمميات في الاتصالات و اتخاذ القرارات، بينما يقصد بالتأثير

 تغيير.البيئي، مدى تأثير الاضطرابات و الأحداث البيئية في إقناع المنظمة بضرورة ال

و يتضح مف الشكؿ السابؽ أف المدخؿ الثقافي يرى أف المناخ التنظيمي يتأثر بشخصية الأفراد مف    

 ـمف ناحية أخرى، و كؿ ىذا بدوره يؤثر عمى وجود المناخ التنظيمي،  ناحية و بتفاعؿ الأفراد فيما بيني

تشكؿ أو تعدؿ مف إدراؾ الأفراد و كما أف المناخ التنظيمي يتأثر بالثقافة التنظيمية و التي يمكف أف 

تؤثر عمى التفاعؿ أو التداخؿ بيف الأفراد، و يلاحظ أيضا أف التفاعؿ و التداخؿ بيف الأفراد لا يحدد 

 .المناخ التنظيمي فحسب و لكنو أيضا يؤثر عمى ثقافة المنظمة أو حتى يعدؿ فييا

(53ػػػ50،ص ص1996عمراف،محمد عبد الجواد )   
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 لمناخ التنظيمي:خصائص اػ 3ػ2

  و  ،يعبر المناخ التنظيمي عمى مجموعة مف الخصائص التي تميز البيئة الداخمية لممنظمة

 التي عف طريقيا يمكف تمييز منظمة عف أخرى.

   يعكس المناخ التنظيمي التفاعؿ بيف المميزات الشخصية و التنظيمية، و يعبر عف خصائص

 (73،ص1994القريوتي،محمد قاسـ ) .ف في ىذه المنظمةالمنظمة كما يتـ إدراكيا مف قبؿ العاممي

   مناخ منظمة ما ىو كما يراه الموظفوف فييا وفقا لإدراكيـ الخاص و ليس بالضرورة ما ىو

كائف فعلا، فإدراؾ الموظؼ ليذه الخصائص البيئية تولد لديو حالة نفسية ليا تأثير مباشر عمى 

 ـ.اتجاىات و دوافع الأفراد و بالتالي سموكي

  .المناخ التنظيمي لا يعني ثقافة المنظمة، كما أنو ليس بمصطمح بديؿ عنيا 

   يختمؼ المناخ التنظيمي عف المناخ الإداري، فبينما يعد المناخ التنظيمي أحد المحددات

  .الأساسية لمسموؾ، فإف المناخ الإداري يعد أحد المحددات الأساسية لممناخ التنظيمي

(18،ص2006،بدربراىيـ بف حمد الإ)  

المناخ التنظيمي لا يعني البيئة التنظيمية، حيث تتعمؽ ىذه الأخيرة بما يدور خارج و داخؿ  

التنظيـ عمى المستوى الواسع، بينما يتعمؽ المناخ التنظيمي بما يدور داخؿ التنظيـ عمى 

 (24،ص1998جحلاف،نور سالـ ) .المستوى الضيؽ فقط

 تة، فخصائص المناخ التنظيمي تتسـ بدرجة مف الاستمرار يمتاز المناخ التنظيمي بنوعية ثاب

النسبي، إلا أنو يخضع لمتغير عبر الزمف، و ىذه الخاصية مستمدة مف أف شخصية المنظمة 

  .تتغير استجابة لمظروؼ و المتغيرات التي تتأثر بيا

(295،ص2005،محمد السيد يدجعبد المفميو/ فاروؽ عبده)  
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 ي:أىمي  المناخ التنظيمػ 4ػ2

تنبع أىمية دراسة المناخ التنظيمي مف الافتراض الأساسي بأف أي سموؾ فردي أو تنظيمي لا ينبع    

مف فراغ، بؿ إنو محصمة لمتفاعؿ بيف مجموعة معقدة و مترابطة مف العوامؿ و الأشياء و الأشخاص 

ي تفسير السموؾ و غيرىا مف مكونات البيئة ، فتحديد طبيعة المناخ السائد في منظمة ما سيساعد ف

 .عميو نية التنبؤ بو و بالتالي السيطرةالتنظيمي )الفردي و الجماعي( بؿ و سيسمح بإمكا

  (65،ص1994العوامم ،نائؿ )

كما تبرز أىمية المناخ التنظيمي مف خلاؿ تأثيره المباشر عمى قدرة المؤسسة عمى إنجاح و تحقيؽ    

المناخ التنظيمي لو تأثير واضح عمى أداء الأفراد و عمى حيث أف  أىدافيا المنشودة بكفاءة و فعالية،

 .إدراكاتيـ و اتجاىاتيـ و دافعيتيـ و بالتالي فإنو يؤثر مباشرة عمى السموؾ التنظيمي

 (291ص،2005،محمد عبد المجيد السيدفميو/ )فاروؽ عبده

كما يؤكد  مبا أو إيجابا،إف عممية تنفيذ المنظمة لمخرجاتيا يرتبط بالمناخ التنظيمي السائد فييا س   

يكوف محفزا و مدعما لممفاىيـ و التصورات و السموكيات أف واقع المنظمات أف مناخيا التنظيمي إما 

ؿ أقصى الجيود لتحقيؽ أىداؼ التنظيـ و رسالتو و ذالإيجابية لدى أعضاء المنظمة مما يدفعيـ إلى ب

 ىداؼ التنظيـ و رسالتو.أدافعيتيـ في تحقيؽ  إما أف يكوف غير ملائـ فيحد مف إمكانياتيـ و يقمؿ مف

لذلؾ كاف مف الميـ دراسة و توصيؼ المناخ التنظيمي لمتعرؼ عمى جو العمؿ و نوع وعمؽ تأثيره     

و انتياء إلى توصيؼ و توثيؽ إدراكات و تصورات أعضاء المنظمة و منيج  عمى أعضاء المنظمة،

دى المنظمة و إجراء الإصلاحات اللازمة حسب نتائج التفكير لدييـ بشأف نقاط القوة و الضعؼ ل

  (66،ص1998الكبيسي،عامر بف خضير ) .دراسة المناخ بالمنظمة
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 أبعاد المناخ التنظيمي: ػ 5ػ2

مف خلاؿ استعراض النماذج المختمفة التي توصؿ إلييا العمماء والباحثيف يتبيف عدـ وجود نوع مف    

وف المناخ التنظيمي واختلاؼ العناصر المكونة لكؿ بعد منيا، و الإجماع عمى عدد الأبعاد التي تك

 لذلؾ قامت الباحثة باستخلاص عدد مف الأبعاد بما يتناسب مع الدراسة التي تقوـ بيا و المتمثمة في

ىذه  نا(، وقد اعتمداتخاذ القراراتطرؽ  –الحوافز – تدريبال –التنظيمي الاتصاؿ–) الييكؿ التنظيمي 

 ـفعلا في تكويف  الأبعاد نظرا لتكرارىا في معظـ نماذج ودراسات المناخ التنظيمي، كما أنيا تساى

. وفيما يمي توضيح للأبعاد المنظمةصورة أكثر وضوحا عف طبيعة المناخ التنظيمي السائد في 

 الخمسة التي تـ اعتمادىا:

  الييكؿ التنظيمي:ػ 1ػ5ػ2

ـ مجموعات الأنشطة مقسمة عمى شكؿ إدارات يمثؿ الييكؿ التنظيمي الإطار العاـ الذي يض   

وأقساـ أو غير ذلؾ مف الوحدات التنظيمية حتى نصؿ إلى الأعماؿ نفسيا ويساعد ىذا التقسيـ 

التي تقع عمى الأفراد الذيف  للأنشطة عمى تحديد واجبات كؿ وظيفة، وبالتالي تحديد المسؤوليات

ويض السمطة اللازمة لكؿ منيـ، ففإنو يتـ ت ياتسيقوموف بيا، و لكي يضطمع الأفراد بيذه المسؤول

ويوضح ىذا التقسيـ العلاقات بيف الأعماؿ والمراكز والأقساـ والإدارات المختمفة والتعاوف المتوقع مف 

 ( 552ص،1983،الشنوانيصلاح )  .كؿ أجزاء التنظيـ

بو مع مجاؿ عمؿ ويعتبر الييكؿ التنظيمي مف أىـ عناصر المناخ التنظيمي مف حيث مدى تناس   

المنظمة وتخصصيا، واستيعابو لاحتياجاتيا مف الوظائؼ والتخصصات، وقدرتو عمى الوفاء 

ة في انسياب سباحتياجات العلاقات الوظيفية، ومساىمتو في تبسيط إجراءات العمؿ، وتحقيؽ السلا

فية والتنفيذية، وكذلؾ الإشرا القرارات والأوامر والتوجييات مف الإدارة العميا إلى الإدارات الوسطى و
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انسياب الاقتراحات والأفكار مف التنفيذييف والإدارات الوسطى والدنيا إلى الإدارة العميا، ويتشكؿ ىذا 

الييكؿ نتيجة لفمسفة الإدارة العميا وممارساتيا، بالإضافة إلى نظـ وسياسات العمؿ في المنظمة ويؤدي 

  .عمؿ في المنظمةإلى الحفاظ عمى الاستقرار النسبي في بيئة ال

(292 ص،2005،محمد السيد عبد المجيدفميو/ فاروؽ عبده)   

و الييكؿ التنظيمي لأي منظمة عبارة عف وسيمة أو أداة تيدؼ لمساعدة المنظمة عمى تحقيؽ    

أىدافيا بكفاءة وفعالية، وذلؾ مف خلاؿ المساعدة في تنفيذ الخطط واتخاذ القرارات وتحديد دور لكؿ 

الانسجاـ بيف مختمؼ الوحدات والأنشطة، وتفادي التداخؿ والازدواجية وغيرىا.                                     فرد وتحقيؽ

را كبيرا عمى سموؾ الأفراد والجماعات في المنظمات، ويتـ تمثيؿ الييكؿ يكما أف لمييكؿ التنظيمي تأث

نظيمية يعكس أقساـ المنظمة ووظائفيا التنظيمي لممنظمة بوسيمة بيانية عمى شكؿ مخطط أو خريطة ت

والمستويات الإدارية وتسمسؿ السمطة والمسؤولية وخطط الاتصاؿ، ويعتمد شكؿ وحجـ المخطط 

التنظيمي ومدى التعقيد أو البساطة فيو عمى حجـ المنظمة وطبيعة عمميا مف جية ونوع المؤسسة 

 (124ص،2001شقبوع ، داود)وأسموب إدارتيا مف جية أخرى. 

يترتب عميو التفاعؿ و  إف تقسيـ العمؿ والتخصص يتضمف إسناد مياـ وواجبات محددة لمفرد    

والتعامؿ مع الآخريف داخؿ المنظمة وخارجيا. وقد ينشأ عف ىذه العلاقات مشاعر الصداقة والود 

ساـ والتعاوف والرضا، وقد تسبب لو العزلة والغربة والقمؽ والتوتر، كما أف جماعات العمؿ )الأق

 ـأفرادا يقوموف بأعماؿ متجانسة  والوحدات( التي يعمؿ الفرد معيا قد تكوف كثيرة أو قميمة العدد وقد تض

 .أو متباينة وىذا يؤثر عمى درجة تماسؾ الجماعة ومدى التفاعلات والاتصالات فيما بينيا

 (314،ص 2004رسمي،محمد حسف )
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مبي عمى المنظمة والعامميف فييا فعندما تكوف كما أف الييكؿ التنظيمي غير الجيد لو تأثير س   

اليياكؿ غير واضحة قد تؤدي إلى غموض الدور أو تنفيذ أعماؿ متعددة ومتناقضة في وقت واحد 

 (30،ص2006براىيـ بف حمد البدر،إ) .وىنا تتضح أىمية الييكؿ التنظيمي وتأثيره المباشر عمى العامميف

 :خطوات بناء الييكؿ التنظيميػ 1ػ1ػ5ػ2

 مية أو التشغيمية التي يريد التنظيـ تحقيقيا تمييدا لتحديد الييكؿ الملائـ يفصتتحديد الأىداؼ ال

 ليذه الأىداؼ فيي إذف الخطوة الأولى في عممية رسـ البناء المناسب.

  .تحديد أوجو النشاط اللازمة لموصوؿ إلى الأىداؼ المنشودة 

 مؿ لكؿ وظيفة.تجميع النشاطات في شكؿ وظائؼ، ووضع وصؼ متكا 

 .تجميع النشاطات والوظائؼ في شكؿ تقسيمات إدارية 

 .تحديد العلاقات بيف الأقساـ داخؿ كؿ إدارة، وعلاقة ىذه الإدارة بالإدارات الأخرى 

  وضع خريطة تنظيمية ودليؿ تنظيمي يتضمف الأقساـ والوظائؼ واختصاصات كؿ منيا

 (124،ص2001،شقبوع  داود)والعلاقات بينيا. 

حتى يسيـ البناء التنظيمي في تحقيؽ اليدؼ المنشود مف  بناء الييكؿ التنظيمي: مبادئ ػ2ػ1ػ5ػ2

 التالية: المبادئإقامتو فإنو لابد أف يقوـ عمى 

ويقصد بو تحقيؽ التوازف بيف الصلاحيات والمسؤوليات الممنوحة لمفرد  مبدأ التوازف:ػ 1ػ2ػ1ػ5ػ2

الات الوظيفية واعتماد وحدة الأوامر الصادرة مف والتوازف في نطاؽ الإشراؼ وخطوط الاتص

 المستويات الإدارية المختمفة.

وتتطمب المرونة قابمية اليياكؿ التنظيمية المراد تصميميا لاستيعاب  مبدأ المرون :ػ 2ػ2ػ1ػ5ػ2

 التعديلات التنظيمية المستمرة، تبعا لمتغيرات في البيئة الداخمية و الخارجية.
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ويشير ىذا المبدأ إلى ضرورة اعتماد القواعد العممية الرصينة في بناء  لاستمراري :مبدأ اػ 3ػ2ػ1ػ5ػ2

اليياكؿ التنظيمية، إلى جانب استشراؼ التغيرات المستقبمية دوف أف تتعرض اليياكؿ التنظيمية لتغيرات 

 (169،ص2002حمود،خضير كاظـ ) .جوىرية متكررة مف شأنيا إرباؾ البناء الييكمي لمتنظيـ

يصنؼ الكتاب و الباحثوف أنواع اليياكؿ التنظيمية حسب  أنواع اليياكؿ التنظيمي :ػ 3ػ1ػ5ػ2

 نموذجيف رئيسيف ىما:

ويتسـ ىذا النموذج بالبساطة ووضوح خطوط السمطة  النموذج الآلي أو البيروقراطي: ػ1ػ3ػ1ػ5ػ2

لعمؿ وفؽ القواعد والمسؤولية وطوؿ الييكؿ التنظيمي، مع نطاؽ إشراؼ ضيؽ، ويتـ فيو إنجاز ا

والأنظمة كما تتركز سمطة اتخاذ القرار في قمة السمـ اليرمي ويتعامؿ كؿ فرد مع الآخريف ومع 

 العملاء بشكؿ رسمي. ويعاب عمى ىذا النموذج أنو يفتقر إلى المرونة والقدرة عمى التكيؼ.

يكؿ السمطة، ويوصؼ ىذا النموذج بالبساطة النسبية وغموض ى النموذج العضوي: ػ2ػ3ػ1ػ5ػ2

ويعتبر التنسيؽ الأفقي ىاـ مثؿ التنسيؽ الرأسي حيث يؤكد عمى إثراء العمؿ وتوسيع نطاقو بدلا مف 

التخصص الشديد، وينظر للأىداؼ عمى أنيا غاية وأف الأىداؼ الوظيفية وسائؿ لتحقيقيا، وتشارؾ 

و المعمومات بحرية في وتنساب في فيو مختمؼ الوحدات والمستويات في وضع استراتيجيات المنظمة،

 جميع الاتجاىات وتصؿ الأفكار إلى الإدارة العميا بسرعة دونما تقيد بالتسمسؿ الإداري.

 ويعاب عمى ىذا النموذج أنو يفتقر إلى الثبات أو الاستقرار وأنو يفتقر إلى الدقة والبساطة.   

بيف النموذجيف السابقيف بحيث  اوتجدر الإشارة ىنا إلى وجود أنواع شتى مف اليياكؿ التنظيمية تقع م

 يغمب عمى بعضيا خصائص النموذج الآلي وعمى البعض خصائص النموذج العضوي.

 (143ص، 2004حريـ،حسيف )
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 :نظيميتلا الاتصاؿ ػ2ػ5ػ2

بمعنى ( Communis)مشتقة مف الأصؿ اللاتيني (Communications)كممة اتصالات    

"Commonما يتصؿ بآخر فإنو ييدؼ عادة لموصوؿ إلى نتيجة أو " أي "عاـ" ذلؾ أف الإنساف عند

وحدة فكر، وعمى ذلؾ فالاتصالات ىي تمؾ العممية اليادفة إلى نقؿ وتبادؿ المعمومات التي عمى 

أساسيا يتوحد القرار وتتفؽ المفاىيـ وتتخذ القرارات والتنسيؽ والإشراؼ والمتابعة والرقابة والتقويـ حيث 

  .مف خلاؿ عممية الاتصاؿ والتي ليا دور رئيسي فييا تتـ جميع ىذه العمميات

 (165ص ،2005،محمد السيد عبد المجيد/ فميوفاروؽ عبده )

وقد حاوؿ الكثير مف الباحثيف وضع مفيوـ محدد لعممية الاتصاؿ إلا أف كلا منيـ تأثر إلى حد    

ا "عممية تبادؿ الرسائؿ بيف كبير بعممو أو اليدؼ الذي يسعى إليو مف خلاؿ عممية الاتصاؿ باعتبارى

    (358ص ،2005بلاؿ،محمد إسماعيؿ )لتحقيؽ ىدؼ محدد"  ةمرسؿ ومستقبؿ عبر وسيمة معين

" العممية التي يتـ عف طريقيا إيصاؿ معمومات مختمفة بيف الأعضاء في جماعات  :والاتصاؿ ىو   

لا  العمؿ لمحفاظ عمى الوضع الحالي لممنظمة أو إحداث تغييرات" ولابد مف وجود ىدؼ لمعممية وا 

 (111،ص1987عسكر،عمي ) .اعتبرت ضوضاء لا فائدة منيا

"إرساؿ معمومة مف طرؼ )فرد أو مجموعة( إلى طرؼ آخر )فرد أو  :كما يعرؼ الاتصاؿ بأنو   

مجموعة( بشكؿ يضمف إشراؾ الطرفيف في مضموف الرسالة أي أف يتحقؽ الفيـ المشترؾ لمرسالة بما 

مومات ومعنى ىذه المعمومات" ويشترط في الاتصاؿ الفعاؿ تحقيؽ الفيـ المشترؾ يحويو مف مع

ذا لـ يتحقؽ ىذا الشرط فإف الاتصاؿ يكوف غير فعاؿ ولـ يؤد اليدؼ المطموب  لممعمومات ومعناىا وا 

 (131،ص2001شقبوع ،داود  ) .منو
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لسمطة، فاعتماد مبدأ كما أف عممية الاتصاؿ تتأثر وتؤثر في ذات الوقت في عامؿ تفويض ا   

اللامركزية في اتخاذ القرارات يؤدي إلى سرعة وفاعمية الاتصالات في المنظمة، بينما في حالة تسمط 

المركزية في اتخاذ القرارات الإدارية سيعمؿ عمى أف تصبح الاتصالات بطيئة وغير فعالة بؿ معرقمة 

 (287،ص1999العلاؽ،بشير )لمجيود. 

ركزا عمى الاتصاؿ مف أعمى إلى أسفؿ، وقد أصبح الاىتماـ في التنظيمات لقد كاف الاىتماـ م   

الحديثة بالاتصاؿ في جميع الاتجاىات وخاصة مف أسفؿ إلى أعمى حتى يمكف التعرؼ عمى ميوؿ 

ومشاعر الأفراد في المستويات السفمى، كما أصبح نظاـ الاتصاؿ ىو مصدر المعمومات لاتخاذ 

 (572ص،1983،الشنوانيصلاح )القرارات. 

 الاتصالات في المنظمة قد تكوف عمى الأنواع التالية: أنماط الاتصالات:ػ 1ػ2ػ5ػ2

التي تتبع خطوط المخطط التنظيمي والذي  الاتصالات ويقصد بيا الاتصالات الرسمي :ػ 1ػ1ػ2ػ5ػ2

 ساسية ىي:يحدد علاقة أقساـ وأفراد المنظمة في المستويات الإدارية المختمفة وىي تأخذ اتجاىات أ

حيث تنساب ىذه الاتصالات مف المستوى الإداري الأعمى إلى الاتصالات اليابط : ػ 1ػ1ػ1ػ2ػ5ػ2

المستوى الأدنى منو وتتعمؽ عادة بقرارات وسياسات الإدارة العميا وتوجيو ورقابة العامميف وتتـ مف قبؿ 

 المديريف والمشرفيف إلى المرؤوسيف.

وتتجو مف المستوى الإداري الأسفؿ إلى المستوى الأعمى وتتعمؽ  ة:الاتصالات الصاعدػ 2ػ1ػ1ػ2ػ5ػ2

غالبا بالتقارير والمعمومات التي تمزـ الإدارة العميا لتقييـ أداء المؤسسة وعادة ما يتـ ىنا الاتصاؿ مف 

 قبؿ المرؤوسيف إلى المشرفيف أو المديريف. 
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بيف الإدارات والأقساـ التي تقع في  اجراىم تالاتصالا هأخذ ىذتو  : الأفقي تالاتصالاػ 3ػ1ػ1ػ2ػ5ػ2

تـ تنفس المستوى التنظيمي بيدؼ توفير عمميات التنسيؽ الضرورية للأنشطة المختمفة، وبشكؿ عاـ 

 بيف المديريف أو بيف المشرفيف. ةالأفقي تالاتصالا

ا علاقة تـ بيف وحدات إدارية ليس بينيتي تال تالاتصالا يوى : القطري تالاتصالاػ 4ػ1ػ1ػ2ػ5ػ2

سمطة مباشرة ولكف لأحدىا سمطة وظيفية عمى الأخرى مثؿ الاتصاؿ الذي يتـ بيف مشرؼ أو مدير 

  (131،ص2001شقبوع ،داود ) .إدارة السلامة مع مشرؼ إدارة الإنتاج

وىذه الاتصالات تتـ بوسيمة غير معتمدة أي خارج القنوات  الاتصالات غير الرسمي :ػ 2ػ1ػ2ػ5ػ2

ة للاتصاؿ، وتعتمد أساسا عمى مدى قوة العلاقة الشخصية التي تربط أجزاء التنظيـ الرسمية المحدد

الإداري وبيف أعضائو ويمجأ إلييا العامموف لتسييؿ الأمور التنظيمية وتوفيرا لموقت في جمع المعمومات 

 وقد تتعمؽ بأمور بعيدة عف مجاؿ العمؿ.

تشكلاف معا وسيمة تكويف العلاقات داخؿ  وبشكؿ عاـ فإف الاتصالات الرسمية وغير الرسمية   

 (165ص،2005،محمد السيد عبد المجيدفميو/ فاروؽ عبده)التنظيـ. 

وىناؾ عدة وسائؿ للاتصاؿ الإداري مف بينيا الاتصاؿ الشخصي أو المباشر بيف المدير وبيف    

كممات الرسالة بحيث الذي تتاح فيو الفرصة لاختيار و المشرفيف والعامميف، وىناؾ الاتصاؿ الكتابي 

تكوف أكثر تعبيرا ولكف لا تتوفر فيو التغذية المرتدة الفورية ومف أمثمة ذلؾ الرسائؿ والمذكرات 

 ( 132ص،2001شقبوع ، داود)والنشرات ولوحة الإعلانات. 

وتجدر الإشارة إلى ضرورة الاىتماـ بالاتصاؿ غير المفظي بيف الأفراد في مجاؿ العمؿ وىو ما    

بتعبيرات الوجو والجسـ والمسافة بيف المرسؿ والمستقبؿ، حيث بإمكاف المسؤوؿ أف يفيـ الكثير يتعمؽ 

(116ص،1987عسكر،عمي ) .مف رغبات العامميف مف خلاؿ التمميحات غير المفظية التي تصدر منيـ  
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بيؽ إف الاتصاؿ وسيمة وليس غاية فيو يساعد عمى إنجاز التخطيط الإداري وتنفيذ الأعماؿ وتط   

الرقابة الإدارية بفعالية، ولأف الاتصاؿ ملازـ لجميع العمميات الإدارية فإف أية مشاكؿ أو عقبات تواجو 

  .عممية الاتصاؿ ستنعكس عمى جميع العمميات الإدارية

(183ص،2001،نشواف جميؿ عمرنشواف/ يعقوب حسيف)  

تعمقة بنقؿ وتبادؿ المعمومات و وتشير الاتصالات مف الناحية التنظيمية إلى كافة الأنشطة الم   

الأفكار بيف أفراد التنظيـ، وقد تكوف ىذه الاتصالات داخمية حيث تتـ فييا الاتصالات بيف العامميف 

داخؿ المنظمة، أو اتصالات خارجية وتنشأ ما بيف المنظمة وعناصر البيئة المحيطة كالعملاء 

ف خلاؿ قنوات اتصاؿ تتكوف مف وسائط والمنافسيف والجيات الحكومية، وتتـ ىذه الاتصالات م

 ووسائؿ يتـ مف خلاليا نقؿ الرسائؿ الاتصالية.

وتستخدـ المنظمات الحديثة قنوات اتصاؿ مختمفة، حيث تستطيع المنظمات ومف خلاؿ شبكات    

الاتصاؿ والتفاعؿ وتداوؿ المعمومات، سواء داخميا عف طريؽ  Computer Networkالكمبيوتر 

التي تربط أقساـ المنظمة، أو خارجيا باستخداـ الشبكات الواسعة  LANودة النطاؽ الشبكات المحد

وذلؾ بغض النظر عف البعد المكاني. كما تستخدـ وسائؿ للاتصالات الفورية مثؿ  WANالنطاؽ 

والفاكس وأجيزة الاتصاؿ عف بعد التي Voice -mail والبريد الصوتي  E-mailالبريد الالكتروني 

مما   Vidéo Conferencingمات عقد مؤتمرات واجتماعات مرئية باستخداـ تقنية الػ أتاحت لممنظ

ساىـ في تحييد تأثير البعد المكاني لأفراد التنظيـ، وفي اختصار الوقت والتكاليؼ والجيود المبذولة في 

 (532،ص2006طو،طارؽ )التنقؿ لعقد مثؿ تمؾ الاجتماعات. 
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أىدافيا عمى تبادؿ المعمومات بيف الأفراد عف طريؽ الاتصالات، ويعتمد نجاح المنظمة في تحقيؽ    

فإذا كانت المعمومات ىي عصب المنظمات فإف الاتصالات ىي الشرياف الذي تسري مف خلالو تمؾ 

 (385،ص2006،محمود محمد فتحيالنمر/ سعود بف محمد) .المعمومات

نقؿ الرسالة واستقباليا مف قبؿ  ومف ناحية أخرى فإف نموذج الاتصالات ذاتو يؤثر عمى دقة   

الأعضاء، فالرسالة تكوف أكثر دقة في النقؿ عندما تمر مف خلاؿ قنوات قميمة ومحددة ومباشرة قدر 

 (239ص،1999،ىيجافعبد الرحماف بف أحمد )الإمكاف. 

ت وعندما يكوف الاتصاؿ عموديا تنازليا ولا يتيح مجالا للاتصاؿ مف أعمى إلى أسفؿ أو الاتصالا   

الأفقية التي تعد مكممة للاتصاؿ الفعاؿ فإف ذلؾ يشيع روح اللامبالاة في المؤسسة ويقمؿ مف اىتماـ 

 (155،ص1993القريوتي،محمد قاسـ )العامؿ بما يجري حولو. 

لذا فالاتصالات ليا دور ميـ في المنظمة وفي تكويف مناخ تنظيمي ايجابي عندما تكوف     

أما إذا كانت  –طبؽ أنواع الاتصالات اليابطة والصاعدة والأفقية الاتصالات فعالة ودقيقة وت

الاتصالات ىابطة فقط ولا تتيح الفرصة للاتصالات الصاعدة مف أسفؿ إلى أعمى أو للاتصالات 

الأفقية، وتكوف بشكؿ أوامر وتوجييات وعدـ تقبؿ الاقتراحات ووجيات النظر فإف ذلؾ يخمؽ مناخا 

 (41،ص2006براىيـ بف حمد البدر،إ) تنظيما سيئا في المنظمة.

