
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي.

 جامعة أحمد دراية أدرارـ الجزائر.

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإسلامية.

 .قسم العلوم الاجتماعية

 

 عنوان المذكرة

 تتتت

 

 ـ مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر في علم الاجتماع تنظيم وعمل.

 .ـ تخصص: علم الاجتماع تنظيم وعمل

    لعريبي أحمد:إشراف الدكتورـ من إعداد الطالبتين:                                   ـ 
 بحو كريمة ـ

 ــ برودي زهرة. 

 

الحماية  دراسة ميدانية بمديريةالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي.
 . المدنية بإدرار
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 الإهداء

 أفضلعليه  ""محمدلزينة الخلق  الأيامالهدى واستبشرت بقدومه  أنارمن  إلىـ 
 التسليم. وأزكى.......................................................الصلاة.

هنا  إلىمن حملتني وهنا على وهن وكانت لي الدعم المعنوي التي وصلت بدعواتها  إلىـ 
 ".مةـــــــــــــــــــــفاطريحانة قلبي وقرة عيني"  " أمي"من سبقت دمعتها دمعتي  إلى

 ".ــودــــــــــــــ"مسعــــــــــــــــ.رحمة الله عليه الطاهرة روح والدي إلىـ 

 "إبراهيم:"إخوتيي حلوا الحياة ومرها سندي في الحياة لهم ومن شاركون أعيشمن  إلىـ 

 د".ـــــــــــد" "العيـــــــــــزة" "محمـــــــــــ" "عزيمةـــــــــــفاطمة""ــــــــب" حليــــــــــ"الطي

 ."الأمين""محمد طه"هاجر" "حفصة""مسعود :بيتنا البراعموالفرح التي في  الأملطاقة  إلىـ 

 ــــة""فضيلـــــــــ ـــة"ــــودة" "حليمـــــ"مسعــــــــإلى زوجات إخوتي : ـ 

 صديقاتي:خديجة ومليكه وخضراء وابتسام وعائشة وسعاد ومليكه ويمينه وأسماء. إلىـ 

 .رة"ــــــــــــــ"زهخطوة بصديقتي التي قاسمتني هذا العمل وخطونا فيه خطوة  إلىـ 

 ــــــبي:عمي وعمتي وخالي وخالتي.كل اقاربــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ إلىـ 

   إلىإلى كل أساتذتي الذين رافقوني في كل الأطوار الدراسية إلى كل الأحباب والأصدقاء ـ 

 كل صديق أحب لي الخير ..................اهدي ثمرة عملي هذا............ 

 ."ـــريمةـ"كــــــــــــــــــــــــــــــــــــ



 :الإهداء

 الحكيم"العليم  أنتما علمتنا انك  إلاعلم لنا  سبحانك لا":بسم الله الرحمان الرحيم
 .23 الآيةالبقرة  "سورة

 وجهه، إلىاهدي ثمرة جهدي إلى الله خالقي وفاطري عملا صالحا ابتغي به ـ 
 .أمتهحبيبي رسول الله في سبيل رقي 

والحنان وسهرت  والأمانالتي حملتني وهما على وهن إلى من منحتني الحب  إلىـ 
تقدر بثمن حفظها الله ورعاها  حبيبتي وجوهرة حياتي التي لا أميعلى تربيتي 

 رها.وبارك في عم

 .خالتي وجدتي بارك الله في عمرهاحياتي:إلى شموع ـ 

 .إلى سندي في الحياة :خالي الغالي مولاي الهاشميـ 

 .:مولاي محمد ومولاي العربي أخواليى إلـ 

 كل واحدة باسمها. جميعا أخواليإلى زوجات ـ 

 أخوالي كل واحد باسمه. أبناءإلى ـ 

 الى صديقتي التي قاسمتني هذا العمل خطوة بخطوة."كريمة". ـ

 .وصديقاتي  أساتذتيإلى جميع ـ 

 .بعيد  أومنإلى كل من ساعدني من قريب ـ 

 ـــرة.ـــــــــــــــــــــــزهـــــــــــــــــــــــــــــــــــ



 عرفانشكر و 

قال تعالى" ربي أوزعني إن اشكر نعمتك التي أنعمت عمى وعمى والدي وان أعمل صالحا ـ 
 سورة النمل. 91ترضاه وأدخمني برحمتك في عبادك الصالحين"الآية 

 ـ الشكر لله أولا عمى ىذه النعمة وعمى تمكننا من انجاز ىذا العمل المتواضع.

الذي لم يبخل  "لعريبي احمد " : لدكتورـ ونتقدم بالشكر والتقدير والامتنان الخاص 

 عمينا بوقتو ووجينا وكان لنا القدوة وعاممنا مثل بناتو لانجاز ىذا العمل.

كل موظفي الحماية المدنية نشكرىم جزيل الشكر عمى تعاونيم معنا في  انجاز ىذا  إلىـ 
 العمل.

 الإلمامأعضاء المجنة المناقشة الذين تكبدوا المشقة في  إلىـ كما نتفضل بالشكر الجزيل 
 بيذا العمل ووافقوا عمى مناقشتو.

ـ وكذلك لكل استاتذة قسم العموم الاجتماعية وزملائنا في التخصص وكل من كان لنا دعم 
 لانجاز ىذا العمل جزاه الله عنا ألف شكر.

 .كريمة وزىرة



 



المحتوياتقائمة   

 
 ..........................................................الإهداء

 ..................................................الشكر والتقدير

 .......................................و الأشكال. قائمة الجداول

 ـ ب. ..........................أمقدمة............................

 موضوعالمنهجي لم الإطار: الأولالفصل 

 .81.........................صالموضوع............ إشكالية: أولا

 .02.........................صالموضوعثانيا: تساؤلات وفرضيات 

 .02.........................صاختيار الموضوع...... أسبابثالثا:

 .08..........................صالموضوع.... وأهداف أهميةرابعا: 

 .00...........................صخامسا:مفاهيم الدراسة...........

 02...........................صسادسا:نموذج الدراسة...........

 .02عميها....................صسابعا:الدراسات السابقة والتعقيب 

 الثاني: ماهية الثقافة التنظيمية.الفصل                      

 .22ص......................................................تمهيد

 22.....ص.................وتطور الثقافة... نشأة: الأولالمطمب 

 .20...................ص : تعريف الثقافة التنظيمية.ثانيالمطمب ال

 .22...................صالتنظيمية:خصائص الثقافة المطمب الثالث



المحتوياتقائمة   

 
 .22...................صالثقافة التنظيمية... أهمية:المطمب الرابع

 .23ص.....: عناصر الثقافة التنظيمية............المطمب الخامس

 23..................صالثقافة التنظيمية. أنواع: المطمب السادس

 والمنظمةعمى سموك العاممين  وتأثيرها: وظائف الثقافة التنظيمية المطمب الثامن

 .23ص........................:وظائف الثقافة التنظيمية.........8

 .22ص........................عمى سموك العاممين...... تأثيرها:0

 .20........................صعمى المنظمة............ تأثيرها: 2

 .:مستويات الثقافة التنظيمية والعوامل المؤثرة فيهاالتاسع المطمب

 20ص.......................:مستويات الثقافة التنظيمية.......8

 .22مية.....................ص:العوامل المؤثرة في الثقافة التنظي0

 .22ص.لثقافة التنظيمية....: خمق والمحافظة عمى االمطمب العاشر

 .24ظيمية.............صعشر:نظريات الثقافة التنادي الحالمطمب 

 .23ص......................خلاصة الفصل.......................

 ماهية الالتزام التنظيمي. الفصل الثالث:

 23ص.......................تمهيد...............................

 .21.صتنظيمي.....................:تعريف الالتزام الالأوللمطمب ا

 .48تزام التنظيمي............صالالو مداخل  أبعادالمطمب الثاني: 



المحتوياتقائمة   

 
 .44لتنظيمي..................صالالتزام اخصائص  المطمب الثالث:

 .43 ص......................الالتزام التنظيمي أهميةالمطمب الرابع:

 .43صيمي....................الالتزام التنظ أنواعالمطمب الخامس:

 .43 ص....................بناء الالتزام التنظيميالمطمب السادس:

 .43ص..يمي...................الالتزام التنظ أنماطالمطمب السابع:

 .32صن الالتزام التنظيمي.المطمب الثامن:العوامل المساعدة في تكوي

 .32ص....................المطمب التاسع:مراحل الالتزام التنظيمي.

 . 32صالالتزام التنظيمي......... المترتبة عن الآثارالمطمب العاشر:

 .33 صم الالتزام التنظيمي.......المطمب الحادي عشر:تحقيق وتدعي

 31ص.......................خلاصة الفصل.......................

 .ـــــــــــــــــــــــيلميدانـــــــــــــــــــــالفصل الرابع: الجانب ا

 .31ص.......تمهيد ...............................................

 .33ص................المنهجية.......... الإجراءات: الأولالمطمب 

 .33صاسة..............المجال الزماني والمكاني لمدر المطمب الثاني:

 .32ص.....جمع المعمومات.. وأدواتالعينة المختارة الثالث:المطمب 

 32صإليها....................... النتائج المتوصل المطمب الرابع:

 .822ص............................................الاستنتاج العام
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 .الخاتمة.................................................

 ..............................الدراسة............ممخص 

 ...........................قائمة المراجع ................

 ..........................الملاحق.......................

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  قائمة الجداول 
 والأشكال

 



 .قائمة الجداول

 الصفحة اسم الجدول الرقم 

 01 .العينة حسب الجنس أفراديمثل توزيع  10

 00 .العينة حسب السن أفراديمثل توزيع  10
   00     .العينة حسب الحالة العائمية أفراديمثل توزيع  10
 00 .العينة حسب مدة الخدمة أفراديمثل توزيع  10

 00 .المستوى التعميمي العينة حسب أفراديمثل  10
 00 .العمال مع ثقافة المؤسسة أفكاريوضح مدى توافق  10

 00 .العينة حسب توافق قيمهم مع ثقافة المؤسسة أفراديمثل توزيع  10

 

يوضح لنا مدى القيم السائدة في المؤسسة تدفع العمال لمقيام  10
 .إليهمبأعمالهم الموجهة 

00 

 00 الدخول والخروج في العمل. أوقاتيوضح مدى احترام  10

 00 يمثل البيانات المتعمقة بالتغيب عن العمل. 01
 00 يوضح لنا مدى تعاون الأفراد مع زملائهم في العمل. 00

العينة بأن المؤسسة تحرص عمى إقامة  أفراد إجابةيوضح  00
 .حفلات 

00 

عمى الجدية  يمثل مدى اعتقاد العمال بان ثقافة المؤسسة تشجع 00
 في العمل.

01 



خمق نظام اتصال فعال داخل  إلى الإدارةيوضح مدى سعي  00
 المؤسسة.

00 

يمثل إجابة أفراد العينة عن مساهمة الاتصال التنظيمي في  00
 التقميل من الإشاعات في التنظيم.

00 

 

أفراد العينة عن القيادة التي تراعي التنوع بين  إجابةيمثل  00
والتفاني  الإداري الأفراد تحفزهم عمى الانضباط والانصياع لمسمم 

 في العمل.

00 

 كالمجموعة أصدقاءيوضح مدى اعتقاد العمال بان المؤسسة  00
 يرغبون في العمل.

00 

يوضح مدى اعتقاد العمال بأن المؤسسة تعطي  لمعمال فرصة  00
 لاتخاذ بعض القرارات.

00 

تتعاطف مع العمال إذا كانت لديهم مشكمة  الإدارةيوضح بان  00
 .داخل المؤسسة

00 

ضح إجابة أفراد العينة عن تعاطف المسئول المباشر معهم يو  01
 إذا كانت لديهم مشكمة.

 

00 

 00 يوضح إن المؤسسة تتعامل مع العمال بالمساواة.  00

 00 المؤسسة توفر ظروف عمل مناسبة لأداء العمل. يوضح إن 00

 00 يمثل بان المؤسسة توفر أدوات العمل اللازمة لأداء العمل. 00



يمثل مدى مواصمة العمال لعممهم رغم الصعوبات التي  00
 تواجههم.

00 

 

 00 يمثل معاممة الرئيس لمعمال باحترام. 00
 00ـ يوضح الشعور بالانتماء لممؤسسة. 00
 00 يوضح إن العمال اكتسبوا الكثير من البقاء والتمسك بالمؤسسة. 00

 01     يمثل المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة. 00
 00 يمثل تهمك سمعة المؤسسة. 00

 00 .لأهدافهايمثل مدى اهتمام العمال بتحقيق المؤسسة  01

 00 في العمل. الإنتاجيةيوضح مدى المساهمة في زيادة  00

 00 .يمثل مدى شعور العمال بان مشاكل المؤسسة مشاكمهم 00

 

 الآخرين إخباريمثل مدى شعور العمال بالاعتزاز والفخر عند  00
 عن المؤسسة.

00 

 00 العمل في المؤسسة. أداءيمثل شعور بالحماس نحو  00
 00 عمل مقابل الاستمرار في المؤسسة. إييمثل تقبل  00

 ـ00 قبل الالتحاق بهذا القسم. آخريمثل سبق العمل بقسم  00

 00 يمثل مدى تفكير في تغير العمل. 00

 00 يوضح مدى تجنب الغياب والتأخير عن العمل. 00



 

 

 

 

 

 

 

 

يوضح لنا العلاقة بين توافق قيم العمال مع ثقافة المؤسسة  00
 والمساهمة في زيادة الإنتاجية.

00 

لنا العلاقة بين القيم السائدة في المؤسسة ومدى أهمية  يبن 01
 تحقيق المؤسسة لأهدافها.

00 

يوضح لنا العلاقة بين ثقافة المؤسسة المشجعة عمى الجدية  00
 والتفكير في تغير العمل.

00 

يبن لنا العلاقة بين معاممة الرئيس لمرؤوسيه وسمعة  00
 المؤسسة.

    00   

لنا العلاقة بين التعامل بمساواة في المؤسسة والشعور  يوضح 00
 بالاعتزاز والفخر. 

011    

يوضح لنا العلاقة بين ظروف العمل وأداء العمل في المؤسسة  00
 بحماس.

010 

يوضح لنا العلاقة بين الاعتقاد إن المؤسسة مجموعة أصدقاء  00
 وتقبل أي عمل مقابل الاستمرار في العمل.

010 



 قائمة الأشكال.

 00 .يوضح نموذج الدراسة 0شكل رقم  10
 00 يوضح لنا المستويات الثلاثة لمثقافة التنظيمية. 0شكل رقم  10

 000 يوضح الهيكل التنظيمي لممؤسسة. 0شكل رقم  10

 



 



 مقدمة
 

 

 ‌أ

 أبعادهافي المنظمات يفرض عمى القادة والمديرين فهم  أساسياعنصرا  التنظيميةتعد الثقافة 
فالثقافة التنظيمية نتاج وعناصرها الفرعية لكونها الوسط البيئي الذي تعيش فيه المنظمات ،

سموكية وطرق تفكير وقيم وعادات واتجاهات ومهارات تقنية  أنماطاكتسبه العاممون من  ام
قبل انضمامهم لممنظمة التي يعممون بها ثم تضفي المنظمة ذلك النسق الثقافي لمنسوبيها 

وقيمها ما يحدد شخصية المنظمة ويميزها  وأهدافهامن خصائصها واهتماماتها وسياساتها 
مات وتؤدي الثقافة عدة وظائف لممنظمات تؤثر عمى مخرجاتها سمبيا عن غيرها من المنظ

تؤثر في  أنهاحيث  وايجابيا عمى شعور العاممين والقادة بالرضا والانتماء والولاء والالتزام
 الأفراد وتماسك البناء الاجتماعي لممنظمة . أداءسموك 

تنظيمية وتعزيز الثقة والاستقرار ال الأهدافكما يعد الالتزام التنظيمي عنصرا حيويا في بموغ 
والعاممين فيها ويساهم في تطوير قدرات المنظمة عمى البقاء والاستمرار لذا نال  الإدارةبين 

عمى الفرد والمؤسسة عمى حد  وانعكاساتالالتزام اهتمام الكثير من الباحثين لما له من أهمية 
ها إيجاد حل وهو الاتفاق بين قيمها والتزامهم وجب عمي أفرادهاسواء ولضمان المؤسسة ولاء 

ووجود ثقافة تنظيمية جيدة وقادرة عمى خمق الولاء والالتزام  وأهدافهم وأهدافها أفرادهاوقيم 
لطاقات وقدرات الأفراد وبهذا يعد الالتزام التنظيمي عنصرا هاما  الأساسيباعتبارها المحرك 

دارتهاالتنظيمية وتعزيز الثقة بين المؤسسة  الأهداففي بموغ  ويساهم في تطوير  وأفرادها وا 
أيضا  تأثيراله  إذ الأداءقدرات المؤسسة عمى البقاء والنمو والاستمرار وتحقيق الفعالية في 

عمى سموك الأفراد واتجاهاتهم وله انعكاسات عمى المؤسسة وعمالها عمى حد سواء وعميه 
مها ونظرا حياة المنظمة واثر واضح في سير عمي أهمية بالغة في فان للالتزام التنظيم

من أو ثقافة المؤسسة ودورها في تحديد اتجاهات العاممين في المؤسسة من التزام  لأهمية
التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي لدى مديرية موضوع الثقافة  عدمه فقد تناولت الدراسة

 فصول : أربعةل هذا الموضوع فقد اشتممت خطة دراستنا عمى الحماية المدنية بادرار.ولتناو 



 مقدمة
 

 

‌ب  

 وأهميته وأهدافهاختيار الموضوع  وأسباب إشكاليةالمنهجي لمدراسة  الإطار:الأولالفصل ـ 
 وفرضيات الدراسة ومفاهيمها والدراسات السابقة ونموذج الدراسة.

 وخصائص، وأهمية ونشأة:واحتوى عل ماهية الثقافة التنظيمية من تعريف الفصل الثانيـ 
ومستويات وخمق الثقافة التنظيمية  ،عمى العاممين والمنظمة ووظائف، وتأثير وأنواعوعناصر 

 والمحافظة عميها ونظرياتها.

وخصائص  ومداخل، وأبعادماهية الالتزام التنظيمي من تعريف  : احتوى عمىالفصل الثالثـ 
المترتبة عميه وتحقيق  والآثار ،اعدة في تكوينهالمس ومراحل، والعوامل وأنماط وأنواع وأهمية،

 وتدعيم الالتزام التنظيمي.

خصص لمجانب الميداني من إجراءات منهجية ،ومكان وزمان الدراسة،  الفصل الرابع:ـ 
 والعينة المختارة وأدوات جمع المعمومات ،والنتائج المتوصل إليها.

 وفي الأخير خاتمة.



 الفصل الأول: الإطار المنهجي للدراسة.

 إشكالية الموضوع.أولا:

 ثانيا:تساؤلات وفرضيات الموضوع.

 أسباب اختيار الموضوع.ثالثا:

 أهداف وأهمية الموضوع.رابعا:

 خامسا:مفاهيم الدراسة

 سادسا:نموذج الدراسة.

 .سابعا:الدراسات السابقة وتقيمها
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 الدراسة. إشكالية: أولا

بعد ظيور التحولات والتغيرات الجديدة التي مست المنظمات،كاف لابد عمى ىذه ـ         
مف  أولاوالتكيف مع ىذه التغيرات لؾ تستمر في النجاح والاستمرار،فلابد   التأقمـ الأخيرة

يعتبر جوىرة التنظيـ لما يممكو مف معرفة وخبرة  إذالاىتماـ والتركيز عمى المورد البشري 
تقوـ بتطوير مواردىا البشرية لؾ  أفبكفاءة وفعالية،فكاف عمى المنظمة  الأعماؿ لأداءوميارة 

عمى  طرأتمع التطورات المتسارعة .ومف بيف التطورات الجديدة التي  التلاؤـتستطيع 
.ليا 1سموكية وأنماطومعتقدات وتقاليد  أفكارظمات نجد الثقافة التنظيمية فالثقافة تعتبر المن

مستمدة مف المجتمع والبيئة  أيضابالغة في تكويف شخصية الفرد داخل مجتمعو وىي  أىمية
 أنيافوؽ مستوى الغريزي، كما  الإنسافتسامي مظير مف مظاىر  أيضاالمعاشة وتعد 

ثقافة المنظمة التي احدث ثورة  تأتي،ومنيا أخرى  إلىومف بيئة  آخر إلىتختمف مف مجتمع 
 أساليبالعمل وفي  أداءاحدث تطور ممحوظ في طرؽ  أنياكما  الإدارةىائمة في عمـ 

 الإنسانيبالغة في صياغة وتوجيو السموؾ  أىمية،فميا أيضاالتعامل مع العنصر البشري 
السائد ونظاـ الاتصالات  الإداري لنمط فيي تنعكس عمى الييكل التنظيمي القائـ وا

قوة المنظمة وقد تقف عائقا في سبيل التطور  أووتعد مصدرا لضعف  أيضاوالمعمومات 
وتعد  الأفرادذلؾ تؤثر عمى واقعية  إلى بالإضافةفي التنظيـ  أساسياوالتغيير وىي عنصرا 
الجودة فيي لا  اعإشبتعمل كمؤشر عمى  أنياالجماعات كما  إنتاجمؤشرا ىاما عمى حجـ 

 إشباعالحاجات والمعايير التي يتـ مف خلاليا  إشباع إلىتشجع التفكير النقدي بل تيدؼ 
 متميزة. لإنتاجيةالفعاؿ  الأداء إطارالحاجات في 

التنظيمية وتعزيز  الأىداؼبالنسبة للالتزاـ التنظيمي الذي يعد عنصرا حيويا في بموغ  أما
والعامميف فييا ويساىـ كذلؾ في تطوير قدرات المنظمة عمى  الإدارةالثقة والاستقرار بيف 

 للأفرادعدد مف النتائج الايجابية بالنسبة  إلىالبقاء والاستمرار ويؤدي الالتزاـ التنظيمي 
تقبميـ لقيـ  إلىفي عمميـ يشير  الأفرادوالمنظمة كانخفاض معدؿ دوراف العمل،فالالتزاـ 

.وسيظل أىدافياف فييا ورغبتيـ القوية وجيدىـ المتواصل لتحقيق المنظمة التي يعممو  وأىداؼ

                                                           
 .66،ص1981عاطف وصفي،الانتروبولوجيا الثقافية،دار النيضة العربية،لبناف، 1
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كاف  فإذا،ميما في تحديد توافق العماؿ مع المنظمة  أساسياموضوع الالتزاـ التنظيمي مفتاحا 
ىناؾ التزاـ نحوى المنظمة سيكوف ىناؾ استعداد كافي لتكريس كل الجيود والتفاني في 

انخفاض مستوى  أماي المنظمة والاستمرار لمعمل بيا ،انجاز المياـ والسعي وراء البقاء ف
سمبية ومكمفة عمى المنظمة كالتسيب الوظيفي وغيره لذا صار الالتزاـ  أثارالالتزاـ فتتبعو 

ومؤشرا دالا عمى نجاح  الإنتاجيةوالكفاءة  الأداءلتحقيق الفعالية في  أساسيالتنظيمي مطمب 
 المنظمات.

 اسة تتبمور في السؤاؿ الرئيسي التالي:وفي ضوء ذلؾ فأف مشكمة الدر 

 ما علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزام التنظيمي؟
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 .ثانيا:تساؤلات وفرضيات الدراسة

 ـ تساؤلات الدراسة:

 علاقة الثقافة التنظيمية بالالتزاـ التنظيمي؟ ما السؤال الرئيسي: .1

 تساؤلات فرعية:

 التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه العمل؟ىل توجد علاقة بيف الثقافة  .1
 ما علاقة الثقافة التنظيمية بتحقيق الرغبة في العمل؟ .6
 ؟ثقافة التنظيمية والمساىمة في الإنتاجيةىل ىناؾ علاقة بيف ال .3

 :ـ فرضيات الدراسة

 الفرضية العامة:

 ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي. .1

 الفرضية الفرعية:

 وجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه العمل.ت .1
 .الإنتاجيةزيادة التنظيمية علاقة بالمساىمة في لثقافة  .6
 .ةالتنظيمي تمرارية في العمل علاقة بالثقافةلتحقيق الرغبة والاس .3

 ثالثا:أسباب اختيار الموضوع.

اختيار شئ معيف دوف غيره والسبب نفسو  إلىلابد مف وجود سبب في ىذه الحياة أدى بنا 
 :الأسباباختيار ىذا الموضوع بالذات ومف بيف ىذه  إلىبنا  أدىالذي 

 .اعتبار الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي عنصراف ىماف في التنظيـ 
  ىذا الموضوع. لإثراءالمساىمة ولو بالقميل 
  مع التخصص. ويتلاءـالموضوع جدير بالدراسة 
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 مياراتنا العممية وتمييد الطريق لمباحثيف في ىذا المجاؿ. تطوير 
  مجاؿ الثقافة والالتزاـ التنظيميف.الحاجة لمبحث والاستقصاء في 

 رابعا :أهداف وأهمية الموضوع.