  :ػ التدريب3ػ5ػ2

ينصرؼ مفيوـ التدريب إلى كونو الوسيمة التي مف خلاليا يتـ اكتساب الأفراد العامميف المعارؼ    

والأفكار الضرورية لمزاولة العمؿ والقدرة عمى استخداـ وسائؿ جديدة بأسموب فعاؿ أو استخداـ نفس 

مما يؤدي إلى تغيير سموؾ واتجاىات الأفراد في التصرفات نحو الأفراد أو الوسائؿ بطرؽ أكثر كفاءة 
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الأشياء والمواقؼ بطريقة جديدة مما جعؿ العديد مف المنظمات تعيد النظر ببرامجيا التدريبية لغرض 

 (232،ص1984مصطفى،محمد سيد ) .تحقيؽ العديد مف المزايا

كثر قدرة عمى العطاء عف طريؽ تزويده بإمكانات بناء الإنساف، وجعمو أ يساعد عمىو التدريب    

خاصة وقدرات جديدة، تيسر لو سبؿ التأقمـ والتجاوب مع متطمبات عممو وتحقيؽ معدلات الأداء 

القدرات الفكرية، التي تساعده عمى استخداـ جميع طاقاتو، ومع ذلؾ فإف لمتدريب  ةالمحددة، وتنمي

لا يمكف أف يعالج إلا بمقدار المشكلات الناشئة عف سوء حدودا، أو جدوى معينة، لا يتعداىا فيو 

التنظيـ، أو عف سوء الاختيار. كما أف التدريب لا يوجد الفرد الذكي أو يزوده بالمواىب والاستعدادات 

نما يصقؿ مواىبو العامة ويبرزىا ويقدـ الفرص لمتعميـ، شريطة توفر الرغبة أساسا لدى الفرد لمتزود  وا 

 بالمعرفة.  

 يمكف تمخيصيا فيما يمي: أىداؼلمتدريب  :أىداؼ التدريب ػ1ػ3ػ5ػ2

 .زيادة الإنتاج وحسف جودتو 

 .تخفيض التكاليؼ 

 .الحد مف حوادث و إصابات العمؿ 

 .توفير الإحساس بالرضا ورفع الروح المعنوية و تقميؿ معدؿ الغياب 

 .تقميؿ دوراف العمؿ 

 ر التعاوف.صتحسيف الاتصالات وتوطيد أوا 

 (38،ص2006براىيـ بف حمد البدر،إ) .أعباء الإشراؼ ؼتخفي 

 تتمثؿ أىمية التدريب في الجوانب الرئيسية التالية: أىمي  التدريب: ػ2ػ3ػ5ػ2

 لممنظمة: تدريبية الفاعمة الفوائد التاليةتحقؽ البرامج ال أىمي  التدريب بالنسب  لممنظم : ػ1ػ2ػ3ػ5ػ2
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 إجراءات العمؿ  و لاؿ توضيح الأىداؼ وطرؽزيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي مف خ

 وتعريؼ الأفراد بما ىو مطموب منيـ.

 .يسيـ في ربط أىداؼ الأفراد العامميف بأىداؼ المنظمة 

 .يسيـ في بناء قاعدة فعالة للاتصالات والاستشارات الداخمية 

 .يؤدي إلى توضيح السياسات العامة لممنظمة 

  ترشيد القرارات الإدارية.يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة و 

 يحقؽ التدريب للأفراد الفوائد التالية: أىمي  التدريب بالنسب  للأفراد العامميف: ػ2ػ2ػ3ػ5ػ2

 .يساعد الأفراد عمى تحسيف فيميـ لممنظمة واستيعابيـ لدورىـ فييا 

 .يساعد الأفراد عمى تحسيف قراراتيـ وحؿ مشكلات العمؿ 

 للأداء. يطور وينمي العوامؿ الدافعة 

 .يساعد الأفراد في تطوير ميارات الاتصالات والتفاعلات بما يحقؽ الأداء الفاعؿ 

  يساعد عمى تقميؿ القمؽ الناجـ عف نقص المعرفة بالعمؿ أو قمة الميارات والتي ينجـ عنيا

 ضعؼ الأداء.

  أىمي  التدريب في تطوير العلاقات الإنساني : ػ3ػ2ػ3ػ5ػ2

 ؿ الاجتماعي بيف الأفراد العامميف.تطوير أساليب التفاع 

 .تطوير إمكانات الأفراد لقبوؿ التكيؼ مع المتغيرات الحاصمة في المنظمة 

 .توطيد العلاقة بيف الإدارة و الأفراد العامميف 

  تنمية وتطوير عممية التوجيو الذاتي مف أجؿ خدمة المنظمة. 

 (110،ص2000،عمي عمي حسيف/عباسسييم  محمد )
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ية التدريبية بمختمؼ جوانبيا، تيذب النفوس وتجمو العقوؿ وترفع مستوى الوعي والميارات والعمم   

المتعمقة بالعمؿ، وتحسف مستوى الأداء وتبعد عف طريؽ الخطأ والزلؿ، وترشد إلى السموؾ الصحيح 

لأي إدارة وتكرسو، وتعمؽ لدى الخاضعيف ليا الالتزاـ بالقوانيف وقواعد النظاـ الاجتماعي. ولذلؾ لابد 

ستراتيجية لمتدريب، بحيث توزع عمى برامج سنوية، تمبي متطمباتيا واحتياجاتيا، مف وضع الخطط الا

 (56،ص2003خضور،صلاح محمد .)ولمختمؼ فئات العنصر البشري ومختمؼ مستويات العمؿ

 الحػػػوافػػػز:ػ 4ػ5ػ2

لمسموؾ، وىدؼ يسعى الفرد إلى مف البدييي أف السموؾ الإنساني تحدده عوامؿ ثلاث، سبب منشئ    

بموغو وىو يسمؾ سموكا، وأخيرا قوة دفع توجو السموؾ بعد أف تثيره وتواصمو وتسيـ في توجييو إلى 

  .و ما الحوافز إلا كونيا الوسائؿ التي يتـ بموجبيا حالة الإشباع ،تحقيؽ اليدؼ

(223،ص1998زويمؼ،ميدي حسيف )   

نا بارزا منذ بدء الاىتماـ بحث الأفراد عمى العمؿ بكفاءة بما لذا احتؿ موضوع حوافز العمؿ مكا   

 (46،ص2001،الشمريعائض فييد بف ) .يكفؿ الإنجاز الفعاؿ لأىداؼ المنظمة

الأفراد  وتؤكد الكثير مف البحوث والدراسات أف تبني المنظمة لنظاـ حوافز أو مكافآت عادؿ يشجع   

 عمى الاستمرار في المنظمة. اء الجيد و يرغبيـ و يشجعيـالمؤىميف الالتحاؽ بيا، كما يدفعيـ للأد

والحوافز بالنسبة لمموظؼ تتمثؿ في العوامؿ والمؤثرات التي تدفعو لأداء عممو بأعمى درجات    

 الكفاءة والفعالية بغية الحصوؿ عمى تميز مادي أو معنوي.

د بيا مناخا تنظيميا أكثر ايجابية مف لذا فإف تبني المنظمة لنظاـ حوافز جيد يزيد مف فعاليتيا ويوج   

وجية نظر المرؤوسيف. إف التفيـ العميؽ ليذه العناصر المكونة لمسموؾ الإنساني مف جانب القيادات 

يعينيـ في التعرؼ عمى الدوافع الذاتية لسموؾ ىؤلاء الأفراد وفي معرفة الاحتياجات المتوقعة للأفراد 
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ؿ الممكنة التي تشبع احتياجاتيـ الاقتصادية والاجتماعية و وبالتالي التخطيط لمبدائ ،والجماعات

بمثؿ ىذا المنيج المتكامؿ يمكف تحقيؽ التوازف بيف الأىداؼ الكمية لممنظمة وبيف الأىداؼ  ،النفسية

 (39ص،1998جحلاف،نور سالـ )الجزئية الممثمة لاحتياجات الأفراد و الجماعات. 

المادية والمعنوية والعمؿ عمى تطبيقيا بصورة عادلة بيف العامميف إف إدراؾ المنظمة لأىمية الحوافز    

نتاجية المنظمة، أما إذا لـ تكف ىذه الحوافز  يؤدي إلى خمؽ مناخ إيجابي يساىـ في زيادة فعالية وا 

تطبؽ بصورة عادلة، أو كانت تتدخؿ فييا الرغبات الشخصية أو تطبؽ بدوف معايير واشتراطات تكفؿ 

يؽ أىداؼ المنظمة، فإف ذلؾ قد يؤدي إلى خمؽ مناخ تنظيمي سيء يؤثر عمى الإسياـ في تحق

 العامميف المجديف والمتميزيف في أعماليـ.

 ىناؾ زوايا متعددة يمكف أف يصنؼ بموجبيا الحوافز إلى ما يمي: أنواع الحوافز: ػ1ػ4ػ5ػ2

تنمي روح الإبداع والتجديد في فالإيجابية ىي التي  الحوافز الإيجابي  والحوافز السمبي : ػ1ػ1ػ4ػ5ػ2

 العمؿ، أما السمبية فتتمثؿ في خوؼ العامميف مف العقاب والتيديد.

فالحوافز المادية ىي التي تشبع حاجات الفرد المادية،  الحوافز المادي  والحوافز المعنوي : ػ2ػ1ػ4ػ5ػ2

العلاوات، وظروؼ وىي حوافز ممموسة تتخذ أشكالا متنوعة مثؿ المكافآت، الأجور التشجيعية، 

مكانات العمؿ المادية أما الحوافز المعنوية فيي التي ترضي الحاجات الذاتية للإنساف إلى جانب  ،وا 

و مف أبرز أشكاليا  ،إشباعيا لمحاجات الاجتماعية والتي تزيد مف تماسؾ العامميف وشدىـ نحو العمؿ

إتاحة الفرصة لمتقدـ الوظيفي في العمؿ، المشاركة في رسـ السياسات واتخاذ القرارات، منح الأوسمة 

 والشيادات، ونشر أسماء المبدعيف وتكريميـ.

فالفردية تقدـ لفرد معيف، أما الجماعية فيي التي تقدـ  الحوافز الفردي  والحوافز الجماعي : ػ3ػ1ػ4ػ5ػ2

ة مادامت أىداؼ الوحدة الإنتاجية رىينة في تحقيقيا بجيود المجموعة ومدى تعاونيـ. ولا تعني لمجماع
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الحوافز الجماعية بالضرورة إعطاء نصيب موحد لكؿ فرد في المجموعة بؿ وفؽ ما يقدـ كؿ فرد 

 ضمف مجموعتو.

 لمحوافز شروط يجب أخذىا بعيف الاعتبار وىي: شروط الحوافز: ػ2ػ4ػ5ػ2

 الحوافز بأىداؼ العامميف والإدارة معاػ  ارتباط 

 اليدؼ ػ  خمؽ الصمة بيف الحافز و 

  تحديد الوقت الملائـ لياػ 

  ضماف استمرارىا والوفاء والالتزاـ بياػ 

  العدالة والمساواة في تقديمياػ 

  إدراؾ الأفراد لدورىاػ 

 .(225،ص1998زويمؼ،ميدي حسيف ) تناسبيا مع الجيود المبذولة 

 طرؽ اتخاذ القرارات:ػ 5ػ5ػ2

اتخاذ القرار الإداري يعني "الاختيار الحذر مف جانب الإدارة أو متخذ القرار لتصرؼ معيف دوف    

 (493،ص2000علاقي،مدني عبد القادر )آخر مف بيف أكثر مف تصرؼ يمكف اتخاذه". 

ذا كانت عممية صنع القرار تعني البحث في العديد مف البدائؿ المتاحة    ، وتحسب تكمفة كؿ بديؿ، وا 

بعيدة  ابتكارية وعائد كؿ منيا، لتختار البديؿ الأنسب، وفي الوقت المناسب فإنيا بالتالي تتطمب حمولا

التي تحد مف تفكير الفرد،  في العمؿ عف الأساليب التقميدية لمواجية مشاكؿ المنظمة، ووفقا لمرقابة

حمؿ المخاطر التي يتـ عف طريقيا تقرير شؤوف وفتح باب المشاركة والمساىمة في حؿ المشاكؿ وت

 (44ص،2001الصيدلاني،خالد بف صالح أحمد ) .المنظمة والعامميف فييا
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 معايير اتخاذ القرار: ػ1ػ5ػ5ػ2

إف اتخاذ القرار السميـ يتطمب الأخذ بمجموعة مف المعايير التي تساعد القائد الإداري عمى اتخاذه    

 ىـ ىذه المعايير: ومف أ ،في التوقيت المناسب

  .معرفة المراحؿ الصحيحة التي يجب أف يمر بيا القرار 

  .تجميع البدائؿ المختمفة مف جيات متعددة 

  .إجراء العديد مف المشاورات و الاستطلاعات لمعرفة أثر القرار 

  .تحديد مدى تحقيؽ القرار لمصالح العاـ لممنظمة 

   ار النيائي.المفاضمة بيف اختيارات عدة قبؿ اتخاذ القر 

   ،الاستعداد لمتراجع عف القرار أو تعديمو إذا تبث فشمو في تحقيؽ أىدافو التي اتخذ مف أجميا

 أو كما أف القرار يجب أف ييدؼ إلى تحقيؽ مصالح المنظمة وأف لا يبنى عمى أسس وأىداؼ تعسفية

 (247،ص1993سلام ،وىيب عياد )شخصية. 

سس والمراحؿ الخاصة لاتخاذ القرار السميـ يؤدي إلى إيجاد مناخ والواقع أف الإىماؿ في مراعاة الأ   

سمبي داخؿ المنظمة وخارجيا بشكؿ عاـ، خاصة في حالة تضارب القرارات، بيد أف ما ييمنا أف نركز 

مف أف القرارات غير السميمة والمتضاربة لا تؤدي فقط إلى إشاعة مناخ  "العادلي"عميو ىنا ىو ما يراه 

لمنظمة وخارجيا ولا تؤثر عمى المناخ التنظيمي فحسب بؿ تؤثر سمبا عمى بقية مكونات سمبي داخؿ ا

 (71ص،1997العادلي،سامع حسيف )المناخ التنظيمي. 

 أخطاء و مشاكؿ تحدث عند اتخاذ القرارات: ػ2ػ5ػ5ػ2
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  الخوؼ مف اتخاذ القرار: حيث يعد سببا مباشرا في تأجيؿ العمؿ الإداري الذي يتطمب إنياء

لميمة والتخمص منيا في الوقت المحدد، ويجب عمى المعني باتخاذ القرار بعد جمع ا

  المعمومات ودراستيا اتخاذ القرار المناسب وتحمؿ تبعاتو بكؿ مسؤولية وشجاعة. 

(21،ص2003المحيد، عبد المحسف فالح)                                                 

 رار.ضيؽ الوقت نتيجة لتأجيؿ الق 

 .الفشؿ في التمييز بيف المشكمة و أعراضيا 

 .الفشؿ في تحديد ظروؼ القرار والمعيار المستخدـ لمحكـ عمى مناسبة القرار 

 .وجود ضغوط داخمية وخارجية رسمية أو غير رسمية 

 .تكويف استنتاجات باستخداـ مصادر لا يمكف الاعتماد عمييا 

(21،22صص ،2003الكحلاوي،مرفت مصطفى )  

مثؿ الاىتماـ بسياسة اتخاذ القرارات جانبا حيويا في تكويف البناء التنظيمي، لأىميتو في تطوير وي   

المنظمات وتأكيد استمرارية نجاحيا، وتطوير دافعية الأفراد لممارسة سموكيات إبداعية لتعزيز قدرة 

 أو القرارات تسمطيالمنظمة عمى مواكبة التطورات المستجدة، ويختمؼ الحاؿ فييا إذا كاف نمط اتخاذ 

مركزي بما يؤدي إلى تكويف مناخ تنظيمي غير صحي، بحيث يحد مف مبادرات العامميف ومساىماتيـ 

 نحو التعامؿ مع المشكلات الإدارية ويقمؿ روح التنافس.

ونخمص مف ذلؾ إلى أف الحرماف مف المشاركة في اتخاذ القرارات يؤدي إلى تكويف تصورات سمبية    

ظيمي تفتقر لدؼء العلاقات والاتصالات الإنسانية، وضعؼ ىمـ العامميف في تقصي لممناخ التن

  تبتدع البدائؿ العممية لحميا.أسباب المشكلات التي تواجييا المنظمة، وييدد الطاقات التي 

(48ػ47،ص ص2004)ناصر محمد إبراىيـ السكراف،  



 التنظيمي المناخ                      لفصل الثاني                                         ا
 

 
50 

 

التنظيمي ليس عبارة عف نمط يلاحظ أف المناخ   تصنيفات المناخ التنظيمي: أنواع و ػ6ػ2

صفة واحدة صماء يمكف تطبيقيا في أي ظروؼ وأي بيئة، حيث تؤدي الاختلافات الطبيعية و ثابت أو 

والبيئية وغيرىا إلى ضرورة وجود مناخ تنظيمي مميز لكؿ منظمة، وقد تعددت الآراء حوؿ أنواع 

 (20،ص2006،خالد محمد أحمد الوزاف) .المناخ التنظيمي

أثمرت محاولات الباحثيف ومف خلاؿ استخداميـ لأدوات القياس التي سيتـ عرضيا لاحقا في حيث    

  :بعض منيا عرض يمكف تصنيؼ المناخ التنظيمي لعدة أنواع

بيف ستة أنماط  كروفت"" و ""ىالبيفميز  :(Halpin & Croft)" كروفت"و  "ىالبف"حسب ػ 1ػ6ػ2

 ي: مف المناخ التنظيمي يمكف توضيحيا كما يم

 (:Open) المناخ المفتوحػ 1ػ1ػ6ػ2

يتميز ىذا المناخ بالروح المعنوية العالية التي يتمتع بيا أفراده، ووجود قيادة ديمقراطية داعمة،    

واستقلالية العامؿ والمشاركة في المعمومات حيث تنتشر الاتصالات فيو في جميع الاتجاىات 

ؿ مف أىداؼ الإنتاج، كما يتصؼ بدرجة منخفضة مف والمشاركة في اتخاد القرارات ووضع مستوى عا

 التفكؾ والإعاقة والانعزاؿ.

 (:Autonomous) مناخ الإدارة الذاتي ػ 2ػ1ػ6ػ2

السمة الرئيسية ليذا المناخ ىي الحرية شبو الكاممة التي يعطييا المدير لمعامميف في حدود مصمحة    

ف كاف يميؿ سموكو إلى تطبيؽ القوانيف و  الموائح حرفيا دوف مراعاة الظروؼ المتغيرة وترتفع العمؿ، وا 

ف كانت لا تصؿ إلى مستواىا في المناخ المفتوح، ويرجع  الروح المعنوية لمعامميف في ىذا المناخ وا 

 ارتفاعيا إلى إشباع الحاجات الاجتماعية في المقاـ الأوؿ.
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   (: Controled) المناخ الموجوػ 3ػ1ػ6ػ2

معنوية لمعامميف مرتفعة إلى حدما والاىتماـ الشديد بإنجاز العمؿ عمى حساب ويتميز بأف الروح ال   

 إشباع الحاجات الاجتماعية وترتفع درجة الإعاقة والتفكؾ.

 (:Famliar) المناخ العائميػ 4ػ1ػ6ػ2

وجود علاقات طيبة بينيـ، مما يؤدي إلى إحساسيـ بالرضا  يتصؼ بالألفة الشديدة بيف العامميف و   

نجاز العمؿ،  نتيجة إشباع حاجاتيـ الاجتماعية، ولا يوجد اىتماـ كافي بتحقيؽ أىداؼ المنظمة وا 

 والروح المعنوية متوسطة نتيجة عدـ وجود رضا عف ظروؼ العمؿ.

 (:Paternal) المناخ الأبويػ 5ػ1ػ6ػ2

ردية بيف يتميز ىذ المناخ بتركيز السمطة في يدي المدير وبالتالي فيو يحوؿ دوف أي مبادرات ف   

العامميف معو، لذا فإف سموكو بيذه الطريقة لا يحقؽ التوجيو الكافي لسير العمؿ بالنسبة لمعامميف أو 

إشباع حاجاتيـ الاجتماعية، وتسود الروح المعنوية المنخفضة نظرا لعدـ تحقيؽ قدر مناسب مف 

لفة والروح المعنوية وترتفع الإشباع لإنجاز العمؿ ولحاجاتيـ الاجتماعية، وتنخفض كؿ مف الإعاقة والأ

 درجة التفكؾ والتركيز عمى الإنتاج.

 (:Closed) المناخ المغمؽػ 6ػ1ػ6ػ2

يسود في ىذا المناخ الفتور لدى جميع العامميف بالمنظمة نظرا لعدـ إشباعيـ لحاجاتيـ الاجتماعية    

امميف نحو إنجاز العمؿ ولا أو لعدـ إحساسيـ بالرضا لإنجاز العمؿ، فالمدير غير قادر عمى توجيو الع

يرغب في الاىتماـ بحاجاتيـ الاجتماعية، وتنخفض الروح المعنوية لدى العامميف بدرجة شديدة، بينما 

ترتفع درجة التفكؾ والإعاقة بشكؿ كبير وينخفض مستوى النزعة الإنسانية والألفة، كما يسود الاىتماـ 

 (Hall.J,1970,p09)بالشكمية في العمؿ. 
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 بتصنيؼ المناخ التنظيمي إلى أربعة أنماط وىي: "ليكرت"قاـ  :(Likert)حسب "ليكرت" ػ 2ػ6ػ2

 (:Participative Democratic climate) مناخ ديمقراطي مشارؾ ػ1ػ2ػ6ػ2

وىو المناخ الذي يثؽ فيو المديروف ثقة تامة بمساعدييـ، كما أنيـ يفوضونيـ باتخاذ القرارات    

صاؿ في اتجاىيف فقط بؿ بيف مجموعات العمؿ أيضا، كما أف التفاعؿ بيف الإدارية، ولا يكوف الات

 المديريف والمساعديف يجري في بيئة ودية وفي جو مف الثقة و الأماف.

 (:Consultative Democratic climate) مناخ ديمقراطي استشاري ػ2ػ2ػ6ػ2

موف إلى التشاور مع العامميف، لممديريف في ىذا المناخ بعض الثقة في المساعديف ولذا فيـ يمي   

وتتخذ القرارات اليامة مف قبؿ المستويات الإدارية العميا بينما يتخذ المساعدوف القرارات الأقؿ أىمية 

 ويكوف الاتصاؿ مف المديريف وفي كلا الاتجاىيف.        

 (:Benevolent Autocratic climate) مناخ أوتوقراطي محسف ػ3ػ2ػ6ػ2

نو مناخ إنساني نوعا ما حيث تقوـ الإدارة بإشراؾ المساعديف بعض الشيء في يوصؼ أيضا بأ   

اتخاذ القرارات ضمف أطر محددة، وتستعمؿ المكافآت والعقوبات لدفع العامميف عمى العمؿ ضمف 

الأنظمة والقوانيف، والفمسفة الرئيسة للإدارة ىي قيادة المساعديف لمعمؿ عمى طريقة المنظمة باستعماؿ 

ت مثؿ: "مف الأفضؿ لمينتؾ أف تعمؿ كذا" أو " سر معي كما أريد وسوؼ أعتني بؾ في عبارا

 المستقبؿ" وىكذا.

 (:Exploitive Autocratic climate) مناخ أوتوقراطي مستغؿ ػ4ػ2ػ6ػ2

بشكؿ عاـ، وىـ نادرا ما يشتركوف في اتخاذ  بالمساعديف يتميز ىذا المناخ بأف الإدارة العميا لا تثؽ   

رارات الإدارية، كما أف الإدارة تمجأ إلى استخداـ التيديد والوعيد والمجوء إلى العقوبات لإجبار الق

 (306،ص1995الخضرا و آخروف،بشير ) العامميف عمى العمؿ.
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 نماذج المناخ التنظيمي:ػ 7ػ2

وصوؿ أف ىناؾ محاولات جادة لم ماذج وأبعاد المناخ التنظيمي إلارغـ الاختلاؼ الموجود حوؿ ن   

تطرؽ نإلى تحديد الأبعاد العامة لممناخ التنظيمي مف قبؿ الكتاب والباحثيف في ىذا الموضوع، وسوؼ 

 لبعض النماذج التي تحدد الأبعاد الخاصة بالمناخ التنظيمي:

مف أوائؿ الباحثيف الذيف أسيموا في إرساء قواعد  "ليكرت"يعد  :(Likert) "ليكرت"نموذج  ػ1ػ7ػ2

نتاجيتيا وعمى تحقيؽ الأىداؼ الاجتماعية المناخ التنظيم ي والمشخصيف لتأثيره عمى كفاءة المنظمة وا 

 في: الأخرى والذي حدٌد مكونات المناخ التنظيمي

 الاتصالات.  

 القرارات. 

 الحوافز. 

 التكنولوجيا. 

 (64ص،1998الكبيسي،عامر بف خضير ).الاىتماـ بالعامميف  

 :(1974)سن   (Campbel & al) وزملاؤه "كامبؿ"نموذج ػ 2ػ7ػ2

وزملاؤه ، حيث قدموا مقاييس مستقمة نسبياً  ""كامبؿسيامات الجادة في ىذا الجانب ما قدمو مف الإ   

لأبعاد تنظيمية متعددة، وقد تمكنوا مف تحديد عشرة أبعاد أساسية لممناخ وىي صالحة للاستخداـ في 

 منظمات ذات نوعيات مختمفة وىي:

 ىيكؿ بناء المنظمة. 

 العقاب مكافأة وال. 

 مركزية القرارات. 
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 الإنجاز. 

 التطوير التدريب و. 

 الأماف المخاطرة و. 

 الصدؽ الصراحة و. 

 المكانة المعنوية و. 

 التشجيع التمييز و. 

 (40،ص1987سميماف،مؤيد سعيد ) .كفاءة ومرونة المنظمة بشكؿ عاـ 

 في: سية لممناخ التنظيمي تتمثؿاد أساأربعة أبع "جلايمر" دحد :(Glimer) "جلايمر"نموذج ػ 3ػ7ػ2

 الييكؿ التنظيمي. 

 درجة تعقد التنظيـ. 

 اتجاىات الأىداؼ. 

 نمط القيادة. 

أبعاد المناخ التنظيمي عمى تعددىا  أف "لولر"يرى  :(1974)سن   (Lowler) "لولر"نموذج ػ 4ػ7ػ2

 .مف الأبعاد الفرعيةكؿ منيا عدداً  ـيمكف تجميعيا في مجموعتيف رئيسيتيف تض

  :بالييكؿ التنظيمي  تعمقالأبعاد المػ 1ػ4ػ7ػ2

 .درجة المركزية في اتخاد القرارات 

 .درجة الرسمية في إجراءات العمؿ 

 .درجة التداخؿ بيف الأنظمة الفرعية لممنظمة 
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 :لعممي  التنظيمي باػ الأبعاد المتعمق  2ػ4ػ7ػ2

 نمط القيادة. 

 نظـ المكافآت. 

 نظـ مواجية الصراعات. 

 ات التنظيمية.حؿ التناقض 

             (:1982(سن  (Timm & Peterson & Bass) نموذج "تيـ" و"بيترسوف" و"باص" ػ5ػ7ػ2

 :حسب ىؤلاء الباحثيف حتى تستطيع المنظمة إيجاد مناخ يتسـ بالإيجابية يجب توفر الأبعاد الآتية   

 الثقة. 

 المشاركة في القرارات. 

 صدؽ الإدارة وصراحتيا. 

 شجيعالمساندة والت.            

 الاتصالات الصاعدة. 

 (41،ص1994النوري،باسم  رفيؽ ).الاىتماـ بتحقيؽ الأداء العالي 

  (:1968)سن   (Litwin & Stringer)" نموذج "ليتويف" و "سترينجر ػ 6ػ7ػ2

بتصميـ نموذجيما لتقييـ المناخ التنظيمي والتعرؼ عميو وعمى مدى  "سترينجر"و "ليتويف"قاـ    

طو بدرجة الرضا الوظيفي، وتـ تطوير ىذا النموذج لقياس المناخ التنظيمي السائد في أنواع ارتبا

، وقد لقيت وجية نظر الباحثيف اىتماماٌ وموافقة مف الباحثيف الآخريف واعتمد عدد المختمفة المنظمات

 ىي:وىذه الأبعاد  ،كبير منيـ عمى أبعادىا لقياس تصورات العامميف لممناخ التنظيمي

 البيئة التنظيمية. 
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 المسؤولية. 

 المكافأة. 

 المخاطرة. 

 الدؼء. 

 الدعـ النفسي. 

 التعارض. 

 (31،ص1993الشمري،سعود عيسى ) .نتماءالا 

الإطار العاـ لممناخ  ىذاف الباحثافحدد  :(Koys & Thomas) نموذج "كويز" و "توماس"ػ 7ػ7ػ2

 ىي: التنظيمي بثمانية أبعاد

 الاستقلالية.  

 درجة التماسؾ.  

 الثقة. 

 ضغط العمؿ.  

 الدعـ.  

 التقدير.  

 العدالة.  

 الإبداع ومدى تحمؿ المخاطر. 

(230،ص1995السواط، /طمؽ عوض اللهالطجـعبد الله عبد الغني )   
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المناخ وفؽ ىذا النموذج فإف : (1975) ( سن Downey & al)وزملائو "دوني"ج ذنمو ػ 8ػ7ػ2

 التنظيمي يتكوف مف ستة أبعاد رئيسية ىي:

 اد القراراتخ. 

 الدؼء. 

 المخاطرة. 

 الانفتاح.  

 المكافآت.  

 (29،ص1996،ىالعيسغزيؿ سعد ) .الييكؿ التنظيمي 

  :(1974سن )( " (Friendlarder & greenberg"جرينبرج و دلاردر"نفري"نموذج ػ 9ػ7ػ2

 وفؽ ىذا النموذج فإف المناخ التنظيمي يتكوف مف سبعة أبعاد رئيسية ىي:

 التحرر.  

 العوائؽ.  

 الروح المعنوية.  

 الألفة والمودة.  

 التحفظات. 

 التأكيد. 

 (32،ص1993الشمري،سعود عيسى ).المكافأة 
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نموذجاً واقعيا لاعتماده عمى نتائج البحوث  "ستيرز"قدـ  :(Steers) نموذج "ستيرز"ػ 10ػ7ػ2

ات الأساسية التطبيقية والدراسات النظرية التي تمت خلاؿ تمؾ الفترة ويعكس أيضا الأبعاد والمتغير 

 الأكثر شيوعاً في الوقت الحالي عف المناخ التنظيمي وىي:

 السياسات والممارسات الإدارية.  

 ىيكؿ المنظمة.  

 التقنية المتاحة داخؿ المنظمة.  

 ( 28،ص1998جحلاف،نور سالـ ) .البيئة الخارجية لممنظمة الاقتصادية والاجتماعية 

 قاـ :(1989سن ) " (Koslowski & Doherty)دوىيرتي "و "كوزلوسكي"نموذج ػ 11ػ7ػ2

 ـعمى أحد عشر بعداً مف أب الباحثاف ليذا  الرئيسيةاد المناخ التنظيمي، وتقوـ الفكرة عبإعداد نموذج يقو

النموذج عمى أىمية النمط القيادي وطبيعة التفاعؿ الحاصؿ بيف القادة ومرؤوسييـ في التأثير عمى 

 وىذه الأبعاد ىي: ،المحيط بيـمناخ التنظيمي إدراؾ وتفسير المرؤوسيف لخصائص ال

 ىيكؿ العمؿ.  

 فيـ الوظيفة.  

 المحاسبة أو المساءلة الشخصية.  

 المسؤولية.  

 تركيز المشرؼ عمى العمؿ.  

 المشاركة.  

 أو الدعـ ةالمساند ،الإشراؼ.  

 العمؿ الجماعي.  
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 التعاوف بيف المجموعات.  

  حساسيا   .بموظفيياوعي الإدارة وا 

 (34ػ33ص ص،1996،العيسىغزيؿ سعد )لات. الاتصا  

أبعاد المناخ التنظيمي في  احيث حدد :" (Halpen & Croft)كروفت" و "ىالبف"نموذج ػ 12ػ7ػ2

  :مجموعتيف

 :وىي :يصؼ مف خلاليا أفراد التنظيـ سموكيـ التنظيمي التي بعادالأ ػ1ػ11ػ7ػ2

 نفصاؿالا.  

 العائؽ.  

 الانتماء.  

 .الألفة 

 وىي:  :يصؼ مف خلاليا أفراد التنظيـ سموؾ الإدارة معيـ التي بعادلأا ػ2ػ11ػ7ػ2

 الانعزالية.  

 التركيز عمى الإنتاج.  

 الدفع.  

 المراعاة. 

ويسمى المقياس الخاص بيذا النموذج "استبانة وصؼ المناخ التنظيمي"، كما أنو بالإضافة إلى    

النموذج في التعرؼ عمى مدى تأثيره عمى  دراسة واقع المناخ التنظيمي فقد استخدـ الباحثاف ىذا

 (47،ص2006الحيدر،عبد المحسف بف صالح ) مستوى الرضا الوظيفي.
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  لممناخ التنظيمي مستوياف ىما : مستويات المناخ التنظيمي:ػ 8ػ2

 المناخ التنظيمي عمى مستوى المنظم  ككؿ أو مجموع  مف الأفراد: ػ1ػ8ػ2

إدراؾ ىذا المناخ بشكؿ متماثؿ بيف الأفراد داخؿ المنظمة، أي  يتـ عمى مستوى المنظم : ػ1ػ1ػ8ػ2

أف جميع الأفراد داخؿ المنظمة يدركوف خصائص المنظمة و ظروؼ عمميـ الداخمية بشكؿ موحد و 

 (44،ص1996عمراف،محمد عبد الجواد ). متماثؿ

أو قسـ المناخ  تدرؾ كؿ مجموعة مف الأفراد في إدارة عمى مستوى مجموع  مف الأفراد: ػ2ػ1ػ8ػ2

التنظيمي بشكؿ مختمؼ و يرجع ىذا الاختلاؼ إلى العديد مف العوامؿ مثؿ الاختلاؼ في الموقع 

داخؿ الييكؿ التنظيمي أو الاختلاؼ في طبيعة العمؿ، و يتكوف ىذا المناخ عندما يكوف ىناؾ شبو 

مجموعة لممناخ  إجماع بيف أفراد المجموعة مف حيث إدراكيـ لممناخ حيث يلاحظ أف إدراؾ كؿ

التنظيمي ينعكس عمى اتجاىيـ ناحية العمؿ، و أف الاتجاىات ناحية العمؿ تكوف مستقمة جزئيا مف 

مكاف العمؿ و ذلؾ نظرا لمقيـ و الاتجاىات التي يحمميا الأفراد معيـ إلى مكاف العمؿ أي أف الأفراد 

ه العمؿ مما يؤدي إلى إدراكيـ وقيـ مشتركة تجا مف خمفية اجتماعية واحدة تكوف لدييـ اتجاىات 

لممناخ التنظيمي بشكؿ مختمؼ عف الآخريف لذا فإف معرفة اتجاىات و قيـ الأفراد تساعد في تفسير 

  (195،ص1994كامؿ،مصطفى مصطفى ) .نوعية إدراكيـ لممناح التنظيمي

دارة العميا ويرى آخروف وجود مناح تنظيمي مختمؼ لكؿ مستوى إداري حيث يوجد مناخ تنظيمي للإ   

 (Altman,S,& al,1987,p608).و مناخ تنظيمي للإدارة  الوسطى و مناخ تنظيمي للإدارة الدنيا

و ىذا ما أكده المغربي بأف المناخ التنظيمي يتعمؽ بالمستويات الإدارية في المنظمة حيث يوجد    

 .توى الأدنىمناخ لكؿ مستوى، وأف المستوى الأعمى يفرض المناخ الذي يعمؿ فيو في المس

(299،ص1995المغربي،كامؿ محمد )  
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 .التأثير الكمي عمى المناخ التنظيمي: يوضح (04شكؿ رقـ )

و يتضح مف الشكؿ السابؽ أف كلا مف ىيكؿ المنظمة و سياستيا يؤثراف عمى سموؾ القيادة و    

كويف المناخ التنظيمي ينتقؿ التأثير في العمؿ و العمميات التي تقع داخؿ المنظمة، و يؤدي ذلؾ إلى ت

مع الأخذ بعيف الاعتبار خصائص الأفراد و التي تمعب دورا في تحقيؽ كؿ مف الرضا عف العمؿ و 

الأداء. و مف ناحية أخرى فواضح أف مناخ الإدارة العميا يمعب دورا ىاما في كؿ مف فعالية  كفاءة و

سموؾ القيادة في الإدارة الوسطى و  العمؿ و العمميات التي تحدث داخؿ المنظمة و ذلؾ بالتفاعؿ مع

ىذا ما يؤدي إلى تكويف المناخ التنظيمي للإدارة الوسطى و الذي يمعب دورا في الرضا عف العمؿ و 

الأداء و ىذا ما ينطبؽ عمى الإدارة التنفيذية و بالتالي فالمناخ الخاص بالإدارة العميا يؤثر في المناخ 

 (46،ص1996عمراف،بد الجواد محمد ع) .الخاص بالإدارة التنفيذية
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 المناخ التنظيمي عمى المستوى الفردي: ػػ2ػ8ػ2

حاؿ وجود تبايف كبير في خصائص الأفراد داخؿ المنظمة مما يؤدي إلى إدراؾ  يتكوف ىذا المناخ   

كؿ فرد لممناخ التنظيمي بشكؿ مختمؼ و يتوقؼ ذلؾ عمى العديد مف العوامؿ مثؿ السف و الجنس و 

موقع الفرد داخؿ الييكؿ التنظيمي و غيرىا مف العوامؿ الأخرى و التي تؤثر بشكؿ مباشر  التعميـ و

 (105،ص1994كامؿ،مصطفى مصطفى ) .عف عممو داخؿ المنظمة عمى درجة رضا الفرد 

و بالتالي يتحدد و بشكؿ كبير نوعية إدراؾ الفرد لممناخ التنظيمي في المنظمة حيث يتعرؼ كؿ فرد   

عمى خصائص منظمتو و الظروؼ المحيطة ببيئة عممو، ثـ يقوـ بتشغيؿ ىذه المعمومات مف الأفراد 

المختزنة في ذاكرتو و التي تمثؿ خصائصو و قيمو و بالتالي يتـ إدراؾ المناخ التنظيمي بشكؿ متبايف 

 .مف فرد لآخر نتيجة لمتفاعؿ بيف الخصائص الفردية و الخصائص التنظيمية

(46،ص1996ف،عمرا محمد عبد الجواد)  

يمكف تقسيـ العوامؿ المؤثرة في  العوامؿ المؤثرة في تكويف خصائص المناخ التنظيمي: ػ9ػ2

 المناخ التنظيمي إلى ثلاثة مجموعات كما يمي:

 وتشمؿ: العوامؿ الخارجي : ػ1ػ9ػ2

أف ليا وتعتبر مف المتغيرات التي تحكـ كيفية عمؿ وأداء التنظيـ حيث  الثقاف  التنظيمي :ػ 1ػ1ػ9ػ2

تأثيرا مباشرا عمى تصرفات الأفراد وكذا عمى الأنظمة الرسمية وغير الرسمية التي تحكـ التصرفات في 

المواقؼ المختمفة، كما أف ليا تأثيرا عمى اتجاىات القادة واىتماماتيـ وكيفية تفاعميـ مع المواقؼ 

 المتغيرة التي لا تحكميا معايير واضحة.
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وىي مجموعة القيود الخارجية التي تؤثر عمى العمؿ بالمنظمة، سواء كانت  البيئ  الخارجي :ػ 2ػ1ػ9ػ2

ظروؼ سياسية أو اقتصادية، أو قانونية أو اجتماعية سائدة، فقد تؤدي تمؾ القيود إلى قياـ العامميف 

 يوجد تعارضا أو صراعا فيما بينيـ.قد  بأدوار مختمفة في ىذه القيود مما 

تنظيـ المكاتب  ،الأثاث ،الضوضاء، بيا بيئة العمؿ المادية )الإضاءة ونقصد ظروؼ العمؿ:ػ 3ػ1ػ9ػ2

والتيوية( التي يعمؿ بيا الأفراد، حيث يؤثر عدـ توافر البيئة السميمة عمى سموؾ الأفراد وربما تؤدي 

 إلى حدوث الإحباط الذي يؤثر سمبا عمى إنتاجية الفرد.

بيئة القاعدة الأساسية التي تستطيع أف تنطمؽ منيا أي حيث تعتبر تمؾ ال البيئ  التكنولوجي :ػ 4ػ1ػ9ػ2

تغيير في نوعية منتجاتيا لذلؾ لابد لكؿ منظمة مف توفير الكوادر ذات الميارات أي  منظمة لإحداث 

التي تمكنيا مف متابعة ما يحدث في تمؾ البيئة، إذف فتأثير تمؾ البيئة عمى سموؾ العامميف يتمثؿ في 

 لى محاولة اكتساب الميارات اللازمة لمواكبة تمؾ التغيرات التكنولوجية.دفع ىؤلاء العامميف إ

ويقصد بتمؾ البيئة مجموعة العادات والتقاليد والقيـ والثقافات المحمية  البيئ  الاجتماعي :ػ 5ػ1ػ9ػ2

والاتجاىات حيث تؤثر تمؾ البيئة عمى مدى فيـ واستيعاب الأفراد لمجريات الأحداث داخؿ التنظيـ 

 ثـ عمى سموكياتيـ وتصرفاتيـ. ومف

فالمناخ التنظيمي الذي يسوده مبدأ التأكيد عمى  درج  تماسؾ الجماع  ومستوى ولائيا:ػ 6ػ1ػ9ػ2

أىمية أىداؼ الجماعة مع تزويدىا بما تحتاج إليو مف معمومات عف كيفية أدائيا يقود إلى أداء جيد 

تقاء الوظيفي واختلاؼ الإدراؾ والعمر الوظيفي كما أف حجـ الجماعة ودرجة تماسكيا والرغبة في الار 

 لأعضاء جماعة العمؿ يحدد درجة التفاعؿ بيف الأعضاء.
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 وتشمؿ:  العوامؿ التنظيمي :ػ 2ػ9ػ2

حيث أف البناء التنظيمي غير المرف "البيروقراطي" سواء فيما يتعمؽ  طبيع  البناء التنظيمي:ػ 1ػ2ػ9ػ2

 عض الأحياف إلى إصابة العامميف بالإحباط والشعور بالقمؽ.بالأنظمة والسياسات قد يؤدي في ب

يؤثر السموؾ القيادي المتبع تأثيرا مباشرا عمى سموؾ وأداء المرؤوسيف النمط القيادي المتبع: ػ 2ػ2ػ9ػ2

لذا فإف القيادة المتوازنة التي تعمؿ عمى استثمار طاقات العامميف ومجيوداتيـ بما يخدـ مصمحة 

 تعتبر ىي الأسموب الأمثؿ القادر عمى خمؽ بيئة عمؿ منتجة.المنظمة والفرد 

مف أسوأ ما يتعرض لو العامموف في أي منظمة عدـ وجود أي  استحال  التقدـ الوظيفي:ػ 3ػ2ػ9ػ2

 فرص لمترقي، حيث يؤدي ذلؾ إلى إحباطيـ ومف ثـ تدني مستوى الكفاءة الإنتاجية.

تزايد حجـ المسؤوليات الممقاة عمى عاتؽ الموظؼ  يلاحظ أف المبالغ  في المسؤوليات:ػ 4ػ2ػ9ػ2

وكذا المبالغة في منح الصلاحيات لو مع عدـ مقدرتو عمى تحمؿ ذلؾ يؤدي إلى نوع مف القمؽ وشعوره 

 بالإحباط.

تتزايد درجة الإحباط لدى الأفراد كنتيجة منطقية لعدـ حصوليـ عمى نتيجة تقييـ  الغموض:ػ 5ػ2ػ9ػ2

 لغموض التعميمات الصادرة إلييـ فينعكس ذلؾ سمبا عمى مستوى أدائيـ. أدائيـ، وكذا كنتيجة

إف تبني المنظمة لنظاـ أجور عادؿ وحوافز مادية ومعنوية مرضية  نظاـ الأجور والحوافز:ػ 6ػ2ػ9ػ2

 لالتحاؽ بيا ويدفعيـ للأداء الجيد ويرغبيـ أيضا في الاستمرار بالمنظمة.للأفراد المؤىميف ايشجع 

فكمما كانت أىداؼ المنظمة واضحة وكذا الأدوار والمسؤوليات المناطة  أىداؼ المنظم :ػ 7ػ2ػ9ػ2

التناقضات في الأداء وارتفعت الروح المعنوية لمعامميف ومف  و بالأفراد كمما ضعؼ وجود التعارضات

 ثـ زاد مستوى إنتاجيتيـ.
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تية والتي تعتمد عمى ثلاثة عوامؿ وىنا يجب تشجيع دوافع العمؿ الذادرج  الإثراء الوظيفي: ػ 8ػ2ػ9ػ2

 نفسية ىي:

 .شعور الفرد بأىمية العمؿ الذي يؤديو 

 .شعور الفرد بالمسؤولية التامة عف نتائج العمؿ الذي يقوـ بو 

 .المعرفة التامة بالنتائج الحقيقية لعممو 

في أدائيا  حيث تؤدي ىذه العوامؿ بالإضافة إلى تنوع الميارات ووضوحيا وأىميتيا والاستقلالية   

 إلى رفع الروح المعنوية لدى العامميف مما يزيد مف مستوى أدائيـ.

يلاحظ أف محافظة الإدارة عمى المستوى الأمثؿ لمصراع سوؼ يزيد مف الصراع التنظيمي: ػ 9ػ2ػ9ػ2

 استقرار العامميف والمحافظة عمى معنوياتيـ ومف ثـ زيادة إنتاجيتيـ.

 وتشمؿ: العوامؿ الشخصي :ػ 3ػ9ػ2

فعدـ قدرة الفرد عمى القياـ بالأعماؿ المنوطة بو قد يسبب لو نوعا مف الإحباط  قدرات الفرد:ػ 1ػ3ػ9ػ2

 ومف ثـ انخفاض إنتاجيتو.

قد يتطمب العمؿ الوظيفي أحيانا بعض السموكيات التي لا تتفؽ مع قيـ  تناقض القيـ:ػ 2ػ3ػ9ػ2

لدى الموظؼ بالذنب وتصيبو بحالة مف  وأخلاقيات الموظؼ، مثؿ ىذه السموكيات قد توجد شعورا

 القمؽ الدائـ وتأنيب الضمير مما ينعكس سمبا عمى انتاجو.

فالمناخ التنظيمي الذي يسمح بمخاطرة معتدلة محسوبة سيدفع إلى مزيد مف  درج  المخاطرة:ػ 3ػ3ػ9ػ2

ى مزيد مف الإحباط الإنجاز، بينما المناخ التنظيمي الذي يتبع المنيج التحفظي أو العشوائي سيدفع إل

 (338ػػ337ص ،ص2005الصيرفي،محمد ) وضعؼ الرغبة في تحسيف الأداء.
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 مخاطر المناخ التنظيمي غير الملائـ:ػ 10ػ2

مف الشائع أف معظـ أفراد التنظيـ قد يميموف إلى استغلاؿ القميؿ مف طاقاتيـ و إمكانياتيـ في    

أو الرغبة لاستغلاؿ تمؾ الإمكانيات أو الطاقات حيث العمؿ، و يعود السبب في ذلؾ إلى قمة الواقعية 

ينصب الاىتماـ في الغالب عمى النواحي التنظيمية بعيدا عف العلاقات الإنسانية لمعامميف، و يعزى 

 .ذلؾ إلى سوء طبيعة و نوعية المناخ التنظيمي الذي يعمموف فيو

(117،ص1982آخروف، الصباغ وزىير )  

لمجاؿ أنو في حالة المناخ التنظيمي غير الملائـ عادة ما ينعكس ذلؾ عمى تؤكد الكتابات في ىذا ا   

السموؾ الوظيفي و الإداري غير المنضبط و عدـ الاكتراث بالواجبات و المسؤوليات الوظيفية، و 

 .تعمؽ الرغبة في توسيع نطاؽ الصلاحيات و السمطات دوف أف يقابميا التزامات حقيقية

(17،ص2002الصغير،فييد بف عثماف )  

حيث لوحظ أف العامميف في مناخ تنظيمي غير ملائـ يتدنى مستوى رضاىـ، و تنخفض دافعيتيـ    

 ـفي العمؿ، و تزداد حالات التغيب و اختلاؽ الأعذار لمتيرب  لمعمؿ و تظير حالات مف عدـ الانتظا

داري و التوتر مف العمؿ، و التسيب أثناء ساعات العمؿ الرسمية، كما تزداد حالات  الضغط الإ

العصبي و القمؽ و انعداـ الثقة و التعاوف سواء بيف العامميف و الإدارة أو بيف العامميف أنفسيـ، مما 

يؤدي إلى اللامبالاة في تأدية العمؿ و القصور في إنجازه، و بالتالي انخفاض مستوى أداء المنظمة 

ة مما يؤدي حتما إلى عدـ تمكف ككؿ و شيوع الطاقات العاطمة و ازدياد ساعات العمؿ الميدور 

 (48ص،2006الحيدر،عبد المحسف بف صالح  ) .المنظمة مف تحقيؽ أىدافيا
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 خمؽ المناخ التنظيمي الملائـ: الإدارة و عممي ػ 11ػ2

يعد خمؽ المناخ التنظيمي الملائـ مف أكثر العوامؿ أىمية في تحسيف و تطوير كفاءة الأداء للأفراد    

، و نظرا لكوف العممية التحسينية و التطويرية في أجواء العمؿ ليست نيائية، كمما بالتالي لممنظمة

استجدت ظروؼ معينة كمما تطمب الأمر إجراء بعض التحسينات المطموبة عمى المناخ التنظيمي 

ييا لمعمؿ، و نظرا لكوف الإدارة العميا لا تستطيع التحكـ و التطوير إلا في المتغيرات القابمة لمسيطرة عم

لذا فإف ىناؾ العديد مف الإجراءات التي تستطيع الإدارة العميا في المنظمة التحكـ بيا و خمؽ المناخ 

  (  173،ص2000حمود،خضير كاظـ ) .التنظيمي الملائـ في ضوئيا

و تجدر الإشارة إلى أف لكؿ منظمة مناخا تنظيميا يناسبيا مف حيث أىداؼ و طبيعة أعماليا و    

 ـبإدارة المناخ التنظيمي، و ىذا يعني التحكـ بأبعاد و عناصر فمسفتيا، و ل ذلؾ عمى المنظمات أف تيت

 (36،ص2000القطامن ،براىيـ إمنار ) .المناخ بحيث تخدـ أىداؼ التنظيـ و أىداؼ العامميف فيو

و توجد مجموعة مف العناصر البيئية التي يمكف السيطرة عمييا و خمؽ مف خلاؿ تفاعميا مع   

 ا البعض مناخا تنظيميا جيدا و إيجابيا، و ىي: بعضي

 .الاىتماـ بالييكؿ التنظيمي و تطويره و تعديمو مف حيف لآخر 

 .تميز السياسات التنظيمية بالثبات و الوضوح 

 .التركيز عمى كفاءة وسائؿ الاتصالات 

 تطوير ميارات و قدرات العامميف. بتدريب و اىتماـ المنظمة 

  الموظفيف.العدالة في التعامؿ مع 

  تبني القيادة فمسفة إنسانية و الاىتماـ بالعامؿ البشري و مشاكمو و محاولة دعـ الأفراد و

 توجيييـ و مساندتيـ عند الحاجة.
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 .الابتعاد عف الرقابة التقميدية و الرقابة الصارمة و التركيز عمى الرقابة الذاتية و الإيجابية 

 ة بالمنظمة و تجاه العامميف بداخميا.المسؤولية الاجتماعية تجاه البيئة المحيط 

 .تفويض الصلاحيات لمعامميف و الاتجاه نحو اللامركزية 

 .محاولة التخفيؼ مف الروتيف قدر الإمكاف 

 .استخداـ التكنولوجيا الحديثة 

 .التركيز عمى الإنتاج و الإنجاز لمعامميف و مكافأتيـ عمى ذلؾ 

  خطط المنظمة و مراقبة جودة أداء الموظفيف.المراجعة المستمرة لكؿ مف سياسات و أىداؼ و  

(47،ص1995المغربي،كامؿ محمد )  

 تحميؿ دور المناخ التنظيمي:ػ 12ػ2

يرى العديد مف الكتاب و الباحثيف أف المناخ التنظيمي يقوـ بدور حمقة الوصؿ بيف جانبيف أحدىما    

، القواعد وغيرىا، وتوجد عمى الجانب المنظورة مثؿ: الييكؿ التنظيمي توجد عميو المتغيرات المادية و

الآخر المتغيرات المرتبطة بإدراكات واتجاىات الأفراد مثؿ الروح المعنوية والأداء وغيرىا، والشكؿ 

 التالي يوضح ىذا التصور عف الدور الذي يؤديو المناخ التنظيمي.
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 .المناخ التنظيمي كحمق  وصؿ : يوضح(05)شكؿ رقـ     

حوؿ طبيعة ىذا الدور الذي يؤديو المناخ التنظيمي، فإف ىناؾ آراء ثلاثة فالبعض يرى أف المناخ و    

متغير مستقؿ، وىناؾ مف يرى أنو متغير وسيط، بينما يرى فريؽ ثالث أنو متغير تابع ويمكف تناوؿ 

 ىذه الآراء عمى النحو التالي:

ذا الرأي أف المناخ  التنظيمي يؤثر عمى يرى أنصار ى المناخ التنظيمي كمتغير مستقؿ: ػ1ػ12ػ2

ويشير البعض إلى أف رضا الفرد عف العمؿ يتزايد  ،المتغيرات الأخرى مثؿ الرضا ومستوى الأداء

إدراكو بفرص الإنجاز والترقي في التنظيـ، في حيف يذكر البعض الآخر أف اىتماـ التنظيـ بالعامميف 

 وتجنب المناخ التقميدي يؤدي إلى تحسيف مستوى الأداء.بو وتدعيـ المناخ التجديدي أو الابتكاري 
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يرى أنصار ىذا الرأي بأف المناخ التنظيمي ىو نتاج لعديد  المناخ التنظيمي كمتغير تابع:ػ 2ػ12ػ2

مف العوامؿ، والتي في مقدمتيا خصائص التكنولوجيا، الييكؿ التنظيمي والنمط القيادي، ومف ثـ سوؼ 

مؾ العوامؿ تغييرا مماثلا في خصائص المناخ التنظيمي، فيشير البعض يترتب عمى أي تغيير في ت

إلى أف الأنظمة التي بيا درجة عالية مف البيروقراطية في شكؿ عدد كبير مف الإجراءات والقواعد 

الرسمية، يتزايد بيا إدراؾ الأفراد بوجود مناخ تنظيمي ضاغط ومغمؽ، مما يؤدي إلى وجود مستوى 

انخفاض مستوى الثقة فضلا عف عدـ وجود علاقات تتصؼ بالعلانية و الصراحة  عالي مف القمؽ، و 

وىذا يعكس العلاقات السائدة بالأنظمة ذات درجة أقؿ مف البيروقراطية ويشير البعض الآخر إلى أف 

البرامج التدريبية ذات تأثير واضح عمى المناخ التنظيمي، فيمكف عف طريؽ تمؾ البرامج تقميؿ مستوى 

 قض بيف إدراكات الأفراد لكؿ مف المناخ التنظيمي الفعمي والمناخ التنظيمي المرغوب في وجوده.التنا

ويرى آخروف بأف اختلاؼ خصائص التكنولوجيا والييكؿ التنظيمي وأنماط القيادة والافتراضات التي    

عمى نواتج تقوـ عمييا فمسفة الإدارة تؤدي إلى اختلاؼ خصائص المناخ التنظيمي، والذي ينعكس 

 معينة تتعمؽ بالسموؾ والدافعية والأداء وغيرىا.

يرى أنصار ىذا الرأي بأف المناخ التنظيمي متغير وسيط  المناخ التنظيمي كمتغير وسيط: ػ3ػ12ػ2

بيف عديد مف المتغيرات، فيمكف أف يعدؿ العلاقة بيف خصائص التكنولوجيا والييكؿ التنظيمي مف 

دراكات واتجاىات ا  لأفراد ومف ثـ الرضا والأداء مف ناحية أخرى.ناحية وا 

إلى أف المناخ التنظيمي يقوـ بدور المتغير الوسيط بيف برامج التطوير و التحديث و  "ليكرت"يشير 

 الدورات التدريبية مف ناحية و الأداء و الرضا مف ناحية أخرى.

عتماد و ثقة الإدارة في و يضيؼ أيضا بأف الأنظمة الإدارية تتبايف خصائصيا وفقا لدرجة ا   

المرؤوسيف، و التي تنعكس عمى اتجاىات الأفراد مف خلاؿ المناخ التنظيمي ففي نظاـ الاستئثار 
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بالسمطة تكوف التفاعلات بيف الرؤساء و المرؤوسيف عند حدىا الأدنى، بينما تصؿ تمؾ التفاعلات إلى 

 أقصى مستواىا في النظاـ القائـ عمى مجموعة المشاركة.

و آخروف إلى أف برامج التطوير و الدورات التدريبية تنعكس عمى خصائص المناخ "مارو" و يشير    

التنظيمي و التي بدورىا تؤثر في مستويات الرضا و الأداء لمعامميف بالتنظيـ. و ىذا ما أدى إلى زيادة 

س، حيث أدى الإنتاجية و تخفيض كؿ مف تكاليؼ الإنتاج و دوراف العمالة في أحد مصانع الملاب

برنامج التدريب التطويري لرجاؿ الإدارة إلى الانتقاؿ إلى المناخ التنظيمي الذي يتصؼ بالمشاركة و 

 التفاعؿ.

و يضيؼ آخروف أف ىناؾ علاقة قوية بيف نمط القيادة مف ناحية و الدافعية و الرضا الوظيفي مف   

 ناحية أخرى و ذلؾ مف خلاؿ المناخ التنظيمي.