 تقديـ بعض التوصيات والمقترحات التي تساعد عمى الاستفادة مف نتائج الدراسة. .1
 يمية والالتزاـ التنظيمي.معرفة طبيعة العلاقة بيف الثقافة التنظ .6
 التعرؼ عمى العلاقة الموجودة بيف متغيري البحث في المؤسسة. .3
 السعي للإجابة عمى أسئمة الإشكالية مف خلاؿ الدراسة. .4
تنبثق أىمية الدراسة في ضرورة التوصل إلى معرفة طبيعة العلاقة بيف الثقافة  .5

 التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.
 التعرؼ عمى مفاىيـ ونظريات الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.  .6

 خامسا:مفاهيم الدراسة.

 culturalمشتق مف كممة  cultureمصطمح الثقافة  إفيرى ديموغوف تعريف الثقافة لغة:
 1.الأرض حراثةوالتي تعني عممية  الأصلاللاتينية 

 الأفكارنفسو بصنعو متمثلا في  الإنسافالنسيج الكمي المعقد الذي قاـ  اصطلاحا:
 الإفرادالسموؾ وطرؽ معيشة  وأنماطالتفكير  وأساليب والتقاليد والقيـوالمعتقدات والعادات 

ضافة الإنسافووسائل الاتصاؿ والانتقاؿ وكل ما ورثو  وألعابيـوقصصيـ   2تراثو. إلى وا 

مجموعة مف الافتراضات الضرورية التي يشترؾ  ىيللثقافة التنظيمية: الإجرائيتعريف 
 المنظمة في وضعيا وىى متشابية. أعضاء

 

 
                                                           

 .41، ص6229الجامعية، الإسكندرية، ػمحمد احمد بيومي، عمـ الاجتماع الثقافي، دار المعرفة  1

 .46،صالمرجع  ونفسمحمد احمد بيومي،  2
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 تعريف الالتزام التنظيمي:

أكثر مف ارتباطيا بيا لأسباب نفعية  نحو المنظمة يعرؼ عمى انو عاطفة وجدانية لمفرد
 1مادية.

ا والاندماج فييا حيث ػ ىو مدى إقناع العماؿ بالقيـ وأىداؼ المنظمة إلى درجة التوافق معي
يشعر العماؿ أنيـ جزء لا يتجزأ منيا مما يدفعيـ إلى بدؿ المجيودات  المطموبة و التطوعية 

 2مف اجل نجاح المنظمة وتقدميا ورفاىيتيا.

 للالتزام التنظيمي: الإجرائيالتعريف 

المنظمة وشعور كل  أىداؼالعامميف مع  أىداؼىو حالة نفسية واجتماعية تدؿ عمى تطابق 
المنظمة والدفاع عنيا والرغبة  وأىداؼطرؼ بواجباتو اتجاه الطرؼ اللاخر والمتمسؾ بقيـ 

 في استمرار فييا.

الفرد والمنظمة  أىداؼ:ىو المثابرة في العمل والرضا عنو مف اجل تحقيق أخرتعريف 
 في العمل. والمواظبة

 

 

 

 

 

                                                           
العدالة التنظيمية والمتغيرات الشخصية عمى الالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية عمى شركات  ، اثرمقبل ضيف الله مقبل الحربي 1

، العربية السعودية ، المممكةالممؾ عبد العزيز جامعة ، منشورة غير ،الأعماؿ إدارةماجستير في  ، رسالةبمدينة جدة الأدويةووكالات 
 .62.ص1467

 .61المرجع، وضيف الله مقبل الحربي، نفسمقبل  2
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 .سادسا:نموذج الدراسةــ 
 الثقافة التنظيمية          بعد إنساني                     العادات التقاليد 

 التحفيز                                                        

 بعد تنظيمي                         الكفاءة                       

 الييكل التنظيمي                                                    

 الاتصاؿ التنظيمي                                                  

 بعد إداري                     تصرفات العماؿ أثناء العمل                   

 القيادة                                                  

 بعد عاطفي              الشعور بالانتماء                  الالتزاـ التنظيمي

 الولاء لممؤسسة                                                          

 الرغبة في العمل                                                          

 الاستمرار في العمل                           بعد استمراري                                     

 عدـ دوراف العمل                                                                              

 بعد معياري               الاستقرار والشعور بالمسؤولية                               

 تجنب الغياب والتأخير                                                          

 بعد اتجاىي               تحقيق أىداؼ المؤسسة                                

 زيادة الإنتاجية                                                         

 مع أىداؼ الفردتطابق أىداؼ المؤسسة     

 

 مف اعداد الطالبتيف.
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 سابعا:الدراسات السابقة ومقارنتها مع دراستنا:

موضوع الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي اىتماـ العديد مف الباحثيف في  ناؿػ     
تخصصات عممية مختمفة حيث توفرت دراسات تناولت موضوعي الالتزاـ والثقافة التنظيميف 

 مف بينيا:

الثقافة )دراسة بعنواف 6225 العوفي بن الغالب محمد:قدـ الباحث الأولىالدراسة  .1
طبيعة العلاقة بيف  تمحورت حوؿ سؤاؿ ما وعلاقتها بالالتزام التنظيمي( التنظيمية
التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في ىيئة الرقابة والتحقيق بالمممكة العربية الثقافة 
السائدة المكونة لمثقافة التنظيمية في ىيئة الرقابة  القيـ ماوتساؤلات فرعية  ؟السعودية

منطقة الرياض بالمممكة العربية السعودية.وما مستوى الالتزاـ التنظيمي  والتحقيق في
 منطقة الرياض. والتحقيق فيلدى منسوبي ىيئة الرقابة 

لمكونة التالية: التعرؼ عمى القيـ السائدة ا الأىداؼتحقيق  إلىوقد ىدفت الدراسة 
عمى مستوى  ، التعرؼفي ىيئة الرقابة والتحقيق في منطقة الرياضلمثقافة التنظيمية 

الالتزاـ التنظيمي لدى منسوبي الييئة.و كشف طبيعة العلاقة بيف الثقافة التنظيمية 
واستخدـ المنيج الوصفي التحميمي الذي يعبر عف والالتزاـ التنظيمي في الييئة.

مراد دراستيا كميا وكيفيا بأسموب دراسة حالة حيث بمغ حجـ الظاىرة الاجتماعية ال
 .مستخدما لاستمارة كأداة لجمع المعمومات. 642العينة 

موجبة وقوية ذات  ارتباطيوالنتائج التالية:وجود علاقة  إلىىذه الدراسة  وقد توصمت
قافة بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي.واف مستوى الث الإحصائيةالدلالة 

التنظيمية في ىيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض متوسط،واف مستوى الالتزاـ 
 1.عالي

 )الثقافة التنظيميةدراسة عف  6225حمد بن فرحات الشلوي :قدـ  الدراسة الثانية .6
كمية الممؾ خالد العسكرية العسكرييف لدى منسوبي وعلاقتها بالانتماء التنظيمي(

والمدنييف تحت عنواف سؤاؿ ماعلاقة الثقافة التنظيمية بالانتماء التنظيمي لدى 
                                                           

 محمد بف غالب العوفي،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي دراسة ميدانية عمى ىيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الرياض،رسالة 1
 .6225،الرياض،الأمنية،غير منشورة،جامعة نايف العربية لمعموـ يةار الإدماجستير في العموـ 
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مستوى الثقافة السائدة في  واندرجت تحتو أسئمة فرعية :ما ؟منسوبي كمية المالؾ خالد
المالؾ  نسوبي كمية،ما مستوى الانتماء التنظيمي لدى م؟كمية الممؾ خالد العسكرية

 .؟خالد العسكرية والمدنية
: التعرؼ عمى مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في كمية وىدفت ىذه الدراسة إلى

 الممؾ خالد العسكرية.
 .والعسكرييفتحديد مستوى الانتماء التنظيمي لدى المنتسبي الكمية المدنييف 
باختلاؼ الخصائص تحديد مدى اختلاؼ مستوى الثقافة التنظيمية في الكمية 

وقد استخدـ المنيج الوصفي الوظيفية والشخصية لمنتسبييا المدنييف والعسكرييف.
التحميمي مستخدما أسموب المسح الشامل لحصر مجتمع الدراسة حيث بمغ عدد العينة 

 موظفا.مستعيف بالأداة الاستمارة لجمع المعمومات.615
الثقافة التنظيمية في كمية الممؾ خالد مستوى  أفإلييا:بالنسبة لمنتائج المتوصل  أما

 بدرجة مرتفعة نسبيا.العسكرية سائدة 
،لاتوجد فروؽ أبعاده الكمية مرتفع بمختمف  لمنتسبمستوى الانتماء التنظيمي  أف

الكمية فيما يتعمق بمستوى الثقافة وفقا لاختلاؼ  منتسبلدى  إحصائيةذات دلالة 
 1الخصائص الشخصية والوظيفية.

 "الالتزام التنظيمي داخل( دراسة حوؿ 6225) عاشوري ابتسام:قدمت الثالثةالدراسة  .3
لنيل شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع  المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيمية"

تنظيـ وعمل  دراسة ميدانية بمؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة 
ة بالالتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديواف تحت سؤاؿ ما ىي علاقة الثقافة التنظيمي

الترقية والتسيير العقاري ؟ويندرج تحتو تساؤلات فرعية ماعلاقة الثقافة التنظيمية 
 بتحقيق المسؤولية اتجاه مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة؟

ة التنظيمية وىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العلاقة القوية والموجبة بيف الثقاف
والالتزاـ التنظيمي داخل مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري .والتعرؼ عمى أبعاد 

                                                           
حمد بف فرحاف الشموي،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي دراسة ميدانية عمى مستوى كمية الممؾ خالد العسكرية،بحث  1

،غير منشورة،جامعة نايف العربية في العموـ الإداريةمقدـ لاستكماؿ متطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في العموـ 
 .6225،الرياض،الأمنية
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الثقافة التنظيمية داخل المؤسسة .استخدمت المنيج الوصفي وأسموب المسح الشامل 
 عامل مستعيف بالاستمارة والمقابمة لجمع المعمومات. 72حيث بمغت عينتيا 

صل إلييا نجد:نتائج ميدانية ونظرية تعتبر ثقافة المنظمة مف ومف ابرز النتائج المتو 
أىـ المؤثرات عمى سموؾ والالتزاـ الأفراد في المنظمة نتائج ميدانية توصمت إلى 
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي لمعامميف في 

 1ة الجمفة.مؤسسة ديواف الترقية والتسيير العقاري بمدين
 المناخ التنظيمي"بعنواف  (6226)خالد حمد احمد الوزاندراسة :الدراسة الرابعةػ 4

 بالإدارةدراسة مسحية مقارنة عمى الضباط العامميف  "وعلاقته بالالتزام التنظيمي
بوزارة الداخمية في مممكة  الأمنيةالعامة لممناطق  والإدارةالعامة لمتدريب والحراسات 

لعلاقة بيف المناخ التنظيمي والالتزاـ  تمحورت حوؿ سؤاؿ رئيسي:ماالبحريف 
العامة لممناطق  والإدارةالعامة لمتدريب والدراسات  الإدارةالتنظيمي في كل مف 

طبيعة المناخ  فرعية ما أسئمةفي وزارة الداخمية بمممكة البحريف؟ وتفرعت عنو  الأمنية
العامة لمتدريب  والإدارة الأمنيةطق العامة لممنا الإدارةالتنظيمي في كل مف 

 الأمنيةالعامة لممناطق  الإدارةوالحراسات؟ وما مستوى الالتزاـ التنظيمي في كل مف 
 العامة لمتدريب والحراسات ؟ والإدارة

:التعرؼ عمى طبيعة المناخ التنظيمي ومستوى الالتزاـ إلىوىدفت ىذه الدراسة 
بوزارة الداخمية في مممكة البحريف مف  الأمنيةالعامة لممناطق  الإدارةالتنظيمي في 

استخدـ في دراستو المنيج الوصفي التحميمي والمنيج الوصفي وجية نظر العامميف.
موظفا مستعملا أداة 156الوثائقي مستخدما أسموب المسح الشامل حيث بمغت عينتو 

 الاستمارة لجمع المعمومات.
بيف متغير  إحصائيةلاقة ارتباط دالة :وجود عإلييابالنسبة لمنتائج المتوصل أما 

 (1طبيعة المناخ التنظيمي ككل والالتزاـ التنظيمي وذلؾ عند مستوى معنوية اقل مف)
 إفوجود علاقة طردية بيف محاور المناخ التنظيمي والالتزاـ التنظيمي . إلىمما يشير 

 الإدارةفي  طبيعة المناخ إفعاؿ لدى الضباط الذيف يروف مستوى الالتزاـ التنظيمي 
                                                           

ابتساـ ،الالتزاـ التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية،مذكرة مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع  شوري عا 1
 .6225،محمد خيضر،بسكرة تنظيـ وعمل،غير منشورة،جامعة
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في طبيعة المناخ التنظيمي ومستوى  وجود اختلاؼالتي يعمموف بيا ملائـ رغـ 
 1.الأمنيةالعامة لممناطق  الإدارةلصالح  الإدارتيفالالتزاـ بيف 

 مقارنة الدراسات السابقة مع دراستنا:

 ـ أولا: أوجه التشابه.

تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في تناوليا لموضوع الثقافة التنظيمية مف الجانب ػ 
ماعدا  حمد بن فرحان الشلوي ومحمد بن الغالب العوفي عاشوري ابتسامالنظري كل مف 

التي تناولت موضوع المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزاـ  خالد احمد محمد الوزاندراسة 
 التنظيمي.

في تناوؿ موضوع الالتزاـ التنظيمي مف الجانب تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة ػ 
 "."حمد "العوفي" عاشوري" خالدالنظري كل مف 

عاشوري تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في المنيج المستخدـ ماعدا دراسة ػ 
الذي استخدـ المنيج  د محمد الوزانخالد احمالتي استخدمت المنيج الوصفي ودراسة  ابتسام

 الوصفي الوثائقي إضافة لممنيج الوصفي التحميمي.

تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الأداة المستخدمة وأسموب ماعدا دراسة ػ 
 التي أضافت المقابمة . عاشوري ابتسام

 المتغيرات .اتفقت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في استعماؿ بعض ػ 

   تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في ميداف الدراسة.ػ 

 ثانيا: أوجه الاختلاف.

 ػ اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في حجـ العينة .

                                                           
،غير منشورة،جامعة نايف الإداريةخالد محمد  احمد الوزاف،المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي ،رسالة ماجستير في العموـ  1

 .6226،الرياض،الأمنيةالعربية لمعموـ 
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 .والمكاني ػ تختمف الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الإطار الزماني

 حمد الشلوي ومحمد العوفيػ اختمفت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في طرح الفرضيات 
 لـ يتطرقوا لمفرضيات في دراستيـ. لخالد الوزان وابتسام عاشوري أما بالنسبة 

 



 الفصل الثاني: ماهية الثقافة التنظيمية.
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 تمهيد:

مازال موضوع الثقافة التنظيمية يحظى باىتمام كبير من قبل العمماء والباحثين عمى       
فالثقافة المنظمات.فشل أو حدا سواء باعتبارىا من بين المحددات الرئيسية لنجاح 

الوقت وتتكون من خلال التفاعل الاجتماعي والتضامن بين العاممين التنظيمية تتطور مع 
 في المنظمة وتستمد من القيم والمعايير المشتركة بين العاممين فييا.

مية يوتطور الثقافة وتعريف الثقافة التنظ نشأة إلىوسنحاول في ىذا الفصل التطرق 
عمى سموك العاممين  رىاوتأثي ، وأىميتيا، وعناصرىا، وأنواعيا، ووظائفياوخصائصيا

 نظرياتيا. ، وأخيراوالمحافظة عمييا ، خمقوالمنظمة، مستوياتيا

 :        نشأة وتطور الثقافة.المطمب الأول

وتطورت  الأرضعمى  الإنسانمع ظيور  نشأتالثقافة البشرية قد  أنعميو  لاختلافمما 
النظر في الثقافة التي تبحث عنيا  أمعنتعصر عمى مر التاريخ ،وكمما  إلىمن عصر 

نجد في الحفريات مايدل عمى عميا  أنمن الندرة  أصبحالتاريخ في القدم كمما  أعماقفي 
 الإنسانالعثور عميو من مخمفات  أمكنومع ىذا فان القميل الذؼ  أسرارىايكشف  أو

التطور والنمو  لتاريخ ىذاالتي كان يستخدميا والتي تعبر عن ثقافتو، فقد سجل ا والأدوات
متنقلا وتسارع نموه في القرن العشرين ،ىذه الحفريات التي  يبطئاالمذىل، والذؼ بدا 
تكشف  أنياحيث  "حفريات العقل"يسمييا العمماء  الأرضعمى  الإنسانتكشف عن ثقافة 

 1عن تطور العقل البشرؼ خالق تمك الثقافة وبانييا.

ابتداء من عام "wosfold"وزنا لدمرة الفيمسوف "فميم  لأولوقد استخدم مصطمح الثقافة 
9191.2 

                                                           
عثمان فراج، الثقافة والتسيير وعملية التنشئة الاجتماعية، أعمال الملتقى الدولي المنعقد بالجزائر، ديوان المطبوعات الجامعية،   1

 .36، ص9118الجزائر، 

 .90ص ،6992حسين عبد الحميد احمد رشوان، الثقافة دراسة في عمم الاجتماعي الثقافي، مؤسسة شباب الجامعة لمنشر ، 2
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 "culture" يقصد بياالتي كان  "cultural"اللاتينيةالمغة  إلىكممة ثقافة تعود  إلىويشار 
والتي تعني عممية حراثة  cultureو "cultivé nent"و "culture"و "culturale"و

 1الأرض.

كلاسيكي بأنيا ذلك الكل المعقد الذؼ يشمل المعرفة  أساسعمى  "تايمور"ويعرفيا ـ 
كعضو في  الإنسانقدرات يكتسبيا  وأيةوالقانون والعادة  والأخلاقوالعقيدة والفن 

 2المجتمع.

:'' مجموعة من الصفات بأنياتعريفا واسعا لمفيوم الثقافة فيرػ  "مالك بن نبي"ـ كما قدم 
صبح شعوريا العلاقة التي تربط الفرد منذ ولادتو وت الخمقية والقيم الاجتماعية التي تؤثر في

سموكو بأسموب الحياة في الوسط الذؼ ولد فيو المحيط الذؼ يشكل فيو الفرد طباعو 
 3وشخصيتو .''

 : تعريف الثقافة التنظيمية.المطمب الثاني

بعده الحقيقي إلا في بداية الثمانينات من  ىذا المفيوم يأخذتعريف الثقافة التنظيمية لم 
القرن الماضي، حيث اىتم عدد كبير من الباحثين الإداريين بشرح ىذا المفيوم وكيفية 

 استخدامو لمعالجة المشاكل.

تعرف الثقافة التنظيمية عمى أنيا إطار معرفي مكون من الاتجاىات والقيم ومعايير 
 4ممون في المنظمة.السموك والتوقعات التي يتقاسميا العا

سموكية وطرق  أنماطاكتسبو العاممون والمديرون من  نتاج ما أنياوتعرف كذلك عمى ـ 
ثم تفكير وقيم وعادات واتجاىات وميارات تقنية قبل انضماميم لممنظمة التي يعممون فييا 

                                                           
 .90،صالمرجع  ونفسحسين عبد الحميد أحمد رشوان،  1
عاشورؼ ابتسام، الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية،مذكرة مكممة لنيل شيادة ماجستير ،غير  2

 .21،ص6992منشورة،عمم الاجتماع تنظيم وعمل، جامعة محمد خضير،بسكرة،
 .19ص ،9112، بيروت، ، دار الفكر96الثقافة، ط ، مشكمةمالك بن نبي 3
 .261جيرالد جر نتبرج،روبرت بارون،إدارة السموك في المنظمات، دار المريخ لمنشر، الرياض، ص 4
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تضفي المنظمة عمى ذلك النسق الثقافي لمنسوبييا من خصائص واىتمامات وسياسات 
 1 الأخرػ. منظماتوقيم ما يحدد شخصية المنظمة ويميزىا عن غيره من الوأىداف 

التي تتبناىا المنظمة والفمسفة التي تحكم  الأساسيةالقيم  أنياذلك عمى  إلى أضفـ 
سياستيا تجاه الموظفين والعملاء والطريقة التي يتم بيا انجاز الميام والافتراضات 

 2.أعضاء التنظيموليا والمعتقدات التي تشارك في الالتفاف ح

ىي مزيج من القيم والمعتقدات  ىو الأكثر وضوحا لمثقافة التنظيميةوتعريف أخر  ـ
والافتراضات والمعاني والتوقعات التي يشترك فييا أفراد منظمة أو جماعة ووحدة معينة 

 3ويستخدمونيا في توجيو سموكيم وحل مشاكميم.

ىي  "الثقافة التنظيمية والقيادة "في كتابو  "شين "ـ وتعرف الثقافة التنظيمية حسب 
حل  أثناءطورتيا  أواكتشفتيا  أوالتي اخترعتيا الجماعة  الأساسيةمجموع المبادغ 

ت فعاليتيا ومن تعميميا للأعضاء مشكلاتيا لمتكيف الخارجي والاندماج الداخمي والتي اثب
دراكيا.  4الجدد كأحسن طريقة لمشعور بالمشكلات وا 

ـ ويقول "وليام أوتشي" بان الثقافة التنظيمية تتألف من مجموعة من الرموز والطقوس 
العاممين في المؤسسة  إلىالتي  تتنقل من خلاليا القيم والمعتقدات  التنظيمية  والأساطير
كاملا ومثل ىذه الطقوس ىي التي تعطي  إيمانابيذه المعتقدات  موظفييا إيمانفيكون 
معناىا وتكسبيا حيويتيا بطريقة يتفيميا الموظف المستخدم وتترك في  التجريدية الأفكار
 5.الأثر أطيبنفسو 

                                                           
 .08، ص9118، القاىرة، 90سامية حسن الساعاتي، الثقافة والشخصية، دار الفكر العربي، ط  1
 .620،ص6998، عمان ،99خضير كاظم حمود الفرحات وموسى سلامة ألموزؼ،السموك التنظيمي ،إثراء لمنشر والتوزيع،ط 2
أطروحة مقدمة لاستكمال ، جاسم بن فيجان الدوسرؼ ،الثقافة التنظيمية في المنظمات الأمنية ودورىا في تطبيق الجودة الشاممة 3

جامعة نايف لمعموم الأمنية، الرياض، غير منشورة ، الفمسفة في العموم الأمنية،متطمبات الحصول عمى درجة دكتوراه 
 .90،ص6991

 لنيل مذكرة ،LMDعباس سمير،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا باستراتيجيات التغيير في الجامعة الجزائرية بين النظام القديم ونظام  4
 .82،ص6998عنابة، مختار باجي جامعةمنشورة، غير والتسيير، لمتنظيم الاجتماعي النفس عمم في الماجستير شيادة

 .26،ترجمة حسن محمد يس،معيد الإدارة العامة، الرياض،صzوليام أوتشي ،النموذج الياباني النظرية 5
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 1:التنظيمية:خصائص الثقافة المطمب الثالث

ىو الكائن الحي الوحيد الذؼ يصنع الثقافة ويبدع عناصرىا  الإنسانيعد  :الإنسانيةـ 
وتشكل شخصيتو وثقافة  الإنسانويرسم محتواىا عبر العصور والثقافة بدورىا تصنع 

 الأفرادفيي تشكل من المعارف والحقائق والقيم التي يأتي بيا  إنسانيةظيمية ليا سمة نالت
 التنظيم. إلى

الثقافة ليست غريزة فطرية،ولكنيا مكتسبة من المجتمع المحيط بالفرد ـ الاكتساب والتعميم:
مكاني والفرد يكتسب ثقافتو من  وآخرمحددة ببعد زماني ثقافة معينة  إنسانيفمكل مجتمع 

غير المقصود ومن  أوالمجتمع الذؼ يعيش فيو ويتم اكتسابيا عن طريق التعمم المقصود 
 .الآخرينخلال صمتو وتفاعمو مع 

رغم  أجيالتتسم بخاصية الاستمرارية فالسمات الثقافية تحتفع بكيانيا لعدة  ـ الاستمرارية:
 الأجيالمن تغيرات مفاجئة وعمى الرغم من فناء  المنظمات أوتتعرض لو المجتمعات  ما

الجماعة  ميراثوتصبح جزءا من  الأجيالالثقافة تبقى من بعدىم لتتوارثيا  أن إلاالمتعاقبة 
المنظمات  إدارةعمى  تستمر في تأثير أنيا إلا الأفرادوالثقافة التنظيمية رغم تواجدىا لدػ 

 حتى بعد زوال جيل من العاممين. الإدارية

يترتب عمى استمرار الثقافة تراكم السمات الثقافية خلال عصور طويمة من  التراكمية: ـ
 الأوساطالثقافية بين  الأنماطالزمن،وتعقد وتشابك العناصر الثقافية المكونة ليا وانتقال 

الاجتماعية المختمفة و تختمف الطريقة التي تتراكم بيا خاصية ثقافية معينة عن الطريقة 
 .أخرػ ثقافة التي تتراكم بيا خاصية 

التي تزايد السمات الثقافية والعناصر المكونة ليا  الإنسانيةتراكم الخبرات  أدػة:قائيـ الانت
البشرية عن الاحتفاظ بالثقافة في ذاكرتيا كاممة  الأجيالبصورة كثيرة ومتنوعة تعجز 
الثقافية التي عممية انتقائية واسعة من العناصر يقوم ب أن.وىذا فرض عمى كل جيل 

حاجاتو، وتكيفو مع البيئة الاجتماعية والطبيعية  إشباعتجمعت لديو بقدر ما يحقق 

                                                           
 .091، ص6990الإسكندرية، في المنظمات المعاصرة، الدار الجامعية،  الإدارؼ  ، التنظيمبكر أبومصطفى محمود  1
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بقدرتو عمى انتقاء الخبرة  يتميز الإنسانيالمجتمع  أنوزملائو  قمريرػ  لذاالمحيطة بيا.
في  الإنسانالمال الذؼ يتعامل بو  رأسمكونا بيا  الأجيالمن رصيدىا المتراكم عبر 
 مرحمة الرجولة الاجتماعية. إلىانتقالو من مرحمة الطفولة 

يتم انتقال العنصر الثقافية بطريقة انتقالية واعية داخل الثقافة نفسيا  ـ القابمية للانتشار:
،ويتم الانتشار مباشرة أخرثقافة مجتمع  إلىومن ثقافة مجتمع  أخرػ  أجزاء ىإلمن جزء 

والجماعات بعضيا ببعض داخل المجتمع الواحد،وتنتشر الثقافة  الأفرادعن طريق احتكاك 
انتقال  إنبالمنظمة الواحدة كما  الإداريةوداخل الوحدات  الإداريةالتنظيمية بين المنظمات 

 .أوسعالقيادية يتم بصورة  والأنماط جراءاتوالإاليياكل التنظيمية 

 متوازيا، ومتكاملاالاتحاد والالتحام لتشكيل نسقا  إلىتميل المكونات الثقافية  ـ التكاممية:
مع السمات الثقافية يحقق بنجاح عممية التكيف مع المتغيرات المختمفة التي تشيدىا 

 المجتمعات.