عمى شركات ثلاث تتبايف فييا خصائص النمط  "سترنجر"و  "لتويف"قاـ بيا كؿ مف ففي دراسة   

القيادي، يشير الباحثاف في ىذا الجانب إلى اختلاؼ الأنماط القيادية مف حيث درجة الاىتماـ 

التعاوف و العمؿ  بالجوانب الييكمية و الرسمية و درجة المشاركة في اتخاذ القرارات و مدى تعضيد

و غير ذلؾ، و قد أدى ذلؾ إلى تباينات واضحة في خصائص المناخ التنظيمي و التي الجماعي 

 .انعكست بدورىا عمى درجات متفاوتة مف الدافعية و الرضا و الأداء

(45ػ43صص ،2005أبو بكر،مصطفى محمود )  

 

 طرؽ قياس المناخ التنظيمي:ػ 13ػ2  

ا كمي و ىو مقياس الموضوعية حيث يعتمد تشير الدراسات إلى وجود نوعيف مف المقاييس أحدىم   

عمى الحقائؽ التنظيمية التي يمكف التعبير عنيا كميا مثؿ المعمومات عف حجـ التنظيـ و عدد 
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المستويات الإدارية و حجـ القوى العاممة و معدؿ الإنتاجية و عمر التنظيـ و عدد الأقساـ و غيرىا 

ظمة موضوع الدراسة. و النوع الثاني ىو مقياس النوعية مف الأبعاد المتعمقة بالخصائص البنائية لممن

التي يتـ عف طريقيا وصؼ الجوانب التي تتعمؽ بحياة الأفراد  لاستبانةالذي يعتمد عمى استمارات ا

 (28،ص2002الصغير، فييد بف عثماف). العامميف في التنظيـ

مكونة لو يظير اختلاؼ و مف الملاحظ أنو عند قياس المناخ التنظيمي مف خلاؿ عناصره ال   

الأىمية النسبية لكؿ عنصر مف العناصر باختلاؼ المناخ التنظيمي، و لعؿ أكثر مداخؿ قياس المناخ 

و  (James & John) جوف""و  ""جيمسالتنظيمي شيوعا و شمولا. المداخؿ التي حددىا كؿ مف 

 :تتمثؿ ىذه المداحؿ فيما يمي

و يعتمد ىذا المدخؿ عمى مجموعة المقاييس  التنظيمي : مدخؿ القياس المتعدد ػ لمصفات ػ1ػ13ػ2

 التنظيمية و التي يمكف قياسيا مثؿ حجـ المنظمة و عدد المستويات الإدارية...إلخ

و يعتمد ىذا المدخؿ عمى مجموعة المقاييس  مدخؿ القياس الإدراكي ػ لمصفات التنظيمي : ػ2ػ13ػ2

و التي تتركز عمى المقاييس التنظيمية أيضا مثؿ حجـ  المدركة بواسطة الأفراد العامميف بالمنظمة،

 المنظمة و عدد المستويات الإدارية.

و يعتمد ىذا المدخؿ عمى مجموعة المقاييس  مدخؿ القياس الادراكي ػ الصفات الشخصي : ػ3ػ13ػ2

الأفراد  مثؿ قدرات المدركة بواسطة الأفراد العامميف بالمنظمة، و التي تتركز عمى المقاييس الشخصية.

 العامميف بالمنظمة و المستوى الثقافي و القابمية لمعمؿ.

و يلاحظ أف المدخؿ الثاني و ىو مدخؿ "القياس الإدراكي ػ الصفات التنظيمية" ىو أكثر ىذه    

المداخؿ استخداما نظرا لأنو يتجاوز التركيز الكبير عمى العوامؿ التنظيمية في المنظمة لممدخؿ الأوؿ، 
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التركيز الكبير عمى العوامؿ الشخصية للأفراد في المنظمة لممدخؿ الثالث، و ليذا يعتبر  كما يتجاوز

 مف المداخؿ التي يتـ استخداميا في الدراسات الحديثة التي تيتـ بالمناخ التنظيمي.

(134،ص1996محارم ،ثامر محمد )   

 خلاص  الفصؿ:

و رغـ عدـ اتفاؽ أنجميا  لنا  رظييمف عناصر ضو في ىذا الفصؿ اعر است ا تـمف خلاؿ م    

الأبعاد المكونة  نماذجحوؿ  تعدد آرائيـ و رغـ الباحثيف و الكتاب حوؿ مفيوـ واحد لممناخ التنظيمي،

كمتغير تنظيمي لو يجمعوف عمى أىميتو  المنظمات ةالقائميف عمى إدار  ، إلا أف الجميع بما في ذلؾلو

السمب، و بلإيجاب أو التنظيمية)الفرد و المنظمة( سواء باعمى طرفي العممية  الأكيدو  تأثيره الفعاؿ

أو عكس ذلؾ، مما يجعؿ مف عممية خمؽ المناخ التنظيمي  الذي يضمف ليما الاستمرار و الاستقرار

      الملائـ و المريح حتمية و مسؤولية لا يمكف لمقائميف عمى إدارة المنظمات التممص منيا أو إىماليا.
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 تمهيد:

و تبدؿ الجيد و الوقت المعتبريف لاختيار أفضؿ الأفراد  ،تنفؽ المنظمات الحديثة الكثير مف الأمواؿ   

لمعمؿ بيا، كما تقدـ ليـ الامتيازات و تسير عمى راحتيـ، إذ تسعى مف وراء ذلؾ إلى خمؽ الالتزاـ 

ى ىؤلاء الأفراد تجاىيا و إخلاصيـ في خدمتيا، و ذلؾ مف خلاؿ الأداء المميز الذي يحقؽ دل

أف مفيوـ الالتزاـ التنظيمي برز ليعبر عف الثقة و التوافؽ بيف يمكف القوؿ  عموما أىدافيا، و

 لتزاـالمتطمبات الإنسانية و المتطمبات التنظيمية و الإدارة في المنظمات، و لمتعرؼ أكثر عمى الا

  .المرتبطة بو عناصرالو مختمؼ  اىيتوسنتطرؽ في ىذا الفصؿ إلى مالتنظيمي 

 :مفهوم الالتزام التنظيميـ 1ـ3 

بؿ يستدؿ عميو مف خلاؿ الظواىر و  الالتزاـ التنظيمي مصطمح غير محسوس و لا يمثؿ واقعا،   

بؿ ىو حصيمة  أو يتـ فرضو بالإكراه،و لا يمكف الحصوؿ عميو جاىزا  ،الآثار المرتبطة بو سموكيا

 .لتفاعلات العديد مف العوامؿ و المتغيرات السموكية

(16،ص2004القطاونة، نشأت أحمد/الفهداويفهمي خميفة )   

يمي بشكؿ عاـ مف خلاؿ العديد مف الدراسات ظاىرة الالتزاـ التنظوعمى الرغـ مف الاىتماـ الكبير ب   

ف تقدـ تعريفا واضحا و محددا لتداخمو مع بعض المفاىيـ أطع تخيرة لـ تسه الأذف ىألا إ ،والبحوث

لى عشرة إ "Mowday"خرى، وكذا لتعدد المداخؿ الفكرية لمباحثيف، فقد أشار النفسية والسموكية الأ

 (33ص،2005،العوفيمحمد بن غالب ) .تسعة وعشريف تعريفا "Morrow" فيما حدد منيا،
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 ار ظ، حيث ن(0791)سنة  "سميت"و "بورتر"كاف  التنظيمي ومف أوائؿ مف قدموا تعريفا للالتزاـ    

 يجابية نحو المنظمة"" توجو يتسـ بالفاعمية و الإ :نوأووصفاه بور نفسي ظليو مف منإ

( 15،ص1998،القرشيسوزان محمد )   

و يشير ىذا التعريؼ إلى أف الالتزاـ التنظيمي ىو اتجاه إيجابي يحسو الفرد تجاه منظمتو، وىذه    

 الإيجابية تجعؿ أداءه يتصؼ بالفعالية. 

 ؽوظؼ بالمنظمة وتطابم"ارتباط ال مي عمى أنو:ظيالالتزاـ التنيعرؼ ف (Harris) "هاريس"أما    

 (Harris.A,2003,p31) ىدافيا وبشكؿ متزايد عبر الوقت "أىدافو مع أ

بتطابؽ أىدافو و  الإيماف ىو أف ينمو لدى الفرد حسب ىذا التعريؼ الالتزاـ التنظيمي أف أي   

 مع مرور الوقت.تطمعاتو مع أىداؼ التنظيـ 

"امتداد لتوافؽ أىداؼ وقيـ المنظمة مع توجيات الموظؼ أو أىدافو  :عمى أنو (Lee) "لي" عرفوو    

  (Lee.H,2000,p48) "والقيـ مية بشكؿ يساىـ في ىذه الأىداؼ ظالمن

 ارتباط قيـ الفرد بقيـ المنظمة. الذي سبقوأضاؼ ىذا التعريؼ إلى التعريؼ    

  "نظمة العمؿارتباط الفرد و تفاعمو مع ممدى قوة " :بأنو "أحمد"و يعرفو    

( 74ص،2003العامري،أحمد بن سالم )  

 علاقة الارتباط و التفاعؿ الموجودة بيف الفرد و التنظيـ.قيمة إلى ىذا التعريؼ  شيري   
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مة و قيميا و العمؿ ظيماف بأىداؼ المنعممية الإ" :يمي ىوظو ىناؾ مف يرى أف الالتزاـ التن   

 (77ص،1996،أخرونو  خضير )نعمة عباس "ىداؼ و تجسيد تمؾ القيـلتحقيؽ تمؾ الأبأقصى طاقة 

و بدؿ أقصى الجيود في  المنظمة يتعدى ىذا التعريؼ إلى سعي الفرد إلى تحقيؽ أىداؼ و قيـ   

 سبيؿ ذلؾ.

الشعور الداخمي الذي يضغط عمى الفرد لمعمؿ بالطريقة التي يمكف " :أنو( winer) "وينر"و عرفو    

  (Veccbio.R,1991,p20) "مف خلاليا تحقيؽ مصالح المنظمة 

 ربط ىذا التعريؼ الالتزاـ التنظيمي بالدافع النفسي لمعمؿ لمصمحة المنظمة.           

 "ىو العيد و القرب و النصرة و المحبة  التنظيمي الالتزاـ" :فيرى أف "سلامة"أما    

(82،ص2012نماء جواد العبيدي،)   

 منظمتو.لالفرد الممتزـ  كنياالنبيمة التي ي مشاعريصؼ لنا ىذا التعريؼ ال   

ىداؼ وقيـ و الفعاؿ بأق" انتماء الفرد و تعم :( بأنوJoo & Shin) "شين"و "جو" كما عرفو كؿ مف   

  (Joo.B/Shin.J,2010,p427) مة "ظالقيمة المادية المتحققة مف المنر عف ظالمنظمة بغض الن

 يضيؼ ىذا التعريؼ لمتعاريؼ التي سبقتو أف الفرد الممتزـ لا ينظر لممنظمة بنظرة مادية أو نفعية.    

" الرغبة التي يبدييا الفرد في التفاعؿ  ( بأنو:Beibo & al) و آخروف يبو"ا"ب في حيف عرفو   

 ( (Beibo.Z & al,2010,p13"الاجتماعي مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
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التعريؼ إلى نقطة ميمة أىممتيا جميع التعاريؼ السابقة و ىو البعد الاجتماعي في سعي  ىذا أشار   

 الفرد لتحقيؽ أىداؼ التنظيـ.

 تعمؽ الفرد يعبر عفالقوؿ أف الالتزاـ التنظيمي يمكف  السابقةفي التعاريؼ ورد  وتأسيسا عمى ما   

بالمنظمة التي يعمؿ فييا و إيمانو بأىدافيا و قيميا مما ينعكس بالإيجاب عمى سموكياتو و  الكبير

 يظير ذلؾ مف خلاؿ بذلو قصارى جيده لتحقيؽ أىدافيا و استمرار عضويتو فييا.   و أدائو،

 :التنظيمي لالتزاممداخل تحديد مفهوم ا ـ2ـ3

 إف الالتزاـ التنظيمي يمكف أف يوصؼ مف خلاؿ ثلاثة مداخؿ يمكف عرضيا عمى النحو التالي:   

يرى ىذا المدخؿ أف الالتزاـ ينبع مف المكاسب التي يحققيا العامموف نتيجة  المدخل التبادلي: ـ1ـ2ـ3

 (13،ص2004رشيد،مازن فارس ) .نتيجة تركو العمؿ لاستمرارىـ في المنظمة أو التكاليؼ التي يتكبدىا

و مف ىذا المنظور يمكف تعريؼ الالتزاـ التنظيمي بعممية التوازف بيف الكمؼ و المكافآت التي    

 (Ofelia.E /Trevizan.M,2003,p08) "يحصؿ عمييا لارتباطو بالمنظمة

و يفسر ىذا المدخؿ الالتزاـ عمى أنو القوة النسبية لمطابقة أىداؼ و قيـ  المدخل النفسي: ـ2ـ2ـ3

 (34،ص2010،سحراء البياتي/عمي أنور) .المنظمة مع أىداؼ العامميف

و يوضح ىذا المدخؿ ما يسمكو العامؿ في ظؿ ظروؼ  المدخل التكاممي السموكي) الحديث(: ـ3ـ2ـ3

  .معينة يكوف لصالح المنظمة و لصالحو معا
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و الذي يتمثؿ بمجموعة العلاقات التبادلية بيف الفرد و المنظمة مف جانب و الرغبة القوية في   

 (83،ص2012)نماء جواد العبيدي، .الاستمرار بالعمؿ مع المنظمة مف جانب آخر

 التنظيمي: خصائص الالتزامـ 3ـ3

خصائص  استنتاجو تعاريؼ أخرى يمكف  الالتزاـ التنظيمي المذكورة سابقامف خلاؿ تعاريؼ    

 الالتزاـ التنظيمي التالية:

  يعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة، و مف تـ

 قبولو و إيمانو بأىدافيا و قيميا.

  يد يشير الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعؿ الاجتماعي مف أجؿ تزو

 المنظمة بالحيوية و النشاط و منيا الولاء.

  يمثؿ الالتزاـ التنظيمي شعورا داخميا يضغط عمى الفرد للارتباط بالمنظمة و لمعمؿ بالطريقة

 التي يمكف مف خلاليا تحقيؽ مصالح المنظمة. 

  يعبر الالتزاـ التنظيمي عف حالة غير محسوسة يستدؿ عمييا مف خلاؿ ظواىر تنظيمية معينة

 ضمف سموؾ الأفراد و تصرفاتيـ و تجسد مدى ولائيـ لمنظماتيـ.تت

  يستغرؽ الالتزاـ التنظيمي في تحقيقو وقتا طويلا لأنو يجسد حالة قناعة تامة لمفرد كما أف

التخمي عنو لا يكوف نتيجة لتأثير عوامؿ سطحية طارئة بؿ قد يكوف نتيجة لتأثيرات استراتيجية 

 ضاغطة.

  نظيمية و الظروؼ الخارجية بمجموعة الصفات الشخصية و العوامؿ الت التنظيمييتأثر الالتزاـ

 .المحيطة بالعمؿ
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  تتمثؿ مخرجات الالتزاـ التنظيمي في البقاء داخؿ المنظمة و عدـ تركيا و درجة انتظاـ و

   .حضور العامميف و الأداء الوظيفي و الحماس لمعمؿ و الإخلاص لممنظمة

  (15،ص1999،عبد الفتاح عادل/سلامةعبد الفتاح )   

 أهمية الالتزام التنظيمي: ـ4ـ3

إف الالتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ و الظواىر السموكية التي سمطت عمييا الأضواء و نالت اىتماما    

 كبيرا مف قبؿ العديد مف الكتاب و الباحثيف، نتيجة لمدور الكبير الذي يمعبو في نجاح المنظمة و

  (Stall.W,2003,p504) .استمرارىا ديمومة

و في عالـ اليوـ الذي يسوده التنافس في بيئة الأعماؿ لا توجد ىناؾ منظمة قادرة عمى الأداء وفؽ    

المستوى المطموب منيا إف لـ يكف الأفراد جميعيـ ممتزميف بأىداؼ المنظمة و يعمموف كفريؽ واحد مف 

  .أجؿ تحقيؽ تمؾ الأىداؼ

الأفراد الذيف تتوفر لدييـ درجات عالية مف الالتزاـ يمتازوف بالأداء الوظيفي المتميز الذي و أف    

 .اجيتيـ و حبيـ لعمميـ و منظماتيـيؤدي إلى ارتفاع إنت

وأف الأفراد الذيف يعمموف في منظمتيـ مدة طويمة مف الزمف و يشعروف أنيا تشبع حاجاتيـ فيـ    

الأكثر احتمالية في امتلاكيـ روابط منظمية قوية و ليس ليـ رغبة في ترؾ أعماليـ وسيزداد التزاميـ 

   (Dunham.R,& al,1994,p372)     .تجاه المنظمة و يقؿ دوراف العمؿ و الغياب

تأسيسا عمى ما سبؽ يمكف أف تتمثؿ أىمية الالتزاـ التنظيمي بيف الأفراد و الاىتماـ المتزايد بيذا    

 المفيوـ في النتائج الآتية:
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 .انخفاض مستويات دوراف العمؿ و الغياب 

 .زيادة تماسؾ الأفراد و ثقتيـ بالمنظمة و بالتالي تحقيؽ الاستقرار المنظمي 

 الأداء و الإنتاجية. زيادة معدلات  

  ارتفاع الروح المعنوية للأفراد مف خلاؿ زيادة معدؿ التوافؽ بيف قيـ و أىداؼ الأفراد و

 (85،ص2007الطائي،رنا ناصر صبر ).المنظمة

 (128،ص2003الموزي،موسى ) .انخفاض المشكلات التي تحصؿ بيف العامميف و الإدارة 

 الالتزاـ التنظيمي يمكف أف يساعدنا، إلى حد ما، في تفسير كيفية إيجاد الأفراد ىدفا ليـ  إف

 (316،ص2005عبد الباقي،صلاح الدين ) .في الحياة

 أبعاد الالتزام التنظيمي: ـ5ـ3

العديد مف الدراسات التي تناولت الالتزاـ التنظيمي إلى تشخيص عدد مف الأبعاد للاستدلاؿ  اتجيت   

 ""بورتر بيا عمى مستوى الالتزاـ و تحديد طبيعة تأثيره في عدة متغيرات تنظيمية و سموكية و يعتبر

فرد والمنظمة رائدا في ىذا المجاؿ مف خلاؿ إسيامو في تحديد بعديف ىما التطابؽ بيف أىداؼ وقيـ ال

تمت الاستعانة بالالتزاـ  "ستيرز"إحدى الدراسات التي أجراىا في  لمنظمة وباوالارتباط العاطفي 

 ( 78،ص1996خضير و أخرون،عباس نعمة ) .الإسمي و أحداث الماضي لمتعبير عف الالتزاـ التنظيمي

الالتزاـ مدى الحياة، وتـ تسمية كؿ وقد كانت أعراؼ الالتزاـ وقيمو ىي الأبعاد التي حددىا نموذج    

مف الولاء لممنظمة، و المسؤولية التي يشعر بيا الفرد اتجاه منظمتو، و الرغبة في الاستمرار في العمؿ 

  .بيا بالإضافة إلى الإيماف بيا، أبعادا يمكف مف خلاليا التعبير عف الالتزاـ التنظيمي
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الباحثوف و التي تندرج ضمف الثلاث مداخؿ التي تطرقنا  و ىناؾ العديد مف الأبعاد التي أشار إلييا   

إلييا مف قبؿ، و فيما يمي سنتناوؿ الأبعاد التي تضمنيا المدخؿ  التكاممي السموكي الحديث في دراسة 

، الالتزاـ المعياري و الالتزاـ المستمر( و التي تـ اعتمادىا في عاطفيالالتزاـ التنظيمي وىي )الالتزاـ ال

     (Varona.F,2002,p224-225)  .لحاليةالدراسة ا

بيف ثلاثة أبعاد للالتزاـ التنظيمي  (Meyer & Alen & Smeth)"سميث"و  "ألين"و  "ماير"ميز    

 و ىي:

مف قبؿ  و يمثؿ مؤشرا يعكس توجيا إيجابيا أو شعورا تعاطفيا :)الشعوري( الالتزام العاطفي ـ1ـ5ـ3

الموظؼ نحو التنظيـ، بما يعني أف الأفراد الذيف يظيروف معدلات عالية مف الالتزاـ الوجداني نحو 

 .نحو تمؾ المنظمات منظماتيـ، يبقوف فييا بسبب علاقة الحب أو الميؿ التي يشعروف بيا

(77،ص2004حسانين،جاد الرب عبد السميع )   

ىذا البعد بدرجة إدراؾ الفرد لمخصائص المميزة لعممو مف درجة استقلالية و أىمية وكياف  و يتأثر   

 .وتنوع الميارات و المشرفيف و المشاركة الفعالة مف خلاؿ البيئة التنظيمية الجديدة و الفعالة

(5،صه1418،/طمق عوض الله السواطالعتيبي سعود محمد)   

و الواجب تجاه المنظمة و  بالمسؤوليةو يعكس شعور الفرد  )الأخلاقي(: الالتزام المعياريـ 2ـ5ـ3

دور كبير  العامميف فييا الذي يحتـ عميو الوفاء لتمؾ المنظمة، و لمقيـ الشخصية التي يؤمف بيا الفرد

  (Kuehn.W/Busaidi.Y,2001,p24). الالتزاـ في بمورة ىذا النوع مف
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الفرد بالالتزاـ و الواجب بالبقاء في المنظمة قد ينبع مف القيـ و المبادئ الشخصية التي  فشعور   

 أو بعد دخولو المنظمة )التوجو ،يحمميا الفرد قبؿ دخولو المنظمة )التوجو الثقافي أو العائمي(

 (Lagomarison.R/Cardona.P,2003,p196) .(التنظيمي

و قد يكوف لمقيـ العائمية أو الأعراؼ أو الديف الذي يؤمف بو الفرد الأثر في تكويف الالتزاـ    

   (Ugboro.I/Obeng.K,2001,p06). المعياري

و يشير إلى شعور الفرد بأنو ممتزـ بالبقاء في المنظمة بسبب ضغوط الآخريف، فالأشخاص الذيف    

يقوى لدييـ الالتزاـ المعياري يأخذوف في حسبانيـ إلى حد كبير ماذا يمكف أف يقولو الآخروف عنيـ لو 

  .تركوا العمؿ بالمنظمة، أي أنو التزاـ أدبي حتى لو كاف عمى حساب نفسو

(217،ص2005بارون، /روبرتجرينبرجلد جيرا)  

و ىو أرقى و أكثر أنواع الالتزاـ و يعبر عف الرغبة القوية في  الالتزام المستمر)المتواصل(:ـ 3ـ5ـ3

 .التمسؾ بأىداؼ و قيـ المنظمة و عدـ القدرة عمى التضحية بيا لزيادة التكاليؼ المترتبة عمييا

(220،ص2005الصيرفي،محمد )  

التزاـ الفرد في ىذه الحالة تحكـ بالقيمة الاستثمارية التي يمكف أف يحققيا لو استمر مع  و درجة   

التنظيـ مقابؿ ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بجيات أخرى، و يتأثر ىذا النوع بعدد مف العوامؿ مثؿ: 

 (5،صه1418،/طمق عوض الله السواطالعتيبي سعود محمد). تقدـ السف، و طوؿ العمر الوظيفي
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 :عدة تقسيمات توجد :مراحل تطور الالتزام التنظيمي ـ6ـ3

توصؿ إلى أف الالتزاـ التنظيمي لمفرد يمر بثلاث مراحؿ : (Bochnon) "بوشنون" حسبـ 1ـ6ـ3

  متتابعة و ىي:

وىي التي تمتد مف تاريخ بدء العمؿ حتى عاـ واحد، يكوف خلاليا الفرد  مرحمة التجربة:ـ 1ـ1ـ6ـ3

خاضعا لمتدريب والإعداد والتجربة، ويكوف اىتماـ الفرد في ىذه المرحمة منصبا عمى تأميف قبولو في 

 المنظمة، و محاولة التأقمـ مع بيئة العمؿ الجديدة.

وتتراوح ىذه المرحمة بيف عاميف إلى الأربعة أعواـ، ويحاوؿ الفرد في  نجاز:مرحمة العمل وال  ـ2ـ1ـ6ـ3

نجاز، و أىـ ما يميز ىذه الفترة الأىمية الشخصية لمفرد، و تخوفو مف العجز، المرحمة تأكيد مفيوـ الإ

 و يتبمور وضوح الالتزاـ نحو العمؿ و المنظمة.

سنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالمنظمة وتستمر وتبدأ تقريبا مف ال التنظيم:في مرحمة الثقة ـ 3ـ1ـ6ـ3

  إلى مرحمة النضج. نتقاؿالاإلى ما لا نياية، حيث يزداد التزامو وتتقوى علاقتو بالتنظيـ و 

(23،ص2010)صابرين مراد نمر أبو جاسر،  

 الالتزاـ التنظيمي يمر بمرحمتيف ىما: :(Welsch & Lavan) "والش" و "لافان" حسب ـ2ـ6ـ3

وفي الغالب يقع اختياره عمى المؤسسة  مرحمة انضمام الفرد لممؤسسة التي يريد العمل بها: ـ1ـ2ـ6ـ3

 التي يتوقع أف تحقؽ رغباتو و تطمعاتو.

حيث أف الفرد يحرص عمى بدؿ جيد كبير مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ  مرحمة الالتزام التنظيمي: ـ2ـ2ـ6ـ3

  المنظمة ونيوضو بيا.
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 ىناؾ ثلاثة مراحؿ للالتزاـ التنظيمي وىي:  :((Oreily" "أوريمي حسب ـ3ـ6ـ3

حيث يكوف التزاـ الفرد في البداية مبنيا عمى الفوائد التي يحصؿ  مرحمة الذعان و الالتزام:ـ 1ـ3ـ6ـ3

 عمييا مف المنظمة و بالتالي فيو يقبؿ سمطة الآخريف ويمتزـ بما يطمبونو. 

حيث يتقبؿ سمطة الآخريف رغبة منو في  الفرد و المنظمة:مرحمة التطابق و التماثل بين ـ 2ـ3ـ6ـ3

 الاستمرار بالعمؿ في المنظمة لأنيا تشبع حاجاتو للانتماء و بالتالي فيو يفخر بيا.

اعتبار أىداؼ المنظمة وقيـ المنظمة أىدافا و قيما لو وىنا يكوف الالتزاـ  مرحمة التبني:ـ 3ـ3ـ6ـ3

 (18،صه1420،العباديأحمد بن حميد محمد ) نتيجة لتطابؽ القيـ و الأىداؼ.

 محددات الالتزام التنظيمي: ـ7ـ3

ددت اجتيادات الباحثيف و الدارسيف و اتجاىاتيـ حوؿ العوامؿ التي تساعد عمى تكويف الالتزاـ عت   

 ـإلا أف دراسات  تعتبر مف الدراسات  (March & Manry)  و "مانري" "مارش"التنظيمي داخؿ التنظي

 فييا إلى العوامؿ المساعدة عمى تشكيؿ وتكويف الالتزاـ التنظيمي وىي:  االتي أشار  المتميزة

ضرورة العمؿ عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى إشباع حاجات الأفراد  السياسات:ـ 1ـ7ـ3

أي إنساف مجموعة مف الحاجات المتداخمة التي تساعد  ىالعامميف في التنظيـ، ومف المعروؼ أف لد

عمى تشكيؿ السموؾ الوظيفي ليؤلاء الأفراد. ويعتمد السموؾ في شدتو و إيجابيتو، أو سمبيتو عمى قدرة 

الفرد عمى إشباع ىذه الحاجات، فإذا أشبعت ىذه الحاجات فإف ذلؾ سيترتب عنو اتباع نمط سموكي 

 ـلمفرد في إشباع إيجابي بشكؿ يساعد عمى تكوي ف ما يسمى بالسموؾ المتوازف الناتج عف مساندة التنظي

ىذه الحاجات يتولد عنو الشعور بالرضا و الاطمئناف و الانتماء فالالتزاـ وتتفاوت ىذه الحاجات عند 
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في نظرية  "ما سمو"ية في العمؿ عمى إشباعيا، وقد أشار و الأفراد العامميف مف حيث الأىمية و الأول

نتماء، الحاجات الإنسانية إلى الحاجات الفسيولوجية، و الحاجة للأمف و الحاجة إلى الحب و الاسمـ 

 و الحاجة إلى الاحتراـ، وتحقيؽ الذات.

يساعد وضوح الأىداؼ التنظيمية عمى زيادة الالتزاـ التنظيمي لدى الأفراد  وضوح الأهداف:ـ 2ـ7ـ3

كمما كانت عممية إدراؾ وفيـ الأفراد للالتزاـ التنظيمي  العامميف، فكمما كانت الأىداؼ واضحة ومحددة

 و المنظمة أكبر، وينطبؽ ذلؾ عمى النيج والفمسفة و الكفاءة الإدارية.

تساعد المشاركة مف قبؿ الأفراد العامميف بصورة  العمل عمى تنمية مشاركة الأفراد في التنظيم: ـ3ـ7ـ3

ىي الاشتراؾ الفعمي و  (Diven) "دايفن"ة كما يراىا إيجابية عمى تحقيؽ أىداؼ التنظيـ، فالمشارك

العقمي لمفرد في موقؼ جماعي يشجعو عمى المشاركة و المساىمة لتحقيؽ الأىداؼ الجماعية و 

الكثير مف الدراسات أف المشاركة تعمؿ  وقد أوضحتيشترؾ في المسؤولية في تحقيؽ تمؾ الأىداؼ. 

الأفراد يرتبطوف ببيئة عمميـ بشكؿ أكبر بحيث يعتبروف أف ما عمى زيادة الالتزاـ التنظيمي و تجعؿ 

يواجو الفرد مف مشكلات ىو تيديد ليـ و لأمنيـ و استقرارىـ الأمر الذي يؤدي إلى تقبميـ لروح 

 المشاركة برغبة جامحة و روح معنوية عالية.