 التنظيمية.: أهمية الثقافة المطمب الرابع

 1التالية: الأوجوفي المنظمات في الثقافة التنظيمية  أىميةتكمن 

والعاممين تشكل ليم نماذج السموك والعلاقات التي يجب  للإدارةـ ىي بمثابة دليل 9
 والاسترشاد بيا. إتباعيا

 ،وعلاقاتيم ،وانجازاتيم. أعماليمعضاء المنظمة الواحدة وينظم ىي أطار فكرؼ يوجو أ ـ 6

نماكما يشتيون، أوفرادػ،  أدوارىمـ العاممون بالمنظمات لا يؤدون 0 تنظيمي  إطارفي  وا 
واحد لذلك فيي بما تحتويو من قيم وقواعد سموكية تحدد ليؤلاء العاممين السموك الوظيفي 

 .الأخرػ العلاقات بينيم وبين بعضيم والعملاء والجيات  أنماطالمتوقع منيم ،وتحدد ليم 

                                                           
رقابة والتحقيق بمنطقة غالب العوفي ،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي، )دراسة ميدانية عمى ىيئة ال محمد بن 1

 لمعمومجامعة نايف غير منشورة،  ،الإداريةمذكرة لاستكمال متطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم  (،الرياض
 .91ص،6992ض،،الريالأمنيةا
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قافة التنظيمية من الملامح المميزة لممنظمة عن غيرىا من المنظمات وىي ـ تعتبر الث0
كانت تؤكد قيم معينة مثل الابتكار  أذافخر واعتزاز لمعاممين بيا خاصة كذلك مصدر 

 .والإبداع

 أىدافياومساعدا ليا عمى تحقيق  للإدارةـ الثقافة القوية تعتبر عنصرا فاعلا ومؤدبا 2
 1وطموحاتيا.

 أوالرسمية  الإجراءات إلى يمجئون الإدارة وقادة الفريق فلا ـ الثقافة القوية تسيل ميمة 2
 السموك المطموب. لتأكيدالصارمة 

 أخلاقيةكانت تؤكد عمى سموكيات  إذاـ  تعتبر الثقافة القوية ميزة تنافسية لممنظمة 1
 كالتفاني في العمل وخدمة العميل.

ىاما في استقطاب العاممين الملائمين فالمنظمات الرائدة  ـ تعتبر ثقافة المنظمة عاملا8
 تجذب العاممين الطموحين والمنظمات التي تتبنى قيم الابتكار والتفوق.

وقدرتيا عمى مواكبة التطورات ـ تعتبر عنصرا جذريا يؤثر عمى قابمية المنظمة لمتغير 1
كانت المنظمة اقدر عمى  للأفضلالجارية حوليا فكمما كانت قيم المنظمة مرنة ومتطمعة 

 منو. والإفادةالتغير 

مجيودات واعية  إلىعنصرا أخر في حياة المنظمات  كأؼتحتاج ثقافة المنظمة  ـ99
تباعيمالعاممين وضمائرىم  أذىانتغذييا وتقوييا وتحافع عمى استقرارىا النسبي في   وا 

 2لتعميماتيا في سموكيم وعلاقاتيم.

 

 

 
                                                           

 .69،صسبق ذكرهبن غالب العوفي،مرجع محمد  1
جراءات،التنظيم ألموزؼ موسى 2  .662،ص6996لمنشر،عمان، دار وائل،9العمل،ط وا 
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 الثقافة التنظيمية.: عناصر المطمب الخامس

 1:أىمياتتكون الثقافة التنظيمية من عناصر مختمفة 

العمل بحيث تعمل عمى توجيو سموك  وبيئةىي القيم الموجودة في مكان ـ القيم التنظيمية:
، ىذه القيم عمى سبيل المثال المساواة بين العاممين وعدم قبول الرشوة ، ومنالعاممين
 الوقت.....الخ. بإدارة الاىتمام

  المشتركة حول طبيعة العمل والحياة الاجتماعية في الأفكاروىي ـ المعتقدات التنظيمية:
التنظيمية وكيفية انجاز الميام في المنظمة ومن ىذه المعتقدات المشاركة في  البيئة

 عمميات صنع القرار، المساىمة في العمل الجماعي.

 بأنيالتي يمتزم بيا العاممون في المنظمة لاعتقادىم وىي المعايير االتنظيمية: الأعرافـ 
عدم السماح لمن يتزوج  الأعرافصحيحة وضرورية ومفيدة لتنظيم بيئة العمل ومن ىذه 

المكتوبة في العادة ويجب  الأعرافبالعمل في بعض المنظمات وغيرىا من  أجنبيةمن 
 .إتباعياالمنظمة  أعضاءعمى 

 وىي ما والمنظمةوتتمثل في التعاقد النفسي الذؼ يتم بين العامل ـ التوقعات التنظيمية:
 تتوقعو المنظمة من الموظف. يتوقعو من المنظمة وما

 2:أهمها أخرى عناصر  إلى بالإضافة

تعكس رسالة معينة لمعاممين لتشجيعيم عمى التجديد والابتكار ـ القصص والحكايات:
حكايات والقصص التاريخية الشخصية  وىي، المنظمة أىدافوالتفاني في العمل لتحقيق 

 لممنظمة مثل المراحل الحرجة في عمر المنظمة.

الشخصيات المؤثرة في المنظمة خاصة في الماضي مثل المؤسسين  تعكس:الأبطالـ 
 الكبيرة. الأدوار وأصحاب

                                                           
 .60،ص9110ناصر، التربية وثقافة المجتمع تربية المجتمعات،دار الفرقان)مؤسسة الرسالة(بيروت، إبراىيم 1
 .661ص 6990،دار مجدلاوؼ لمنشر والتوزيع،الأردن،99والتطبيقات،طسنان الموسوؼ،الإدارة المعاصرة الأصول  2
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الحركية التي تستخدم في الاتصال وتشكل  أو الإيمائيةوىي مختمف التغيرات  ـ الرموز:
 جزء رئيسي وىام في حياة المنظمة.

وىي عادات تحرص عمييا المنظمة من خلال ـ الطقوس والاحتفالات والمناسبات:
 .الأساسيةالتعزيز من قيمتيا  إلىتسعى من ورائيا  فعاليات متتابعة

قيميا  أىمتعبر عن  أنوىي عبارات موجزة يحاول من خلاليا المنظمة الشعارات:ـ 
ومعايير سموكيا وىذه الشعارات تحمل معاني وقيم اكبر مما تنطقو العبارات ذاتيا ويمتزم 

 1بيا العاممون.

 : أنواع الثقافة التنظيمية.المطمب السادس

 أساسينعمى وجود نوعين ىناك شبو اتفاق  إن إلامن الثقافة التنظيمية  أنواعىناك عدة 
 والضعيفة.القوية  التنظيميةالثقافة ىما:

 .موقفيةالمثالية والثقافة ال التنظيميةىما الثقافة  آخريننوعين  إلى إضافة

 : الثقافة القوية.أولاـ 

الإدارة.ومما يجعميا تمميو عمييم  يتعبون ما الأعضاءالحد الذؼ يجعل  أنياتعرف عمى 
 2قوية كون القيم الأساسية قوية ويشترك فييا العاممون.

 3وتتمتع الثقافة القوية بمجموعة من الخصائص نذكر منيا:ـ 

الدقة والتيذيب ووحدة الذىن والتي تعتبر عاملا ميما من عوامل تحقيق  إلىتشير ـ الثقة:
 مرتفعة. إنتاجية

                                                           
 .609، ص6990، ، دار الكتاب الحديث، القاىرةالإدارؼ ناصر قاسمي، الصراع داخل المنظمة وفعالية التسيير  1
،معيد 0نجوػ يوسف جمال الدين،عبد الله عبد القادر الكمالي وآخرون،الثقافة التنظيمي في الفكر التربوؼ المعاصر،العدد 2

 .291،ص6990الدراسات والبحوث التربوية،جامعة القاىرة،مصر،
 .902،ص6992،الإسكندرية،الدار الجامعية،الإستراتيجيةالخطة  وا عدادمصطفى محمود ابوبكر،دليل التفكير الاستراتيجي  3
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علاقات متينة وحميمة مع  إقامةمن خلال  تتأتى أنوالمودة  للألفة: يمكن والمودة الألفةـ 
 داخل المنظمة من خلال الاىتمام بيم ودعميم وتحفيزىم. الأفراد

 الضعيفة.ثانيا: الثقافة 

بالثقة والقبول الواسع من  ولا تحظىالمنظمة  أعضاءيتم اعتناقيا بقوة من  وىي التي لا
بالقيم  أعضائياالتمسك المشترك بين  إلىمعظميم وتفتقر المنظمة في ىذه الحالة 

مع  أوالمنظمة صعوبة في التوافق والتوحد مع المنظمة  أعضاءوالمعتقدات وىنا سيجد 
 مقيميا. أىدافيا

بالقوانين والموائح  الإدارةالتوجيات وتيتم  إلىوفي حالة الثقافة الضعيفة يحتاج العاممون 
ونمط الإدارة العائمي  الأوتوقراطية الإدارةوالوثائق الرسمية المكتوبة كما تتجسد في نظم 

 1لإنتاج ويقل الرضا الوظيفي.وفييا ينخفض ا

 ثالثا:الثقافة المثالية.

ضرورة وجود ثقافة منظمة مثالية  "Waterman ou chi"و"Drucker"يرػ كل من 
تمتمكيا كل المنظمات  أنالمنظمات الناجحة ىذه الثقافة يجب  أحسنووحيدة والتي تميز 
 الراغبة في النجاح.

التنظيمية إلى الأمريكي "فريدريك تايمور" حيث اعتبر ويرجع أصول ىذا النوع من الثقافة 
انو من الكافي تحديد لكل ميمة أحسن طريقة للأداء أؼ تحديد اليياكل بدون غموض 

( وقد كان يبحث عن الطريقة المثمى لتحسين one lest wayفكل شئ مضبوط وفق )
 2الأداء.

 .موقفيةرابعا: الثقافة ال

                                                           
 .269ص ذكره،سبق  مرجع، نجوػ يوسف جمال الدين 1
 .028،ص6991،دار المسيرة لمنشر والتوزيع،عمان،9بلال خمف السكارنة،التطوير التنظيمي والإدارؼ، ط 2
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كالورػ،ودار كر مدخل موقفي لمثقافة إن ضرورة تكيف يقترح بعض الباحثين أمثال 
الثقافة التنظيمية مع الظروف البيئية ذلك أن اختيار ثقافة جيدة يتوقف عمى الظروف التي 

( ذلك انو لاتوجد ثقافة مثالية تصمح لكل fit wayتمر بيا المنظمة وفق اختيار مبدأ)
 1المنظمات وفي كل الظروف البيئية.

وظائف الثقافة التنظيمية وتأثيرها عمى سموك العاممين  :المطمب السابع
 والمنظمة.

 أولا: وظائف الثقافة التنظيمية.

 2تؤدؼ الثقافة التنظيمية عدة وظائف وميام في المنظمة يمكن حصرىا فيما يمي :

حيث ليا دور كبير في تحديد ىوية المنظمة التي تميزىا عن ـ تحديد هوية المنظمة:
 بحيث لكل منظمة ثقافتيا الخاصة بيا. الأخرػ المنظمات 

أن تشارك العاممين لنفس المعتقدات والأفكار تشكل نوع ـ تحديد نوع من الهوية لمعاممين:
 من التوحد والتقارب بين العاممين وبالتالي تكون ليم ىوية مشتركة.

جديد في التمسك بالثقافة التنظيمية يؤدؼ إلى التزام كل من ىو  ـ تسهيل التزام الأجيال:
 الموظفين بأىداف المنظمة وتفضيميا عمى أىدافو الخاصة.

تشجع الثقافة التنظيمية عمى التنسيق والتعاون الدائمين بين تعزيز استقرار النظام: ـ 
 المنظمة كما تعمل عمى تمسك المنظمة مع بعضيا البعض. أعضاء

حوليم فثقافة يدور  عمى فيم ما الأفرادمن خلال مساعدة ـ تشكيل السموك الجماعي:
عمى  الأشياءالمنظمة توفر مصدرا لممعاني المشتركة بين العاممين التي تفسر لماذا تحدث 

 ما.نحو 

                                                           
 .096مصطفى محمود أبو بكر، التنظيم الإدارؼ في المنظمات المعاصرة، مرجع سبق ذكره، ص 1
،الثقافة التنظيمية والعلاقة الاجتماعية داخل المؤسسة الجزائرية)دراسة حالة بالمؤسسة المتنائية بسكيكدة(مذكرة لنيل سامية معاوؼ  2

 .20شيادة الماجستير في عمم الاجتماع،غير منشورة،جامعة بأجي مختار،عنابة،ص
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وتعزيز ىذه العضوية من خلال مجموعة كبيرة بالعضوية )الانتماء(: الإحساسـ تطوير 
 من نظام العمل وتعطي استقرارا وظيفيا وتوضح جوانب الاختبار الصحيح لمعاممين

 1وتدربييم وتطويرىم.

 الثقافة التنظيمية عمى سموك العاممين والمنظمة. تأثيرثانيا:

 عمى المنظمة. تأثير الثقافة التنظيميةـ 1 

عديدة من المنظمة  الثقافة التنظيمية عمى جوانب وأبعاد تأثير إلىتشير الدراسات العديدة 
والالتزام  والإبداع والأداءعالية المنظمة متيا علاقتيا بالييكل التنظيمي وفوفي مقد

 2التنظيمي وغيرىا:

حول  "Waterman Peters" أجراىالقد كشفت الدراسات التي ـ ثقافة المنظمة والفعالية:
ىناك علاقة ايجابية بين الثقافة القوية وفعالية  إذ أن،الأداءخصائص المنظمات المتميزة 

في المنظمات متفوقة  أساسيةالثقافة وتماسكيا ىي صفة  أىمية أنالمنظمة فقد وجد 
الكتيبات  إلىالحاجة  إزالةوالانجاز ففي  ىذه المنظمات  عممت الثقافة القوية عمى  الأداء

فعالية المنظمة تتطمب تحقيق التوافق والموائمة بين ثقافة  إنوالخرائط التنظيمية والرسمية 
ستراتيجيتياالمنظمة وبيئتيا  تتوافق ثقافة  أنقنية التي تستخدميا فمن ناحية يجب والت وا 

المنظمة مع البيئة الخارجية القيم والمعايير التي تساعد المنظمة عمى التكيف مع البيئة 
 والتغيرات البيئية.

تناول العديد من الباحثين موضوع العلاقة بين الثقافة والييكل ـ الثقافة والهيكل التنظيمي:
الثقافة التنظيمية تؤثر في نوع الييكل التنظيمي  إنالتنظيمي واستخمص من ىذه الدراسات 

)القيادة واتخاذ القرارات(وان موائمة الييكل التنظيمي  الإداريةوالعمميات والممارسات 
يساعد عمى تحقيق مزيد من الفاعمية لممنظمة وىنا لابد  لثقافة المنظمة الإداريةوالعمميات 

ىو  وتحدد ماالأفراد في سموك  الثباتتعزز وتقوؼ الثقافة القوية  إن إلى الإشارةمن 
 السموك المطموب.

                                                           
 .20،صسبق ذكرهسامية معاوؼ،مرجع  1
 .001، ص6990، ومكتبة الحامد ، دار6، ط(الأعمالوالجماعات في منظمات  الأفرادحسين حريم، السموك التنظيمي)سموك  2
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يتميز العاممون في المنظمات ذات الثقافة القوية بدرجة  ـ الثقافة والانتماء التنظيمي:
الواسع عمى القيم والاعتقادات المركزية  فالإجماعلممنظمة  عالية من الالتزام والانتماء

 والتمسك بيا

العاممين وولائيم والتصاقيم الشديد بالمنظمة وىذا يمثل  إخلاصبشدة من قبل الجميع من 
 1ميزة تنافسية ىامة لممنظمة تعود بنتائج ايجابية عالية.

 الثقافة التنظيمية عمى سموك العاممين: تأثيرـ 2 

 2تأثير الثقافة التنظيمية عمى سموك العاممين بيا أىميا: أوجوىناك العديد من 

 أنيقصد بيا الطريقة التي يمكن لمثقافة التنظيمية  ـ توجهات المنظمة والعاممين بها:
كانت الثقافة قوية ومتوافقة مع أىداف  إذاحيث انو  الأىدافتؤثر بيا عمى عممية تحقيق 

 تدفع بالمنظمة نحو تحقيق أىدافيا. فإنياالمنظمة 

مدػ انتشار القيم الثقافية التنظيمية بين العاممين وتبنييم ليا وجعميم  إلىيشير ـ الانتشار:
فيميا لمثقافة القوية وكذا  أساسلمتصرف داخل المنظمة مما يجعل منيا  كأساسليا 

 عام. اتفاق إلىبطريقة واحدة من قبل العاممين مما يمكنيم من الوصول 

تحقيق  إلىعمى العاممين مما يجعل منيا دافعا  تأثيرىامدػ  إلىتشير قوة الثقافة ـ القوة:
 و تحقيق الأىداف المرجوة.ومن الأداءكفاءة في 

 تسمح الثقافة المرنة لمعاممين بالتكيف مع الظروف المتغيرة والأزمات الطارئة.ـ المرونة:

يمكن لثقافة التنظيمية أن تؤثر في درجة الالتزام والانضباط لدػ  ـ الالتزام والانضباط:
العاممين ويشير الالتزام إلى الدرجة التي يكون فييا أعضاء المنظمة عمى استعداد لبذل 

ظيار الولاء والانتماء ليا لتحقيق أىدافيا.  3جيود معتبرة وا 

                                                           
 .009، صسبق ذكره ، مرجعحسين حريم 1
معة محمد اجغير منشورة، (،للألمنيومالموارد البشرية)دراسة حالة لشركة الجزائرية  أداءعمى  التنظيميةألياس سالم،تأثير الثقافة  2

 .86،ص6992بوضياف، المسيمة،
 .010،صبق ذكرهخمف السكارنة، مرجع سبلال  3
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 فيها. :مستويات الثقافة التنظيمية والعوامل المؤثرةالمطمب الثامن

 : مستويات الثقافة التنظيمية.أولا

 1يمكن التميز بين ثلاث مستويات لمثقافة التنظيمية ىي:

ويتضمن ىذا المستوػ الأشياء التي يقوم الإنسان بصنعيا وتتمثل في ـ المستوى الأول:
التصرفات وسموكيات الأفراد، والاحتفالات، والشعائر داخل المنظمة والقصص، والطقوس 

 والرموز.

ويمثل ىذا المستوػ ما يعرف بالقيم النمط السموكي لمعاممين كما يحدد ـ المستوى الثاني:
 ما ىو متعارف عميو وما ىو مقبول من أنماط السموك.

التي توجو سموك  الأشياءوىي  الأساسية الافتراضاتويشير إلى ـ المستوى الثالث:
 يدور حوليم. لما الأفرادالعاممين داخل المؤسسة وتحدد كيفية ىؤلاء 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .609، صبق ذكرهموسى ألموزؼ، مرجع س 1
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 الثلاثة لمثقافة التنظيمية. المستوياتيوضح  :1رقم  الشكل التالي

 يـــــــــــــــــمرئ السموك. أنماطالجزء الظاىر من                     9 

 الواسعمستوػ الوعي                القيم والقناعات في أذىان وقموب الناس.                6 

 مسممات غير مرئية افتراضات أساسية مأخوذة عمى طبيعة البشر وطبيعة النشاط الإنساني      0 

 وطبيعة العلاقات بين البشر وطبيعة دور الإنسان في الحياة.         

الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات  ، واقعالمصدر:سمير يوسف محمد عبد الله
ماجستير  رسالة ،عمى مستوػ التطوير التنظيمي لمجامعات وأثرىابقطاع غزة  الفمسطينية

، إدارة الأعمال، الجامعة الإسلامية ، قسمكمية التجارةغير منشورة، ، الأعمال إدارةفي 
 .02، ص6992فمسطين، 

 1مل المؤثرة في الثقافة التنظيمية:ثانيا: العوا

بينما يقل احتمال  مشتركة:كمما كان ىناك احتمال اكبر لنشؤ ثقافة ـ حجم المؤسسة
 تكوين ثقافة واحدة لممنظمات الكبيرة الموزعة جغرافيا ووظيفيا.

غالبا ما يتكون لدػ المنظمات القديمة ثقافة مميزة أكثر مما ىو موجود ـ العمر التنظيمي:
 لدػ المنظمات حديثة العيد والتي لا تزال تمر في المراحل الأولى من النمو والاستقلالية.

عمى  طريقة مقبولة لدػ منسوبي التنظيم إيجادتساعد التقنية عمى التنظيمية:ـ التقنية 
القيام بالميام وىذا يمثل احد دعائم قيام ثقافة تنظيمية مشتركة كما يؤثر ايجابيا عمى 

 مستوػ الأداء.

: يخضع الفرد في المنظمة لعمميات مستمرة من التنشئة الاجتماعية ـ التنشئة الاجتماعية
نشطت المنظمة في ىذا المجال  ، فكمماتقوية وتعزيز بعض القيم والمبادغ لديوتعمل عمى 

 .تنظيمية أقوػ  كمما كنا بصدد ثقافة
                                                           

، 6996، الإسكندرية، الجامعية ، الدارفي المنظمات المعاصرة مدخل تطبيقي الإدارؼ  ، التنظيمبكر أبومصطفى محمود  1
 .091ص
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استقرار بيئة التنظيم الخارجية يساىم في وجود استقرار داخمي وىذا ـ البيئة الخارجية:
 يسمح بظيور ثقافة تنظيمية مميزة.

تنظيم وأعضائو، كترك العمل مثلا والتباين في التغير السريع في ال التنظيمي: ـ التغير
 1وجيات النظر حول المتغيرات التنظيمية يضعف احتمال وجود ثقافة تنظيمية قوية.

 : خمق والمحافظة عمى الثقافة التنظيمية.المطمب التاسع

 : خمق الثقافة التنظيمية:أولا

لمطفل فيي قيم يتم تعميما إن تكوين الثقافة التنظيمية أمر يشبو التنشئة الاجتماعية  
للأفراد منذ البدايات ويتعمميا الأطفال في البيت من خلال الممارسات اليومية وكذا الأمر 
نفسو في المنظمات تنشا الثقافة التنظيمية من خلال التفاعلات والممارسات والخبرات التي 

 2يمر بيا العاممون ومن أىم آليات خمق الثقافة التنظيمية ما يمي:

تعتبر طريقة اختيار العاممين خطوة رئيسية لتشكيل الثقافة طريقة اختيار العاممين:ـ 
 أنترػ المنظمة الذين  الأفرادالتنظيمية ومن خلال اختيار الموظفين يتم التعرف عمى 

 ات ثقافية واستعدادات وتوجيات مناسبة لثقافتيا.وخمفيسموكية  وأنماطلدييم صفات 

السموك  وأنواعالسموك التي يتم مكافئتيا  أنواعح من خلاليا يتض:الإداريةـ الممارسات 
التي يتم استنكارىا ومعاقبتيا ويشكل ذلك مؤشرات واضحة لمعاممين فقد ترفع المنظمة 

والانجاز وتتبنى قيم الشفافية ولكن في الواقع  الأمانةتتبنى ثقافة تكافئ  أنياشعارات 
ترفعو من شعارات فيذه  تمارس عكس ما الإدارة أنالممارسات اليومية تدل العاممين عمى 

 تطبق. من غيرىا من الشعارات التي لا أكثرالممارسات تشكل الثقافة التنظيمية 

                                                           
 .099، صسبق ذكره ، مرجعبكر أبومصطفى محمود  1
 .62، ص9180، النيضة العربية، بيروت ، دار6، طوالشخصية بحث في عمم الاجتماع الثقافي ، الثقافةسامية حسن الساعاتي 2
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تيتم المنظمات بعد  أنبالثقافة المطموبة لدػ العاممين  التشبثيمزم  ـ التنشئة والتطبيع:
ن خلالو الموظفون الكثير فالتدريب نوع من التطبيع الاجتماعي يتعمم م تعينيم بتدريبيم
 1عن المنظمة.

فمن خلاليا تعزز الثقافة عن طريق تداوليا بقصد ترسيخ ـ القصص والطقوس والرموز:
القيم التي يحرص عمييا التنظيم فالطقوس تعزز قيم المشاركة والتفاعل بين العاممين 

 وحتى الملابس تمثل رموز خاصة تميز المنظمة عن غيرىا.

 تماعية:ـ النشاطات الاج

العاممين فيذه تسيم في خمق  أسرة أفرادكالسفرات والحفلات وغيرىا وقد تشترك فييا 
 2تماسك عالي كما توفر فرصة ممارسة الشعائر وتقاليد المنظمة.

 الاجتماعية: بالأنشطةـ تشجيع تكوين جماعات مهتمة 

 أوتشجع تكوين ىذه الجماعات وتدعميا كمجان النشاط الفني  أنفالمنظمة تحتاج 
تساعد في زيادة تماسك وتعزيز مشاعر الانتماء وتقمل معدلات  إنياالرياضي حيث 

 3الترك.

 ثانيا: المحافظة عمى الثقافة التنظيمية.

يتم خمق الثقافة التنظيمية تتم ممارسات داخل المنظمة عن طريق توفير عدد من  إنبعد 
 من ممارسات الموظفين تعزز الثقافة التنظيمية. المشابية فالعديدالخبرات 

 4في المحافظة عمى الثقافة التنظيمية: أساسياوىناك ثلاث قوػ تمعب دورا 

العميا تعتبر عاملا مؤثرا عمى ثقافة المنظمة من  الإدارةردود فعل  إن العميا: الإدارةـ 
العميا بالسموك المنتظم من خلال  الإدارةمدػ تمتزم  أؼ فإلىخلال القرارات التي تتخذىا 

                                                           
 .920،ص9180،دار الشروق لمنشر والتوزيع،عمان،0محمد قاسم القربوني،السموك التنظيمي،ط 1
 .920المرجع،ص ونفسمحمد قاسم القربوني، 2
 .922،صبق ذكرهقاسم القربوني، مرجع سمحمد  3
 .628،ص6991،الأردنلمنشر والتوزيع ، إثراء،9، السموك التنظيمي مفاىيم معاصرة،طوآخرون الفريحات خضير كاظم حمود  4
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العميا  الإدارةما حافظت  فإذااستخدام لغة واحدة ومصطمحات وعبارات وطقوس مشتركة 
نظمة ككل فان ىذا سيؤثر عمى عمى سياستيا وفمسفتيا في جميع النواحي التي تخص الم

 ثقافة المنظمة.

تمعب عممية الاستقطاب لمعاممين وتعينيم دورا كبيرا في المحافظة عمى ـ اختيار العاممين:
الذين لدييم المعرفة  الأفرادثقافة المنظمة واليدف من عممية الاختيار ىو تحديد واستخدام 

يكون ىناك تناقض بين  إلابنجاح يجب  والخبرات والقدرات لتأدية ميام العمل في المنظمة
 والمنظمة بغية المحافظة عمى ثقافة المنظمة. الأفراد

عند اختيار عناصر جديدة في المنظمة فان ىذه العناصر لا ـ المخالفة الاجتماعية:
 بالأفرادتعرف الموظفين الجدد  أن الإدارةتعرف ثقافة المنظمة وبالتالي يقع عمى عاتق 

ثقافة المنظمة وىذا أمر ضرورؼ حتى لا يتغير أداء العاممين في العاممين وعمى 
 1المنظمة.

 التنظيمية.: نظريات المفسرة لمثقافة المطمب العاشر

الكثير من العمماء دراسات حول الثقافة التنظيمية والشخصية والسموك التنظيمي،مما  أجرػ 
 والأفرادبمورة عدد من النظريات والنماذج التي تفسر العلاقة بين الثقافة  إلىذلك  أدػ

 2والجماعات والتنظيم ومن بين ىذه النظريات ما يمي:

نماتكاممي واحد يسود الثقافة مبدأىذه النظرية ندرة وجود  أنصاريرػ ـ نظرية القيم:  ، وا 
تشكل الواقع لدػ العاممين لتك الثقافة الواحدة يسودىا عدد محدود من القيم والاتجاىات 

 الثقافة.

الجماعة عمى  أفرادكل ثقافة توجد بيا مجموعة من القوػ التي تؤكد  إن"" oblerويرػ ""
 الثقافية. أنماطيموتحدد الكثير من  الأفرادوتسيطر عمى تفاعل  أىميتيا

                                                           
 .091،ص6992،الأردن،دار وائل لمنشر والتوزيع،عمان الأعمالمحمود سميمان العميان،السموك التنظيمي في منظمات  1
جامعة غير منشورة، ،الإداريةكمية العموم  رسالة ماجستير ،الأداءفة، الثقافة التنظيمية ودورىا في رفع مستوػ ميسعيد خزيادة  2

 .91،ص98،صالأردن،الأمنيةنايف الغربية لمعموم 
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كل ثقافة مؤسسة تتميز بروح معينة  إنتنطمق ىذه النظرية من  ـ نظرية روح الثقافة:
تتمثل في مجموعة من الخصائص والسمات المجردة التي يمكن استخلاصيا من تحميل 
المعطيات الثقافية وتسيطر تمك الروح عمى شخصيات القادة والعاممين في المؤسسة وعميو 

 إطار أنياعمى  إلييامجموعة من القيم التي تنظر  إلىروح الثقافة تشير إن يمكن القول 
النمو الثقافي الممكن تحقيقو من خلال  أيضاجماعة التنظيم وتحدد  أفرادمرجعي لمعظم 

مؤسسة  لأيةمن ثقافة المجتمع وىذا ما يجعل روح الثقافة  أصلاثقافة المؤسسة المستمدة 
 1تتمثل في جانبي الاستمرار والتطور. إدارية

والتي يعرف القائد بواسطتيا كل فرد في وحدتو القيادية كما  ـ نظرية  التفاعل مع الحياة:
ئد من خلاليا دور في التنظيم دون التصادم مع غيره.ويتمثل جوىر ىذه النظرية ايؤدؼ الق

التفكير وعن  أسموبالحياة يختمف عن روح الجماعة وعن  إلىالنظر  أسموب إنفي 
نماالطابع القومي   والأشخاص الأشياءالتنظيم عن  أعضاءيمثل الصورة التي كونيا  وا 

 الذين يؤدون ادوار ميمة في حياتيم الوظيفية.

 2وتتميز ىذه النظرية بثلاث خصائص جوىرية كالتالي:

 ـ عدم وجود فواصل بين المؤسسة والثقافة.

 ـ يحافع الفرد في المؤسسة عمى القيم الثقافية لممؤسسة دون محاولة تغيرىا.

 قيم اجتماعية. إلىتستند  أخلاقيةالتنظيم علاقة  الأفرادـ العلاقة بين 

طييا تتمحور ىذه النظرية حول الخبرة المكتسبة التي تعنظرية سجية )طبيعية( الثقافة: ـ
تركة وتعبر ىذه الخبرة عن الصبغة العاطفية لمسموك الذؼ أعضاء التنظيم قيمة معينة مش

يعبر عن مجموعة المشاعر والعواطف نحو العالم أو  يدور نمطو حول الحالة الاجتماعية
المؤسسة.وىذه الخبرة تنمو من خلال التدريب  أفرادالتي تؤثر في معظم سموكيات 

                                                           
 .69،صالمرجع ونفسزيادة سعيد خميفة،  1
التسيير  كمية العموم الاقتصادية وعموم ماجستيرلة ارس الجودة الشاممة، إدارةنظام عمى تطبيق  المؤسسةثقافة  تأثيرربيعي ميمود، 2

 .19،ص21،ص6991الجزائر،غير منشورة، جامعة سكيكدة،
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تراكم مكوناتيا لدػ الفرد وينتج عن ىذا التراكم شكل الميارة  إلىوالممارسة المذين يؤديان 
  1والمعرفة التي تحدد سموك الفرد وتؤثر فيو.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .19،صالمرجع ونفسربيعي ميمود،  1
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 خلاصة الفصل :

قدمنا في ىذا الفصل نظرة عن الثقافة التنظيمية والتي تعتبر نظام لمقيم والمعتقدات 
فيي نتاج لقيم وعادات واتجاىات اكتسبيا العاممون  وأنظمتوالتنظيم  أعضاءالمتفاعمة بين 

والمديرون قبل انضماميم لممنظمة  التي يعممون بيا وىي وعاء يحتوؼ عمى قيم 
وعناصر المكونة ليا ومن بين  وأىميتياخصائصيا  إلىقدات ومبادغ،ثم تطرقنا ومعت

أىم وظائفيا وكيف تأثر عمى سموك ذلك  إلى إضافةالثقافة القوية والضعيفة  أنواعيا
العاممين والمنظمة والعوامل المؤثرة فيو مثل حجم وعم المنظمة وكيفية المحافظة عمييا 

تناولت الثقافة التنظيمية التي تفسر العلاقة بين الثقافة وصولا إلى أىم النظريات التي 
 والأفراد والتنظيم.
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 : تمهيدـ 

في العقود  الإدارةإف الالتزاـ التنظيمي مف المواضيع التي لاقت اىتماما واضحا في حقل 
يعبر الالتزاـ  إذ،لمالو مف علبقة بفعالية المنظمة ودرجة انجاز العمل فييا،الأخيرة

التنظيمي عف اتجاه الفرد نحو المنظمة ويشمل الرغبة القوية في البقاء عضوا فييا،حيث 
الممتزموف  الأفرادفي العمل ،ويعد  إضافيةيظير الالتزاـ التنظيمي في بذؿ العامل جيود 

،ونظرا لتعدد  الأخرى اتجاه منظماتيـ مصدر قوة تساعد في بقائيا ومنافستيا لممنظمات 
في النظر إلى الالتزاـ التنظيمي مف زوايا مختمفة ،فقد برزت الحاجة إلى دراسة  الأدبيات

،العوامل وأنواعو أنماطووخصائصو ، وأىميتوحوؿ مفيومو  الإداريةىذا النوع مف الظواىر 
 الآثار،المتغيرات المؤثرة في الالتزاـ التنظيمي،ومراحمو،وأبعادهالمساعدة في تكوينو،مداخمو 

 ،وىذا ما سنتناولو في ىذا الفصل. المترتبة عميو،وتحقيق وتدعيـ الالتزاـ التنظيمي

 تعريف الالتزام التنظيمي:الأول:المطمب 

العيد والقرب  ، ويعنيلشيء مداوـ عميو ، والملبزـالشيء لا يفارقو العيد، ويمزـيعني لغة:
 1والنصرة والمحبة

إف  إلاالتنظيمي نظرا لتبايف رؤى الباحثيف حولو ،تباينت مفاىيـ الالتزاـ  اصطلاحا:
توضيح المفيوـ قد لازمو بعض التعقيد نتيجة التركيز عمى الالتزاـ نحو بيئة العمل 
وتضمينو مجالات عدة مثل7الالتزاـ نحو العمل والالتزاـ نحو الواجبات والمياـ الداخمية 

في الالتزاـ  أساسيةت عف متغيرات لمعمل ،والالتزاـ نحو جماعة العمل ،وغيرىا والتي عبر 
 2التنظيمي.

 

 

                                                           
 .10، ص1022الجامعية، الجزائر، المطبوعات  ، ديوافمصطمحات عمـ الاجتماع التنظيـ والعمل دليل قاسمي،ناصر  1
 .12 ، ص المرجع ونفسناصر قاسمي،   2
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 71 تعريف الالتزام التنظيمي

في المعجـ الموسوعي لممصطمحات انو  الأجنبيوفاء ضمف المصطمح  أو أمانةىو 
 لو.الوفاء  أووطف  أوجماعة  أولشخص  أومثل عاؿ  أولفكرة  الإخلبص

7الالتزاـ ىو استعداد الفرد لبذؿ جيود كبيرة لصالح المنظمة،وامتلبؾ الرغبة 1968بروتر
 الرئيسية لممنظمة والأىداؼالبقاء في المنظمة،والقبوؿ بالقيـ  القوية في

الالتزاـ ىو التقييـ الايجابي لممنظمة والعزـ عمى العمل لتحقيق :1971شمدون 
لدى الفرد تجاه المنظمة التي يعمل ،وىو مستوى الشعور الايجابي المتولد أىدافيا
 2مع شعوره المستمر بالارتباط والافتخار بالعمل فييا  أىدافياليا وتحقيق  والإخلبصفييا،

ىو قوة تطابق الفرد مع منظمتو  الإداريةالالتزاـ مف الناحية :1974وآخرون بروتر 
تزاـ التنظيمي كبير في تحديد الال تأثيروارتباطو بيا،وتوصل إلى إف ىناؾ صفات ليا 

 3وىي 7للؤفراد 

 وقيميا أىدافياقوي بالمنظمة وقبوؿ  إيماف. 
  جيد ممكف في خدمة المنظمة أقصىبذؿ. 
 الاستعداد والرغبة القوية في المحافظة عمى استمرار عضويتو في المنظمة. 

شحنة عقلبنية وجدانية كامنة بداخل الفرد ويكوف الفرد  ىو :معجم المصطمحات التربوية
 كالأسرةويوحد نفسو بيا  بتقمصياجزء مف جماعة ويسعى عادة إلى إف تكوف قوية 

                                                           
ختاـ عبد الله عمي غانـ ،السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معممات المرحمة الأساسية في المدارس الحكومية في محافظة  1

 بمسكمية الدراسات العميا ،جامعة النجاح الوطنية في ناغير منشورة، رسالة ماجستير في الإدارة التربوية ، نابمس ،
 .63غير منشورة،ص،1002فمسطيف،

 .66،ص2122،دار النوابغ لمنشر والتوزيع،2النظريات،ط-جـ ،السموؾ التنظيمي المفاىيـط،الالسواط 2
 .61المرجع،ص ونفسالسواط،الطجـ،  3
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بينما مف الممكف  إلييافيشترط في الانتماء إف يكوف الفرد جزء مف الجماعة التي ينتمي 
 1.الولاء لمجماعة لا يكوف جزء منيا 

الوضع الذي يقدـ بو الفرد الكثير مف الوقت والاىتماـ  أوالحالة  ىي :أكسفوردقاموس 
يشير إلى نتيجة لاحقة فقد يحدث الالتزاـ  أيضاالحق كما انو  أنيايعتقد  لأنولمؤسستو 

 2 .التنظيمي وقد لا يكوف بينيما علبقة كالتزاـ العامل بما يوجبو عميو عقد العمل

  وأىدافياىو الحالة التي يكوف فييا الموظف معروفا مف خلبؿ منظمة معينة :العجمي

« Shim and joo 2010 »وقيـ المنظمة  بأىداؼانتماء الفرد وتعمقو الفعاؿ  7ىو
 3بالمنظمة.بغض النظر عف القيمة المادية المتعمقة 

 (Weibo ): أىداؼىو الرغبة التي يبدييا الفرد في التفاعل الاجتماعي مف اجل تحقيق 
 4 .المنظمة

المنظمة التي يعمل فييا وقيميا  لأىداؼىو اقتناع الفرد التاـ وقبولو عاصي وحسين: 
ورغبتو في بذؿ اكبر جيد ممكف لصالحيا وعدـ ترؾ العمل فييا حتى لو توافرت ظروؼ 

 5أخرى.في منظمة  أفضلعمل 

ىو درجة تطابق الفرد في منظمتو وارتباطو بيا ورغبتو في بذؿ اكبر جيد ممكف العلا: أبو
 1.لصالح المنظمة التي يعمل فييا مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية المنظمة

                                                           
 .64، صسبق ذكره مرجع، ختاـ عبد الله عمي غناـ 1
خضير ،نعمة عباس وآخروف ،الالتزاـ التنظيمي وفاعمية المنظمة،دراسة مقارنة في الكميات العممية والإنسانية في جامعة  2

 .62،ص2663د الجامعات العربية ،العددبغداد،مجمة اتحا
 .25،ص2662،دار الفكر لمنشر والتوزيع،عماف الأردف ،1المغربي،كامل محمد،السموؾ التنظيمي مفاىيـ وأسس،ط 3
المسيرة لمنشر والتوزيع  ، دار1التعميمية، طالتنظيمي في إدارة المؤسسات  ، السموؾمحمد ، السيدعبد وعبد المجيد ، فاروؽ فيميو 4

 .16ص ،1006، الأردف ، عمافوالطباعة
 جامعة القرى، منشورة، غير ،نظيمي 7رسالة ماجستير إيناس فؤاد محمد نواوي فممباف،الرضا الوظيفي وعلبقتو بالالتزاـ الت 5

 .13ص،2115
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استثمار متبادؿ بيف الفرد والمنظمة باستمرار العلبقة التعاقدية  ىوعبد الوهاب وخطاب:
رد سموكا يفوؽ السموؾ الرسمي المتوقع منو والمرغوب فيو مف جانب يترتب عميو سموؾ الف

في نجاح واستمرارية المنظمة  الإسياـجزء مف اجل  إعطاءالمنظمة ورغبة الفرد في 
 2 .إضافيةتطوعية وتحمل مسؤوليات  بأعماؿكالاستعداد لبذؿ مجيودا اكبر والقياـ 

المنظمة التي يعمل بيا  لأىداؼ7ىو اقتناع الفرد التاـ وقبولو محمد مصطفى خشوم
وقيميا،ورغبتو في بذؿ اكبر جيد ممكف لصالحيا وعدـ ترؾ العمل فييا حتى ولو توافرت 

إف الالتزاـ التنظيمي حالة غير  أيضاويقوؿ  أخرى في منظمة  أفضلظروؼ عمل 
العامميف في  الأفرادممموسة يستدؿ عمييا مف ظواىر تنظيمية تتابع مف خلبؿ سموؾ 

 3.وتصرفاتيـ التي تجسد مدى ولائيـيـ التنظ

 وتأييده لممنظمة وانو نتاج7ينظر إلى الالتزاـ التنظيمي بوصفو مناصرة الفرد 1974بوشان
 4تفاعل ثلبثة عناصر7

 .وقيما لمفرد العامل فيياأىدافا وقيـ المنظمة باعتبارىا  أىداؼويعني تبني التطابق:ػ 

 .المنظمة أنشطةالانيماؾ النفسي لمفرد في  أوويقصد بو الاستغراؽ نهما::الا ـ 

 .والمقصود بو شعور الفرد بالارتباط العاطفي القوي تجاه المنظمةالولاء:ـ 

 

 

                                                                                                                                                                                
تطبيقية عمى المديريف العامميف في وزارة الداخمية في  الولاء دراسةالعمل وأثرىا عمى  الديف، ضغوطصلبح  ، محمودأبو العلب 1

 .22، ص1006غزة،  غير منشورة،، التجارة ماجستير في رسالة، ع غزةاقط
 .15، صذكره بقس ، مرجعناصر قاسمي 2
دراسة ميدانية عمى العامميف في المعاىد  التقنية التابعة  اخ الخدمة  في الالتزاـ التنظيمي،محمد مصطفى،تأثير منـ رو الخش 3

 .20ص ،1022العدد الثالث،، 14لجامعة حمب ،مجمة جامعة دمشق لمعموـ الاقتصادية والقانونية ،المجمد
 .61،صبق ذكرهالسواط،الضخـ،مرجع س 4
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 الالتزام التنظيمي: وأبعادمداخل الثاني:المطمب 

 1ـ أبعاد الالتزام التنظيمي:

7ينظر ىذا المدخل إلى الالتزاـ التنظيمي عمى انو نتيجة لعممية الالتزام السموكي بعدـ  1
التبادؿ بيف الفرد والمنظمة فيما يتعمق بمساىمات الفرد والحوافز التي يحصل عمييا ومنو 
يزداد التزاـ الفرد نحو التنظيـ كمما زاد تفضيمو لعممية التبادؿ ،إف التزاـ الفرد اتجاه 

تبادؿ التي يقوـ بيا الفرد مع المنظمة ،فالفرد يقدـ الوقت المنظمة يمثل حصيمة لعممية ال
حاجات معينة ،فينظـ الفرد لممنظمة التي  إشباعوالجيد....الخ مقابل الحصوؿ عمى 

إف ارتباط الفرد بالمنظمة وفق ىذه المفاىيـ ىو ارتباط نفعي  أي أكثر إشباعتعطيو 
 .مو الفرد مقابل ما يحصل عميوالفرد ورغباتو ،ويتوقف عمى ما مدى يقد أىداؼتحكمو 

 أويختمف ىذا المدخل في نظرتو للبلتزاـ عف المدخل السموكي :لاتجاهيأبعد الالتزام ـ  2
ينظر إلى الالتزاـ عمى انو اتجاه عادة ما  ألاتجاىيالمدخل القائـ عمى التبادؿ ،فالمدخل 

 بأىداؼنشاطا وايجابية نحو المنظمة وىذا الالتزاـ يشتمل عمى الارتباط  أكثريكوف 
 أىدافياالتنظيـ وقيمو والرغبة في بذؿ اكبر جيد ممكف لمساعدة المنظمة في تحقيق 

 .والرغبة القوية لمبقاء في المنظمة

ية ومايو راو إف لو خصائص تميز عممو مف استقلبل ألفاقترحو بعد الالتزام العاطفي:ـ  3
ىذا الجانب مف الالتزاـ  يتأثروميارات مطموبة وقرب المشرفيف وتوجيييـ لو كما  وأىمية
الفرد باف البيئة التنظيمية التي يعمل بيا تسمح لو بالمشاركة الفعالة  إحساسبدرجة 

ىو الارتباط  آيما يخصو  أويتعمق منيا بالعمل  بمجريات اتخاذ القرارات ،سواء ما
ىذا التوجو ىـ الذيف يعمموف وفق تقييـ ذاتي لممتطمبات التي تفرضيا  وأصحابالمحدود 

                                                           
، 1001، الإسكندرية، الجامعية لمنشر والتوزيع ، الدارط ، بدوف الفعاؿ في المنظمات ، السموؾصلبح الديف عبد الباقي 1

 .610ص
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منظمة وفق ما تقدمو ليـ ظروؼ العمل المختمفة فيكوف الارتباط بيف الفرد وال
 .،ويرجع الالتزاـ العاطفي إلى الشعور بالانتماء والالتصاؽ النفسي بالمنظمةمنظماتيـ

 الفرد بالالتزاـ بالبقاء في المنظمة وغالبا ما إحساسيقصد بو بعد الالتزام المعياري:ـ  4
يغزز ىذا الشعور دعـ المنظمة الجيد لمعامميف فييا ،والسماح ليـ بالمشاركة والتفاعل 

 الأىداؼتنفيذ العمل ،بل بالمساىمة في وضع  إجراءاتالايجابي ،ليس فقط في 
السامي  لبقيالأخوالتخطيط ورسـ السياسات العامة لممنظمة ويعبر عنو الارتباط 

الضمير الذيف يعمموف وفق مقتضيات  أصحابىذا التوجو ىـ الموظفوف  وأصحاب
 الضمير والمصمحة العامة.