أنو يمثؿ شخصية  يمكف النظر لممناخ التنظيمي عمى العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي:ـ 4ـ7ـ3

المنظمة الناجحة، و نجاحيا يعتمد عمى جو العمؿ السائد، فالمناخ التنظيمي الجيد يشجع عمى خمؽ 

جو عمؿ إيجابي يعمؿ عمى تحقيؽ الاستقرار للأفراد و التنظيـ، ويجعؿ العامميف يشعروف بأىميتيـ في 

ور بوجود درجة عالية مف الثقة العمؿ مف حيث المشاركة في اتخاد القرارات ورسـ السياسات والشع

المتبادلة، ولأف تمتع العامميف بمناخ تنظيمي ملائـ مف حيث الوفاؽ، التعاوف، العدالة و المساواة 
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لموصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية يعزز الثقة المتبادلة، ويرفع الروح المعنوية، ويزيد درجة الرضا 

 ي.   الوظيفي و يدعـ الشعور بالالتزاـ التنظيم

توافر أنظمة حوافز معنوية ومادية مناسبة يؤدي إلى زيادة  أنظمة حوافز مناسبة: طبيقتـ 5ـ7ـ3

الرضا عف المناخ التنظيمي وعف المنظمة ككؿ وبالتالي زيادة الالتزاـ وارتفاع معدلات الإنتاج وتقميؿ 

التكاليؼ، واتفؽ الباحثوف عمى أف المنظمات العاممة في القطاع العاـ أقؿ المنظمات استخداما لمحوافز 

 ظمة الحوافز الجديدة .وتطبيقا لأن

إف الاىتماـ بإشباع حاجات العامميف والنظر إلييـ كأعضاء  العمل عمى بناء ثقافة مؤسسية:ـ 6ـ7ـ3

في بيئة عمؿ واحدة ترسخ معايير أداء متميز لأفرادىا وتعمؿ عمى توفير درجة كبيرة مف الاحتراـ 

كبيرا في المشاركة في اتخاد القرارات، سيترتب المتبادؿ بيف الإدارة و الأفراد العامميف و إعطائيـ دورا 

 عميو زيادة قوة تماسؾ المنظمة، و زيادة الالتزاـ ليا.

إف الدور الكبير الذي يجب أف تقوـ بو الإدارة ىو إقناع الآخريف وفي جو عمؿ  نمط القيادة:ـ 7ـ7ـ3

رة القادرة عمى كسب التأييد مناسب، بضرورة إنجاز الأعماؿ بدقة و فاعمية، فالإدارة الناجحة ىي الإدا

الجماعي لإنجاز الأعماؿ مف خلاؿ تنمية ميارات الأفراد الإدارية باستخداـ أنظمة الحوافز المناسبة، 

    .فالقائد الناجح ىو الذي يستطيع زيادة درجات الالتزاـ التنظيمي لدى الأفراد

(  127 -126،ص1999الموزي،موسى )  
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 :ثقافة الالتزام التنظيمي بناءـ 8ـ3

مما لاشؾ فيو أف الالتزاـ التنظيمي ينطوي عمى قيـ يؤمف بيا الفرد ومشاعر يكنيا لممنظمة التي    

صؿ في الفرد؟ وىؿ يمكف أولكف ىؿ الالتزاـ مت ،مةظمف ثقافة المن يعمؿ فييا، فالالتزاـ يؤلؼ جزءً 

 ة بناؤه ؟منظملم

التساؤلات ليست بالبساطة المتوقعة، فالالتزاـ مكنوف داخمي ويستدؿ عميو ه ذجابة عمى مثؿ ىلإا فإ   

 .مةظي يحمؿ بعض جوانب الالتزاـ قبؿ دخولو المنذمف خلاؿ سموكيات الفرد ال

   (126 –125ص ص،2006،الزبيدي غني دحام/العنزيسعد عمي ) 

لؾ مف ذجراء إمكانية إلى إفيما يخص بناء المنظمة لثقافة الالتزاـ التنظيمي، فيناؾ مف يشير  اأم   

جراءات التنظيمية التي تساعد في بناء عدد مف الممارسات والإاستخداـ بمات ظخلاؿ قياـ بعض المن

 :وىي بعض ىذه الممارسات لىإ (Dessler) " ديسمر"اخؿ المنظمة، فقد أشاردى الفرد دالالتزاـ ل

مة التي يجب الوثوؽ بيا، ظىـ أغمى أصوؿ المنفالأفراد  وضع أسس لمقيم المبدئية للأفراد: ـ1ـ8ـ3

 شراكيـ في عممية اتخاد القرارات.إلؾ و يحاولوا ذوعمى مدراء المنظمات أف يعرفوا 

أي التعامؿ الجيد مع كؿ العامميف وفي كؿ المواضيع محؿ  ضمان معاممة طيبة وعادلة: ـ2ـ8ـ3

 والمشكلات في المنظمة.  يالخلاؼ أو الشكوؾ مف خلاؿ وضع نظاـ لمعالجة الشكاو 

لؾ مف خلاؿ زيادة مدة العمؿ التجريبية ذويتـ  وضع نظام قيم لاستخدام أو اختيار العاممين: ـ3ـ8ـ3

لقياس مدى التزاميـ، فبناء الالتزاـ يبدأ قبؿ وليس بعد  مةظمعمؿ في المنل المرشحيف لمعامميف الجدد

  .تشغيؿ أو تعييف الفرد
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لكي يشعر العامموف بالأماف، عمى المنظمة تبني نظاـ التوظيؼ  تحسيس الموظف بالأمان: ـ4ـ8ـ3

  .مدى الحياة، حيث يضمف الفرد العامؿ الوظيفة والتطور المستمر مف خلاؿ العمؿ في المنظمة

سياـ والمشاركة في اـ العامميف عمى الإظا النذلكي يشجع ى وضع نظام لمحوافز و المكافآت: ـ5ـ8ـ3

 كعامميف فييا. وليسوامة بحيث يعتبرونيا ممكا ليـ ظأنشطة المن

ماـ أتاحة المجاؿ إلؾ مف خلاؿ ذويتـ  واتهم:ذشباع حاجاتهم وتحقيق إمساعدة العاممين في  ـ6ـ8ـ3

ثراء وظائفيـ، فضلا عف ا  ر لدييـ  دوافع التحدي و مياراتيـ وتكميفيـ بمياـ تيس  العامميف لتوظيؼ 

 .منحيـ المزيد مف السمطات التي تمكنيـ مف ممارسة واجباتيـ الوظيفية

(Dessler.G,2003,p482_483) 

 نتائج الالتزام التنظيمي: ـ9ـ3

 الفرد:ـ نتائج الالتزام عمى مستوى 1ـ9ـ3

إف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي ربما يرتبط بعديد مف النتائج أو النتائج اليجابية:  ـ1ـ1ـ9ـ3

المخرجات الإيجابية للأفراد مثؿ: زيادة مشاعر الانتماء، الأماف، التصور الذاتي الإيجابي، وجود 

مية فالأفراد أىداؼ أو أغراض لحياة الفرد، كما أف زيادة الالتزاـ تؤدي إلى زيادة المكافآت التنظي

الممتزموف يجب أف يحصموا عمى مكافآت أكثر مف الأفراد غير الممتزميف حتى يشجعيـ ذلؾ عمى بذؿ 

 الجيد.
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تؤكد النتائج السمبية للالتزاـ التنظيمي أف المنافع و المزايا التي تعود عمى النتائج السمبية:  ـ2ـ1ـ9ـ3

فبالرغـ مف أف الالتزاـ لو كثير مف المنافع التي  الأفراد مف الالتزاـ لممنظمة تكوف مرتبطة بتكاليؼ،

 تعود عمى الفرد إلا أف ىناؾ بعض الجوانب السمبية ليذا الالتزاـ منيا:

  قمة الفرص المتاحة لمتقدـ الوظيفي و الذي يتحقؽ في بعض الوظائؼ مف خلاؿ

 الحركة بيف عدد مف المنظمات. 

  .قمة الفرص المتاحة لمتطور و النمو الذاتي 

  زيادة الضغوط العائمية والاجتماعية ، فالفرد عندما يمتزـ اتجاه منظمة معينة فإنو يبدؿ

 الوقت والجيد ليا مما يؤثر عمى التزاماتو الأخرى و يؤدي إلى زيادة الضغوط عمى الفرد.

 عمى مستوى مجموعات العمل: ـ نتائج الالتزام2ـ9ـ3

لتزاـ التنظيمي عمى ىذا المستوى يؤدي إلى نتائج متعددة بالرغـ مف أف الا النتائج الايجابية: ـ1ـ2ـ9ـ3

 ـيذكر مف جانب الباحثيف وىذه النتائج  سواء عمى أعماؿ المجموعة أو فاعميتيا، إلا أنو لـ يحظ باىتما

 الإيجابية تتمثؿ في: 

 .كمما زادت درجة التزاـ المجموعة زادت درجة الثبات والفاعمية 

 زادت درجة التزاـ المجموعة كانت عمى استعداد لبدؿ جيد أكبر وبالتالي زيادة  كمما   

 فاعمية مجموعة العمؿ.

  .كمما زادت درجة التزاـ المجموعة زادت درجة التماسؾ بينيا 

 و تتمثؿ في: النتائج السمبية:ـ 2ـ2ـ9ـ3
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 العمالة.التكيؼ مف خلاؿ استقرار  انخفاض القدرة عمى الخمؽ و الابتكار و 

  ،انخفاض معدؿ دوراف العمؿ و بالتالي عدـ دخوؿ أفراد لدييـ أفكار جديدة ونافعة

أنو مف الخطػأ الاعتقاد بأف ارتفاع معدؿ الدوراف يمثؿ  "أوليفر"وفي ىذا الصدد يرى 

مؤشرا سمبيا عمى طوؿ الخط، فعندما يترؾ الأفراد الأقؿ التزاما المنظمة قد يأتي أفراد 

 أفكار جديدة و نافعة ويروف المنظمة بصورة أفضؿ. آخروف لدييـ

  .إف التفكير الجماعي يجعؿ المجموعة أقؿ انفتاحا عمى الآراء و القيـ الجديدة 

 .زيادة فرص الصراع بيف المجموعة و المجموعات الأخرى 

  عمى مستوى المنظمة: ـ نتائج الالتزام3ـ9ـ3

 فرص الفاعمية بالنسبة لمتنظيـ وذلؾ مف خلاؿ :تتمثؿ في زيادة النتائج اليجابية:  ـ1ـ3ـ9ـ3

  .زيادة الجيد المبذوؿ 

  .انخفاض معدؿ الدوراف 

  .انخفاض نسبة الغياب و التأخر 

 جاذبية المنظمة بالنسبة الأفراد الموجوديف خارج التنظيـ لأف الأفراد الأكثر  زيادة

التزاما يعطوف صورة إيجابية وواضحة عف المنظمة مما يجعميا أكثر قدرة عمى جمب 

 وي الميارات العالية.ذالأفراد 

بية في ضوء يجب أف نلاحظ في ىذا المجاؿ أف معدؿ الدوراف و الغياب ليما نتائج إيجابية و سم   

الظروؼ المحيطة بالمنظمة و مكاف العمؿ و المنافع التي يحصؿ عمييا العامموف مف المنظمة سواء 

 كانت اقتصادية أو اجتماعية أو ترفييية أو طبيعية و تكمفة الحصوؿ عمييا.
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انخفاض القدرة عمى الابتكار و التكيؼ، إذ أف الأفراد الذيف  تتمثؿ في النتائج السمبية: ـ2ـ3ـ9ـ3

يمتزموف بدرجة كبيرة لمتنظيـ يميموف عادة إلى مناقشة سياسات المنظمة مما يحد مف قدرة المنظمة 

عمى الابتكار، ففي دراسة قاـ بيا أحد الباحثيف في شركة "جنراؿ موتورز"، وجد أف أفراد الإدارة العميا 

ف بدرجة عالية مف الالتزاـ و الولاء لممنظمة عادة ما تخنؽ لدييـ القدرة عمى الابتكار و الذيف يتسمو 

  (232-229، ص2005الصرفي، محمد) .الخمؽ

إنو مع تسميمنا بالجدؿ المثار حوؿ طبيعة الآثار المترتبة عف الالتزاـ التنظيمي عمى التغيرات    

عمى الأقؿ مف الوجية  ،الأقوى و الأكثر منطقية الوظيفية لمفرد، إلا أننا نسير مع وجية النظر

و ىي التي تنظر إلى الالتزاـ التنظيمي باعتباره ظاىرة إيجابية و مف المحتمؿ أف تؤدي إلى  ،النظرية

نتائج مرغوبة داخؿ النطاؽ الوظيفي لمفرد و تتمثؿ ىذه النتائج في ارتفاع معدلات الأداء و الرضا عف 

 .الوظيفي العمؿ و اخفاض معدلات الغياب، و دوراف العمؿ وتحقيؽ المزيد مف التقدـ الميني أو

  (53،ص2006محمد أحمد الوزان، خالد) 

 قياس الالتزام التنظيمي: ـ10ـ3

ولما لو مف آثار  ،نظرا لأىمية وجود مستوى مف الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في المنظمات   

فإنو مف الضروري قياـ المنظمات بالتحقؽ مف وجود درجة مف  أىدافيا، إيجابية كثيرة عمى تحقيؽ

لذا تسعى بعض المنظمات لاستخداـ وسائؿ و طرؽ تستطيع مف  فييا،الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف 

ومف ثـ إيجاد الطرؽ  خلاليا التعرؼ عمى درجة الالتزاـ التنظيمي الموجودة لدى العامميف فييا،

دـ أساليب و قد ذكر العديد مف الباحثيف أف المنظمات تستخ الالتزاـ لدييـ،المناسبة لزيادة درجة 

 لمتعرؼ عمى مستويات الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف فييا و ىي:  مختمفة
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  المقاييس الموضوعية و المقاييس الذاتية: ـ1ـ10ـ3

و ىي الطرؽ البسيطة و الشائعة الاستخداـ بحيث يحمؿ عددا مف  المقاييس الموضوعية: ـ1ـ1ـ10ـ3

المعبرة عف درجة الالتزاـ التنظيمي لمعامميف وىي تستخدـ وحدات قياس موضوعة لرصد الظواىر 

 السموؾ مثؿ:

 .رغبة الفرد في البقاء في المنظمة 

 .مستوى أداء العامميف 

 .كثرة الغياب عف العمؿ 

 .دوراف العمؿ 

  في العمؿ.كثرة الحوادث 

و ىذه المقاييس السموكية تفيد في التنبيو عمى المشكلات الخاصة بالالتزاـ التنظيمي التي قد    

 سباب المشكلات أو علاجيا.أتحدث، لكنيا لا توفر بيانات تفصيمية تبيف 

ىذا النوع مف المقاييس يقيس التزاـ العامميف مباشرة بأساليب تقديرية  المقاييس الذاتية:ـ 2ـ1ـ10ـ3

تصميـ قائمة تتضمف أسئمة توجو للأفراد العامميف بالمنظمة لمحصوؿ عمى  و ذلؾ عف طريؽ ذاتية،

و يعد ىذا النوع الأكثر قدرة عمى تشخيص درجة  تقدير مف جانبيـ عف درجة الالتزاـ التنظيمي،

و ذلؾ مف  الاستبانةفضؿ طريقة لتطبيؽ ىذه المقاييس ىي قائمة أ، و ي سمبا أو إيجاباالالتزاـ التنظيم

 سموبيف:أخلاؿ 
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  إما توجيو سؤاؿ أو مجموعة أسئمة مباشرة للأفراد، و يطمب منيـ تحديد مستوى التزاميـ و

 حبيـ لمعمؿ، و تمتاز ىذه الطريقة بسيولتيا.

 ىناؾ عدة أسئمة تدور حوؿ فقرات متعددة،  ليس ىناؾ سؤاؿ واحد عف مستوى الالتزاـ بؿ

و  بمستوى يتلاءـ مع مستويات الأفراد المبحوثيف،و تصاغ ىذه الأسئمة  تتعمؽ بالعمؿ،

 (81،ص2008العتيبي،مشعل بن حمس ) مف خلاؿ الإجابة يحدد مستوى الالتزاـ لدييـ.

بعض الميتميف ذكر آخروف أف ىناؾ من طرف بعض المهتمين:  صممةالمقاييس الم ـ2ـ10ـ3

لتزاـ التنظيمي قدموا عددا مف أدوات القياس لممساعدة في تحديد مستوى الالتزاـ التنظيمي بدراسة الا

  لدى العامميف في المنظمات و ىي عمى النحو التالي:

( فقرات سداسية 8و قد احتوى ىذا المقياس عمى) : (Turinton)"تورنتن"مقياس ـ 1ـ2ـ10ـ3

فقرات أخرى رباعية و خماسية الاستجابة تقيس  9الالتزاـ التنظيمي كما تضمف الاستجابة تقيس 

 الالتزاـ الميني.

ستبانة الالتزاـ التنظيمي اوقد أطمؽ عميو اسـ  :و زملائه  (Porter & al)"بورتر"مقياس  ـ2ـ2ـ10ـ3

((OCO  فقرة تستيدؼ قياس 01يتكوف المقياس مف: 

 .درجة التزاـ الأفراد بالمنظمة 

 .درجة ولائيـ و إخلاصيـ ليا 

 الرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيؽ أىداؼ المنظمة و قبوليـ لقيميا. 
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السباعي لتحديد درجة الاستجابة و يمكف استخداـ المقياس لوصؼ  "ليكرت"و استعاف بمقياس    

 الالتزاـ بشكؿ عاـ.

و ىو مقياس الالتزاـ مدى الحياة  : (Marsh & Mafry)"مافري"و  "مارش"مقياس ـ 3ـ2ـ10ـ3

 فقرات و قد استخدـ كأداة لقياس: 4يتكوف مف 

 .إدراؾ الفرد لكيفية تعمؽ الالتزاـ مدى الحياة 

 .تعزيز استحساف المنظمة 

 .حث الفرد عمى الالتزاـ بقيـ العمؿ 

 .الولاء لممنظمة حتى إحالتو عمى التقاعد 

 .إبراز نية الفرد لمبقاء في المنظمة 

لقياس الالتزاـ القيمي لأعضاء الييئة و ىو محاولة  وزملائه: (Djorj)"جورج"مقياس ـ 4ـ2ـ10ـ3

 فقرات عبرت كؿ منيا عف واحدة مف القيـ التالية: 6التدريسية مف خلاؿ 

 .استخداـ المعرفة و الميارة 

 .زيادة المعرفة في مجاؿ تخصصو 

 .العمؿ مع زملائو بكفاءة عالية 

 .بناء سمعة جيدة كأستاذ 

 .العمؿ عمى مواجية الصعوبات و التحديات 

 .المساىمة بأفكار جديدة في حقؿ التخصص 
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 و قد استخدـ مف أجؿ تحديد الأىمية النسبية لكؿ فقرة مف تمؾ الفقرات مقياس خماسي الاستجابة.   

وقد ساىـ في بناء المقياس ثلاثة مصادر ىي المقابلات مع عدد مف  و زملائه: "كوردن"مقياس  ـ5ـ2ـ10ـ3

و تـ ذلؾ مف خلاؿ  الأعماؿ المتعمقة بالانتماء لمنقابة، النقابات لتحديد خصائص المشاعر، المعتقدات،

فقرة استيدفت الاستدلاؿ عمى التزاـ الأفراد بالمنظمة في حيف ضـ  (21) ػفقرة و الخروج منيا ب (22)

فقرة ذات مؤشرات سمبية و بالاستفادة مف المصادر أعلاه استطاع  (21)فقرة منيا  (48) الثالثالمصدر 

 فقرة خماسية الاستجابة و ىي: 01تحديد 

 (06) .فقرة تتعمؽ بالولاء 

 (9) .فقرات تصؼ المسؤولية إزاء المنظمة 

 (4) .فقرات تقيس الرغبة لمعمؿ فييا 

 (0) (28،ص2002الثمالي،عبد الله محمد ) .فقرات لتحديد مستوى الإيماف بيا 

 فوائد عممية قياس الالتزام التنظيمي: ـ11ـ3

إدارية واعية و ىادفة تجني المنظمة و العامموف مف ورائيا  ظاىرةعممية قياس الالتزاـ التنظيمي  تعتبر   

  فوائد كثيرة مف أىميا:

  مما يمكف المنظمة  مؤشرات دالة عمى مستوى الأداء الوظيفي، للإدارةيقدـ قياس الالتزاـ التنظيمي

مع مستويات الولاء في تحديد خطتيا المستقبمية، وأف تستخدـ مستوى الالتزاـ لدييا لممقارنة مف 

 المنظمات المنافسة الأخرى.
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  مف بعاد مادية و معنوية و إنسانية تتمثؿ في المشاعر و الاتجاىات نحو الكثير أتدخؿ في تركيب

 الأمور التي ليا علاقة بالعامميف و التنظيـ عمى حد سواء.

  يعتبر بمثابة أداة شخصية جيدة تعتمد الإدارة الناجحة عمى استخداميا لقياس و معرفة المشكلات و

 المعوقات التي تواجو الأفراد و التنظيـ و مف تـ العمؿ عمى إيجاد الحموؿ المناسبة ليا.

 تعود بالنفع عمى المنظمة و الأفراد لشعور  الالتزاـ التنظيمي ببحثمقة نسانية المتعإف البحوث الإ

تعد فرصة لمتعبير عف الآراء و المقترحات و نقميا كما  الإدارة بيـ، لاىتماـ نتيجةالأفراد بالأىمية 

 للإدارة.

 ىذه الأبحاث فائدة كبيرة لممنظمة في العمؿ مف حيث القدرة عمى إحداث تغييرات في الإدارة  تحقؽ

  (22،ص2008العتيبي،مشعل بن حمس ) و ظروؼ العمؿ.

 خلاصـة الفصـل:

جاء في ىذا الفصؿ أف موضوع الالتزاـ التنظيمي حظي باىتماـ الباحثيف كونو أحد أىـ العوامؿ    

التي تؤثر بوضوح عمى كفاءة و فعالية المنظمات في وقتنا الحالي، و ىذا ما أسفرت عنو الدراسات و 

المنظمة مختمؼ البحوث في عمـ الإدارة و مجاؿ السموؾ التنظيمي، حيث أف الالتزاـ التنظيمي يجنب 

التكاليؼ الاقتصادية و الاجتماعية و النفسية، بؿ و يعتبر مف أىـ العوامؿ التي تضمف ليا البقاء في 

عالـ يتسـ بالتغير السريع و المنافسة الشديدة، مما جعؿ عممية خمؽ الالتزاـ التنظيمي و تعزيزه لدى 

 الأفراد مف صميـ أولويات الإدارة الحديثة.    



 

تطبيقيالجانب ال  
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 أداة جمع البيانات:ـ 1ـ4 

يتوقف اختيار الوسيمة المعتمد عمييا لجمع المعمومات و البيانات الخاصة بالظاىرة موضوع الدراسة    

عمى طبيعة الموضوع، و الإمكانيات المتاحة، و الوقت المسموح بو، و اليدف المراد الوصول إليو و 

ممميزات التي تمتاز قد اعتمدت الباحثة عمى الاستبيان نظرا لتناسبو مع كل ما سبق ذكره، و كذلك ل

 بيا ىذه الأداة.

                      مراحل أساسية و ىيA ةثلاث عبرقامت الباحثة ببناء أداة الدراسة  خطوات بناء الاستبيان:ـ 1ـ1ـ4

 جمع و تصميم البنود: ـ1ـ1ـ1ـ4

بعد الاطلاع عمى الأدبيات التي كتبت حول الموضوع في الجانب النظري و كذا الدراسات السابقة    

التي ليا صمة بموضوع الدراسة المتمثل في المناخ التنظيمي و علاقتو بالالتزام التنظيمي قامت الطالبة 

( سؤالا ;:الأول من ) الباحثة ببناء استبيانين أوليين لقياس متغيري الدراسة حيث تكون الاستبيان

سؤالا متعمقة بأبعاد متغير الالتزام  (@9متعمقة بأبعاد متغير المناخ التنظيمي، والاستبيان الثاني من )

  .التنظيمي

 التصميم النهائي للاستبيان: ـ2ـ1ـ1ـ4

في  رةامتم إخراج الاست و القيام بالتعديلات اللازمة الاستبيانين بعد التأكد من صدق و ثبات   

 ـ(01نظر الممحق رقم ـأ) تكون من ثلاث محاور أساسية ىيAت يالنيائية و ى ياصورت

 المحور الأول Aيتضمن التعميمة المقدمة لأفراد العينة و البيانات الشخصية المتمثمة في A

 الجنس، و الأقدمية. 
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 Aاستبيان المناخ التنظيمي المحور الثانيA  و يتضمن البنود المتعمقة بالمتغير الأول

( بندا موزعة @:و ىو متغير المناخ التنظيمي، و قد ضم ) لمدراسة )المتغير المستقل(

 Aعمى خمس أبعاد نمخصيا في الجدول التالي 

 (: يوضح توزيع البنود عمى أبعاد استبيان المناخ التنظيمي.01جدول رقم)

 

أبعاد المناخ 

 التنظيمي

 أرقام البنود السمبية أرقام البنود الإيجابية البنودعدد 

الييكل 

 التنظيمي

@ 5-7-8-15-8?-9>-:; ;-9@ 

طرق اتخاذ 

 القرارات

> 8- @-8:-8;-8=-92 89 

نمط الاتصال 

 التنظيمي

82 82-8>-8@-99-9;-9<-

:8- :=- :?  

: 

 =9-88 9:-2:-:9-= = تدريب العمال

  @:-<:->:-::-?9-98-9 < نظام الحوافز

 @: المجموع



الدراسة إجراءات                                                    الفصل الرابع         
 

 
127 

 

 استبيان الالتزام التنظيمي.المحور الثالث A 

و ىو متغير الالتزام التنظيمي، و  و يتضمن البنود المتعمقة بالمتغير الثاني لمدراسة )المتغير التابع(   

 ( بندا موزعة عمى ثلاثة أبعاد نمخصيا في الجدول التاليA 2:قد ضم )

 البنود عمى أبعاد استبيان الالتزام التنظيمي.(: يوضح توزيع 02جدول رقم )

أبعاد الالتزام 

 التنظيمي

 أرقام البنود السمبية أرقام البنود الإيجابية عدد البنود

-=8-:8-88-@-<->-:-9-8 88 الالتزام العاطفي

9; 

89 

 :9-99-@8->8 <9-92-<8-;8-?-; 82 الالتزام المعياري

-@9-?9-=9-82 >9-98-?8-= @ الالتزام المستمر

:2 

 2: المجموع

             

بناء الاستبيانين الشكل المغمق للإجابة الذي يحدد الاستجابات المحتممة لكل سؤال،  عند يناو قد تبن   

ي النقاط الخمس )موافق بشدة، موافق، محايد، ذالمتدرج  "ليكرت"و كانت طريقة الإجابة وفقا لمقياس 

( بالنسبة 9،8،:،;،>)بإعطاء الدرجات و صححت عمى التوالي غير موافق، غير موافق بشدة(
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 Aكالتالي بإعطاء الدرجات لمعبارات الإيجابية، أما بالنسبة لمعبارات السمبية فقد صححت عمى التوالي

(8،9،:،;،<.) 

 الدراسة الاستطلاعية: ـ2ـ4

تعتبر الدراسة الاستطلاعية في أي دراسة أو بحث خطوة أولية لا بد منيا، و مفتاح نجاح الدراسة    

من  نا، تمكنفي بمدية عين قشرةلدراسة يذه ابالدراسة الاستطلاعية ل ناالأساسية، فمن خلال قيام

 نااسية، و تحققصياغة إشكالية الدراسة و متغيراتيا بشكل نيائي، و ضبط فرضياتيا و أىدافيا الأس

سماتيا و حجميا، وتم كذلك  ناعمى العينة و حدد ناكذلك من إمكانية إجراء البحث في الميدان، و تعرف

التأكد من صلاحية أداة البحث و دقتيا في جمع البيانات المطموبة من خلال التأكد من صدقيا و 

 ثباتيا بتطبيقيا عمى عينة الدراسة الاستطلاعية.

 السيكومترية لأداة البحث: خصائصال ـ3ـ4

و لغرض التأكد من صدق و ثبات أداة جمع البيانات تم تطبيق الاستبيان في صورتو النيائية عمى    

بالتأكد  بعد ذلك قمناو  من مجموع موظفي البمدية اختيروا بطريقة عشوائية ( فردا>8عينة تتكون من )

 Aالتاليمن صدق و ثبات الاستبيان وذلك ك

 الاستبيان: صدقـ 1ـ3ـ4

 صدق المحتوى:  ـ1ـ1ـ3ـ4
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 ناد عمى صدق المحتوى كونو من أكثر أنواع الصدق استخداما و شيوعا، حيث قماعتملاا تم و قد   

نظر أ)( محكمين ىم أساتذة جامعيون <2في ىذه المرحمة بعرض الاستبيان في صورتو الأولية عمى )

 ، و قد كانت ملاحظاتيم في أغمبيا لصالح الاستبيان. ـ(02الممحق رقم ـ

لمتأكد من صدق الاستبيانين و "  Lawshe بتطبيق معادلة " ناوبعد عرضو عمى المحكمين قم   

  ـ(03)الممحق رقم ـذلك كما ىو مبين في 

   Aو بعد المعالجة الإحصائية لاستجابات المحكمين عمى بنود الاستبيانين تبين ما يمي 

 0773  =التنظيمي  استبيان المناخ صدق محتوى*

   0783 =استبيان الالتزام التنظيمي  صدق محتوى*

و ىذا ما يؤدي بنا إلى التأكد من أن بنود الاستبيانين المعمول بيما في إطار ىذه الدراسة تقيس    

  بصفة فعمية و صادقة الميادين المراد قياسيا.

ذلك تم إجراء بعض التعديلات و المتمثمة عموما في فك العبارات المركبة و إضافة بعض  وبعد   

( بندا @:البنود المقترحة، و ذلك بموافقة المشرف، حيث أصبح استبيان المناخ التنظيمي يتكون من )

 اد.( أبع:( بندا موزعة عمى )2:( أبعاد، و استبيان الالتزام التنظيمي يتكون من )>موزعة عمى )

 صدق الاتساق الداخمي: ـ2ـ1ـ3ـ4

بتوزيع الاستبيان عمى عينة الدراسة الاستطلاعية، بيدف التأكد من الاتساق الداخمي أو  ناإذ قم   

 ينالبنائي للاستبيان، و ذلك عن طريق حساب معامل الارتباط بيرسون بين كل بعد من أبعاد الاستبيان
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نظر أ)Aو ذلك كما ىو مبين في الجدولين التاليين إليو كل بعدالذي ينتمي  مع الدرجة الكمية للاستبيان

  (ـ04الممحق رقم ـ

(: يوضح ارتباطات درجات أبعاد استبيان المناخ التنظيمي مع الدرجة الكمية 03جدول رقم )

 للاستبيان.

 مستوى الدلالة معامل الارتباط البــعـد

 0701 0775 الهيكل التنظيمي

 0701 0776 طرق اتخاذ القرارات

 0701 0783 نمط الاتصال

 0701 0788 تدريب العمال

 0701 0791 نظام الحوافز

 

من خلال الجدول السابق نلاحظ أن معاملات ارتباط درجات أبعاد استبيان المناخ التنظيمي مع    

عند مستوى  ( و ىي ارتباطات دالة8@27و ><27الدرجة الكمية للاستبيان تراوحت بين )

و في ضوء ذلك يمكن القول أن استبيان المناخ التنظيمي يتمتع بصدق الاتساق  (.0701)الدلالة

    يؤدي بنا إلى الاطمئنان أكثر لمنتائج المتوصل إلييا.  ، مماالداخمي و بدرجة عالية
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(: يوضح ارتباطات درجات أبعاد استبيان الالتزام التنظيمي مع الدرجة الكمية 04جدول رقم )

 للاستبيان.

 مستوى الدلالة  معامل الارتباط  البعد

 0701 0794 الالتزام العاطفي 

 0701 0780 الالتزام المعياري 

 0701 0785 الالتزام المستمر

 

نلاحظ أن معاملات ارتباط درجات أبعاد استبيان الالتزام التنظيمي مع  أعلاهمن خلال الجدول     

  ( و ىي ارتباطات دالة عند مستوى الدلالة;@27و 2?27الدرجة الكمية للاستبيان تراوحت بين )

و بدرجة عالية، و  و بالتالي فإن  استبيان الالتزام التنظيمي يتمتع بصدق الاتساق الداخمي (.0701)

أن يؤدي بنا إلى التنبؤ بفرضيات الدراسة و الاستدلال بيا دون ارتكاب الخطأ و  ذلك من شأنو

 التحيز.

  الصدق الذاتي: ـ3ـ1ـ3ـ4

الذكر، اتضح أن قيمتي الصدق  و بحساب الجدر التربيعي لمعاملات ثبات الاستبيانين السالفي   

الذاتي ) و ىو الحد الأقصى لصدق الاستبيان الذي نستطيع تقديره ( بالنسبة لكل من استبيان المناخ 

Aعمى  2@27= (       √ )و  :@27=  (    √) التنظيمي و استبيان الالتزام التنظيمي ىما

  التوالي.
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الاستبيانين و ىذا لما يعكسيما من سموكيات و و من ىذا المنطمق، بإمكاننا الارتكاز عمى ىذين 

إدراكات و اتجاىات متسقة و صادقة تغطي و تقيس بصفة فعمية متغيرات الدراسة و ىذا كما تظير 

                                                 في ميادين السموك التنظيمي.

 ثبات الاستبيان:ـ 2ـ3ـ4

و  ( Cronbach's alpha )   "ألفا كرونباخ ": ملبتطبيق معا ينالمتأكد من ثبات الاستبيان اكتف   

و كانت  spss)بالاعتماد عمى برنامج لمتحقق من ثبات الاستبيان ) طرقالذلك باعتباره من أحسن 

Aـ(05نظر الممحق رقم ـأ) نتائجو كما ىو مبين في الجدولين التاليين 

 المناخ التنظيمي. لاستبيان" ألفا كرونباخ " الثبات معامل (:يوضح نتائج تطبيق05) الجدول    

 معامل الثبات عدد البنود أبعاد الدراسة

 9=27 @ الييكل التنظيمي

 ==27 < طرق اتخاذ القرارات

 :=27 82 نمط الاتصال التنظيمي

 :<27 = تدريب العمال

 ??27 < نظام الحوافز

 ??27 @: ثبات أداة الدراسة
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نلاحظ من خلال الجدول السابق أن معاملات الثبات "ألفا" لأبعاد استبيان المناخ التنظيمي قد    

مدى تجانس و انسجام عبارات استبيان  ( ، و ىذا ما يمكننا من القول أن??27و  9=27تراوحت بين )

يبرز إمكانية استخداميا في قياس المناخ التنظيمي مرتفع، و بالتالي فيي تتمتع بقدر طيب من الثبات 

 . ما وضعت لقياسو

 الالتزام التنظيمي. لاستبيان " ألفا كرونباخ " الثبات معامل (: يوضح نتائج تطبيق06) جدول رقم

 معامل الثبات عدد البنود أبعاد الدراسة

 88 الالتزام العاطفي
27?= 

  >=27 82 الالتزام المعياري

 ><27 @ الالتزام المستمر

 9?27 2: ثبات أداة الدراسة

أن معاملات الثبات "ألفا" لأبعاد استبيان الالتزام التنظيمي قد  أعلاهنلاحظ من خلال الجدول    

مدى إعطاء استبيان الالتزام التنظيمي  ( ، و ىذا ما يمكننا من القول أن=?27و  >=27تراوحت بين )

  مرتفع.العينة عند تكرار تطبيقو عمى نفس لنفس النتائج 

 الدراسة: تـ مجالا4ـ4

تأسست بمدية عين قشرة )ولاية سكيكدة( و ىي مجال إجراء دراستنا الميدانية   الحدود المكانية: ـ1ـ4ـ4

الاستقلال و في بقرية بودوخة تحت اسم الولجة، و بعد  <>@8ىذه إبان الاستعمار الفرنسي بتاريخ 

تم نقل مقر البمدية إلى عين قشرة تحت اسميا الحالي، و ىي تقع غرب مدينة سكيكدة و  :=@8سنة
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، ²كمم :;8كمم. و ىي تتربع عمى مساحة إجمالية تقدر بـ  ><تبعد عن مقر الولاية )سكيكدة( بحوالي 

الانحدار و تغطييا غابات كثيفة ، كما تتميز جباليا بشدة %><7==يغمب عمييا الطابع الجبمي بنسبة 

 .نسمة 8<=;9، يبمغ عدد سكانيا %8=7@>بنسبة 

، و تتمثل الوظيفة الرئيسية لمبمدية في المحافظة عمى النظام العام المحمي في إطار حدودىا الإدارية 

  Aتقوم إلى جانب ذلك بميام يمكن تمخيصيا في

 صيانتيا. و مؤسسات التعميم الابتدائي طبقا لمخريطة المدرسية الوطنية إنجاز -

المساىمة في إنجاز اليياكل القاعدية و البمدية الجوارية الموجية لمنشاطات الرياضية و  -

 الشباب و الثقافة و التسمية التي يمكنيا الاستفادة المالية لمدولة.

و تنظيم التكفل بيا في إطار  ،المعوزة حصر الفئات الاجتماعية المحرومة أو اليشة أو -

 السياسات العمومية الوطنية المقررة في مجال التضامن و الحماية الاجتماعية.

  بالعبادة. ضمان المحافظة عمى الممتمكات الخاصةبناء المساجد و  -

الحركة الجمعوية في ميادين الشباب و الثقافة و الرياضة و التسمية و ثقافة تشجيع ترقية  -

حتياجات ظافة و الصحة و مساعدة الفئات الاجتماعية المحرومة لا سيما منيا دوي الاالن

 الخاصة.

وضع العتاد الحضري و المساىمة في صيانة فضاءات الترفيو و  تييئة المساحات الخضراء و -

      (20-19،ص ص 2011)الجريدة الرسمية،.الشواطئ

 2:و  :928سبتمبر >8أجريت الدراسة الميدانية في الفترة الممتدة ما بين ) الحدود الزمانية: ـ2ـ4ـ4

  .(:928أكتوبر 
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 مجتمع الدراسة: ـ5ـ4

أن مجتمع البحث يتمثل في كل الوحدات التي تعيش الظاىرة موضع الدراسة و الذي يمكن أن  بما   

تعمم عميو النتائج فإن مجتمع دراستنا ىذه يتمثل في جميع الموظفين العاممين في بمدية عين قشرة 

 موظفا وقت إجراء الدراسة. (:89)والبالغ عددىم 

  عينة الدراسة: ـ1ـ5ـ4

لصغر حجم مجتمع الدراسة قامت الباحثة باستخدام أسموب المسح الشامل من أجل جمع  نظرا   

( استبانة أي ما =82، ليتم استعادة )عمييم تم توزيع الاستبيان موظفا. (:89) أفراده البيانات و عدد

ميل لعدم صلاحيتيا لمتح ة( استمار 88( من حجم الاستمارات الموزعة، استبعد منيا )% <78=?نسبتو )

، و بالتالي أصبح عدد الاستبانات أو بسبب عدم اكتمال البيانات الإحصائي بسبب عدم ممئيا كاممة

( استبانة أي أن نسبة الاستجابة أو نسبة تمثيل العينة لمجتمع البحث >@الصالحة لمتفريغ و التحميل )

 . لصفات و خصائص المجتمع الإحصائي ( و ىي عينة ممثمة%:79<<)

و ذلك من خلال متغيري الجنس و الأقدمية بغرض التعرف عمى  مواصفات العينة: ـ1ـ1ـ5ـ4

نظر أ) Aالخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة، و ذلك كما ىو مبين في الجدولين و الشكمين التاليين

 ـ(07الممحق رقم ـ

 حسب متغير الجنس:  ـ 1ـ1ـ1ـ5ـ4
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 (: يوضح خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس.07الجدول رقم )

 %النسبة المئوية  التكرار الجنس

 5678 54 رــذك

 4372 41 ىــأنث

 % 100 95 المجموع

  

 

 ر الجنس.ي( توزيع أفراد العينة حسب متغ06شكل رقم)

 %?7=>نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة تمثيل الذكور في عينة البحث بمغت    

                          و النسبتان متقاربتان. %79:;و ىي أكبر من نسبة تمثيل الإناث التي بمغت 

 الذكور

 الإناث

%56,8 %43,2 
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 الأقدمية: سنوات حسب متغيرـ 2ـ1ـ1ـ5ـ4

 الأقدمية. سنوات (: يوضح خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير08الجدول رقم )

 الأقدمية التكرار %النسبة المئوية 

 سنوات5أقل من  46 4874

 سنوات 5أكثر من  49 5176

 المجموع 95 % 100

 

 

 الأقدمية. سنوات ( توزيع أفراد العينة حسب متغير07شكل رقم)

 سنوات 5أكثر من 

 سنوات 5أقل من 

%51,6 %48,4 
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نلاحظ من خلال الجدول و الشكل السابقين أن نسبة تمثيل الموظفين الذين تزيد سنوات أقدميتيم    

و ىي أكبر من نسبة تمثيل الموظفين الذين  %=87>سنوات في عينة البحث بمغت  >عن   في العمل

 .ىما نسبتان متقاربتانعمى العموم و  %;7?;سنوات و التي بمغت  >تقل سنوات أقدميتيم عن 

 المنهج المستخدم: ـ6ـ4

و اكتشاف  ،لأن المنيج كيفما كان نوعو ىو الطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لمشكمة ما   

الحقيقة و الإجابة عن الأسئمة و الاستفسارات التي يثيرىا موضوع البحث، و لأن موضوع البحث و 

طبيعتو و نوع العينة و حجميا و الوقت المحدد لمدراسة و الإمكانيات المتاحة لمباحث ىي التي تحدد 

رفة ما إذا كانت ىناك علاقة و التي تيدف إلى مع -نوع المنيج المستخدم فقد اعتمدنا في دراستنا ىذه

عمى المنيج الوصفي التحميمي  -بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحمية

بل  سطحيا الظاىرة لا يكتفي فقط بوصف حيث أنو ،نظرا لتلاؤمو مع كل العناصر السالفة الذكر

ل إلى و الوص من أجليحمل و يفسر و يقيم النتائج المتوصل إلييا، يصفيا وصفا دقيقا كميا و كيفيا ثم 

 تساعدنا في إيجاد الحمول لممشكلات المتعمقة بيا.الظاىرة و  عنمعمومات يزيد بيا رصيد معارفنا 

 حصائية:لإاالمعالجة أساليب  ـ7ـ4

 لوشي"الباحثة معادلة  الطالبة استخدمت"(Lawshe)   التي و المحتوى لمتحقق من صدق

Aمفادىا                                       

ع م نعم  ع م لا      =  معادلة لوشي لصدق البند           
ن
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    Aع م نعم = عدد المحكمين الذين اعتبروا العبارة تقيس.   حيث 

 = عدد المحكمين الذين اعتبروا العبارة لا تقيس. ع م لا              

                    ن = العدد الكمي لممحكمين.                                                                           

مج ص ب  = معادلة لوشي لصدق الاستبيان           
ن

                                                     

     Aمج ص ب = مجموع معدلات صدق البنود. حيث 

 ن = العدد الكمي لمبنود.                    

  و ²)ر س ص ( معامل التحديدو استخدمت A ذلك لمعرفة التباين أو النسبة المئوية المعتمدة

 ا الأخير في تفسير الأول.لتفسير المتغير التابع من خلال المتغير المستقل، أي مدى مساىمة ىذ

 الاجتماعية لمعموم الإحصائية الرزم برنامج تاستخدما كم (SPSS) و  ومعالجتيا البيانات لتفريغ

  التاليةA الإحصائية خلالو عمى الأساليب من اعتمدت 

 .ثبات الاستبيانين لمتأكد من "ألفا كرونباخ" ملمعا -

  .درجات أفراد العينة المتوسط الحسابي لحساب متوسطات -

  الانحراف المعياري لمعرفة مدى انحراف القيم عن المتوسط الحسابي. -

لكشف العلاقات بين متغيرات الدراسة  و كذلك في صدق الاتساق  معامل الارتباط بيرسون -

  .الداخمي
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 .لمعرفة نسب تمثيل أفراد العينة من حيث خصائصياالنسب المئوية  -

لمتحقق من أن البيانات  :( Kolmogorov Smirnov) "كولمجروف سمرنوف"اختبار  -

 .كشرط من شروط تطبيق اختبار)ت( لمعينات المستقمةذلك و  تتبع التوزيع الطبيعي

لمتأكد من تجانس زوجي المشاىدات، أي أن يكون تباين  :"ليفين"اختبار التجانس  -

 شروط تطبيقو ذلك كشرط من  الثانيةلا يختمف عن تباين المشاىدات  المشاىدات الأولى

 .اختبار )ت( لمعينات المستقمة

لمعرفة الفروق  A( Indépendant Samples T- test)لمعينات المستقمة  اختبار )ت( -

  . و كذا الفروق في درجة الالتزام تبعا لمتغير الأقدمية ،في درجة الالتزام تبعا لمتغير الجنس



 الفصل الخامس:

  :النتائج و تفسير  و تحليل عرضـ 5

  .النتائجعرض و تحليل ـ 1ـ 5

 النتائج على ضوء الفرضيات و الدراسات السابقة.   فسيرـ مناقشة و ت2ـ 5
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  : النتائج و تحميل عرضـ 1ـ5

   :العامة الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ1ـ1ـ5

 "البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام التنظيمي المناخ بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد"   

 التالي والجدول المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من لمتحقق   

  ـ(77نظر الممحق رقم ـأ:)ذلك يوضح

 .تنظيميال والالتزام التنظيمي المناخ بين بيرسون الارتباط معامل يوضح : (79) رقم جدول

 ينالمتغير  الارتباط معامل الدلالة مستوى العلاقة

 0.70 0,01 دالة و موجبة
 التنظيمي المناخ

 تنظيميال الالتزام

 قيمتو التنظيمي والالتزام التنظيمي المناخ بين الارتباط معامل أن أعلاه الجدول خلال من لنا يتضح   

 المناخ بين العلاقة أن عمى تدل النتيجة ىذه و 0.01 الدلالة مستوى عند إحصائيا دال وىو ،(0,70)

أي أنو كمما زاد مستوى المناخ  ،موجبة علاقة البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام التنظيمي

تبين أن قيمة ىذا  ²و باستخدام معامل التحديد )ر س ص( التنظيمي العام زاد معو الالتزام التنظيمي.

ة لتفسير الالتزام دالمعتم  المئويةو من تم يمكن القول أن النسبة  07,0= ²(07,0) يالأخير تساو 

 .%0,خلال المناخ التنظيمي ىي التنظيمي من 
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  :الأولى الجزئية الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ2ـ1ـ5   

 "البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام التنظيمي الهيكل بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد "   

 التالي والجدول المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من لمتحقق   

 ـ(77نظر الممحق رقم ـأ): ذلك يوضح

 .التنظيمي والالتزام التنظيمي الهيكل بين بيرسون الارتباط معامل يوضح : (17) رقم جدول

 ينالمتغير  الارتباط معامل الدلالة مستوى العلاقة

 0.68 0,01 دالة و موجبة
 التنظيمي الهيكل

 التنظيمي الالتزام

 التنظيمي والالتزام التنظيمي الييكل بين الارتباط معامل أن أعلاه الجدول خلال من لنا يتضح   

 العلاقة أن عمى تدل النتيجة ىذه و ، 0.01 الدلالة مستوى عند إحصائيا دال وىو ،(0,68) قيمتو

و باستخدام معامل التحديد ، موجبة البمدية علاقة موظفي لدى التنظيمي والالتزام التنظيمي الييكل بين

و من تم يمكن القول أن النسبة  07,8= ²(0786) يتبين أن قيمة ىذا الأخير تساو  ²س ص()ر 

  .%8,ىي  الييكل التنظيمية لتفسير الالتزام التنظيمي من خلال دالمعتم  المئوية

 :الثانية الجزئية الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ3ـ1ـ5

   "البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام اتالقرار  اتخاذ طرق بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد"   

 التالي والجدول المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من لمتحقق

  ـ(77نظر الممحق رقم ـأ): ذلك يوضح
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 .تنظيميال والالتزام اتالقرار  اتخاذ  طرق بين بيرسون الارتباط معامل يوضح : (11) رقم جدول

 ينالمتغير  الارتباط معامل الدلالة مستوى العلاقة

 0.35 0,01 دالة و موجبة

 طــــرق اتخـــــاذ

 القـــــرارات

 التنظيمي الالتزام

 التنظيمي والالتزام اتالقرار  اتخاذ طرق بين الارتباط معامل أن أعلاه الجدول خلال من لنا يتضح    

 بين العلاقة أن عمى تدل النتيجة ىذه و ، 0.01الدلالة مستوى عند إحصائيا دال وىو ،(0,35) قيمتو

      و باستخدام معامل التحديد ،موجبة علاقة البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام اتالقرار  اتخاذ

و من تم يمكن القول أن النسبة  0721= ²(0753) يتبين أن قيمة ىذا الأخير تساو  ²)ر س ص(

  .%21ىي  القرارات طرق اتخاذة لتفسير الالتزام التنظيمي من خلال دالمعتم  المئوية

 :الثالثة الجزئية الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ4ـ1ـ5

 موظفي لدى التنظيمي والالتزام التنظيمي الاتصال نمط بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد"   

 "البمدية

 التالي والجدول المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من لمتحقق   

 ـ(77نظر الممحق رقم ـأ) :ذلك يوضح
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 .تنظيميال والالتزام التنظيمي الاتصال نمط بين بيرسون الارتباط معامل يوضح : (12)  رقم ولج

 ينالمتغير  الارتباط معامل الدلالة مستوى العلاقة

 0.68 0,01 دالة و موجبة

 نمط الاتصال

 التنظيمي

 التنظيمي الالتزام

 والالتزام التنظيمي الاتصال نمط بين الارتباط معامل أن السابق الجدول خلال من لنا يتضح   

 أن عمى تدل النتيجة ىذه و ، 0.01الدلالة مستوى عند إحصائيا دال وىو ،(0,68) قيمتو التنظيمي

و باستخدام  ،موجبة علاقة البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام التنظيمي الاتصال نمط بين العلاقة

و من تم يمكن القول  07,8= ²(0786) يتبين أن قيمة ىذا الأخير تساو  ²معامل التحديد )ر س ص(

 .%8,ىي  نمط الاتصال التنظيمية لتفسير الالتزام التنظيمي من خلال دالمعتم  المئويةأن النسبة 

 :الرابعة الجزئية الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ5ـ1ـ5

 "البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام العمال تدريب بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد"    

 التالي والجدول، المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من لمتحقق   

 ـ(77نظر الممحق رقم ـأ): ذلك يوضح
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 .تنظيميال والالتزام العمال تدريب بين بيرسون الارتباط معامل يوضح : (13) رقم جدول

 ينالمتغير  الارتباط معامل الدلالة مستوى العلاقة

 0.64 0,01 دالة و موجبة
 العمال تدريب

 التنظيمي الالتزام

 قيمتو التنظيمي والالتزامالعمال  تدريب بين الارتباط معامل أن أعلاه الجدول خلال من لنا يتضح   

 بين العلاقة أن عمى تدل النتيجة ىذه و ، 0.01 الدلالة مستوى عند إحصائيا دال وىو ،(0,64)

     و باستخدام معامل التحديد   ،موجبة علاقة البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام العمال تدريب

و من تم يمكن القول أن النسبة  07,0= ²(,078) يتبين أن قيمة ىذا الأخير تساو  ²)ر س ص(

    .%0,ىي  تدريب العمالة لتفسير الالتزام التنظيمي من خلال دالمعتم المئوية

 :الخامسة الجزئية الفرضية نتائج و تحميل  عرض ـ6ـ1ـ5

 "البمدية موظفي لدى التنظيمي والالتزام الحوافزنظام  بين إحصائية دلالة ذات علاقة توجد "   

 التالي والجدول، المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من لمتحقق   

 ـ(77نظر الممحق رقم ـأ) :ذلك يوضح
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 .تنظيميال والالتزام نظام الحوافز بين بيرسون الارتباط معامل يوضح : (14) رقم جدول

 ينالمتغير  الارتباط معامل الدلالة مستوى العلاقة

 0.61 0,01 دالة و موجبة
 الحوافزنظام 

 التنظيمي الالتزام

 قيمتو التنظيمي والالتزام الحوافز نظام بين الارتباط معامل أن أعلاه الجدول خلال من لنا يتضح   

 بين نظام العلاقة أن عمى تدل النتيجة ىذه و ، 0.01الدلالة مستوى عند إحصائيا دال وىو ،(0,61)

            و باستخدام معامل التحديد .موجبة علاقة بمديةال موظفي لدى التنظيمي والالتزام الحوافز

و من تم يمكن القول أن النسبة  ,075= ²(0782) يتبين أن قيمة ىذا الأخير تساو  ²)ر س ص(

 .%,5ىي  نظام الحوافزة لتفسير الالتزام التنظيمي من خلال دالمعتم  المئوية

 تي ستستخدم لاختبار التحقق من شرطي التوزيع الطبيعي و التجانس لتحديد نوع الاختبارات ال

  الفرضيتين السادسة و السابعة:

 التوزيع الطبيعي: شرط 

   -One-Sample Kolmogorov) سمرنوف" – كولمجروف "اختبار نااستخدم   

Smirnov) التوزيع تتبع العينة أفراد استجابات من عمييا المتحصل البيانات كانت إذا مما لمتأكد 

 من أجل معممي( لا اختبارأو   معممي، )اختبار المناسب الاختبار لتحديد نوع وذلك لا، أم الطبيعي

، و عمى التوالي معرفة دلالة الفروق تبعا لمتغيري الجنس و الأقدمية في الفرضيتين السادسة و السابعة

 ـ(76الممحق رقم ـنظر أ) :الجدول التالي يوضح ذلك
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 .(:يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي "كولمجروف سمرنوف"15جدول رقم)

 قيمة مستوى الدلالة Zقيمة لعينةعدد ا محورال

 0750 0760 03 الالتزام التنظيمي

( مما 0703( و ىي قيمة أكبر من )0750ىي )أن قيمة مستوى الدلالة  أعلاهيوضح الجدول      

، و الاختبار قد تحقق  و بالتالي يجب استخدام الاختبارات المعمميةيبين أن شرط التوزيع الطبيعي 

 .الأنسب ىنا ىو اختبار)ت( لمجموعتين مستقمتين

  تجانس شرط توافر من ( لمتأكدليفين التجانس اختباراستخدمت الباحثة ) التجانس:شرط 

 (ـ77ـ رقم نظر الممحقأ) :ذلك يوضح التاليو الجدول  المشاىدات، زوجي تباين

 .التجانس "ليفين"نتائج اختبار يوضح  (:16جدول رقم)

 قيمة مستوى الدلالة Fقيمة  العينةعدد  المحور

 ,070 07008 03 الالتزام التنظيمي

 

 ( أكبر من,070) و ىي المحسوبة من خلال الجدول السابق يتضح لنا أن قيمة مستوى الدلالة     

الفرضيتين السادسة و  لمناقشة )ت( اختبار لاستخدام تجانسال فشرط( و بالتالي 0703) مستوى الدلالة

 السابعة قد تحقق.
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 :السادسة الجزئية الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ7ـ1ـ5

 "الجنس ختلافلا تبعا التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق توجد "   

 وقيمة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات استخراج تم من أجل اختبار صحة ىذه الفرضية   

 – ذكور)تبعا لمتغير الجنس  الالتزام التنظيمي درجة متوسطات بين الفروق دلالة عمى لمتعرف ،(ت)

 ( ـ77نظر الممحق رقم ـأ): يوضح ذلك والجدول التالي (إناث

 الفروق لدلالة ) ت (واختبار  المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات يوضح (:17) رقم جدول

 .الجنس ختلافلا تبعًا العينة أفراد استجابات في

  

 مستوى

 الدلالة

Sig 

 درجة

 الحرية

 قيمة

 )ت(

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 المحور الجنس العدد

 الالتزام الذكور 54 3.15 0.55 1.44- 93 0723

 ناثالإ 41 3.32 0.57 التنظيمي

   

 عدم إلى المستقمة، لمعينات ) ت (اختبار تطبيق عند أعلاه الجدول في المسجمة النتائج تشير    

 لدرجة( 0703)  الدلالة مستوى عند الإناث و الذكور استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق وجود

ىي في الدرجة الكمية   ( sig) المحسوبة الدلالة قيمة أن الجدول أظير حيث .التنظيمي الالتزام
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 توجد لا أنو أي إحصائياً  دالة غير فيي تاليالوب ،(0.05) الدلالة مستوى من أكبر ( و ىي0723)

 أنثى(. -ذكر (الجنس ختلافلا تبعاً  التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق

 : السابعة الجزئية الفرضية نتائج و تحميل عرض ـ8ـ1ـ5

 "الأقدمية ختلاف سنواتلا تبعا التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق توجد"   

 وقيمة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات استخراج تملمتحقق من صدق ىذه الفرضية      

 ختلاف سنواتتبعا لا الالتزام التنظيمي درجة متوسطات بين الفروق دلالة عمى لمتعرف ،) ت(

 ـ(77نظر الممحق ـأ)  :والجدول التالي يوضح ذلك ) سنوات 5أكثر من  – سنوات5أقل من  (الأقدمية

 في الفروق لدلالة ) ت(واختبار المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات (: يوضح18)رقم جدول

 . الأقدمية ختلاف سنواتلا تبعًا العينة أفراد استجابات

 

 مستوى

 الدلالة

Sig 

 درجة

 الحرية

 الانحراف (ت(قيمة

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

    المحور قدميةالأ العدد

 5 من أقل 46 3.34 0.52 1.96 93 0.05

 سنوات

 الالتزام

 التنظيمي

 5 من أكثر 49 3.11 0.59

 سنوات
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 وجود عدم إلى المستقمة، لمعينات) ت(اختبار تطبيق عند السابق الجدول في المسجمة النتائج تشير    

 الالتزام لدرجة (0.05) الدلالة مستوى عند الموظفين استجابات في إحصائية دلالة ذات فروق

 مستوى تساوي الكمية الدرجة في ( sig) المحسوبة الدلالة قيمة أن الجدول أظير حيث. التنظيمي

 درجة في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا أنو أي إحصائياً  دالة غير فيي تاليالوب ،(0.05) الدلالة

 . العمل في الأقدمية ختلاف سنواتلا تبعاً  التنظيمي الالتزام

  :و الدراسات السابقةعمى ضوء الفرضيات   النتائج تفسيرو  مناقشة  ـ2ـ5

 :العامة الفرضية نتائج وتفسير مناقشة ـ1ـ2ـ5

إحصائية  بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي توجد علاقة ذات دلالة  "   

 "البمدية

و الجدول  ،المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة من و لمتحقق   

و  (07,0بمغت) المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي بينبين لنا أن قيمة معامل الارتباط  قد (00رقم)

 وجود العلاقة بينيما و ىي علاقة موجبة. يثبتىذا ما 

 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية العامة قد تحققت.