ىو التحكـ في درجة التزاـ الفرد اتجاه المنظمة التي يعمل بعد الالتزام المستمر:ـ  5
القيمة الاستثمارية التي مف الممكف إف يحققيا لو استمر بالعمل مع المنظمة  أيفييا،

إف ىذا ارتباط مصمحي يقوـ بالدرجة  أي أخرى مقابل ما سيفقده لو قرر الالتحاؽ بجيات 
مف المنظمة فما دامت المنظمة التي يعمل فييا عمى المنفعة التي يحصل عمييا  الأولى

 أفضلتقدـ عوائد  أخرى وجد الفرد منظمة  إذا أماالتزاما  رأكثتقدـ لو مف المنافع يكوف 
ىذا  وأصحاب إلييامف التي تقدمو لو المنظمة التي يعمل فييا فانو لف يتردد في الانتقاؿ 

 الطموحات العالية . وأصحابالارتباط ىـ النفعيوف 

 1للالتزام التنظيمي كما يمي: أبعاد1977 ستاو سيلاني: حدد

الفرد مع  أىداؼ7المقصود بو العمميات التي تتطابق مف خلبليا ألاتجاهيالالتزام بعد ـ  1
 وقيـ المؤسسة وتزداد لديو الرغبة لمبقاء والاستمرار فييا  أىداؼ

                                                           
البيئة الداخمية عمى الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة العامة لمضماف  ، اثراحمد النجار ، محمودموسى احمد خير الديف 1

العامة لمضماف الاجتماعي المممكة الأردنية  المؤسسة غير منشورة، استطلبعية، دراسةالياشمية الاجتماعي في المممكة الأردنية 
 .26، ص21، ص1020الياشمية، 
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7المقصود بو العمميات التي يصبح الفرد مف خلبليا مرتبطا بعد الالتزام السموكيـ  2
داخل مؤسستو يجعمو و الذي يقضيو بالمؤسسة ناتجا مف سموكو السابق،فجيده ووقت

 متمسكا بيا وبعضويتيا

 1ذكر بعدين للالتزام هما: كيدرون ـ 

المؤسسة ويجعميا جزءا مف  وأىداؼالمقصود بو تبني الفرد قيـ الاخلاصي: الالتزام بعد1
 .وأىدافوقيمو 

المقصود بو الرغبة التي يبدييا الموظف بالاستمرار في عممو المحسوب: الالتزام بعد2
 .أفضلوبمزايا  أخرى بمؤسسة بالمؤسسة رغـ وجود عمل بديل 

 72للالتزام التنظيمي هم أبعادذكر ثلاث  كانتورـ 

يقصد بو إف يكرس الفرد حياتو ويضحي بمصالحو مف اجل البقاء بعد الالتزام المستمر:1
 .إلى ما يحققو مف مكاسب عند تركيامع الجماعة دوف النظر 

يتمثل في ارتباط الفرد بالمؤسسة ويتحقق ذلؾ عند تركو السموؾ :ألتلاحميبعد الالتزام 2
 .الايجابي

ويتمثل في ارتباط الفرد بقيـ ومبادئ الجماعة ممتثلب لسمطتيا بعد الالتزام الموجه:3
 .ومعاييرىا التي يحددىا

 

 

                                                           
والاقتصادية، المجمد  الإدارية، اثر العدالة التنظيمية وعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي،مجمة تكريت لمعموـ ألعبيدينماء جواد  1

 .51،ص1021،تكريت،11،العدد05
 22،23ص1005، الأردفلمنشر والتوزيع،عماف  أسامة،دار 2يمي الادراي،طعامر عوض،السموؾ التنظ 2
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 71التنظيميمداخل تنمية الالتزام ـ 

مسؤولية  أكثرالوظيفي بالتعمق الراسي لموظيفية يجعل الفرد  الإثراء إفالوظيفي: الإثراء1
عف عممو ويعطيو المزيد مف حرية التصرؼ والاستقلبؿ ومزيد مف المشاركة في اتخاذ 

 الأفراد.القرارات المؤثرة في عممو،وىذا مف شانو إف يقوي الالتزاـ التنظيمي لدى 

 نوع من التوافق بين مصمحة المنظمة ومصالح العاممين: إيجاد2

بالنفع لاف  أيضاعمييـ  تحققو المنظمة مف منافع يعود يجب إف يشعر العامموف باف ما 
ىذا الشعور مف شانو إف يقوي التزاميـ تجاه المنظمة، وتحاوؿ بعض المنظمات تحقيق 

ومثل ىذه  الأرباحشاركة في ذلؾ بشكل مباشر مف خلبؿ خطط الحوافز وخاصة برامج الم
ستمعب دورا فعالا في دعـ الولاء  فإنيابطريقة عادلة ، إدارتياتـ  ما إذاالخطط والبرامج 
 الأفراد.التنظيمي لدى 

 7استقطاب واختيار الموظفين الجدد الذين تتوافق قيمهم مع قيم المنظمة3

كمما قوي لديو الالتزاـ وخاصة  وأىدافياكمما كانت قيـ الفرد متوافقة مع قيـ المنظمة 
كاف مف قيـ المنظمة الاىتماـ بالعمل الجاد والحرص  فإذاالالتزاـ العاطفي تجاه المنظمة ،

عمى الجودة فيجب إف تراعى ىذه الشروط بحزـ عند اختيار الموظفيف الجدد بحيث يتـ 
 .الاختيار عندما تتوافر ىذه القيـ

 2مي:التنظيخصائص الالتزام  الثالث:المطمب 

  جيد ممكف لصالح المنظمة  أقصىيعبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ
يمانوفي البقاء بيا وقبولو   .وقيميا بأىدافيا وا 

                                                           
 .113،ص111،ص1002،الإسكندريةالصرفي محمد،السموؾ التنظيمي،حورس لمنشر والتوزيع، 1
 .24، صذكره بقس الباقي، مرجعصلبح الديف عبد  2
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  يشير الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الاجتماعي مف اجل
 .تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط ومنيا الولاء

 الأبعاد.متعدد  بأنوالالتزاـ التنظيمي  يتصف  
 إف الالتزاـ التنظيمي حالة نفسية تصف العلبقة بيف الفرد والمنظمة.  
  تركو لممنظمة أويؤثر عمى قرار الفرد فيما يتعمق ببقائو. 
  وقيـ المنظمة  أىداؼالذيف لدييـ التزاـ تنظيمي بصفات منيا7قبوؿ  الأفراديتميز

المنظمة،وجود مستوى عاؿ مف  أىداؼبيا،بذؿ المزيد مف الجيد لتحقيق  والإيماف
 .الانخراط في المنظمة لفترة طويمة ،وجود الميل لتقديـ المنظمة التقويـ الايجابي

  يتصف الالتزاـ انو حالة غير ممموسة تتجسد في ولاء العماؿ لمنظمتيـ ونجد
 .عضيا البعضب متعددة ومؤثرة في وأبعادهثابتة ليست مطمقة درجة 

  جيد ممكف لصالح المنظمة  أقصىيعتبر الالتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ
يمانو ، وقبولوفي البقاء بيا  .وقيميا بأىدافيا وا 

  يشير الالتزاـ التنظيمي إلى الرغبة التي يبدييا الفرد لمتفاعل الاجتماعي مف اجل
 .تزويد المنظمة بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء

  الأبعادمتعدد  بأنويتصف الالتزاـ التنظيمي . 
 إف الالتزاـ التنظيمي حالة نفسية تصف العلبقة بيف الفرد والمنظمة. 
  تركو لممنظمة أويؤثر الالتزاـ التنظيمي عمى قرار الفرد فيما يتعمق ببقائو. 
  لمنظمة وقيـ ا أىداؼالذيف لدييـ التزاـ تنظيمي بالصفات التالية7قبوؿ  الأفراديتميز

المنظمة،وجود مستوى  أىداؼبيا،بذؿ المزيد مف الجيد لتحقيق  والإيماف الإنسانية
عاؿ مف الانخراط في المنظمة لفترة طويمة ،وجود الميل لتقويـ المنظمة التقويـ 

 .الايجابي
  يتصف الالتزاـ التنظيمي حالة غير ممموسة تتجسد في ولاء العماؿ لمنظماتيـ

 .متعددة ومؤثرة في بعضيا البعض وأبعادهمطمقة  ونجد درجة ثابتة ليست
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 7الالتزام التنظيمي الرابع:أهميةالمطمب 

 أكدتيعد الالتزاـ التنظيمي مف ابرز المتغيرات السموكية التي سمط عمييا الضوء،حيث 
عف العمل  التأخرعف ارتفاع تكمفة الغياب وارتفاع  والأبحاثنتائج العديد مف الدراسات 

الكثير مف  أكدتوتسرب العمالة مف المنظمات وانخفاض درجات الرضا الوظيفي ،وقد 
الواضحة للبلتزاـ التنظيمي،حيث إف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي في  الأىميةالدراسات 

وفي مقدمتيا ظاىرتي بيئة العمل ينتج عنو انخفاض مستوى مجموعة مف الظواىر السمبية 
المياـ ،كما يمثل الالتزاـ التنظيمي عنصرا ىاما في الربط بيف  أداءتيرب عف الغياب وال
التي لا تستطيع فييا المنظمات إف تقدـ  الأوقاتالعامميف بيا لاسيما في  والأفرادالمنظمة 

 الأفرادمستوى عف الانجاز،إف التزاـ  أعمىالحوافز الملبئمة لموظفييا ودفعيـ لتحقيق 
تركيـ  أوف بيا يعتبر عاملب ىاما في التنبؤ ببقائيـ في منظماتيـ لممنظمات التي يعممو 
عاملب ىاما في ضماف نجاح تمؾ المنظمات  أيضالمنظماتيـ  الأفرادلمعمل ،ويعتبر التزاما 
الالتزاـ في ترجمة الرغبات والميوؿ  أىمية،كما تكمف  إنتاجياواستمرارىا وزيادة 

ه منظمتو إلى سموؾ ايجابي يدفع بالمنظمة إلى والاعتقادات التي تكوف داخل الفرد تجا
 الأفرادغيرىـ مف الذيف لدييـ التزاـ تنظيمي قوي عف  الأفراد،ويختمف سموؾ التقدـ والبقاء

 1ويتضح ذلؾ مما يمي7

 ، ذو الالتزاـ التنظيمي  فالأشخاصاحتماؿ ترؾ الموظف الممتزـ لمعمل ضئيلب
استقرارا في  أكثر أنيـالغياب،بمعنى  أوالقوي يصبحوف اقل احتمالا لترؾ العمل 

قد لا يكوف مرجعو فقط قوة الالتزاـ مف  الغيابالعمل ىذا مع ملبحظة إف كثرة 
 .منيا الخمفية الثقافية أخرى  لأسبابعدمو بل قد يرجع 

                                                           
ماجستير،غير منشورة،جامعة نايف العربية،  الةوعلبقتو بالالتزاـ التنظيمي،رسخالد محمد احمد الوزاف، المناخ التنظيمي  1

 .23،ص1003البحريف،
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  ذوي  ي التضحية مف اجل المنظمة ،فالأشخاصرغبة ف أكثرالموظف الممتزـ
بجانب الرغبة في الاستمرار بالمنظمة  أيضاالالتزاـ التنظيمي القوي يصبحوف 

استعدادا لمتضحية مف اجل بقاء المنظمة واستمرارىا ،وبالطبع ليس مف  أكثر
نماالضروري إف تكوف التضحية ذات تكمفة عالية  قد تكفى بعض التصرفات  وا 
 .البسيطة التي تؤكد قوة التزاـ الفرد اتجاه المنظمة

 71الالتزام التنظيمي الخامس:أنواعالمطمب 

التوجو  أيالتزاـ البقاء بالمنظمة طالما انو يحقق منافع  أي7الالتزام المستمر1
 إذاىذه المنافع  تتأثربالمنافع التي يحصل عمييا الفرد مف عممو الحالي ويمكف إف 

ىذه المنافع،مركز الفرد بالمنظمة،المعاش المتوقع  أمثمةترؾ الفرد بالمنظمة ومف 
إلى تمتع الفرد بميارات غير  بالإضافةالحصوؿ عميو عند بموغ سف التقاعد،

 التالية7 بالعباراتعف ىذا النوع ويعبر الفرد  أخرى مطموبة في منظمات عمل 
 أريد.تعطيني ما  لأنيامتمسؾ بوظيفتي  أنا 
 ضحية شخصية كبيرة بالنسبة ليترؾ وظيفتي بيذه المنظمة يمثل ت. 
  بعممي الحالي أظلغير إف  أخرى فرصة  أيليس لدي. 
  تركت عممي بيذه الطريقة إذامعظـ جوانب حياتي ستضطرب. 

ويلبحظ إف ذلؾ النوع يمثل انتماء ضعيف مبنيا فقط عمى المنافع التي يحققيا الفرد مف 
ما ترؾ  إذاذي يمكف إف يفقده الفرد عممو داخل المنظمة ويركز عمى الاستثمار المتراكـ ال

 أكثرالمنظمة كما يدرؾ انو لا يمكف تعويض ذلؾ حيث يصبح ترؾ العمل بالمنظمة 
وسيكوف الجيد الذي يبدلو  أخرتكمفة بالنسبة لو ويبقى الفرد بالمنظمة لعدـ وجود بديل 

 .محدودا ويكاد يفي بالقدر الذي يجنبو المسؤولية

                                                           
 .25، ص2666، القاىرة، عيف شمس الإنسانية، مكتبةوالعلبقات  الأفراد إدارة ،السيد خطاب، عيدهعبد الوىاب  1
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ويلبحظ إف ذلؾ النوع يمثل انتماء ضعيف  إقناعالبقاء بالمنظمة عف  أي7الالتزام المؤثر2
مبنيا فقط عمى المنافع التي يحققيا الفرد في عممو داخل المنظمة ويركز عمى الاستثمار 

ما ترؾ المنظمة كما يدرؾ انو لايمكف تعويض ذلؾ  إذاالمتراكـ الذي يمكف إف يفقده الفرد 
تكمفة بالنسبة لو ويبقى الفرد بالمنظمة لعدـ وجود  كثرأحيث يصبح ترؾ العمل بالمنظمة 

وسيكوف الجيد الذي يبدلو محدودا ويكاد يفي بالقدر الذي يجنبو المسؤولية  أخربديل 
المنظمة فيو القوة النسبية  أىداؼالفرد يتوافق مع  أىداؼويستند ىذا النوع عمى توجو 

وية في البقاء فييا ويعبر الفرد عف ىذا لاقتراف الفرد بالمنظمة واندماجو بيا ورغبتو الق
 التالية7 بالعباراتالنوع مف الانتماء 

 لدي شعور قوي بانتمائي لممنظمة التي اعمل بيا. 
  مرتبط عاطفيا بيذه المنظمة أننياشعر. 
  عائمة ىذه المنظمة أفرادفرد مف  أننياشعر. 
  بقية حياتي في العمل بيذه المنظمةسعيدا باف امضي  سأكوف. 

 71بناء الالتزام التنظيمي المطمب السادس:

الاستعانة ببعض النقاط لبناء الالتزاـ التنظيمي وىي  "mcshneو" "glinowحدد"لقد 
 7كالآتي

  الإنسانية.مميف بالقيـ العا إلزاـالشعوري في المنظمات يملبه  7 فالالتزاـ العدالة والدعم1

اعتقد العامميف بمشاركة قيميـ مع  إذاسوؼ يكوف الالتزاـ الشعوري عاليا القيم المشتركة:2
 .قيـ المنظمة والذي سيولد ارتياح لدييـ بالبقاء في المنظمة

                                                           
 .45صمرجع سبق ذكره،محمد بف غالب العوفي، 1
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بالمجموعة عف طريق العامموف الذيف لدييـ  أو أخربشخص  الإيمافتعني وضع الثقة:3
 .التزاـ عالي في المنظمة والذي يولد الثقة بقادتيـ

يزداد الالتزاـ الشعوري عند معرفة العامل بماضي وحاضر الشمولية التنظيمية:4
 .ومستقبل الشركة وبالتالي اتجاه الولاء سوؼ يزداد

7لزيادة الالتزاـ الشعوري ينبغي تقوية العلبقات الاجتماعية داخل مستمزمات العاممين5
 .شارؾ في صنع القرارالمنظمة وعندىا يشعر العامل عمى انو جزء مف المنظمة عندما ي

 :التنظيمي الالتزام أنماط: المطمب السابع

 71كالأتيللبلتزاـ وىي  أنماطكل مف كولبف وسمرز واسيتو إف ىناؾ ثلبث  أشار

ويقصد بو شعور العامل بالارتباط بالمنظمة لنمط الوجداني للالتزام التنظيمي:ا1
وقيـ  أىداؼالفرد مع  أىداؼالتزاـ عاطفي وىو توافق  بأنووالمساىمة فييا ويعرؼ ذلؾ 

 .وتدعيـ ىذه القيـ الأىداؼالمنظمة مما يؤدي إلى مشاركة الفرد في تحقيق 

7وىو مبني عمى التكاليف التي يرى العامل إف سببيا النمط الاستمراري للالتزام التنظيمي2
والاستمرار في المنظمة التي  ىو تركو لممنظمة وىو قوة الفرد ورغبتو الجامحة في البقاء

 .يعمل بيا

ويشير إلى شعور الفرد بالالتزاـ بالبقاء في المنظمة 7النمط المعياري للالتزام التنظيميـ 3
 2والرؤساء.كالزملبء  الآخريفوقد يعود ذلؾ إلى ضغوط 

7ويظير ذلؾ في التعبير بالافتخار بالانتماء للالتزام التنظيمي الإحساسنمط ـ  4 
 1وأىدافيا.بقيميا  الذاتيةبالمنظمة والقناعة 

                                                           
 .626 ، ص1002الإسكندرية، السموؾ التنظيمي، الدار الجامعية،  ، مبادئصلبح الديف محمد عبد الباقي 1
 .12،ص1022لمطباعة والترجمة والتوزيع ،الجزائر، الأمة،دار 2الموارد البشرية،ط إدارةنور الديف حاروش، 2
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عند الفرد  الأكيدةالذي يعبر عنو بوجود تمؾ الرغبة للالتزام التنظيمي: الإخلاصنمط ـ  5
مف  المبذوؿومضاعفة الجيد  والأحواؿبالاستمرار والعمل بالمنظمة في جميع الظروؼ 

 2.المنظمة وأىداؼ أىدافوقبمو سعيا وراء تحقيق 

 7العوامل المساعدة في تكوين الالتزام التنظيمي: المطمب الثامن

إلى العوامل  أشارتمف الدراسات المتميزة التي  وما ناري مارش  روبرتتعتبر دراسات 
 3المساعدة عمى تشكيل وتكويف الالتزاـ التنظيمي وىي7

 الأفرادحاجات  إشباعضرورة العمل عمى تبني سياسات داخمية تساعد عمى لسياسات:ـ ا1
نمط سموكي  إتباعىذه الحاجات فاف ذلؾ سيترتب عميو  أشبعت فإذاالعامميف في التنظيـ 

يسمى بالسموؾ المتوازف وىذا السموؾ المتوازف الناتج  ايجابي بشكل يساعد عمى تكويف ما
ىذه الحاجات يتولد عنو الشعور بالاطمئناف والانتماء  عإشباعف مساندة التنظيـ لمفرد في 

في العمل عمى  والأولية الأىميةالعامميف مف  الأفرادثـ الالتزاـ وتتفاوت ىذه الحاجات عف 
والحاجة  الفسيولوجيةعمى الحاجة  الإنسانيةماسمو في نظرية الحاجات  أشاروقد  إشباعيا

 .الحاجة إلى الاحتراـ والحاجة إلى تحقيق الذات والحاجة إلى الحب والانتماء و  الأمفإلى 

 الأفرادوفيـ  إدراؾواضحة ومحددة كمما كاف  الأىداؼكمما كانت  إي:الأهدافضوح ـ و 2
 .للبلتزاـ التنظيمي اكبر

إف المشاركة تعمل عمى زيادة العاممين في التنظيم: الأفرادلعمل عمى تنمية مشاركة ـ ا3
 .العامميف يرتبطوف ببيئة عمميـ بشكل اكبر الأفرادالالتزاـ التنظيمي وتجعل 

                                                                                                                                                                                
 .11المرجع،ص ونفسنور الديف حاروش ،  1
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7المناخ التنظيمي ىو ذلؾ المجاؿ لمطرؽ لعمل عمى تحسين المناخ التنظيميـ ا4
إف  الأفرادوالعناصر والعلبقات المتفاعمة داخل بيئة المنظمة بيف  والأدوات والأساليب

المناخ التنظيمي الجيد يشجع عمى خمق جو العمل الايجابي ويعمل عمى تحقيق الاستقرار 
في العمل مف حيث المشاركة في  بأىميتيـولمتنظيـ ويجعل العامموف يشعروف  للؤفراد

اتخاذ القرارات ورسـ السياسات والشعور بوجود درجة عالية مف الثقة المتبادلة وتمنح 
ي ملبئـ مف حيث الوفاؽ والتعاوف والعدالة والمساواة لموصوؿ إلى العامميف مناخ تنظيم

ويزيد درجة الالتزاـ التنظيمية يعزز الثقة المتبادلة ويرفع الروح المعنوية  الأىداؼتحقيق 
 .ويدعـ الشعور بو

المناسبة يؤدي إلى زيادة الالتزاـ  الأنظمةإف توافر حوافز مناسبة: أنظمةطبيق ـ ت5
 .وتقميل التكاليف والإنتاج الأداءوارتفاع معدلات 

 إلييـحاجات العامميف والنظر  بإشباعإف الاىتماـ العمل عمى بناء ثقافة مؤسساتية: ـ 6
وتعمل عمى توفير درجة  لأفرادىامتميز  أداءفي بيئة عمل واحدة ترسخ معايير  كأعضاء

دورا كبيرا في المشاركة في  وا عطائيـوالعامميف  الإدارةاـ المتبادؿ بيف كبيرة مف الاحتر 
 1.اتخاذ القرارات سيترتب عميو زيادة قوة وتماسؾ المنظمة وزيادة الالتزاـ بيا

 الإدارية الأفرادالقادرة عمى تنمية ميارات  الإدارةالناجحة ىي  الإدارة7إف نمط القيادةـ 7
حوافز مناسبة والقائد الناجح ىو الذي يستطيع زيادة درجات الالتزاـ عند  أنظمةباستخداـ 
 الأفراد.