لإشباع  و محفز، و يسعى جيد مناخ تنظيمييسودىا  كمما كانالمنظمة  بأن ذلك يمكن تفسيرو    

يمتاز  و الوظيفي،لأفراده حتى يكسب رضاىم  مختمف الحاجات المادية و الإنسانية و الاجتماعية

بنظم و إجراءات عمل واضحة و سياسات غير مضطيدة و لا تعسفية، تسيل فيو عممية قيام 
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و الثقة المتبادلة، و كمما كان ييتم  الموظفين بأعماليم و مياميم، حيث تسود العلاقات الودية الطيبة

 التنظيمي لدييم.بتنمية و تطوير ميارات العاممين و قدراتيم، كمما زاد مستوى الالتزام 

و التي أسفرت ىي  (2776خالد محمد أحمد الوزان ) مع نتيجة دراسة فرضيةالو تتفق نتيجة ىذه    

لدى ضباط  الأخرى عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي

 .الأمنية بوزارة الداخمية بمممكة البحرينالإدارة العامة لممناطق الإدارة العامة لمتدريب و الحراسات، و 

 : ولىمناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية الأ ـ2ـ2ـ5

 "ذات دلالة إحصائية بين الهيكل التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية علاقةتوجد "

و الجدول  ،المتغيرين بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة منو لمتحقق    

( و 0786( قد بين لنا أن قيمة معامل الارتباط بين الييكل التنظيمي و الالتزام التنظيمي بمغت)20رقم)

 ىذا ما يثبت وجود العلاقة بينيما و ىي علاقة موجبة.

 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية الأولى قد تحققت.

كان الييكل التنظيمي لممنظمة مرنا و قابلا لمتكيف مع كافة الظروف و  كمما بأنو ذلك  نفسرو    

و كانت خطوط السمطة واضحة، و كمما ابتعد عن المركزية و التخصص الشديدين  ،الحالات الطارئة

بين مختمف الوحدات و الأنشطة و بتحديد أدوار الأفراد و تحقيق الانسجام بين  كذلك و كمما امتاز

و الازدواجية، كمما زاد إحساس الموظف بالراحة و الطمأنينة و اتضح لديو الدور تفادي التداخل 

لتنظيم ، و المطموب منو، و القيام بالميام المنوطة بو عمى أكمل وجو مما يؤدي بو إلى الالتزام نحو ا

الييكل التنظيمي المبني عمى أىداف واضحة و محددة و أسس عممية صحيحة و الذي يبتعد عن 
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التقيد بالأنظمة و الموائح و يعترف بالتنظيمات غير الرسمية كظاىرة إنسانية و يعامميا كرديف حرفية 

  لمتنظيم الرسمي فإن ذلك يساىم حتما و بشكل فعال في رفع مستوى الالتزام التنظيمي لأفراد التنظيم.

 مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية الثانية: ـ3ـ2ـ5

اتخاذ القرارات و الالتزام التنظيمي لدى موظفي  طرقتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "   

 "البمدية

المتغيرين، و الجدول  بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة منو لمتحقق    

( 0753التنظيمي بمغت)( قد بين لنا أن قيمة معامل الارتباط بين نمط اتخاذ القرارات و الالتزام 22رقم)

 و ىذا ما يثبت وجود العلاقة بينيما و ىي علاقة موجبة.

 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية الثانية قد تحققت.

و طريقة  تعامميم مع الموظفين و ما سانية لمقادة و لممشرفين بأن الفمسفة الإن النتيجة نفسر ىذهو    

تعد عاملا ىاما في إشاعة الثقة و المشاركة في تحقيق  الاتصال و التحفيزيتفرع منيا من أساليب 

أىداف المنظمة و الالتزام نحوىا و يحفز عمى البقاء و العطاء، فالإدارة التي تمنح لموظفييا الفرصة 

 لممشاركة في اتخاذ القرارات و تبدي اىتماما بأوضاعيم و مشاكميم و اىتماماتيم و تصغي لأفكارىم     

 كل ذلك لو تأثير بالغ عمى رفع مستوى شعور أفراد التنظيم بالانتماء  و تأخذ اقتراحاتيم بعين الاعتبار

     و بالتالي إخلاصيم و التزاميم في العمل.
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 مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية الثالثة: ـ4ـ2ـ5

و الالتزام التنظيمي لدى موظفي  نمط الاتصال التنظيميتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "  

 "البمدية

المتغيرين، و الجدول  بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة منو لمتحقق      

و الالتزام التنظيمي  نمط الاتصال التنظيمي( قد بين لنا أن قيمة معامل الارتباط بين 21رقم)

 .بينيما و ىي علاقة موجبة( و ىذا ما يثبت وجود العلاقة 0786بمغت)

 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية الثالثة قد تحققت.

بأن المناخ التنظيمي الذي تستخدم فيو مختمف طرق ووسائل الاتصالات دون التركيز  ذلك نفسرو    

ة بين عمى نوع معين أو نوعين و خاصة عندما تتوفر الاتصالات غير الرسمية و العلاقات الودي

و يجعل الموظفين عمى دراية كاممة بما يدور الموظفين يعطي نوعا من الديناميكية داخل التنظيم 

و خاصة عند الحرص عمى دقة نقل المعمومة أو الرسالة و ذلك بأن تمر من  داخل التنظيم و خارجو،

 فيؤثر ذلك حتما عمى رفع مستوى الالتزام لدييم،  خلال قنوات قميمة و محددة و مباشرة قدر الإمكان

يكون قد تولد لدييم الإحساس بثقة التنظيم  لأنو ،تحقيق أىدافول يسعون يعممون لصالح التنظيم وف

  .فييم، و إيمانيم بأن تحقيق أىدافيم الخاصة مرتبط بتحقيق أىداف التنظيم ككل

 رابعة: مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية ال ـ5ـ2ـ5

 "و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية تدريب العمالتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "   
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المتغيرين، و الجدول  بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة منو لمتحقق    

( و 0753و الالتزام التنظيمي بمغت) تدريب العمال( قد بين لنا أن قيمة معامل الارتباط بين 25رقم)

 ىذا ما يثبت وجود العلاقة بينيما و ىي علاقة موجبة.

 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية الرابعة قد تحققت.

إذ أولت ىذا الجانب اىتماما كبيرا يمكن إرجاع ذلك إلى السياسة المتبعة في مختمف المنظمات و    

لإجراء تربصات و تكوينات مختمفة حول كيفية أداء أعماليم و ذلك بما  ىام أفرادو فتحت الأبواب أما

، فالموظف الذي ات الحديثةالتكنولوجي في مجال يتماشي مع التطورات و التغيرات المتسارعة و خاصة

عمم باستخدام كافة الوسائل و الآليات المتاحة في مكان عممو، ينمو لديو  و تامة تكون لو معرفة

الشعور بالأمان الوظيفي ، و عدم الخوف من التيديدات الداخمية و الخارجية للأفراد المنافسين و يزيد 

تعكس  مستوى الالتزام التنظيمي، فسعي المنظمة لإكسابو ميارات جديدة حول كيفية أداءه لعممولديو 

ىتماميا و تمسكيا بو، فبقياميا بعممية التدريب تنمي و تطور عممية التوجيو الذاتي لدى الفرد، و ا

تطور لديو أساليب التفاعل الاجتماعي بينو و بين الأفراد الآخرين، فلا يفكر في مغادرتيا حتى لو 

 أتيحت لو فرص عمل أفضل.

 : مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية الخامسة ـ6ـ2ـ5

      "و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية نظام الحوافزتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين "   

المتغيرين، و الجدول  بين بيرسون الارتباط معامل حساب تم الفرضية ىذه صحة منو لمتحقق    

( و 0782و الالتزام التنظيمي بمغت) نظام الحوافز( قد بين لنا أن قيمة معامل الارتباط بين ,2رقم)

 ىذا ما يثبت وجود العلاقة بينيما و ىي علاقة موجبة.
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 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية الخامسة قد تحققت.

و  ،نظام الحوافز المعمول بو جيدا و متنوعا بين حوافز مادية و معنوية كان بأنو كمما ذلك نفسرو    

عية للأفراد العاممين في المنظمة، و اعتماد نظام مكافآت عادل و ييتم بالجوانب الإنسانية و الاجتما

مبني عمى أساس نظام موضوعي لتقييم الأداء، و كمما كانت إدارة المنظمة تسير عمى راحة و رفاىية 

ء الحسن و تقديم و تحفظ كرامة الموظف و تحترم إنسانيتو ميما كان مركزه و تشجعو عمى الأدا

كانت قيمة الحوافز و المكافآت المقدمة لمعاممين و كمما كمما زاد مستوى التزام الموظفين  الأفضل،

المتميزين و النشيطين نظير جيودىم المقدمة زاد من مستوى الالتزام كذلك، إذ أن اختيار الفرد لسموك 

الحوافز تشجع الموظف عمى تكرار معين يتوقف عمى درجة توقعو بما سيعود عميو ىذا السموك، ف

قدمة فاعمة في إشباع السموك الذي ينطوي عمى تحقيق المنافع المتوقعة، فكمما كانت الحوافز الم

  الحاجات المطموبة لمموظفين كمما ساىم ذلك في خمق الالتزام نحو التنظيم.

 مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية السادسة: ـ7ـ2ـ5

 لاختلافتبعا  الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية في درجةذات دلالة إحصائية  فروقتوجد  "   

  "الجنس

 ،(ت) وقيمة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات استخراج تم السؤال ىذا عمى للإجابةو    

، (إناث – ذكور)تبعا لمتغير الجنس  الالتزام التنظيمي درجة متوسطات بين الفروق دلالة عمى لمتعرف

( و 0723ىي ) الكمية الدرجة في ( sig) المحسوبة الدلالة قيمة أن لنا أظير( قد ,2و الجدول رقم)

 ذات فروق توجد لا أنو أي إحصائياً  دالة غير فيي وبالتالي ،(0.05) الدلالة مستوى من أكبرىي 

 .(أنثى – ذكر (الجنس ختلافلا تبعاً  التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة
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 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية السادسة لم تتحقق.   

يمكن القول أن متغير الجنس لا يؤثر في الالتزام التنظيمي و قد يرجع ذلك إلى تبني  و بالتالي   

  نفس السموك من حيث أبعاد الالتزام التنظيمي المشار إلييا.

، (2711-)محمد مصطفى الخشروم ات كل من:ج دراسائنتو تتفق نتيجة ىذه الفرضية مع    

  .(2776 -، )سامي إبراهيم حمادة حنونة (2775 -)محمد بن غالب العوفي

 .(2778 -)إيناس فؤاد نواوي فممبان و تختمف نتيجة ىذه الفرضية مع نتيجة دراسة   

 مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الجزئية السابعة: ـ8ـ2ـ5

ختلاف تبعا لا الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية في درجةذات دلالة إحصائية  فروقتوجد "   

    "الأقدمية سنوات

 ،) ت( وقيمة المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات استخراج تم لمتحقق من ىذه الفرضية و   

أقل من  (الأقدمية تبعا لمتغير الالتزام التنظيمي درجة متوسطات بين الفروق دلالة عمى لمتعرف

 في ( sig) المحسوبة الدلالة قيمة أن لنا يظير (26، و الجدول رقم) ) سنوات 5أكثر من – سنوات5

 فروق توجد لا أنو أي إحصائياً  دالة غير فيي وبالتالي ،(0.05) الدلالة مستوى تساوي الكمية الدرجة

  .العمل في الأقدمية ختلاف سنواتلا تبعاً  التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة ذات

 و هذا ما يمكننا من القول بأن الفرضية الجزئية السابعة لم تتحقق.
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 التي يمكن أن تؤثر و الخصائص المميزة لبيئة العمل الداخمية أن الظروف ذلك إلى و قد يرجع   

  منذ عدة سنوات، و بالتالي و لم تطرأ عمييا تغييرات كبيرة عمى درجة الالتزام تتميز بالاستقرار النسبي

  تأثر بمتغير سنوات الأقدمية في العمل.يلا  أفراد العينةلدى  التنظيمي الالتزام مستوىف

)محمد ،  (2776 -خالد محمد أحمد الوزان) دراسة كل من و تتفق نتيجة ىذه الفرضية مع نتيجة   

 . (2775 -بن غالب العوفي

    ،  (2711 -)محمد مصطفى الخشروم كل من نتيجة دراسةو تختمف نتيجة ىذه الفرضية مع    

 -( ، )مخمص شياع الجميمي2776 -)سامي إبراهيم حمادة حنونة( ، 1996 -) عبد الله الطجم

2712) 
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 الاستنتاج العام:

بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي  موجبة ـ توجد علاقة ذات دلالة إحصائية1

 البمدية.

 موظفي لدى التنظيمي الالتزام و التنظيمي الهيكل بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة ـ توجد 2

 .البمدية

 موظفي لدى التنظيمي الالتزام و طرق اتخاذ القرارات بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة ـ توجد 3

 .البمدية

 لدى التنظيمي الالتزام و نمط الاتصال التنظيمي بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة ـ توجد 4

 .البمدية موظفي

 موظفي لدى التنظيمي الالتزام و تدريب العمال بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة ـ توجد 5

 .البمدية

 .البمدية موظفي لدى التنظيمي و الالتزام نظام الحوافز بين موجبة إحصائية دلالة ذات علاقة ـ توجد 6

 الجنس. ختلافلا تبعا التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق ـ لا توجد 7

 الأقدمية. ختلاف ننواتلا تبعا التنظيمي الالتزام درجة في إحصائية دلالة ذات فروق توجد ـ لا 8
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 توصيات و اقتراحات الدراسة:

 :التاليةما توصمت إليو الدراسة من نتائج يمكن الخروج بجممة التوصيات و الاقتراحات  بعد 

ــوصيــ الت ــ ــ  ات:ــ

يا مقارنة نتائج وموضوع في قطاعات أخرى عمومية و خاصة الإجراء المزيد من الدراسات حول  -
 .مع نتائج الدراسة الحالية

 لكونو ذلك  ،متغيرات أخرىب ربطو الالتزام التنظيمي ومتغير  تتناول أخرىدراسات ب القيام -
 .في الجزائر نادرة عمى عكس ما ىو موجود في بمدان أخرى عربية و أجنبية الدراسات حولو

في في ىذه الدراسة الباحثة  عرض ليالم تت و الالتزام التنظيمي أبعاد أخرى لممناخ التنظيمي تبني -
 .ينالمتغير  ىذين حول قادمة ببحوث القيامحالة 

عند القيام بدراسات مشابية، تقيس جوانب اعتماد فرضيات مختمفة عن فرضيات الدراسة الحالية  -
 وع.الموض كل جوانبأخرى وذلك بغرض الإلمام ب

ــراحــ الاقت ــ  ات:ـ

نظرا لمتأثير الفعال الذي  ،و تجويده و العمل عمى تحسينو لممؤسسة الاىتمام أكثر بالمناخ التنظيمي -
 .و التي من بينيا الالتزام التنظيمي ،التنظيميةسموكيات يحدثو في كثير من ال

الييكل التنظيمي بين كل فترة و أخرى و تطويره ليواكب التغيرات و المستجدات التي تحدث  مراجعة -
في بيئة العمل الداخمية و الخارجية، و إدخال التعديلات التي تحقق مرونتو للاستجابة ليذه المتغيرات 

 و المستجدات.

و  ليم كل حسب مركزه اتتفويض السمط ، وفي اتخاذ القرارات مشاركةمنح الفرصة لمموظفين لم -
 .، و أخد اقتراحاتيم بعين الاعتبارتخصصو
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و بشتى الأنواع، و خاصة  في كل الاتجاىات داخل المنظمة فتح قنوات الاتصال التنظيمي -
، و استخدام الوسائل التكنولوجية الحديثة و المتمثمة خاصة في الأنترنيت سواء الاتصال غير الرسمي

بالبيئة الخارجية و ما  ينمبقاء عمى اطلاع  و اتصال دائملأو  ،الداخميةلتسييل عمميات الاتصالات 
 . يحدث فييا من وقائع و مستجدات

 بقيمتيم الإنسانية و و تحسيسيم ،لمعمال و الموظفين  و الاجتماعية النفسية الاىتمام بالجوانب -
  .بدورىم الفعال في تحقيق أىداف التنظيم

يخضع لنظام  و ،بين الحوافز المادية و الحوافز المعنوية و فعال يوازن اعتماد نظام حوافز جيد -
 .حتى يؤدي ىدفو الذي وضع من أجمو و دقيق تقييم أداء موضوعي

 الفرد ، نظرا لأىمية اكتسابولوياتالأجعميا من  وتدريب الموظفين  عمميةل إعطاء الأىمية اللازمة -
التي تطرأ عمى طرق و  في كل المجالات و خاصة المتسارعةالتغيرات  مخبرات الجديدة في مواكبةل

  .مجال الإدارة أساليب العمل في

 ذلك ، ومراعات الأولويات مع في التنظيم الاحتياجات التدريبية لكل فرد تحديدبجدية ل و العمل -
 .بالاعتماد عمى استراتيجيات مضبوطة و مدروسة جيدا

 



 

 قائمة المراجع
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 ع:ـــــــراجـــالمقائــمـة 

 المراجع بالمغة العربية:

 الكتب:-1

 عمان. القدس المفتوحة،، جامعة السموك التنظيمي(8 5773)و آخرونالخضرا، بشير   -1

 عمان. اليازوري العممية،دار ، أسس الإدارة الحديثة8 (5777) العلاقبشير   -2

جيرالد جرينبرج و روبرت بارون، ترجمة و مراجعة8 رفاي محمد رفاعي و إسماعيل   -3

 ط، دار الحامد لمنشر و التوزيع، عمان. 5،  إدارة السمو التنظيمي(8 5003)بسيوني

، السموك التنظيمي: سموك الأفراد و الجماعات في منظمات الأعمال8 (5002) حريمحسين   -4

 عمان. دار الحامد لمنشر و التوزيع،

 عمان. القدس المفتوحة،جامعة ، السموك التنظيمي8 (5005) حمودخضير كاظم   -5

العربي لمتدريب الميني و إعداد  المركز، أنظمة إعداد المشرفين8 (5005) شقبوعةداود   -6

 المدربين، بيروت.

، دار سينا 5ط ،القرار في المنظمات الإداريةمنيجية اتخاذ 8 (5775) العادليسامع حسين   -7

 القاىرة. لمنشر،
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، مطابع 4، ط الإدارة العامة: الأسس و الوظائف (50048) و آخرون محمد النمرسعود بن   -8

 الرياض. الفرزدق التجارية،

 ، دار وائل لمنشر،إدارة الموارد البشرية 8(5000) عمي عميو حسين  عباسسييمة محمد   -9

 عمان.

، الدار الجامعية، مباديء السموك التنظيمي8 (5003) عبد الباقيصلاح الدين   -11

 الإسكندرية.

، مؤسسة شباب الجامعة إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية8 (5761) الشنواني صلاح  -11

  الإسكندرية. لمطباعة و النشر و التوزيع،

 ، دار الفكر الجامعي،العولمة و الإنترنتالسموك التنظيمي في بيئة 8 (5004) طارق طو  -12

 الإسكندرية.

التطوير التنظيمي و قضايا معاصرة: التنظيم الإداري  (57768) الكبيسيعامر بن خضير   -13

  .الدوحة ،مطابع دار الشرق ،2، ج الحكومي بين التقميد و المعاصرة

جامعة نايف ، المشكلاتالمدخل الإبداعي لحل : (5777)ىيجانعبد الرحمان بن أحمد   -14

 العربية لمعموم الأمنية، الرياض.

السموك التنظيمي:  (57738) لسواطو طمق عوض الله االغني الطجم عبد الله عبد   -15

 جدة. ، دار النوابغ لمنشر و التوزيع،المفاىيم، النظريات، التطبيقات

 القمم، الكويت.، دار السموك التنظيمي في المجال التربوي8 (5765) عسكرعمي   -16



 
164 

 

جامعة  ز الدراسات السياسية،ك، مر معجم المصطمحات الإدارية (:5771) ىلالعمي  -17

 .القاىرة

السموك التنظيمي: إدارة المؤسسات  (50038) فاروق عبده فميو و عبد المجيد السيد محمد  -18

 عمان. ، دار المسيرة لمنشر و التوزيع،التعميمية

مفاىيم سموك الفرد والجماعة في  :السموك التنظيمي (57738) المغربيكامل محمد   -19

 .عمان ،دار الفكر لمنشر و التوزيع، 5ط ، التنظيم

، دار الجامعة السموك التنظيمي بين النظرية و التطبيق8  )5003(بلالمحمد إسماعيل   -21

 الإسكندرية. الجديدة،

، دار الوفاء لمطباعة  الإدارة التربويةالسموك التنظيمي في 8 (5002) حسن رسميمحمد   -21

 و النشر، الإسكندرية.

 ، حورس لمنشر و التوزيع، الاسكندرية.السموك التنظيمي ( 50038)يالصيرفمحمد   -22

 المصرية، الأنجمو، إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانية8 (5762)سيد مصطفى محمد   -23

 القاىرة.

دراسة السموك الإنساني الفردي و  :السموك التنظيمي8 (5771) قاسم القريوتيمحمد   -24

 .عمان ، مكتبة الشروق،الجماعي في المنظمات الإدارية
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السموك التنظيمي: دراسة السموك الإنساني الفردي و  8(5772) القريوتيمحمد قاسم   -25

 .عمان ،، مكتبة الشرق5، طالجماعي في المنظمات الإدارية

، الإدارة: دراسة تحميمية لموظائف و القرارات الإدارية8 (5000) علاقيمدني عبد القادر   -26

 الرياض. ،  مكتبة تيامة،4ط

 ، الدار الجامعية، الاسكندرية.الإدارة العامة (50038) أبو بكرمصطفى محمود   -27

 ، الشركة العربية لمنشر و التوزيع،إدارة الموارد البشرية8 (5772) مصطفى كاملمصطفى   -28

 القاىرة.

 ، دار مجدلاوي لمنشر.1ط ،إدارة الأفراد: مدخل كمي8 (5776) زويمفميدي حسين   -29

، دار وائل 5، طالتطوير التنظيمي: أساسيات و مفاىيم حديثة (50018) الموزيموسى   -31

 .عمان ،لمنشر و التوزيع

 ، إربد.  اليرموك جامعة ،تحديث المناخ التنظيمي (57678) عبد اللهاليادي عبد الصمد   -31

 القاىرة.، ، )د، ن(مبادئ الإدارة العامة8 (5771)عياد سلامة وىيب   -32

السموك التنظيمي في الإدارة و  (50058)عمر نشوان و جميل حسين نشوان يعقوب   -33

 غزة. ، مطبعة دار المنارة،الإشراف التربوي
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 رسائل الماجستير:  -2

8 دراسة ميدانية المناخ التنظيمي و علاقتو بضغوط العمل (50048) براىيم بن حمد البدرإ -34

عمى ضباط الدفاع المدني بمنطقة الرياض، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية 

 المممكة العربية السعودية. ،لمعموم الأمنية

لدى الالتزام التنظيمي و العوامل المرتبطة بو (8 5250) أحمد بن حميد محمد العبادي -35

، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى، مديري مدارس التعميم العام لمبنين بمحافظة جدة

 مكة المكرمة.

 والعلاقة الوظيفي والرضا الميني الانتماء مستوى :( 2003) سلامو طو محمد نتصارا -36

 منشورة، غير ماجستير رسالة ،الفمسطينية الجامعات في التدريسية الييئة أعضاء بينيما لدى

  .نابمس، الوطنية جامعة النجاح

فاعمية التشريعات التعميمية في توجيو المناخ  (50558) إياد إبراىيم خميل المدىون -37

ماجستير غير منشورة، جامعة  رسالة، التنظيمي في المؤسسات التعميمية في سمطنة عمان

 الأزىر، غزة.

الرضا الوظيفي و علاقتو بالالتزام التنظيمي لدى  :(ه5257) إيناس فؤاد نواوي فممبان -38

، رسالة المشرفين التربويين و المشرفات التربويات بإدارة التربية و التعميم بمدينة مكة المكرمة

  .ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى، مكة المكرمة
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الوظيفي في شركة أثر المناخ التنظيمي عمى الرضا  8(5006إيياب محمود عايش الطيب ) -39

 الجامعة الإسلامية، غزة. رسالة ماجستير غير منشورة،، الاتصالات الفمسطينية

، دراسة المناخ التنظيمي في إطار الاقتناء التكنولوجي(8 5772) النوريباسمة رفيق  -41

تطبيقية عمى المنشآت الصناعية السعودية في مدينة جدة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة 

 جدة. الممك سعود،

لدى العاممين في الفنادق   أثر المناخ التنظيمي في تمكين العاممين (50558) تيسير زاىر -41

، مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية ذات التصنيف الخمس نجوم في محافظة دمشق و ريفيا

 ، دمشق.05، العدد 56و القانونية، المجمد 

الإداري في  المناخ التنظيمي و علاقتو بالإبداع (50058) الصيدلانيخالد بن صالح أحمد  -42

جامعة نايف العربية لمعموم  ،ماجستير غير منشورةرسالة  ،منطقة المدينة المنورةب اتخاذ القرارات

 .الأمنية، المممكة العربية السعودية

دراسة  ،التنظيميالمناخ التنظيمي و علاقتو بالالتزام  (50048) خالد محمد أحمد الوزان -43

مسحية مقارنة عمى الضباط العاممين بالإدارة العامة لمتدريب و الحراسات و الإدارة العامة لممناطق 

ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم  رسالةالأمنية بوزارة الداخمية في مممكة البحرين، 

 .المممكة العربية السعوديةالأمنية، 



 
168 

 

الأنماط القيادية و الثقة التنظيمية و أثرىا في تحقيق (8 5005) الطائيرنا ناصر صبر  -45

دراسة تشخيصية تحميمية لآراء عينة من المديرين في شركات القطاع الصناعي المختمط،  ،الالتزام

 .، العراق، جامعة بغدادغير منشورةرسالة ماجستير 

التنظيمي في تحسين جودة الخدمة أثر الالتزام  (50558) رؤى رشيد سعيد آل قاسم -46

ماجستير غير منشورة،  رسالة دراسة ميدانية عمى عينة من البنوك التجارية الأردنية، ،المصرفية

 .جامعة الشرق الأوسط، الأردن

قياس مستوى الالتزام لدى العاممين بالجامعات  :(5004) سامي إبراىيم حماد حنونة -47

 ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة.رسالة ، الفمسطينية بقطاع غزة

، رسالة أنماط القيادة و علاقتيا بالالتزام التنظيمي (50058) سامية خميس أبو ندى -48

 ماجستير غير منشورة، الجامعة الإسلامية، غزة.

، رسالة الاغتراب و العلاقة بالالتزام التنظيمي(8 5050) سحراء البياتي و عمي أنور -49

 ، العراق.ماجستير، جامعة بغداد

فاعمية التشريعات التعميمية في توجيو  :(5055) سعيد بن عبد الله بن ناصر الشقصي -51

، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة المناخ التنظيمي في المؤسسات التعميمية في سمطنة عمان

 نزوى، عمان.

السائد في مدارس مدينة حائل الابتدائية المناخ التنظيمي  8(5771) الشمريسعود عيسى  -51

 .مكة المكرمة ، جامعة أم القرى،و المتوسطة كما يتصوره المعممون و علاقتو بالتحصيل الدراسي
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 ،الولاء التنظيمي لمموظفين الحكوميين في مدينة جدة (57768) سوزان محمد القرشي -52

 .الرياض ،بعض المحددات و الآثار، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الممك سعود

أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد  (50508) صابرين مراد نمر أبو جاسر -53

مذكرة ماجستير  دراسة تطبيقية عمى موظفي وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية، ،الأداء السياقي

 غزة. ،منشورة، الجامعة الإسلاميةغير 

، المناخ التنظيمي و تأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين 8(5050-5007) صميحة شامي -54

دراسة حالة جامعة "أمحمد بوقرة" بومرداس، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة أمحمد بوقرة، 

 الجزائر.

دراسة  ،الالتزام التنظيمي ببيئة العمل الداخميةعلاقة  (50058) الثمالي عبد الله محمد ــــ55

جامعة نايف العربية لمعموم  رسالة ماجستير غير منشورة، ،تطبيقية عمى قوات الأمن الخاصة

 الرياض.، الأمنية

، دراسة تطبيقية الرضا الوظيفيالمناخ التنظيمي و أثره عمى  (57748) سعد العيسىغزيل  -56

الإداريات العاملات في الأجيزة الحكومية في مدينة الرياض، جامعة عمى عينة من الموظفات 

 .الرياض ،الممك سعود

في المدارس الحكومية الثانوية  واقع المناخ المنظمي8 (5006) فاطمة عبد القادر أحمد -57

التابعة لمديريات التربية و التعميم في محافظات شمال فمسطين من وجية نظر المعممين و 

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة النجاح الوطنية، فمسطين.المعممات فييا
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التنظيمي في القيادة الإبداعية و علاقتيا بالمناخ  (50558) فيد نجيم راجح السممي -58

، مذكرة ماجستير غير منشورة، جامعة أم القرى، المممكة المدارس الحكومية المتوسطة بمدينة جدة

 العربية السعودية.

المناخ التنظيمي في المنافد الجمركية و علاقتو 8 (5005) الشمريفييد بن عايض  -59

العربية لمعموم الأمنية، المممكة العربية ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف بالإبداع الإداري

 السعودية.

المناخ التنظيمي و أثره عمى أداء العاممين في الأجيزة  (50058) لصغيرفييد بن عثمان ا -61

 نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض. جامعة، رسالة ماجستير، الأمنية

دراسة  ،علاقتيا بالالتزام التنظيميالثقافة التنظيمية و 8 (5003) محمد بن غالب العوفي -61

ميدانية عمى العاممين بييئة الرقابة و التحقيق بمنطقة الرياض، رسالة ماجستير غير منشورة، 

 جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض.

أثر المناخ التنظيمي عمى عممية تطوير الموارد  (57748) محمد عبد الجواد عمران -62

دراسة مقارنة بالتطبيق عمى قطاع البنوك التجارية المصرية، رسالة ماجستير غير  ،البشرية

 .مصر منشورة، الأكاديمية العربية لمعموم و التكنولوجيا،

المناخ المدرسي و معوقاتو و دوره في أداء  (50058) محمد عبد المحسن ضبيب العتيبي -63

مذكرة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية ، المعممين بمراحل التعميم العام بمدينة الرياض

 لمعموم الأمنية، الرياض.
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 ،دور البرامج التدريبية في رفع مستوى الولاء التنظيمي(8 5006) مشعل بن حمس العتيبي -64

دراسة مسحية عمى العاممين بمجمس الشورى، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية 

 ياض.الر  لمعموم الأمنية،

المناخ التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي لموظفي إمارة  (50508) مصمح حمدان البقمي -65

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، الرياض.منطقة مكة المكرمة

دراسة  ،المناخ التنظيمي و أثره عمى السموك الإبداعي8 (5000) إبراىيم القطامنةمنار  -66

 ميدانية لممشرفين الإداريين في الوزارات الأردنية ، رسالة ماجستير غير منشورة، الجامعة الأردنية،

 .الأردن

، دراسة المناخ التنظيمي و علاقتو بالأداء الوظيفي (50028) السكرانناصر محمد إبراىيم  -67

غير منشورة، جامعة  مسحية عمى ضباط قطاع الأمن الخاصة بمدينة الرياض، رسالة ماجستير

 نايف العربية لمعموم الأمنية، المممكة العربية السعودية.

دراسة ميدانية  8أثر المناخ التنظيمي عمى إبداع الموظفين8  (5776) جحلاننور سالم  -68

عبد العزيز،  عمى المنظمات الحكومية في جدة، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الممك سعود

 جدة.

ــ  3     ــ  المجلات و الدوريات:ـ

، محددات و آثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات (50018) أحمد بن سالم العامري -69

 المممكة العربة السعودية. .5 ددعال، 55 جمدمالمجمة جامعة الممك سعود، جامعة الممك سعود، 
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معيد  ، مجمة الإداري،الإداريالمناخ التنظيمي في الفكر  (57748) محارمةثامر محمد  -71

 .53العدد  ،الإدارة العامة

أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى الالتزام (8 5002) جاد الرب عبد السميع حسانين -71

 .5 ددعال، 54 جمدمالدراسة تطبيقية، مجمة البحوث التجارية، جامعة الزقازيق،  ،التنظيمي

المناخ التنظيمي دوائر مدينة إربد و أثره عمى اتجاىات 8 (5765) الصباغ و آخرونزىير  -72

 ، مجمة معيد الإدارة.العاممين بالأردن

علاقة الالتزام بمشاركة العاممين و أثرىا  (50048) الزبيديغني دحام  و العنزيسعد عمي  -73 

 .45العدد، مجمة الإدارة و الاقتصاد، الجامعة المستنصرية، في تحقيق متطمبات الجودة لمموارد

الولاء التنظيمي لمنسوبي (: ه1418) سعود محمد العتيبي و طمق عوض الله السواط -74

،  57مجمة الإداري، معيد الإدارة العامة، السنة ، جامعة الممك عبد العزيز و العوامل المؤثرة فيو

 .مسقط، 55العدد 

، تحقيق أىدافياعوامل أساسية لنجاح إدارة الشرطة في  (50018) رخضو صلاح محمد  -75

 ، الشارقة.5 العدد، 55 الجزءمجمة الفكر الشرطي، 

الالتزام التنظيمي و الرضا الوظيفي  (57778)عادل  عبد الفتاح و سلامة عبد الفتاح -76

، 5زء جال، 51مجمة كمية التربية، العدد  ، دراسة ميدانية،لأعضاء ىيئة التدريس بكمية عين شمس

 القاىرة.
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قياس مدى قدرة العوامل التنظيمية و الشخصية في  (57748) الطجمعبد الله عبد الغني  -77

المجمة العربية لمعموم الإدارية،  ، التنبؤ بمستوى الالتزام التنظيمي بالأجيزة الإدارية السعودية

 .  5 عددال، 2 مجمدالجامعة الكويت، 

العاممين نحو المناخ التنظيمي و علاقة اتجاىات  (50048)رلحيدعبد المحسن بن صالح ا -78

دراسة ميدانية في مستشفى الممك فيصل  ،خصائصيم الشخصية و الوظيفية بتمك الاتجاىات

 المممكة العربية السعودية. ،5العدد  ،54المجمة العربية للإدارة، ، المجمد  ،التخصصي

، رسالة معيد الإدارة ،بناء و تطوير التنظيم الإداري :(ه5252) المحيدعبد المحسن فالح  -79

 .، الرياضمعيد الإدارة العامة ، 27العدد 

تأثيرات العدالة التنظيمية في (8 5002) القطاونةو نشأت أحمد  الفيداويفيمي خميفة  -81

، دراسة ميدانية لمدوائر المركزية في محافظات الجنوب الأردنية، المجمة العربية للإدارة، الولاء

 .عمان ،5 عدد، ال52جمد مال

أثر المناخ التنظيمي عمى 8 (5006) ماجد محمد الفرا و محمود عبد الرحمان الشنطي -81

 مجمة الجامعة الإسلامية،، الموارد البشرية في وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية في قطاع غزة

 .54، المجمد 05غزة، العدد 

، الدعم التنظيمي المدرك و الأبعاد المتعددة لمولاء التنظيمي (50028) مازن فارس رشيد -82

 .5عددال، 55المجمة العربية لمعموم الإدارية، جامعة الكويت، المجمد
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، دراسة ميدانية الالتزام التنظيميتأثير مناخ الخدمة في  (50558) محمد مصطفى الخشروم -83

مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية و  ،عمى العاممين في المعاىد التقنية التابعة لجامعة حمب

 .، دمشق1العدد  ،55المجمد   ،القانونية

دراسة تحميمية  ،العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي (50558) مخمص شياع عمي الجميمي -84

لآراء العاممين في المعيد التقني الأنبار، مجمة جامعة الأنبار لمعموم الاقتصادية و الإدارية، المجمد 

 .7العدد  ،2

، مجمة التنمية الإدارية، المخاطرة في اتخاذ القرارات (50018) الكحلاويمرفت مصطفى  -85

 .القاىرة ،لمتنظيم و الإدارةالجياز المركزي  ،505العدد 

، المناخ التنظيمي: مفيوم حديث في الفكر الإداري المعاصر8 (5765) مؤيد سعيد سميمان -86

 .عمان ،5العدد  ،55 العربية لمعموم الإدارية، المجمد جمةالم، المجمة العربية للإدارة

الرضا عن المناخ التنظيمي لدى الأفراد العاممين في مستشفيات  (57728) موسى الموزي -87

 ، الأردن.4العدد  ،55المجمد  ، مجمة دراسات لمعموم الإدارية،القطاع العام في الأردن

، أبعاد المناخ المؤسسي في الوزارات و الدوائر المركزية في الأردن8 (5772) العواممةنائل  -88

 .، الأردن 1، العدد  55 المجمد مجمة دراسات، الجامعة الأردنية،

مجمة اتحاد  ،الالتزام التنظيمي و فعالية العمل (57748)آخرونو عباس خضير نعمة  -89

 .15الجامعات العربية، العدد 
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حــقـلاالم  

 



 .ح الاستمارة في صورتها النهائيةيوض :(01ممحق رقم)

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 ) الجزائر( 2جامعة سطيف 

 كـمية الـعمـوم الإنـســـانية و الاجتماعيـــة

 قسم عمم النفس وعموم التربية و الأرطوفونيا

 عمم النفس العمل والتنظيم 

 تخصص: السموك التنظيمي

 

ــارة  ــ  بحث:استمـ

 

 سيدي/سيدتي.

بعنوان :"المناخ التنظيمي و   ،العمل و التنظيم في إطار إنجاز مذكرة تخرج، لنيل شيادة الماجستير في عمم النفس   
وذلك ميم بالنسبة لنا في تحقيق  صدق،بنقدم لكم ىذه الاستمارة للإجابة عمى بنودىا ، علاقتو بالالتزام التنظيمي "

 فقط و إجابتكم تكون و تجب الإشارة إلى أنو لا توجد إجابة صحيحة و أخرى خاطئة، الدراسة الميدانية،أىداف ىذه 
 .تعبر عن رأيكم( في الخانة التي ترون أنيا xبوضع علامة )

 نحيطكم عمماً أن إجاباتكم ستبقى سرية و لن تستخدم إلا لغرض البحث العممي. و   

                                                                                                            
 شكرا عمى تعاونكم                                                                                               

 : فوزية هواينالطالبة                                                                                                    

 البيانات الشخصية :

  ذكر              أنثى               الجنس:

            .............:في العمل الأقدميةعدد سنوات  



 :ـ استمارة المنـــاخ التنـظيــــمي
موافق  ندـــالب الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

      تشجع الإدارة الموظفين عمى استخدام أفكار جديدة في العمل. 01
      تتميز سياسة المكافآت و الحوافز المتبعة بالعدل. 02
      تتصف المعمومات المنقولة عبر قنوات الاتصال بالدقة. 03
      قياميا بمياميا.موقع المؤسسة يسيل عممية  04
الييكل التنظيمي لممؤسسة قابل لمتعديل لمواجية التغيرات  05

 الطارئة.
     

تسعى الإدارة إلى توفير الموارد اللّازمة لتعزيز عممية تطوير  06
 أداء الموظفين.

     

      يتوافق الييكل التنظيمي لممؤسسة مع طبيعة نشاطيا. 07
      الموظفين مع طبيعة أعماليم. تتناسب تخصصات  08
      تحرص الإدارة عمى إقامة لقاءات دورية بين المسؤولين.  09
      الاتصالات بين الموظفين في نفس المستوى جيدة. 10
الدورات التدريبية التي تساعدنا عمى اكتساب ميارات جديدة  11

 قميمة. 
     

      بعين الاعتبار عند اتخاذ القرارات. تؤخذ اقتراحات الموظفين 12
      بالمركزية. المسؤولين في مؤسستنا  تتسم قرارات 13
يمتمك الموظفون القدرة عمى اتخاذ القرارات اليامة في حدود  14

 مسؤولياتيم.
     

      .ياالييكل التنظيمي لممؤسسة مصمم جيدا وفق أىداف 15
      لعرض وجيات نظرىم. نموظفيمتعطي الإدارة الفرصة ل 16
المصالح عن طريق و  الأقسام مختمف يتم الاتصال بين 17

 الأنترنيت.
     

الييكل التنظيمي لممؤسسة فيو درجة عالية من التداخل في  18
 الأعمال و الوظائف.

     

      يساىم نظام الاتصالات الموجود بالمؤسسة في تحقيق أىدافيا. 19
      الإدارة من مناقشة المشكلات المتعمقة بسيرورة العمل.تتيرب  20



      يتصف نظام تقييم الأداء المعمول بو في المؤسسة بالعدل. 21
      بسرعة. مختمف الأقسام بينم الاتصالات ستت 22
      أثناء الخدمة؛ متاحة. كوينيمفرص مواصمة الموظفين لت 23
 لمموظفين غير المكتوبةالمعمومات  إيصال تحرص إدارتنا عمى 24

 .دون تحريف
     

      مفاىيم الاتصال مفقودة بين الإدارة و الموظفين. 25
      تساعد الإدارة الموظفين عمى التدرب عمى أعماليم باستمرار. 26
      حجم العمل الذي أقوم بو يتلاءم مع قدراتي المينية.  27
      الإدارة العامل النشيط. شجعت 28
      حدود الميام واضحة بالنسبة لكل الموظفين. 29
      تنظر الإدارة إلى تدريب موظفييا عمى أنو جزء ىام من عمميا. 30
      يمكن الاتصال بالمستويات الإدارية العميا دون عوائق. 31
لتحسين  يتم التعرف عمى الاحتياجات التدريبية لمموظفين  32

 مستوى أدائيم.
     

سياسة الإدارة تعتمد عمى استخدام المكافآت المادية لتحفيز  33
 موظفييا.

     

      يوجد تداخل في الأعمال و الوظائف أثناء التنفيذ. 34
      تحرم الإدارة العمال المقصرين من الحوافز. 35
      المستجدات. كل الإعلان عنب تقوم إدارتنا 36
      يتحصل جميع العمال عمى التحفيزات. 37
عمى دراية   نو جميع الموظف يكونتحرص إدارتنا عمى أن  38

 . بقراراتيا
     

      قدم الإدارة تحفيزات معنوية لمعمال الضعفاء قصد تشجيعيم.ت 39

 

 

 

 



  :ـ استمارة الالتزام التنظيمي 
موافق    دــبنـال الرقم

 بشدة
 غير محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

 في أعمل بأني الآخرين أخبر عندما و الاعتزاز بالفخر أشعر 01
 ىذه المؤسسة.

     

      تيتم إدارتنا بمصمحة موظفييا. 02
      ثقتي بأغمب الموظفين ضعيفة. 03
      تستحق المؤسسة الإخلاص والولاء من قبل موظفييا. 04
      الموظفين الذين تواجييم مشاكل.تتعاطف الإدارة مع  05
إذا عرض عمي العمل في مكان آخر وبأجر أعمى أقرر فورا  06

 ترك ىذا العمل.
     

      أشعر أن الوقت يمر بسرعة عندما أكون في العمل. 07
      تتسم الإجراءات الإدارية المطبقة في المؤسسة بالعدالة. 08
      أشعر داخل المؤسسة بالرضا. 09
      بقائي لمعمل في ىذه المؤسسة مبرره أني أحتاج لعمل فقط. 10
      أشعر بالأمان عندما أكون داخل المؤسسة. 11
      المناخ الودي في مؤسستي يدفعني لمتمسك بيا. 12
      بي. الخاصة مشاكمي وكأنيا المؤسسة ىذه مشاكل بأن أشعر 13
      نياية الدوام الرسمي. أغادر المؤسسة قبل 14
      أىداف المؤسسة. مني لتحقيق متوقع ىو مما أكثر جيدا أبذل 15
سأشعر بالسعادة إذا قضيت بقية حياتي الوظيفية في ىذه  16

 المؤسسة.
     

      ىناك اختلاف بين قيمي الشخصية وقيم ىذه المؤسسة. 17
      في ىذه المؤسسة. لقد ارتكبت خطأ كبيرا حينما قررت العمل 18
من واجب كل موظف البحث عن معمومات تعود بالفائدة عمى  19

 المؤسسة.
     

      زملائي بتنفيذ مياميم. قياممن واجبي أن أتابع  20
      لا يوجد الكثير لأكسبو ببقائي في ىذه المؤسسة. 21
      أنتيز الفرصة لمتيرب من مسؤولياتي وواجباتي في عممي. 22



إن المحافظة عمى أوقات العمل يعتبر من صميم أولوياتي تجاه  23
 المؤسسة.

     

      المؤسسة. ىذه في عائمة من جزء بأني أشعر 24
 الأسباب إحدى ىي المؤسسة ىذه في عمييا أحصل التي الفوائد 25

 فييا. في العمل لاستمراري الرئيسية
     

      لا أفكر في التقاعد المبكر. 26
      فييا. أعمل التي المؤسسة ومستقبل سمعة تيمني 27
      يعد عممي ىذا أفضل فرصة عرضت عمي. 28
ىذه المؤسسة ىي الأفضل من بين جميع المؤسسات التي يمكن  29

 أن أعمل بيا.
     

       .مقيام بالإضراباتلمن واجبي مساندة زملائي  30
 

 المحكمين: بأسماء الأساتذةقائمة  يوضح :(02ممحق رقم)

 

 الجامعة اسم المحكم الرقم
 عنابــة دـ بشيـر لعـريط 1
 عنابــة ليواش دـ عمــر بـو 2
 عنابــة الشـرش دـ كمـال بـو 3
 عنابــة حسيـنة بميـيدـ  4
 عنابــة منقـار دـ مـراد بـو 5
 عنابــة دـ محـمـد خـلاصـي 6
 عنابــة دـ رمضـان كربـوش 7

 

 



حسب  المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي استبيانصدق محتوى  :(03)ممحق رقم 
 ."لوشي"معادلة 

 صدق محتوى استبيان المناخ التنظيمي حسب معادلة لوشي

 المحكمين
 
 البنود

 7÷الفرق الفرق لا يقيس يقيس 7م 6م 5م 4م 3م 2م 1م

1 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
2 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
3 1 0 1 1 1 0 1 5 2 3 0442 
4 1 1 1 1 1 0 1 6 1 5 0471 
5 1 0 1 1 0 1 1 5 2 3 0442 
6 1 0 1 0 1 1 1 5 2 3 0442 
7 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
8 1 1 1 1 1 0 1 6 1 5 0471 
9 0 1 1 0 1 1 1 5 2 3 0442 
10 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
11 1 1 1 0 1 0 1 5 2 3 0442 
12 0 1 1 0 1 1 1 5 2 3 0442 
13 1 1 1 1 0 1 1 6 1 5 0471 
14 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
15 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
16 1 0 1 1 0 1 1 5 2 3 0442 
17 1 1 0 1 1 1 1 6 1 5 0471 
18 1 1 0 1 1 1 1 6 1 5 0471 
19 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
20 1 1 1 1 0 1 1 6 1 5 0471 
21 1 1 1 0 1 1 1 6 1 5 0471 
22 1 1 1 0 1 1 1 6 1 5 0471 
23 1 1 0 1 1 1 0 5 2 3 0442 
24 0 1 1 1 1 0 1 5 2 3 0442 
25 1 1 1 1 1 1 0 6 1 5 0471 
26 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
27 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
28 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
29 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
30 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
31 1 1 0 0 1 1 1 5 2 3 0442 
32 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
33 1 1 0 0 1 1 1 5 2 3 0442 
34 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 



 0473الاستبيان=  محتوى صدق

             

 

 صدق محتوى استبيان الالتزام التنظيمي حسب معادلة لوشي

 المحكمين
 البنود

 7÷الفرق الفرق يقيس لا يقيس 7م 6م 5م 4م 3م 2م 1م

1 1 0 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
2 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
3 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
4 1 1 0 1 1 0 1 5 2 3 0442 
5 1 1 1 0 0 1 1 5 2 3 0442 
6 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
7 1 1 1 1 1 0 1 6 1 5 0471 
8 1 1 1 0 1 1 1 6 1 5 0471 
9 1 0 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
10 1 0 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
11 1 0 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
12 1 1 0 1 1 1 1 6 1 5 0471 
13 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
14 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
15 1 1 1 1 0 1 1 6 1 5 0471 
16 1 1 1 1 1 0 1 6 1 5 0471 
17 0 1 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
18 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
19 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
20 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
21 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
22 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
23 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
24 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
25 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
26 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 1 
27 1 0 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
28 1 0 1 1 1 1 1 6 1 5 0471 
29 1 1 1 1 0 1 1 6 1 5 0471 

 0483الاستبيان=  محتوى صدق

 



المناخ التنظيمي و الالتزام  يوضح صدق الاتساق الداخمي لاستبيان :(04ممحق رقم)
 .الدرجة الكمية للاستبيان(كل بعد مع  )معامل الارتباط بيرسون بينالتنظيمي 

 

 التنظيميصدق الاتساق الداخمي لاستبيان المناخ 
Correlations 

 طرق اتخاذ التنظيمي الييكل 
 القرار

 الاتصال نمط
 التنظيمي

 الكمية الدرجة الحوافز نظام العمال تدريب
 التنظيمي لممناخ

 التنظيمي الييكل

Pearson Correlation 1 ,485** ,619** ,541** ,576** ,757** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 15 15 15 15 15 15 

 القرار طرق اتخاذ
Pearson Correlation ,485** 1 ,462** ,606** ,626** ,766** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 15 15 15 15 15 15 

 التنظيمي الاتصال نمط
Pearson Correlation ,619** ,462** 1 ,725** ,740** ,837** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 15 15 15 15 15 15 

 العمال تدريب
Pearson Correlation ,541** ,606** ,725** 1 ,786** ,886** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 15 15 15 15 15 15 

 الحوافز نظام
Pearson Correlation ,576** ,626** ,740** ,786** 1 ,912** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 15 15 15 15 15 15 

 التنظيمي لممناخ الكمية الدرجة

Pearson Correlation ,757** ,766** ,837** ,886** ,912** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 15 15 15 15 15 15 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 



 صدق الاتساق الداخمي لاستبيان الالتزام التنظيمي

Correlations 
 الالتزام 

 العاطفي
 الالتزام

 المعياري
 الالتزام

 المستمر
 للالتزام الكمية الدرجة

 التنظيمي

 العاطفي الالتزام
Pearson Correlation 1 ,673** ,733** ,947** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 
N 15 15 15 15 

 المعياري الالتزام
Pearson Correlation ,673** 1 ,521** ,806** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 
N 15 15 15 15 

 المستمر الالتزام
Pearson Correlation ,733** ,521** 1 ,857** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 
N 15 15 15 15 

 للالتزام الكمية الدرجة
 التنظيمي

Pearson Correlation ,947** ,806** ,857** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 15 15 15 15 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

        المناخ التنظيمي لاستبيان " كرونباخ لفاأ " الثبات معامل يوضح :(05ممحق رقم)
 .و استبيان الالتزام التنظيمي

                             

 المناخ التنظيمي لاستبيان  فا كرونباخ"لأ "الثبات معامل
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,884 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 15 62957, 3,0713 التنظيمي الييكل
 15 66212, 2,6331 القرار طرق اتخاذ

 15 ,63587 2,7832 التنظيمي الاتصال نمط
 15 73594, 2,5667 العمال تدريب
 15 88235, 2,5459 الحوافز نظام



 

 الالتزام التنظيمي لاستبيان " كرونباخ لفاأ " الثبات معامل
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,822 3 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

 15 860772, 3,17416 العاطفي الالتزام

 15 ,656615 3,59626 الالتزام المعياري

 15 751691, 2,90292 الالتزام المستمر

                                         

 

 الالتزام ستبيانلا (سمرنوف كولمجروفالطبيعي) نتائج اختبار التوزيع :(06ممحق رقم)
 .التنظيمي

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 التنظيمي للالتزام الكمية الدرجة 

N 95 

Normal Parametersa,b 
Mean 3,2244 
Std. Deviation ,56839 

Most Extreme Differences 
Absolute ,092 
Positive ,065 
Negative -,092 

Kolmogorov-Smirnov Z ,897 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,397 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 

 

 



                                                        
برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم  استخدام نتائج الدراسة النهائية ب :(07ممحق رقم)

 .(SPSS)الاجتماعية 

 

 :الدراسة خصائص عينة

 

 خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الجنس
 أنثى - ذكر : الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 56,8 56,8 56,8 54 ذكر
 100,0 43,2 43,2 41 أنثى

Total 95 100,0 100,0  

 

 خصائص عينة الدراسة الأساسية حسب متغير الأقدمية

 سنوات 5 من أكثر - سنوات 5 من أقل : العمل في الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 
 48,4 48,4 48,4 46 سنوات 5 من أقل

 100,0 51,6 51,6 49 سنوات 5 من أكثر
Total 95 100,0 100,0  

  

 

 

 



 العامة بالفرضية المتعمقة النتائج

Correlations 

 لممناخ الكمية الدرجة 

 التنظيمي

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

 لممناخ الكمية الدرجة

 التنظيمي

Pearson Correlation 1 ,709** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 95 95 

 للالتزام الكمية الدرجة

 التنظيمي

Pearson Correlation ,709** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

 
 

 النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الأولى
 

Correlations 

 تزاملللا الكمية الدرجة التنظيمي الييكل 

 التنظيمي

 التنظيمي الييكل

Pearson Correlation 1 ,684** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 95 95 

 التنظيمي تزاملللا الكمية الدرجة

 

Pearson Correlation ,684** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 



الجزئية الثانيةالنتائج المتعمقة بالفرضية   

Correlations 

 تخاذطرق ا 

 القرار

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

 القرار تخاذاطرق  

Pearson Correlation 1 ,354** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 95 95 

 التنظيمي تزاملللا الكمية الدرجة

Pearson Correlation ,354** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 

 النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الثالثة

Correlations 

 الاتصالنمط  

 التنظيمي

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

 التنظيمي الاتصالنمط 

Pearson Correlation 1 ,688** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 95 95 

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

Pearson Correlation ,688** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 



 النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الرابعة

Correlations 

 تدريب 

 العمال

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

 العمال تدريب 

Pearson Correlation 1 ,643** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 95 95 

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

Pearson Correlation ,643** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

 النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية الخامسة

Correlations 

نظام  

 الحوافز

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

 الحوافزنظام 

Pearson Correlation 1 ,614** 

Sig. (2-tailed)  ,000 

N 95 95 

 تزاملللا الكمية الدرجة

 التنظيمي

Pearson Correlation ,614** 1 

Sig. (2-tailed) ,000  

N 95 95 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 



  النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية السادسة

                                                          

                
 

 

 

 

 النتائج المتعمقة بالفرضية الجزئية السابعة

 

 



 ممخص الدراسة:

      كما هدفت أيضا إلى: لتعرف عمى العلاقة بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحمية،ا إلى هدفت الدراسة   
التعرف عمى العلاقة بين نمط اتخاذ القرارات و الالتزام التنظيمي،  ،ـ التعرف عمى العلاقة بين الهيكل التنظيمي و الالتزام التنظيمي

التعرف عمى العلاقة بين نمط الاتصال التنظيمي و الالتزام التنظيمي، التعرف عمى العلاقة بين تدريب العمال و الالتزام التنظيمي، 
  .وفق طريقة المسح الشامل اختيروا( موظفا 59من ) دراسةال تكونت عينةالتعرف عمى العلاقة بين نظام الحوافز و الالتزام التنظيمي. 

تمت  كماتحقيق أهداف الدراسة تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات، و تم اتباع خطوات المنهج الوصفي التحميمي، من أجل  و
المتوسطات الحسابية، الانحرافات  المئوية،النسب  :من كل باستعمال (spssالاعتماد عمى برنامج )ب لمعالجة الإحصائية لمبياناتا

 :ةالتالي النتائج المعيارية، و اختبار )ت( لمعينات المستقمة، و قد أسفرت الدراسة عن

  .بين المناخ التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية جد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة تو  ـ

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين الهيكل التنظيمي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية ـ

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين طرق اتخاذ القرارات و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمديةـ 

  .ي و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين نمط الاتصال التنظيمـ 

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين تدريب العمال و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية ـ

  .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية موجبة بين نظام الحوافز و الالتزام التنظيمي لدى موظفي البمدية ـ

  .حصائية في درجة الالتزام تبعا لمتغير الجنسلا توجد فروق ذات دلالة إـ 

 ذات دلالة إحصائية في درجة الالتزام التنظيمي تبعا لمتغير الأقدمية.  فروقلا توجد ـ 

 .الكممات المفتاحية: المناخ التنظيمي، الالتزام التنظيمي

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

Summary of the study:  

   The study aimed to identify the relationship between organizational climate and organizational 
commitment of the staff of the municipality of Ain Kechra (Skikda State). The study also aimed to 
identify: 

- The relationship between organizational structure and organizational commitment. 

- The relationship between the ways of decision-making and organizational commitment. 

- The relationship between the pattern of organizational communication and organizational commitment. 

- The relationship between the workers' training and organizational commitment.  



- The relationship between the system of incentives and organizational commitment. 

The study sample size consisted of (95) employees chosen by employing global survey method from 
Ain Kechera’s municipality belonging to Skikda State. Also in order to achieve the objectives of the 
study through the steps of descriptive analytical method, a questionnaire was used as a tool for data 
collection. The statistical treatment of the data was based on SPSS program for windows, and consisted 
of percentages, means, standard deviations, and t-test for independent samples. The obtained results 
of the study are as follows: 

-There is a positive statistically significant relationship between organizational climate and organizational 
commitment of the staff of the municipality. 
-There is a positive statistically significant relationship between organizational structure and 
organizational commitment of the staff of the municipality. 

-There is a positive statistically significant relationship between ways of decision-making and 
organizational commitment of the staff of the municipality. 
-There is a positive statistically significant relationship between the pattern of organizational 
communication and organizational commitment of the staff of the municipality. 

-There is a positive statistically significant relationship between worker’s training and organizational 
commitment of the staff of the municipality. 
-There is a positive statistically significant relationship between system of incentives and organizational 
commitment of the staff of the municipality. 
- There are no statistically significant differences in the degree of organizational commitment depending 
on sex variable. 
-There are no statistically significant differences in the degree of organizational commitment depending 
on seniority variable. 

Key words : organizational climate , organizational commitment. 

 