 أيفي  بالآخريف7ويقصد بيا المرتبة الاجتماعية لمشخص مقارنة  المكانة الاجتماعيةـ 8
تضيفيا الجماعة عمى مرتبة اجتماعية  أونظاـ اجتماعي وقد تكوف المكانة مكانة رسمية 

 التنظيـفي  الأفرادشخص ما تعبيرا عف شعورىـ نحوه فتكوف مكانة غير رسمية ويرتبط 
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البعض حسب مراتبيـ بترتيب ىرمي معيف تتحدد فيو مرتبة كل فرد بالنسبة  بعضيـ
في التنظيـ ويسعى العامموف ببذؿ قصارى جيدىـ لممحافظة عمى مكانتيـ  للآخريف

عديدة ،كالدرجة الرسمية التي يحصل عمييا الفرد في  أسبابة الاجتماعية وتنميتيا ولممكان
والاقدمية في التعييف  والأجورالعمل ومياراتو وظروؼ العمل  وأنماطبناء المنظمة 

 .إلى التي يحصل عمييا الفرد مف خارج المنظمة كالتعميـ والمكانة المينية بالإضافة

7يقصد بو المشاعر التي يبدييا الفرد نحو عممو في التنظيـ وينشا الرضا الوظيفيـ 9
تقدمو لو الوظيفة وما يجب عمييا إف تقدمو فكمما  الفرد لمفرؽ بيف ما إدراؾالرضا عمى 

قل الفرؽ بينيما ازدادت درجة الرضا الوظيفي لديو وزيادة الرضا الوظيفي تدعـ الشعور 
 .بالالتزاـ التنظيمي

7ىي عوامل ذات علبقة بالفرد العامل نفسو مثلب شخصية الفرد ةعوامل شخصيـ 10
ارتباطو النفسي  أوتوقعات الفرد لموظيفة  أوالعامل وثقافتو وقدرتو عمى تحمل المسؤولية 

 .عوامل تتعمق باختياره لمعمل أوبالمنظمة  أوبالعامل 

 :مراحل الالتزام التنظيمي: المطمب التاسع

 71التنظيمي بثلاث مراحل هيحسب بوكنان مر الالتزام ـ 

ىي التي تمتد مف تاريخ مباشرة الفرد لعممو ولمدة عاـ واحد يكوف الفرد رحمة التجربة:ـ م1
والتجربة ويكوف خلبؿ تمؾ الفترة اىتمامو منصبا عمى  والإعدادخلبليا خضعا لمتدريب 

مع الوضع الجديد والبيئة التي يعمل بيا ومحاولة  التأقمـتاميف قبولو في المنظمة ومحاولة 
ذاتو ويقوؿ  إثباتالمنظمة ومحاولة  وأىداؼواتجاىات  وأىدافوالتوفيق بيف اتجاىاتو 

)بوكناف(انو خلبؿ ىذه الفترة يواجو الفرد عددا مف المواقف التي تكوف عنده مرحمة تجربة 

                                                           
دي احمد بف حميد محمد، الالتزاـ التنظيمي والعوامل المرتبطة بو لدى مديري مدارس التعميـ العاـ لبنيف بمحافظة جدة، رسالة بالعا 1

 .25مكة المكرمة، ص غير منشورة، ماجستير في عمـ الاجتماع تنظيـ،



 .ماهية الالتزام التنظيمي                                              الفصل الثالث:
 

 

55 

عدـ وضوح الدور ،ظيور العمل،  ا ومف ىذه المواقف تحدياتوتييئة لممرحمة التي تميي
 .التوقعات ،نمو الاتجاىات نحو التنظيـ،الشعور بالصدمة إدراؾجماعات متلبحمة ،

وخلبؿ ىذه  أعواـ والأربعة7وتتراوح مدة ىذه المرحمة بيف العاميف رحمة العمل والانجازـ م2
الشخصية لمفرد  يةالأىممفيوـ الانجاز واىـ ما يميز ىذه الفترة  تأكيديحاوؿ الفرد الفترة 

 .وتخوفو مف العجز ويتبمور وضوح الولاء لمعمل والمنظمة

تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ الفرد بالمنظمة  وتبدأرحمة الثقة بالتنظيم:ـ م3
وتستمر إلى مالا نياية ،حيث يزداد ولاء الفرد وتتقوى علبقتو بالتنظيـ والانتقاؿ إلى مرحمة 

 دىما في التالي7نظمة حسب العتيبي تمر بمرحمتيف حدالنضج ،وعممية انتقاؿ الفرد بالم

فرد العمل بيا وغالبا ما يختار الفرد المنظمة مرحمة الانضماـ إلى المنظمة التي يريد ال1
 وتطمعاتو.تحقق رغباتو  أنياالتي يعتقد 

 .مرحمة الالتزاـ التنظيمي وىنا يصبح الفرد حريصا عمى المنظمة والنيوض بيا2

 1مراحل للالتزام التنظيمي هي :3إلى إن هنا:  السواطالعتيبي  وأشار 

7حيث يكوف التزاـ الفرد في البداية مبنيا عمى الفوائد التي الالتزام وأمرحمة الادغان 1
 بيا.ويمتزـ  الآخريفيحصل عمييا الفرد مف المنظمة وبالتالي فيو يقبل سمطة 

رغبة منو في الاستمرار  الآخريفحيث يتقبل الفرد سمطة مرحمة التطابق والتماثل:2
 .تشبع حاجاتو للبنتماء وبالتالي فيو يفخر بيا لأنيابالعمل في المنظمة 

وقيـ لو وىنا يكوف الالتزاـ نتيجة  أىداؼوقيـ المنظمة  أىداؼاعتبار الفرد مرحمة التبني:3
 .والقيـ الأىداؼلتطابق 
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 1المترتبة عمى الالتزام التنظيمي: الآثار:المطمب العاشر

 الوظيفية للالتزام التنظيمي: الآثار1

مف التقدـ الوظيفي فمف المحتمل إف  اعميحقق مستويات  إذاإف الموظف الممتزـ تنظيميا 
التزاما ،فالموظف  الأقلتكوف درجة رضاه عف ىذا التقدـ اكبر مف درجة رضا الموظف 

اكبر نحو التنظيـ الذي يعمل بو بما يتوافق مع التنظيـ،مما يكوف ذلؾ  بالتزاـحينما يشعر 
التزاما لديو درجة اكبر مف الثقة في التنظيـ الذي  الأكثرفالموظف في صالح ىذا التنظيـ 

باف التنظيـ يكافئو عمى ولائو مستقبلب عف طريق المزيد  إحساسيعمل بو،مما يكوف لديو 
إلى منطقية والتي تنظر  الأكثرجية النظرية ىي الوجية مف التقدـ في وظيفتو ،إف الو 

الالتزاـ التنظيمي باعتباره ظاىرة ايجابية ومف المحتمل إف تؤدي إلى نتائج مرغوبة داخل 
والرضا عف العمل  الأداءالنطاؽ الوظيفي لمفرد وتتمثل ىذه النتائج في ارتفاع معدلات 

الوظيفي ومف بيف  أومف التقدـ الميني وانخفاض الغياب ودوراف العمل وتحقيق المزيد 
 الالتزاـ عمى المتغيرات التنظيمية7 تأثيرات

 :الذي يترتب  الأمرإف للبلتزاـ دورا كبيرا في رفع الروح المعنوية،الروح المعنوية
المطموبة تؤدي  بالأعماؿلعمميـ ومنظماتيـ وحماسيـ لمقياـ  الأفرادعميو حب 

 .ادة درجة الالتزاـالروح المعنوية المرتفعة إلى زي
 الذيف لدييـ درجات عالية مف الالتزاـ التنظيمي في  الأفراديمتاز المتميز: الأداء

لعمميـ وحماسيـ وولائيـ لو  الأفرادالجيد نتيجة حب  بالأداءبيئات عمميـ 
المنظمة التي يعمموف  بأىداؼ أىدافيـعمى شعورىـ بالانتماء وتوافق  بالإضافة

 بيا.
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 :توقف الفرد عف العضوية في المنظمة التي  بأنويعرفو مولي تسرب العاممين
شعوره بالولاء والانتماء لعممو مما يتقاضى منيا تعويضا نقديا ويعود ذلؾ إلى عدـ 

تركيـ  أويؤثر عمى درجة التزامو في العمل بالمنظمة ويعتبر تسرب العامميف 
لالتزاـ التنظيمي مما في المنظمات مف الظواىر السمبية التي تؤثر عمى ا لأعماليـ

والروح المعنوية  الأداءتمنع تقدـ المنظمات ،وذلؾ لاف التسرب يؤدي إلى تدني 
 1.العمل أعباءوزيادة 

 الحياتية للالتزام التنظيمي: الآثار2

يدعـ العلبقة الترابطية بيف اتجاىات الفرد نحو وظيفتو  الأبحاثإف الاتجاه العاـ بيف 
حياتو الخاصة خارج النطاؽ الوظيفي ،وتشير بعض الدراسات إلى  أبعادواتجاىاتو نحو 

الانسجاـ النفسي مع  أوإف الموظف يستطيع إف يحافظ عمى درجات عالية مف التوافق 
الاندماج مع  أووظيفتو في نفس الوقت الذي يحقق فيو درجات متشابية مف التوافق 

مف الباحثيف تشكؾ في  أخرى  ،وعمى النقيض مف الاتجاه السابق ىناؾ مجموعات أسرتو
ايجابية للبلتزاـ التنظيمي عف الحياة الخاصة لمفرد،فمثلب يرى البعض إف  أثاروجود 

 أدواره.قدرة الفرد عمى توفيق  إضعاؼللبلتزاـ التنظيمي مردودات سمبية تنعكس في 

 7:تحقيق وتدعيم الالتزام التنظيميالمطمب الحادي عشر

لتحقيق الالتزاـ التنظيمي الكامل يتوجب تحقيق الالتزاـ الواعي ـ تحقيق الالتزام التنظيمي:
 الأساسيلا الظاىري مف خلبؿ الالتزاـ الفكري والسموكي والييكمي ويتـ تطبيق النظاـ 

 2مف خلبؿ7 أىميتوعبر توضيح 

  والإرشاد.التوجيو 
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 المراجعة المستمرة لمميمات والتكميفات.  
 وضوح القرارات والتكاليف. 
 والموائح الأساسييق النظاـ وضوح تطب.  
  الجيد بالأداء والإشادةوتحفيزىـ  الأعضاءتشجيع. 
  بالالتزاـ الإخلبؿاتجاه الإجراءات اللبزمة حاؿ. 
  للؤداءالتقييـ المستمر . 
  للؤعضاء.قدوة حسنة  المسئوؿإف يكوف 

 ـ تدعيم الالتزام التنظيمي:

 1ىي7التنظيمي الالتزاـ الخطوات التي يمكف لمفرد داخل المنظمة اتخاذىا لتدعيـ 

  البناءة  أرائيـالمؤسسة وقيميا والاستماع إلى  أىداؼفي مناقشة  الأفرادمشاركة
 .وقيميا أىدافياالعميا لضميا لتقرير المؤسسة عف  للئدارةوالقياـ بتصعيدىا 

  الرسمية عما يحدث في القسـ وعف الخطط التحدث مع فريق العمل بالطرؽ
 .المستقبمية التي ستؤثر عمييـ

  الإحساسالمرجوة لتنمية  الأىداؼتوفير الفرصة لفريق العمل ليشارؾ في تحديد 
 .ويمتزموف بيا الأىداؼيمتمكوف ىذه  بأنيـبينيـ 

  التي البيئة  إيالفريق  أواتخاذ الخطوات اللبزمة لتطوير الحياة العممية في القسـ
الذي تتبعو في  والأسموب أعماليـالتي يتـ بيا تخطيط  والأساليبيعمموف بيا 

يتشاركوف فيو  أنيـ أساسومجاؿ مشاركتيـ في العمل الذي يقوـ عمى  إدارتيـ
  إلييـ.التي تصدر  الأوامروليس عف طريق  إرادتيـبمحض 
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  عمى تنمية مياراتيـ وكفاءتيـ لتطوير فاعميتيـ داخل المؤسسة  الأفرادمساعدة
 .وخارجيا

  مف ذكر إف  أكثروعود باف الوظيفة سوؼ تكوف مدى الحياة بل  إعطاءعدـ
حياتيـ عمى  الأفرادالمؤسسة ستبذؿ كل ما يمكنيا لزيادة فرص العمل وتاميف 

  أمكف.إف  سانيةالإنتجنب الاستغناء عف العمالة الزائدة ومراعاة الظروؼ و 
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 : خلاصة الفصلـ 

وعموما الإدارية والسموكية يعد مفيوـ الالتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ الراسخة في العموـ 
وتتميز ىذه  ، والمنظمة ىو يعبر عف ظاىرة تحدث نتيجة العلبقات التبادلية بيف الفرد

تدفع الفرد لبذؿ الجيود الكبيرة والتي يقوـ بيا عف حب ورغبة ورضا فتصبح  بأنياالعلبقة 
فيشعر بالمسؤولية اتجاىيا ويندمج فييا ويجب البقاء فييا أىدافو  وأىدافيا ،قيميا قيمو

و التي تقوـ عمييا المنظمات ،كما تـ عرض الأساسية،فالالتزاـ التنظيمي ىو احد الركائز 
 أىميتووعة مف المفاىيـ حوؿ الالتزاـ التنظيمي وتعرض إلى ىذا الفصل ليوضح مجم في

وتطرؽ إلى العوامل المساعدة في تكوينو و التي تميزه عف باقي المتغيرات وخصائص
إلى كيفية تدعيـ وتحقيق الالتزاـ  وأيضامداخمو ومراحمو  أىـإلى  بالإضافة وأبعاده

 التنظيمي داخل المؤسسة.
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 تمهيد:ـ 

 أنواعيامن خلال الفصمين السابقين حاولنا تقديم صورة عامة حول الثقافة التنظيمية 
 أبعاده،ومستوياتيا والعوامل المؤثرة فييا،وصورة عامة حول الالتزام التنظيمي وأىميتيا

بعض العوامل المساعدة في تكوينو،ومن خلال ىذا الفصل  إلىوعناصره كما تطرقنا 
ىذه الدراسة وتجسيدىا ميدانيا عمى مديرية الحماية المدنية بادرار وعميو  إسقاطعممنا عمى 

  تناولنا في ىذا الفصل مجموعة من العناصر.

 المنهجية لمدراسة الإجراءات: الأول المطمب

 المستخدم.:المنهج 1

 إلىىو مجموعة من القواعد العامة التي يتم وضعيا بقصد الوصول تعريف المنهج:
 1الحقيقة. لاكتشافالطريقة التي يتبعيا الباحث في دراستو لممشكمة  ، فيوالحقيقة في العمم

من اجل  المنيج الوصفي التحميميـ ونظرا لطبيعة موضوعنا اعتمدنا في بحثنا عمى 
وضوح وموضوعية لان ظاىرتي الثقافة التنظيمية والالتزام  وأكثرالوصول النتائج دقيقة 

التنظيمي  موجودتان في مختمف المؤسسات لذلك سنقوم بوصف وتحميل العلاقة بين 
يج الوصفي يقوم عمى تحديد خصائص نالم إن إذالثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي 

 .وأسبابيايا ونوعية العلاقة بين متغيراتيا الظاىرة ووصف طبيعت

 .مدراسةثانيا: المجال الزماني و المكاني ل

داني وقد استغرقت مراحل البحث الميأىم تعد الدراسة الميدانية من  ـ المجال الزماني:
 .14/02/2018غاية إلى.06/01/2018دراستنا ىذه قرابة شيرين ابتداء من 

 مع الدراسة الميدانية.ـ وقد تماشت الدراسة النظرية 

ل توضيح الفكرة المؤسسة وذلك من اج إلىقمنا في ىذه المرحمة بزيارة :الأولىـ المرحمة 
لتسييل  المسئولالعامة وبعض النقاط الميمة حول الموضوع وكذا نيل الموافقة من طرف 

                                                           
1
 .29،ص2002عمار بوحوش،دليل الباحث في المنيجية وكتابة الرسائل الجامعية، موقم لمنشر والتوزيع، الجزائر، 
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من منيا في دراستنا.عممية جمع المعمومات بعد استخداميا والاستفادة 
 .18/02/2018إلى غاية .14/02/2018

ه ىذ وأخذتتم فييا الضبط النيائي للاستمارة وتوزيعيا عمى المبحوثين  ـ المرحمة الثانية:
 .28/02/2018غاية إلى.18/02/2018المرحمة فترة زمنية امتدت من 

 إلىفي ىذه المرحمة تم تفريغ البيانات وتحميميا من اجل الوصول  ـ المرحمة الثالثة:
 النتائج.

 المجال المكاني:ـ 

 مديرية التشغيل ومديرية النقل طريق المطار.من  قرب بمديرية الحماية المدنية تقع 

 جمع المعمومات. وأدواتثالثا: العينة المختارة 

منتيية أو ىو مجموعة  الإنسانيةيعرف مجتمع البحث في لغة العموم  ـ مجتمع الدراسة:1
 1والتي ترتكز عمييا الملاحظات.غير منتيية من العناصر المحددة مسبقا 

المسح الشامل لجميع العاممين في مديرية  عينة ويتمثل مجتمع الدراسة في دراستنا ىذه في
 .عاملا100والتي بمغ عددىا  الحماية المدنية بادرار

 جمع المعمومات: أدواتـ 2

 منيجية والمتمثمة في: بأداةلتسييل عممية جمع المعمومات استعنا 

تقنية اختبار يطرح من خلاليا الباحث مجموعة من  أنيا حيث تعرف عمىالاستمارة:ـ 
 2العينة من اجل الحصول منيم عمى معمومات تتم معالجتيا فيما بعد. أفرادعمى  الأسئمة

 

 
                                                           

،دار القصبة لمنشر،ترجمة سعيد سبعون وبوزيد صحراوؼ الإنسانية، منيجية البحث العممي في العموم أنجمسموريس  1
 .298،ص2004وآخرون،

 .204صموريس أنجمس،نفسو المرجع،  2
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 :كالآتيوهي  أجزاءثلاثة  إلىمارة وقد قسمت الاست

في الجنس والسن والمستوػ  وتمثمت الأفراديشمل المعمومات العامة عن  :الأولـ الجزء 
 التعميمي ومدة الخدمة والحالة العائمية.

 يتمحور حول الثقافة التنظيمية.ـ الجزء الثاني:

 خصص لممتغير الالتزام التنظيمي.ـ الجزء الثالث:

 النتائج المتوصل إليها.عرض وتحميل المطمب الرابع:

 استمارة 93استمارة عمى مجتمع الدراسة تم استرجاع  100بعد توزيع 

 الجداول البسيطة: ـ1

 الخاص بالمعمومات الشخصية.: الأولالجزء 

 :يمثل توزيع أفراد العينة حسب الجنس11الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %92,47 86 ذكر
 %08 07 أنثى

 %100 93 المجموع
في  %91,47العينة ذكور بنسبة  أفرادمعظم  إن 01يتضح من خلال الجدول رقم 

وىذا   من حجم العينة% 8تساوؼ  الإناثمديرية الحماية المدنية بادرار بينما نجد نسبة 
 راجع إلى طبيعة العمل فالعمل في الحماية المدنية يحتاج إلى بنية قوية ويمثميا الرجل

في بعض المين  المرأةطبيعة المجتمع الادرارؼ الذؼ يحصر عمل  إلى بالإضافة
بال قإلى امعممة وىذا ما لاحظناه في مؤسسة الحماية المدنية ،ويعود كذلك  أوكطبيبة،

 . عمى نجاحيم في مثل ىذه المسابقاتأو  الأعمالالذكور عمى مثل ىذه 

 محمد بن غالب العوفيواختمفنا مع دراسة   عاشوري ابتساموىذا ما يتوافق مع دراسة 
 .خالد احمد الوزان،ودراسة 
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 العينة حسب السن. أفرادتوزيع : يمثل 12الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار السن
 %26,17 25 25الى 20
 %22 20 30الى26
 %12 11 35الى31
 %39 36 فما فوق  36

 %1 01 *القيم المفقودة
 %100 93 المجموع

 36الفئة العمرية )من موظفي الحماية المدنية ىم من  36يتضح من خلال الجدول إن 
ثم تمييا الفئة العمرية قدم المؤسسة في المجتمع  إلىوىذا راجع  ، %39فوق(بنسبةفما 
وىي فئة شبابية والمؤسسة تطمب توظيف الشباب  ،%26,17( بنسبة 25الى 20من )

طبيعة نشاط المؤسسة والذؼ يتطمب فئة  إلىمن اجل المساعدة في العمل وىذا راجع 
بنما بمغت نسبة الموظفين  عمرية ناضجة من اجل السير الحسن لممؤسسة والاستمرار،

لمموظفين الذين فئتيم  نسبة أدنى، ثم تمييا %22( بنسبة 30الى26العمرية ) الذين فئتيم
  .%12بنسبة( 35الى21)العمرية

التي تغمب فيو الفئة العمرية الشبابية ودراسة  عاشوري ابتسامحيث اتفقت معنا دراسة 
 محمد بن غالب العوفي.واختمفنا مع دراسة  احمد الوزان
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 العينة حسب الحالة العائمية. أفراد:يمثل توزيع 13الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار الحالة العائمية
 %40 37 أعزب
 %58,06 54 متزوج
 %2,15 2 مطمق
 %0 0 أرمل

 %100 93 المجموع
نلاحع من خلال الجدول إن نصف العينة من موظفي الحماية المدنية متزوجين بنسبة          

إن المؤسسة تشيد استقرار والعمال فييا يتحممون المسؤولية  إلىوىذا يعود   58,06%
من اجل الحفاظ عمى مكسب رزقيم لان لدييم مسؤوليات عائمية مرتبطين بيا مما يؤدؼ 

في التزاميم في العمل ويقتصر تفكيرىم عمى العمل فقط ولا يفكرون في تغير العمل،  إلى
،في 2,15%نسبة المطمقين كانت ضعيفة قدرت ب  أما،% 40حين بمغت نسبة العزاب 

 .الأراملحين انعدمت في 

 واحمد الوزان ،ومحمد العوفي.، عاشوري ابتساموتتفق دراستنا مع دراسة 

 العينة حسب مدة الخدمة. أفرادتوزيع :يمثل 14الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار مدة الخدمة 
 %40 37 سنوات05اقل من

 %18,27 17 سنوات10الى06من
 %18,27 17 سنة15الى11من
 %24 22 سنة فأكثر16من

 %100 93 المجموع
العينة الذين مدة خدمتيم  أفرادوالتي تمثل % 40يتضح من خلال الجدول إن أعمى نسبة 

 الآونةإن المؤسسة قامت بتوظيف عمال جدد في  إلىسنوات ،وىذا راجع  5اقل من 
ة بالعمال وىى المتعمق فأكثرسنة  16،في حين نجد نسبة الذين مدة خدمتيم من الأخيرة
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، ثم تمييا نسبة الذين مدة خدمتيم %24بيا داخل المؤسسة ب  سالذين يممكون خبرة لأبأ
وانو كمما  .%18,27و%18,27سنة عمى التساوؼ  15 إلى 11سنوات و 10 إلى 06

وجود انتماء والتزام وولاء  إلىكانت الخبرة كبيرة كانت ىناك ثقافة قوية مما يؤدؼ 
لممؤسسة وكمما قمت الخبرة يوجد ضعف في ثقافة وبالتالي ظيور التسيب في العمل مما 

  .يؤثر عمى الالتزام داخل المؤسسة

سنوات  10الى 6لان لدييا الفئة الغالبة من  عاشوري ابتساماختمفت دراستنا مع دراسة 
 .ومحمد بن الغالب العوفيسنوات  10الى 5أيضا لديو الفئة الغالبة من  واحمد الوزان

 العينة حسب المستوى التعميمي. أفراد:يمثل توزيع 15الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار المستوػ التعميمي
 %5,37 05 يجيد القراءة والكتابة

 %4,3 04 أبيدائي
 %15,05 15 متوسط
 %57 53 ثانوؼ 

 %18,27 17 جامعي
 %100 93 المجموع

 أدنىحين نجد  ، فيمن موظفي الحماية المدنية مستواىم ثانوؼ  57يتبين إن ما يقارب 
عمى التوالي  والكتابة، وابتدائينسبة من المبحوثين الذين مستواىم يجيد القراءة 

ؼ المستوػ من المبحوثين ذو % 15,05و %18,27نسبة  ثم تمييا %4,30و 5,37%
العينة ذوؼ المستوػ الثانوؼ وىذا مايدل عمى  أفراد أغمبيةلا حظنا إن  .والمتوسط الجامعي

جيد عضمي أكثر من  إلىيد عاممة ذات مستوػ متوسط وتحتاج  إلىإن المؤسسة تحتاج 
 إلىالشاقة كالخروج  بالأعماليقبمون  ولا إطاراتالمستوػ الجامعي فيم ذو  أما،الفكرؼ 

التنظيف  أعمالالميدان امابالنسبة لممستوػ الابتدائي ومن يجيد القراءة فيعممون في 
 والحراسة والطبخ.
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فالفئة الغالبة ىي المستوػ  عاشوري وقد اختمفنا مع جميع الدراسات السابقة فمثلا دراسة 
 .ومحمد بن الغالب العوفيذو شيادة لسانس  واحمد الوزانالجامعي 
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 .في المؤسسة الجزء الثاني:الخاص بالثقافة التنظيمية

 العمال مع ثقافة المؤسسة. أفكار:يوضح مدى توافق 16الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار مع ثقافة  أفكاركتتوافق 
 %85 79 نعم
 %15,05 14 لا

 %100 93 المجموع
تتوافق مع ثقافة  أفكارىمالعينة يرون إن  أفراديتضح لنا من خلال الجدول إن معظم 

لا تتوافق مع ثقافة المؤسسة  أفكارىم،في حين نجد الذين يرون إن %85المؤسسة بنسبة 
الثقافة التي تربى فييا الفرد والبيئة الاجتماعية  طبيعة إلىوىذا راجع  %15,05بنسبة 

 مقر عممو. إلىوالتي حمميا معو 

 . في طرح مثل ىذا السؤال من الدراسات السابقة إؼلم تتفق معنا 

 العينة حسب توافق قيمهم مع ثقافة المؤسسة. أفراد:يمثل توزيع 17الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار توافق القيم مع ثقافة
 %84 78 نعم
 %16,12 15 لا

 %100 93 المجموع
لنسب المتحصل عمييا في الجدول يتضح لنا مدػ توافق قيم الموظفين مع من خلال ا

وىى أعمى نسبة من الموظفين الذين لا تتوافق قيميم مع  %84ثقافة المؤسسة بنسبة 
ويتبن لنا إن لمثقافة التنظيمية  لممؤسسة  مستمدة من ثقافة  %16,12ثقافة المؤسسة ب

تقان بالإخلاصعمميم  أداءالمجتمع الذؼ وجدت فيو وىذا ما يشجع العمال عمى   وا 
 يحممون قيم تتماشى مع ثقافة المؤسسة. ولأنيم،

حيث أغمبية أفراد العينة يرون إن قيميم  حمد بن فرحان الشموي توافقت معنا دراسة 
 تتوافق مع قيم المؤسسة.
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عمالهم بأ:يوضح لنا القيم السائدة في المؤسسة تدفع العمال لمقيام 18الجدول رقم
 .إليهمالموجهة 

 النسبة المئوية التكرار القيم السائدة في المؤسسة
 %89,24 83 نعم
 %11 10 لا

 %100 93 المجموع
العينة يقرون بان  أفرادالتي تمثل جل  %89,24حسب معطيات الجدول نرػ إن نسبة 

، في حين نجد الذين يرون إلييمعماليم الموجية دة في المؤسسة تدفعيم لمقيام بأالقيم السائ
ومنو  %11الموجية بنسبة  بأعماليمإن القيم السائدة في المؤسسة لا تدفعيم لمقيام 

عماليم أالعمال راضين عن عمميم وان ىذه القيم تدفعيم لمقيام ب أغمبيةنستنتج إن 
 نشئة الاجتماعية التي تربى عمييا.كذلك إلى طبيعة الفرد والت وىذا راجع.الموجية

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.

 الدخول والخروج في العمل. أوقاتيوضح احترام :19الجدول رقم

الدخول  أوقاتاحترام 
 خروجالو 

 النسبة المئوية التكرار 

 %90,32 84 نعم
 %10 09 لا

 %100 93 المجموع
وىى تمثل فئة المبحوثين  %90,32يتضح من خلال الجدول إن أعمى نسبة قدرت ب

ثقافة الأفراد العاممين في  إلىالدخول والخروج في العمل،وىذا راجع  أوقاتالذين يحترمون 
وان  المؤسسة ومدػ التزاميم بالنصوص والموائح القانونية والتعميمات التي تنص عمى ذلك

،وفي المقابل نجد ات وعائلات ينفقون عمييا ويعتبرونو مكان رزقيم الوحيد لدييم مسؤولي
الدخول والخروج في العمل.وىذا  أوقاتمن فئة المبحوثين الذين لا يحترمون  %10نسبة 
 عدم انضباطيم وجديتيم في العمل. إلىيرجع 
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 واختمفت معنا الدراسات السابقة.

 بالتغيب عن العمل.يوضح بيانات تتعمق :11الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار تتغيب عن العمل
 %11 10 دائما
 %40 37 أحيانا
 %49,46 46 أبدا

 %100 93 المجموع
من خلال الجدول يتبين لنا إن نسبة الذين لايتغيبون عن العمل أبدا حيث بمغت نسبتيم 

يتغيبون عن عمميم أحيانا، ثم تمييا  %40في حين نجد في المقابل نسبة % 49,46
المبحوثين الذين يتغيبون عن عمميم دائما ،وىذا ما يدل  إجابةالتي تمثل  %11نسبة 

وزيادة في  دالفر  إنتاجيةعمى إن العمال في المؤسسة راضين عن عمميم فييا مما يزيد من 
 . الخصم أو الطردتعد مكان رزقيم ويتجنبون الغياب خوف من  ولأنيا الإنتاجيةالكفاءة 

 .حمد بن فرحان الشموي وىذا ما توصل إليو وىذا ما أكده جدول السن 

 يوضح لنا مدى تعاون الأفراد مع زملائهم في العمل.:11الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار تتعاون مع الزملاء
 %78,49 73 نعم
 %12 11 لا

 %10 09 أحيانا
 %100 93 المجموع

العينة يتعاونون مع زملائيم في العمل حيث  أفرادنلاحع من خلال الجدول إن معظم 
أفراد بين  والتآخيوىذا ما يدل عمى سيادة روح التعاون والتفاىم  %78,49بمغت نسبتيم 

ثم تمييا  %12ذين لا يتعاونون مع زملائيم في العمل تقدر بالعينة في حين نجد نسبة ال
العينة الذين يرون أنيم أحيانا ما يتعاونون مع زملائيم في العمل  أفرادوتمثل  %10نسبة 

كائن اجتماعي بطبعو فانو يحبذ التعاون والعمل  الإنسانونستنج من ىذا بما إن 
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المؤسسة  وأىداف أىدافيموتحقيق  إنتاجيتيموالعمل كفريق واحد مما يزيد من  الجماعي،
  مع الجماعة.الله يدف

 ت السابقة في دراستو.لم تتفق معنا الدراسا

حفلات  إقامةؤسسة تحرص عمى مالعينة بان ال أفراد إجابةيوضح  :12الجدول رقم 
 واختياراتهم.

 % التكرار حفلات إقامةتحرص المؤسسة عمى 
 %08 07 حفلات تكريم المبدعين والمتفوقين إقامة نعم

 %10 09 مشاركة زملائك في المناسبات الخاصة
 %25 23 حفلات بالمناسبات الاجتماعية إقامة
وحفلات  ،تكريم المبدعين والمتفوقين إقامة

 بالمناسبات الاجتماعية
16 17,20% 

مشاركة زملائك في المناسبات الخاصة 
 بالمناسبات الاجتماعية

05 5,37% 

 ،حفلات تكريم المبدعين والمتفوقين إقامة
 ومشاركة الزملاء في المناسبات الخاصة

02 2,15% 

حفلات تكريم المبدعين والمتفوقين، مشاركة  إقامة
حفلات  ، إقامةزملائك في المناسبات الخاصة

 بالمناسبات الاجتماعية.

02 2,15% 

 %69 64 المجموع
 %3118 29 لا

 %100 93 المجموع
العينة يقرون بان المؤسسة تحرص  أفرادمن % 69نلاحع من خلال الجدول إن نسبة 

 إقامةتحرص عمى  بأنيايرون  25في  اختياراتيمة حفلات في حين تمثمت نسب إقامةعمى 
 تتمثل في حفلات ن إن الحفلاتجتماعية، ثم تمييا نسبة الذين يرو حفلات بالمناسبات الا
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،بينما % 17,20جتماعية قدرت ب المتفوقين،وحفلات بالمناسبات الاتكريم المبدعين و 
الزملاء في المناسبات  تتمثل في مشاركة بأنيامن المبحوثين يقرون  %10نجد نسبة 
حفلات تكريم المبدعين والمتفوقين ،ثم تمييا  بإقامةمن المبحوثين يقرون  %8الخاصة.و

تتمثل في مشاركة الزملاء في المناسبات الخاصة والمناسبات الاجتماعية،  %5,37نسبة 
في تكريم  وأخرػ في حين نجد تساوؼ بين نسبة الذين الحفلات تتمثل في فييم جميعا 

المبدعين والمتفوقين ،ومشاركة الزملاء في المناسبات الخاصة. وىذا مايدل عمى إن 
بثقافتيا بيدف نشر ىذه الثقافة ،في حين نجد المؤسسة تيتم بالحفلات التي ليا علاقة 

 .%31,18امة حفلات بنسبةين يرون إن المؤسسة لا تحرص عمى أقالذ

 .لم تتفق معنا الدراسات السابقة

يمثل مدى اعتقاد العمال بان ثقافة المؤسسة تشجع عمى الجدية في :13رقم الجدول
 العمل.

ثقافة المؤسسة تشجع عمى 
 الجدية في العمل

 النسبة المئوية التكــــــــــــــــــــــــــــــــرار

 %78,49 73 نعم 
 %22 20 لا

 %100 93 المجموع
العينة يقرون بان ثقافة المؤسسة تشجع عمى  أفرادمن خلال الجدول نلاحع إن معظم 

بينما نجد الذين يرون إن ثقافة المؤسسة لا تشجع  %78,49ة بالجدية في العمل بنس
ودور في  ثيرتنتج من ىذا إن لثقافة المؤسسة تأونس %22عمى الجدية في العمل ب 

وكو وتؤثر سم أنماطتشكل  بأنياذلك  إلى أضفتكوين وتشكيل دوافع وقيم واتجاىات الفرد 
 .فتنا من ثقا لأنوالعمل والجدية فيو  ناتقعمى قناعاتو الشخصية كإ

 وقد اتفقت معنا دراسة حمد بن غالب الشموؼ.
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 خمق نظام اتصال فعال داخل المؤسسة. إلى الإدارةيوضح مدى سعي :14الجدول رقم 

لخمق نظام  الإدارةتسعى 
 اتصال فعال

 النسبة المئوية التكرار

 %77,41 72 نعم
 %23 21 لا

 %100 93 المجموع
تسعى لخمق نظام اتصال  الإدارةالعينة يرون إن  أفراديتضح من خلال الجدول إن جل 

العينية يرون إن  أفرادمن %25في حين نجد نسبة  %77,41فعال داخل المؤسسة بنسبة 
تسعى لخمق نظام اتصال فعال داخل المؤسسة وىذا مايدل عمى إن المؤسسة  لا الإدارة

انو يساىم في نقل  إذواجتماعي ونفسي داخل المنظمة  إدارؼ تيتم بالاتصال فيو نشاط 
في توجيو وتغير السموك الفردؼ  أساسيةالخبرات والمعارف حول العمل وىو ضرورة 

 والجماعي لمعاممين.

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.

في  الإشاعاتالعينة عن مساهمة الاتصال من تقميل  أفراد إجابةيمثل :15الجدول رقم
 التنظيم.

يساىم الاتصال من تقميل 
 في التنظيم الإشاعات

 النسبة المئوية التكرار

 %75 69 نعم
 %25 23 لا

 %100 92 المجموع
العينة يقرون بان الاتصال التنظيمي  أفرادمن  %75من خلال الجدول نلاحع إن نسبة 

تصال من الذين يرون إن الا% 25 في التنظيم،ثم تمييا نسبة  الإشاعاتيساىم في تقميل 
في التنظيم،مما يدفعنا لمقول إن الاتصال  الإشاعاتمن  في تقميل التنظيمي لا يساىم
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بل يساىم أيضا في تحسين العلاقات  الإشاعاتالتنظيمي لا يساىم فقط في التقميل من 
 .وتحقيق الرضا وزيادة الدافعية في العمل في المؤسسة مع العمال وتوطيدىا الإنسانية

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.

يمثل القيادة التي تراعي التنوع بين الأفراد وتحفيز عمى الانضباط :16قمالجدول ر 
 والانصياع لمسمم الإداري والتفاني في العمل.

 النسبة المئوية التكرار القيادة التي تراعي التنوع
 %75 65 نعم
 %25 28 لا

 %100 93 المجموع
العينة يقرون بان القيادة التي تراعي  أفرادمن  65نلاحع من خلال الجدول إن حوالي 

والتفاني في العمل  الإدارؼ بين الأفراد تحفزىم عمى الانضباط والانصياع لمسمم التنوع 
العينة وىذا يدل عمى إن  أفرادمن %30,10في حين نجد عكس ذلك بنسبة %70بنسبة 
والابتكار من  بداعالإوتشجعيم عمى العاممين فييا  بالأفرادتولي اىتمام  الإداريةالقيادة 

تقانواجل التفاني في العمل   .وتحقيق أىداف المؤسسة وا 

  لم تتفق معنا إؼ من الدراسات السابقة.

يرغبون  أصدقاءيوضح مدى اعتقاد العمال بان المؤسسة كالمجموعة :17الجدول رقم
 في العمل.

 النسبة المئوية التكرار أصدقاءمؤسسة عبارة عن 
 %78,49 73 نعم
 %22 20 لا

 %100 93 المجموع
من المبحوثين يعتقدون إن المؤسسة %78,49يتضح من خلال الجدول إن نسبة 

الذين يعتقدون إن المؤسسة %22 نسبة يرغبون في العمل، بينما نجد أصدقاءكمجموعة 
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العينة يحبذون  أفرادما يعني إن يرغبون في العمل، أصدقاءليست عبارة عن مجموعة 
يعممون  أصدقاءويفضمون العمل الجماعي وىم مقتنعون بان المؤسسة عبارة عن مجموعة 

 .بالإيجابمن العمل الفردؼ وىذا ينعكس عمييم  أحسنكفريق واحد 

 .لم تتفق معنا إؼ من الدراسات السابقة

لاتخاذ يوضح مدى اعتقاد العمال بان المؤسسة تعطي لمعمال فرصة :18الجدول رقم
 بعض القرارات.

فرص لاتخاذ بعض  إعطاء
 القرارات

 النسبة المئوية التكرار

 %65 60 نعم
 %35,48    33 لا

 %100 93 المجموع
العينة يقرون إن المؤسسة توفر ليم  أفرادمن %65من خلال الجدول نلاحع إن نسبة 

العينة يعترفون  أفرادمن  %35,48فرصة لاتخاذ بعض القرارات في حين نجد إن نسبة 
تعطي ليم فرصة لاتخاذ بعض القرارات وىذا يدل عمى إن القادة  بان المؤسسة لا

معيم في اتخاذ  بعض القرارات فيم يتبعون نيج  يثقون في عماليم يتشاورون  الإداريين
 .الرسول صلى الله عليه وسلم

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.
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 الإدارة تتعاطف معهم إذا كانت لديهم مشاكل داخل المؤسسةيوضح بان :19الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار مع العمال الإدارةتعاطف 
 %72,04 67 نعم
 %29 26 لا

 %100 93 المجموع
تتعاطف معيم إذا كانت  الإدارةالعينة يرون بان  أفرادنلاحع من خلال الجدول إن من 

 لا الإدارةيرون إن %25بينما نجد نسبة  %72,04لدييم مشكمة داخل المؤسسة بنسبة 
تتعاطف معيم إذا كانت لدييم مشكمة داخل المؤسسة وىذا يدل عمى إن الإدارة تيتم 
بالعاممين وفقا لمنظرية السموكية التي اىتمت بالجوانب الإنسانية في العمل فيذا يعتبر 

 كتحفيز معنوؼ يحثيم عمى الحماس والإقدام والتفاني في العمل.

 في دراسة تعاطف الإدارة مع العمال . "محمد بن الغالب العوفي"اتفقنا مع 

 المباشر مع العمال إذا كانت لديهم مشكمة. المسئوليوضح تعاطف :21الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار مع العمال المسئولتعاطف 
 %86,02 80 نعم
 %14 13 لا

 %100 93 المجموع
المباشر يتعاطف معيم  ليمو مسئيقرون بان %86,02نسبة  نلاحع من خلال الجدول إن

المباشر لا يتعاطف معيم إذا  ليمو مسئإذا كانت لدييم مشكمة ،بينما ىناك من يقرون بان 
يرون إن مسئول متعاطف معيم العينة  أفراد أغمبيةبما إن %41كانت لدييم مشكمة بنسبة

والعمال والجو الميني تسوده ىذا  ما يدل عمى إن ىناك تعاطف وود بين المسئول 
وىذا راجع إلى  علاقات إنسانية مبنية عمى الأخوة والتعاون ويعتبرىم كفرد من أفراد العائمة

 طبيعة المجتمع الادرارؼ المعروف بالتسامح والتآخي والتآزر والتعاون والتفاىم.

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.
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 معهم بالمساواة.يوضح إن المؤسسة تتعامل :21الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار تعامل المؤسسة بالمساواة
 %55 51 نعم
 %45,16 42 لا

 %100 93 المجموع
من المبحوثين الذين يشعرون بان المؤسسة %55من خلال الجدول يتضح لنا إن نسبة 

تتعامل معيم بالمساواة ،في حين نجد نسبة المبحوثين الذين يرون عكس ىذا بان 
ويعني ىذا إن الحوافز الممنوحة %45,16تتعامل معيم بالمساواة تقدر ب  المؤسسة لا

وان المؤسسة تبني نظاميا عمى  لمعامل متساوية مع طبيعة عممو وىذا وفقا لنظرية العدالة
 .أساس قانوني وعادل وتسودىا علاقات إنسانية 

 في دراستو. "محمد بن الغالب العوفي"لو وىذا ما تطرق 

 العمل. المؤسسة توفر ظروف عمل مناسبة لأداءيوضح إن :22الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار توفر ظروف عمل مناسبة
 %60 64 نعم
 %31,18 29 لا

 %100 93 المجموع
يتضح من خلال الجدول إن أكثر من نصف العينة يقرون بان المؤسسة توفر ظروف 

 إجابةوالتي تمثل %31,16،بينما نجد نسبة %69العمل وىذا بنسبة لأداءعمل مناسبة 
الذين يرون إن المؤسسة لا توفر ظروف عمل مناسبة لأداء العمل ونستنتج المبحوثين 

من ىذا إن المؤسسة حريصة عمى إن يكون جو العمل مناسب وان يكون عماليا راضين 
 ويسعون لتحقيق أىداف المنظمة ورسالتيا عمى أكمل وجو.

 راسات السابقة.لم تتفق معنا الد
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 العمل. لأداءالعمل اللازمة  أدواتيمثل بان المؤسسة توفر :23الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار العمل اللازمة أدواتتوفير 
 %88,17 82 نعم
 %12 11 لا

 %100 93 المجموع
العمل  أدواتالعينة يرون إن المؤسسة توفر  أفرادنلاحع من خلال الجدول إن معظم 

،في حين تمييا نسبة الذين يرون إن المؤسسة  %88,17العمل وذلك بنسبة لأداءاللازمة 
،ونستنتج إن المؤسسة حريصة %42العمل وتقدر ب لأداءالعمل اللازمة  أدواتلا توفر 

عمى إن يكون عماليا راضين وتحفزىم عمى أداء العمل بإتقان وذلك من خلال توفير ما 
سائل لأداء مياميم لان العمال لا يؤدون وظائفيم عمى أكمل وجو ما يمزميم من أدوات وو 

 .لم تتوفر ليم الأدوات اللازمة وبيئة العمل الجيدة

 .لم تتفق معنا الدراسات السابقة

 يمثل مدى مواصمة العامل لعممه رغم الصعوبات التي تواجهه.:24الجدول رقم 

مواصمة العمل رغم 
 الصعوبات

 المئويةالنسبة  التكرار

 %94 87 نعم
 %6,45 06 لا

 %100 93 المجموع
يواصمون عمميم رغم  بأنيمالعينة يرون  أفرادمن %94من خلال الجدول نلاحع إن نسبة

الصعوبات التي تواجييم ،في حين نجد الأفراد الذين يرون أنيم لا يواصمون عمميم رغم 
من ىذا إن العمال يمتازون ونستنتج %6,45نسبة  أدنىالصعوبات التي تواجييم وىي 
ولدييم خبرة في  الصعوبات من اجل الاستمرار في العمل بالصبر وحب العمل ومواجية

 الحياة وتجارب قاصية وىناك عائلات تنتظرىم لتمبية حاجياتيا من مأكل ومشرب وسكن .

 لم تتفق معنا أؼ من الدراسات السابقة.
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 باحترام.يمثل معاممة الرئيس لعامميه :25الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار حتراممعاممة الرئيس بالا
 %7849 73 نعم
 %22 20 لا

 %100 93 المجموع
نلاحع من خلال الجدول إن معظم المبحوثين أجابوا بنعم رئيسيم يعامميم باحترام في 

،في حين نجد الذين يرون بان رئيسيم لا يعامميم باحترام في  %78,49العمل بنسبة 
وىذا يدل عمى إن الرئيس يتصف بأخلاق حميدة كاحترام الكبير  %22العمل بنسبة

ويرجع ىذا إلى  والصغير ويحاول كسب مرؤوسيو باحتراميم ومعاممتيم بمودة وحب
فتوضيح قيمة المؤسسة بالنسبة لمعاممين وشعورىم  التنشئة الاجتماعية التي تربى عمييا 

بالتقدير والاحترام من قبل زملائيم ومن طرف الرئيس إنما يساعدىم في حب البقاء 
 .والتمسك بالمؤسسة وشعورىم بالانتماء 

 ."عاشوري ابتسام"في دراسة وىذا ما يتفق مع ما جاء 
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 في المؤسسة.الجزء الثالث: الخاص بالالتزام التنظيمي 

 يوضح الشعور بالانتماء لممؤسسة.:26الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار شعور بالانتماء لممؤسسة
 %89,24 83 نعم
 %11 10 لا

 %100 93 المجموع
وىي تمثل فئة المبحوثين %89,24قدرت ب يتضح من خلال الجدول إن أعمى نسبة 
 يعممون بيا وىذا راجع إلى العلاقة الطيبة بينيمالذين يشعرون بالانتماء لممؤسسة التي 

والسعي لانجاز الأعمال الموجية إلييم لأنيم يشعرون بان المؤسسة كعائمتيم لا 
المحافظة عمى ممتمكاتيا والاىتمام بسمعتيا  إلىوىذا ما يؤدؼ يستطيعون الانفصال عنيا 

ق مع دراسة وذلك ما يتف عمل المؤسسة لإنجاحبذل جيد اكبر  إلى بالإضافة
 يشعرون بالانتماء لممؤسسة التي يعممون بيا في حين نجد في المقابل الذين لا،"عاشوري "

 .وىذا راجع إلى ضعف التزاميم وولائيم لممؤسسة %44بنسبة 

 يوضح بان العامل اكتسب الكثير من بقائه وتمسكه بالمؤسسة.:27الجدول رقم 

اكتساب الكثير من البقاء 
 والتمسك بالمؤسسة

 النسبة المئوية التكرار

 %90,32 84 نعم
 %10 09 لا

 %100 93 المجموع
اكتسبوا الكثير من بقائيم  بأنيمالعينة الذين يشعرون  أفرادمن خلال الجدول نلاحع إن 

أؼ ما يفوق نصف العينة وىذا دال عمى %90,32وتمسكيم بالمؤسسة وىي أعمى نسبة 
وأنيم موظفون منذ مدة طويمة التزاميم وولائيم الوظيفي لممؤسسة ورضاىم عن وظيفتيم 

،في حين نجد إن أدنى نسبة لمذين يرون بأنيم لم ىنا وىذا ما دل عميو جدول مدة الخدمة 
 .%41يكتسبوا شيئا من بقائيم وتمسكيم بالمؤسسة تقدر ب 
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 . "عاشوري "فق مع ما جاء في دراسة وذلك ما يت

 يمثل المحافظة عمى ممتمكات المؤسسة.:28الجدول رقم 

المحافظة عمى ممتمكات 
 المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار

 %94 87 نعم
 %6,45 06 لا

 %100 93 المجموع
من خلال الجدول يتبين لنا إن نسبة المبحوثين الذين يحافظون عمى ممتمكات المؤسسة 

ؤسسة ويعتبرونيا ير العمال وحرصيم عمى ممتمكات المضم إلى%وىذا راجع 94تقدر ب
يعد من مسؤوليتيم وعمى  تخريب الخاصة،وحمايتيا من أؼ اعتداء أو أملاكيمممك من 
جرام في حق المؤسسة مخالف لمقوانين  أمرولان الاعتداء عمييا يعتبر  عاتقيم  ،في وا 

 .%6,45بأدنى نسبة قدرت حين نرػ الذين لا يحافظون عمى ممتمكات المؤسسة 

 ."شوري عا"دراسة  إليوتوصمت  وىذا ما

 يمثل تهمك سمعة المؤسسة.:29الجدول رقم

 النسبة المئوية التكرار تيمك سمعة المؤسسة
 %80 74 نعم
 %20,43 19 لا

 %100 93 المجموع
العينة تيميم سمعة المؤسسة بنسبة  أفراديتضح لنا من خلال الجدول إن معظم 

ويعتبرونيا شرفيم  لعمميماعتقادىم بالقيم السائدة في المؤسسة وحبيم  إلىوىذا راجع 80%
ولأنيا تمثل مكانتيم في المجتمع فالفرد يعرف في مجتمعو بسمعتو فيم يحرصون عمى إن 

مما يساعد عمى  تكون سمعة مؤسستيم نظيفة من اجل كسب ثقة المجتمع الموجودة فيو
حين نجد الأفراد الذين لاتيميم سمعة  ، فيتمسكيم بالمؤسسة وشعورىم بالانتماء ليا

 .%21,14نسبة بالمؤسسة 
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 ."محمد العوفي وعاشوري " منكلا وىذا ما يتفق مع ما جاء في دراسة 

 .لأهدافهايمثل مدى اهتمام العمال بتحقيق المؤسسة :31الجدول رقم 

مدػ تحقيق المؤسسة 
 لأىدافيا

 النسبة المئوية التكرار

 %94 87 نعم
 %6,45 06 لا

 %100 93 المجموع
 لأىدافياالعينة ييميم مدػ تحقيق المؤسسة  أفراديتضح لنا من خلال  الجدول إن جل 

الخاصة وىذا يدل عمى  أىدافيميعتبرون أىداف المؤسسة من  لأنيم%94وذلك ب
تقانو بياوالوفاء لممؤسسة التي يعممون  الإخلاص  وعمى حب العمل والتفاني فيو وا 

وان الثقافة القوية تدعم القيم التنظيمية التي يمكن ملاحظتيا  قا ليمواعتبارىا مكسب رز 
 . والعمل بيا مما يساعد في تحقيق أىداف المؤسسة وبالتالي تحقيق أىداف العاممين بيا

،في حين نجد أدنى نسبة لأفراد العينة الذين  عاشوري وىذا ما يتفق مع ما جاء في دراسة 
 .%6,45تقدر ب لا ييم مدػ تحقيق المؤسسة لأىدافيا 

 زيادة الإنتاجية في العمل. تساهم فييوضح :31الجدول رقم 

 النسبة المئوية التكرار الإنتاجيةمساىمة في زيادة 
 %83 77 نعم
 %17,20 16 لا

 %100 93 المجموع
من المبحوثين يقرون بأنيم يساىمون %83نسبة تقدر من خلال الجدول نلاحع إن أعمى 

وسعي  في العمل ،وىذا مايدل عمى حرسيم عمى مصمحة المؤسسة الإنتاجيةفي زيادة 
نجد نسبة المبحوثين الذين في حين ، لكسب المراتب الأولى من حيث الإنتاجية والخدمة

 .%17,20يقرون بعدم مساىمتيم في زيادة الإنتاجية في العمل تقدر ب 
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 لم تتفق معنا الدراسات السابقة. 

 المؤسسة مشاكمهم. بان مشاكليمثل مدى شعور العمال :32الجدول رقم

مشاكل المؤسسة ىي 
 مشاكميم الخاصة

 النسبة المئوية التكرار

 %80 74 نعم
 %20,43 19 لا

 %100 93 المجموع
تمثل الذين يشعرون بان مشاكل المؤسسة %80يتضح من خلال الجدول إن أعمى نسبة 

العائمة  أفرادىي مشاكميم الخاصة مما يدل عمى ولائيم وحبيم لمعمل ويعتبرونيا فرد من 
لمام بو،في حين نجد نسبة الذين يشعرون بأن مشاكل المؤسسة ىي   يحاولون  إنقاذه وا 

 .%20,43مشاكميم الخاصة تقدرب

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.

يمثل مدى شعور العمال بالاعتزاز والفخر عند إخبار الآخرين عن :33الجدول رقم 
 المؤسسة.

 النسبة المئوية التكرار شعور بالاعتزاز والفخر
 %88,17 82 نعم
 %12 11 لا

 %100 93 المجموع
 ايفوق نصف العينة يشعرون بالاعتزاز والفخر عندم من خلال الجدول يتضح لنا إن ما

وىذا يعود إلى طبيعة العمل لما لو %88,17عن مكان عمميم بنسبة  الآخرينيخبرون 
من أىمية في المجتمع فعامل الحماية المدنية بمثابة المنقذ لحياة الأفراد وىذا يعبر عن 

وىو ما يؤكد إن اىتماميم وحرصيم عمى المنظمة ويتمنون ليا الأفضل والتقدم والنجاح 
عاشوري ومحمد العوفي مين بيا وىو ما يتفق مع دراسة لممؤسسة مكانة خاصة لدػ العام
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في حين نجد عكسيم يرون أنيم لا يشعرون بالفخر و ،واحمد الوزان وحمد الشموي 
 .%42الاعتزاز عندما يخبرون الآخرين عن مكان عمميم وذلك بنسبة 

 يمثل شعور بالحماس نحو أداء العمل في المؤسسة.:34الجدول رقم 

 أداءشعور بالحماس نحو 
 العمل

 النسبة المئوية التكرار

 %91,32 85 نعم
 %09 8 لا

 %100 93 المجموع
العينة يقرون بأنيم يشعرون بالحماس نحو أداء  أفراد أغمبيةيتضح من خلال الجدول إن 

مما يترتب عميو حب الأفراد لعمميم ومنظمتيم  %91,32عمميم في المؤسسة وىذا بنسبة
ودرجة الالتزام  الإنتاجيةزيادة  إلىمما يؤدؼ  إلييمالموجية  بالأعمالوحماسيم لمقيام 

بذل مجيود اكبر من المطموب لإنجاح عمميم بالمؤسسة وىذا ما يتفق مع ما جاء لدييم 
نسبة من الذين لا  وىي أدنى%15نرػ إن نسبة  في حين،عاشوري ابتسامفي دراسة 

 .وشخصيتيميشعرون بالحماس نحو عمميم وىذا راجع إلى ضميرىم 

 عمل مقابل الاستمرار. إييمثل تقبل :35الجدول رقم

عمل مقابل  إؼتقبل 
 الاستمرار

 النسبة المئوية التكرار

 %70 65 نعم
 %30,10 28 لا

 %100 93 المجموع
عمل يكفمون بو مقابل  أؼالعينة يقبمون  أفرادمن  65من خلال الجدول نلاحع إن 

راجع لمدػ حبيم لمعمل والتزام وشعورىم بالانتماء وىذا %70الاستمرار الوظيفي بنسبة
،في حين نجد وأنيم لا يفكرون في تغير مكان العمل لممؤسسة يعد مكان رزقيم الوحيد

 الاستمرار.مقابل يكمفون بو  عمل  أؼيقبمون  الذين لا %30,10نسبة 
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 حيث اتفقت معنا الدراسات السابقة في دراستو.

 بقسم آخر قبل الالتحاق بهذا القسم. يمثل سبق العمل:36الجدول رقم

قبل  آخرالعمل بقسم 
 الالتحاق بيذا القسم

 النسبة المئوية التكرار

 %67 62 نعم
 %33,33 31 لا

 %100 93 المجموع
قبل الالتحاق بيذا  آخرسبق ليم العمل بقسم %67يتبين لنا من خلال الجدول إن نسبة 

القسم وىذا دال عمى خبرتيم المينية وحصموا عمى الترقية،في حين نرػ إن نسبة 
بيذا القسم وىذا قبل الالتحاق  آخرالعينة لم يسبق ليم العمل في قسم  أفرادمن  33,33%

 راجع إلى رغبتيم في ىذا العمل والدخول فيو عن قناعة.

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.

 يمثل مدى تفكير في تغير العمل.:37جدول رقمال

 النسبة المئوية التكرار التفكير في تغير العمل
 %4946 46 نعم
 %51 47 لا

 %100 93 المجموع
يفكرون في تغير العمل بنسبة  نلاحع من خلال الجدول إن ما يعادل نصف العينة لا

وىذا ما أكده جدول السن  قدميتيم وقناعتيم بالوظيفة وحبيم لياأ إلىوىذا يعود 51%
ذلك  إلى أضفومدة الخدمة فيم يفكرون في مصمحة المؤسسة قبل مصمحتيم الشخصية 

 ،حمد بن فرحان الشموي وىذا ما يتفق مع ما جاء في دراسة  تعودىم عمى مكان العمل
عدم  إلىالعينة يفكرون في تغيير العمل وىذا يعود  أفرادمن %49,46وفي المقابل نجد 

المتقاضي فتغير العمل أو تركو من شأنو إن يؤثر بالسمب  الأجرن العمل أو رضاىم ع
 عمى الالتزام التنظيمي مما يمنع المنظمة من التقدم.
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 يوضح مدى تجنب الغياب والتأخير عن العمل.:38الجدول رقم

تجنب الغياب والتأخير عن 
 العمل

 النسبة المئوية التكرار

 %90,32 84 نعم
 %10 09 لا

 %100 93 المجموع
من أفراد العينة يتجنبون الغياب والتأخير  %90,33من خلال الجدول نلاحع إن نسبة 

تباعيم لموائح والقوانين التنظيمية  عن عمميم وىذا يدل عمى حبيم وتفانييم في العمل وا 
يتجنبون الغياب  لا%41،في حين نجد نسبة وخوف من الطرد والخصم من الراتب

 عمميم.والتأخير عن 

 لم تتفق معنا الدراسات السابقة.
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 :الجداول المركبةـ 2

:يوضح لنا العلاقة بين توافق قيم العمال مع ثقافة المؤسسة 39الجدول المركب رقم
 .الإنتاجيةوالمساهمة في زيادة 

توافق قيم العمال  
 مع ثقافة المؤسسة

المساىمة في زيادة 
 الإنتاجية

 المجموع لا نعم

 %84,94 79 %73,33 11 %87,17 68 نعم
 %15,15 14 %26,66 14 %12,82 11 لا

 %111 93 %16,12 15 %83,87 78 المجموع
من أفراد العينة يرون إن  %84,94(نلاحع إن نسبة 39من خلال الجدول المركب رقم )
من الذين يرون  %41,11ونجد نسبة   %43,43المؤسسة  ىناك توافق بين قيميم وثقافة

من الذين  %43,43انو ليس ىناك توافق بين قيميم وثقافة المؤسسة ،بينما نجد إن 
يساىمون في زيادة الإنتاجية ويرون إن ىناك توافق بين قيميم وثقافة المؤسسة.وىذا راجع 

البيئة الاجتماعية التي تربوا فييا والقيم التي يتمتع بيا المجتمع المحمي من احترام  إلى
تقان العمل والحرص عمى الانضباط في العمل من اجل المساىمة في  الكبير والصغير وا 

من الذين لا يساىمون في زيادة الإنتاجية ويرون  %22,22زيادة الإنتاج ،في حين برػ 
 ين قيميم وثقافة المؤسسة.انو ليس ىناك توافق ب

 .حمد بن فرحان الشموي وذلك ما يتفق مع ما جاء في دراسة 
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: يبين لنا العلاقة بين القيم السائدة في المؤسسة ومدى أهمية 41الجدول المركب رقم 
 تحقيق المؤسسة لأهدافها.

القيم السائدة في 
 المؤسسة

مدػ أىمية تحقيق 
 أىداف المؤسسة

 المجموع لا نعم

 ن ك ن ك ن ك نعم
79 91,81% 14 66,66% 83 89,24% 

 11,75% 11 %33,33 2 %9,19 18 لا
 %111 93 %6,45 16 %93,54 87 المجموع

( إن ىناك من أفراد العينة يرون إن القيم 40يتضح من خلال الجدول المركب رقم )
في حين  %89,24بنسبة  إلييمالموجية  بأعماليمالسائدة في المؤسسة تدفعيم لمقيام 

لمذين يرون إن القيم السائدة في المؤسسة لا تدفعيم لمقيام  %41,31نسبة   أدنىىناك 
من الذين يرون إن القيم السائدة في المؤسسة  %51,41،بينما نجد إلييمالموجية  بأعماليم

،وىذا يدل لأىدافياوييميم مدػ تحقيق المؤسسة  إلييمالموجية  بأعماليمتدفعيم لمقيام 
ولممؤسسة واعتبارىا مكسب رزقيم وييميم تحقيق المؤسسة  انضباطيم وحبيم لمعملعمى 

تقانيم لعمميم ويعممون بجدية ويتبعون القوانين والقيم السائدة في المؤسسة  لأىدافيا وا 
من الذين يرون إن القيم السائدة في المؤسسة  %44,44. في حين نجد إن  ويعممون وفقيا

 يم الموجية إلييم  ولا تيميم مدػ تحقيق المؤسسة لأىدافيا.لا تدفعيم لمقيام بأعمال

 لم تتفق معنا أؼ من الدراسات السابقة في تناول ىذا مثل ىذا الطرح.
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:يوضح لنا العلاقة بين ثقافة المؤسسة المشجعة عمى الجدية 41الجدول المركب رقم 
 والتفكير في تغير العمل.

ثقافة المؤسسة 
المشجعة عمى 

 .الجدية 
التفكير في تغير 

 العمل

 المجموع لا نعم

 ن ك ن ك ن ك نعم
36 78,26% 37 78,72% 73 78,49% 

 %21,51 21 %21,27 11 %34,78 11 لا

 %111 93 %51,53 46 %49,46 46 المجموع

( نلاحع إن أغمبية أفراد العينة يفكرون في تغير العمل 41من خلال الجدول المركب رقم)
لا يفكرون في تغير العمل،في حين نجد الذين  %24,11بينما نسبة ، %78,49بنسبة 

 %34,22يرون إن ثقافة المؤسسة مشجعة عمى الجدية ويفكرون في تغير العمل بنسبة 
إن ثقافة المؤسسة مشجعة عمى الجدية ولا    %41,34نجد إن نسبة  ومن جية أخرػ 

من الذين لا يرون إن ثقافة المؤسسة مشجعة  %34,32يفكرون في تغير العمل،ونسبة 
من الذين لا يرون إن  %24,23عمى الجدية ولا يفكرون في تغير العمل،في حين إن 

التنشئة  إلىوىذا راجع تغير العمل.يفكرون في  ثقافة المؤسسة مشجعة عمى الجدية ولا
مجال العمل برغبة منيم وحبيم لممينة لذا  إلىالاجتماعية والقيم التي تربوا عمييا والدخول 

 ىم لا يفكرون في تغير عمميم حتى لو وجدوا البديل عنو.

 حمد بن فرحان الشموؼ.وذلك ما يتفق مع دراسة 
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:يبن لنا العلاقة بين معاممة الرئيس لمرؤوسيه وسمعة 42الجدول المركب رقم 
 المؤسسة.

                                        معاممة الرئيس     
 لمرؤوسيو.

 سمعة 
 .المؤسسة

 المجموع لا نعم

 ن ك ن ك ن ك نعم
72 96% 15 83,33% 87 93,54% 

 %6,45 16 %16,66 13 %14 13 لا

 %111 13 %19,35 18 %81,64 75 المجموع

العينة الذين يرون إن  أفرادمن  %93,54( إن 42من خلال الجدول المركب رقم )
رئيسيم يعامميم باحترام وىذا راجع القيم التي تربى عمييا المجتمع المحمي كاحترام الكبير 

من الذين يرون إن رئيسيم لا يعامميم باحترام  %2,11والصغير وتقديره ،في حين نجد 
من الذين يرون إن رئيسيم يعامميم باحترام وتيميم سمعة المؤسسة ويعود %52،بينما نجد 

ويرجع إلى شخصية  الانضباط في العمل والقيم الاجتماعية التي ليا علاقة بالأداء ىذا 
فشعور العاممين بالتقدير والاحترام من قبل زملائيم في  الرئيس والمبادغ التي تربى عمييا
يساعدىم في حب البقاء وتمسكيم بالمؤسسة وشعورىم  العمل ومن طرف الإدارة إنما

وىذا ما يتفق مع ما جاء في  الاىتمام بسمعة المؤسسة إلىمما يؤدؼ  بالانتماء لممؤسسة
من الذين يرون إن رئيسيم لا  %42,22في حين نجد نسبة ،" عاشوري ابتسام"دراسة 

 يعامميم باحترام ولا تيميم سمعة المؤسسة.
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: يوضح لنا العلاقة بين التعامل بمساواة في المؤسسة والشعور 43رقم  الجدول المركب
 بالاعتزاز والفخر.

التعامل بمساواة في 
 المؤسسة.

الشعور بالفخر 
 والاعتزاز.

 المجموع لا نعم

 
 نعم

 ن ك ن ك ن ك
48 58,53% 13 27,27% 51 54,83% 

 %45,16 42 %72,72 18 %41,46 34 لا

 %111 93 %11,82 11 %88,17 82 المجموع

العينة يرون إن ىناك  أفرادمن % 54,83( نرػ إن 43من خلال الجدول المركب رقم )
لا يرون إن ىناك مساواة العينة  أفرادمن  %45,16مساواة في المؤسسة بينما نجد نسبة 
يشعرون بالفخر والاعتزاز من أفراد العينة  %14,14في المؤسسة، في حين نجد إن نسبة 

من الذين لا يشعرون بالفخر  %14,12ىناك مساواة في المؤسسة ،بينما نجد  ويرون إن
من الذين لا يرون  %32,32والاعتزاز ويرون إن ىناك مساواة في المؤسسة ،في حين 

إن لممؤسسة مكانة  إلىوىذا راجع مساواة في المؤسسة ولا يشعرون بالفخر والاعتزاز.
المناسبة لجعل العمال يفخرون ويعتزون  لأداةاخاصة وىامة لدػ عاممييا فالمساواة ىي 
عنيا فالتفرقة بين العمال تولد العداوة  الآخرون بالمؤسسة التي يعممون بيا وىم يخبرون 

 لبعضيم البعض.  والإساءةوالبغضاء 

داخل  ) الالتزام التنظيميابتسام بعنوان عاشوري "وذلك ما يتفق مع ما جاء في دراسة 
)الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام "و"محمد العوفيبالثقافة التنظيمية( وعلاقتو المؤسسة
"حمد و) المناخ التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي (" "احمد الوزان التنظيمي(

 )الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي("الشموي 
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وأداء العمل في  : يوضح لنا العلاقة بين ظروف العمل44الجدول المركب رقم .
 المؤسسة بحماس.

 ظروف العمل.   
 أداء العمل

 .بحماس 

 المجموع لا نعم

 
 نعم

 ن ك ن ك ن ك
62 72,94% 13 37,5% 65 69,89% 

 %31,11 28 %62,5 15 %27,15 23 لا
 %111 93 %18,61 18 %91,39 85 المجموع

من أفراد العينة يرون   %69,89يتضح لنا إن نسبة (44من خلال الجدول المركب رقم )
من الذين  %41,41العمل ،في حين نجد  لأداءإن المؤسسة توفر ظروف عمل مناسبة 

من  %32,51العمل ، بينما نجد  لأداءتوفر ظروف عمل مناسبة  يرون إن المؤسسة لا
الذين يرون إن المؤسسة توفر ظروف عمل مناسبة لأداء العمل ولدييم شعور بالحماس 

حبيم لمعمل وحرصيم عمى إن تكون مؤسستيم من  إلىل، وىذا راجع نحو أداء العم
من الذين يرون إن  %22,1في حين نجد إن ، ىذه الميمة أداءفي  الأولىالمؤسسات 

المؤسسة لا توفر ظروف عمل مناسبة لأداء العمل وليس لدييم أؼ شعور بالحماس نحو 
أداء العمل بحماس فكمما كانت ومنو نستنتج إن لظروف العمل دور فعال في .أداء العمل

الظروف مناسبة كمما كان أداء العمل بجدية تامة والزيادة في الإنتاجية عمى عكس 
 الظروف السيئة.

 " في أداء العمل بحماس. "عاشوري ابتساموىذا ما يتفق مع ما جاء مع دراسة 
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مجموعة أصدقاء :يوضح لنا العلاقة بين الاعتقاد إن المؤسسة 45الجدول المركب رقم 
 وتقبل إي عمل مقابل الاستمرار في العمل.

   الاعتقاد إن المؤسسة 
 مجموعة أصدقاء.

 تقبل أؼ عمل
 مقابل الاستمرار. 

 المجموع لا نعم

 
 نعم

 ن ك ن ك ن ك
51 77,27% 22 81,48% 73 78,49% 

 %21,51 21 %18,51 15 %22,72 15 لا

 %111 93 %29,13 27 %71,96 66 المجموع

العينة لدييم  أفرادمن % 78,49( إن نسبة 45نلاحع من خلال الجدول المركب رقم )
العينة  أفرادمن  %21,50عمل مقابل الاستمرار،في حين نجد نسبة  أؼاستعداد تقبل 

من الذين  %77,27عمل مقابل الاستمرار ،بينما نجد  أؼليس لدييم استعداد لتقبل 
عمل مقابل الاستمرار  أؼمجموعة أصدقاء ولدييم استعداد لتقبل يعتقدون إن المؤسسة 

وىذا راجع إلى علاقاتيم الإنسانية مع زملائيم فيم يرونيم كأصدقاء ويد واحدة تسعى 
من الذين يعتقدون إن  %18,51في حين نجد إن ،جاىدة لتحقيق أىداف المؤسسة 

قبل أؼ عمل مقابل استعداد لت أؼالمؤسسة ليست مجموعة أصدقاء وليس لدييم 
ومنو نستنتج إن العمل كفريق واحد متعاون أفضل من العمل الفردؼ لأنو الاستمرار.

يشجع عمى الجدية في العمل وتبادل الآراء والأفكار والوقوف جنبا إلى جنب والشعور 
 بسمعتيا.بالانتماء لممؤسسة والمحافظة عمى ممتمكاتيا والاىتمام 

 ()الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي" الشموي  حمدوذلك ما يتفق مع دراسة "
محمد  ")الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية( "ابتسام عاشوري "

)المناخ التنظيمي "الوزان احمد"و )الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي("العوفي
 .وعلاقتو بالالتزام التنظيمي(
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 الاستنتاج العام:

التنظيمي فوجود ثقافة قوية يؤدؼ  والالتزامنستنتج انو توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية  ـ
 فالتنظيماتالنجاح والتقدم  إلىوجود الالتزام تنظيمي مما يقود المؤسسة  إلىبالضرورة 

يمكن إن تنجح بتفوق إذا كانت لدييا ثقافة قوية وملائمة ويعود ولاء والالتزام العاممين 
إن ادراة مديرية الحماية المدنية تتعامل معيم بالمساواة وتسمح ليم  إلى لمؤسستيم

التنظيمية   العوفي حول الثقافةبالمشاركة في اتخاذ بعض القرارات حيث نجد دراسة محمد
 بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيميوجود علاقة  إلىيمي التي توصمت والالتزام التنظ

وعلاقتو بالثقافة  داخل المؤسسة الالتزام التنظيمي"ابتسام ونجد كذلك دراسة عاشورؼ 
وجود علاقة قوية وموجبة بين الثقافة والالتزام في مؤسسة ديوان  إلىالتي   "التنظيمية

 .الترقي والتسيير العقارؼ بمدينة الجمفة 

نظيمية والالتزام القول إن الفرضية التي تقول إن ىناك علاقة بين) الثقافة التوبيذا يمكن 
 .التنظيمي( قد تحققت

ومة من طرف العمال وتتوافق إن القيم السائدة في المؤسسة واضحة ومفي إلىوتوصمنا 
 (.40(و)39قيميم مع ثقافة المؤسسة وىذا ما يوضحو الجدولين رقم)

 اثبتاتجاه العمل فقد  المسؤوليةـ نستنتج إن ىناك علاقة بين  الثقافة التنظيمية وتحقيق 
كمما ازدادت رغبة  لمرؤوسيونتائج تحميمنا انو كمما كانت معاممة الرئيس معاممة جيدة 

المؤسسة والاىتمام  بأىدافالعمل والاستعداد لتحمل المسؤولية والالتزام  أداءفي  العمال
يمانيمبسمعتيا وىذا من خلال حبيم لمعمل  والاعتزاز عند  بالمؤسسة والشعور بالفخر وا 

عنيا وىذا مايدل عمى إن ىناك درجة من الاىتمام والتحمل مما يسمح  الآخرين إخبار
 داخل المؤسسة. بتحقيق الالتزام التنظيمي

التي تقول )توجد علاقة بين الثقافة  الأولومن خلال ىذا يمكن القول إن الفرضية  
 . قيق المسؤولية اتجاه العمل "قد تحققتالتنظيمية وتح

 (.44(و)43(و)42يتضح من خلال الجداول ) وىذا ما
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ـ نستنج انو توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية والمساىمة في زيادة الإنتاجية في مديرية 
الحماية المدنية بادرار،فكمما كان اىتمام المؤسسة ببيئة العمل وسيرت عمى تحسينيا من 

وترتيب المكان يساعد العمال القيام بالعمل عمى العمل   وأدواتتوفير ظروف ملائمة 
وعدم التفكير في  من رغبتيم في البقاء والتمسك بالمؤسسة  س مما يزيدوجو وبحما أحسن

تحميمنا لمجداول  وىذا ما أتبثو،  الإنتاجيةزيادة  تغير العمل ،والمساىمة في
   (44(و)41(و)39رقم)

ذا يمكن القول إن الفرضية الثانية التي تقول "لثقافة التنظيمية علاقة ومن خلال ى
 .الإنتاجية" قد تحققتمساىمة في زيادة بال

 اثبتفي العمل والثقافة التنظيمية فقد نلاحع إن ىناك علاقة بين الرغبة والاستمرارية  ـ
يرغبون في العمل  أصدقاءتحميمنا انو كمما كانت اعتقاد العاممين إن المؤسسة كالمجموعة 

دراسة  إليوكمما ازدادت رغبتيم في العمل والاستمرارية وىذا ما يتفق مع ما توصمت 
التفاىم  إلى بالإضافةعاشورؼ ابتسام"الالتزام التنظيمي وعلاقتو بالثقافة التنظيمية" 

والتعاون والتجانس الذؼ يسود فريق العمل وكذلك كمما كانت ثقافة المؤسسة تشجع عمى 
قياميم بالعمل .لان الثقافة التنظيمية  أثناءالجدية في العمل تشعر العمال بالسعادة 

أخرػ  أعمالتقبل  إلىالعوامل التي تؤثر عمى الفرد فتدفعو  أىمالمؤسسة من  السائدة في
 من اجل البقاء والاستمرار في المؤسسة . إضافيةأو 

"لتحقيق الرغبة والاستمرارية في ة القائمة ا يمكنا القول بان الفرضية الثالثومن خلال ىذ
 .علاقة بالثقافة التنظيمية" قد تحققت العمل

 (.45(و)41ده الجدولين )وىذا ما يؤك

إن ىناك علاقة  ية بمديرية الحماية المدنية بادرار توصمنا إلىـ ومن خلال دراستنا الميدان
المؤسسة قوية ازدادت رغبة لتزام التنظيمي وكمما كانت ثقافة بين الثقافة التنظيمية والا

نت الثقافة التنظيمية وكمما كا ،ليا وولائيم العمال في البقاء بالمؤسسة وبالتالي التزاميم
وىذا ما لحظناه في ىذه التزام العمال لممؤسسة وعدم ميميم ليا  معيا ضعيفة ضعف
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التزام  إلىالمؤسسة من خلال دراستنا وبالتالي وجود ثقافة قوية بالمؤسسة مما يؤدؼ 
 العمال وولائيم ليا .



 



 الخاتمة
 

لقد اتضح لما من خلال بحثنا ىذا بجانبيو النظري والتطبيقي إن الثقافة التنظيمية تعتبر من 
مكونات البيئة الداخمية لممؤسسة والتي ليا علاقة بالالتزام التنظيمي لمعاممين بالمؤسسة  أىم

 فشل المنظمات .أو محددات نجاح  أىمفيي تشكل دافعا ميما نحو الانجاز،ومن 

لو  ، لماالتي تسعى المؤسسات لتحقيقيا الأىداف أىموان تحقيق الالتزام التنظيمي من احد 
المؤسسة وذلك من خلال الثقافة التي تحمميا كل مؤسسة وترسخيا لدى من تأثير عمى نجاح 

ورئيسو والمرؤوسين مع بعضيم  المرؤوس.فالتقدير والاحترام المتبادل بين أفرادىا
لمعاممين فرص اتخاذ بعض القرارات والوقوف معيم لحل مشاكميم،كميا  الإدارةالبعض،ومنح 

بالمؤسسة ا كل مؤسسة تؤثر عمى سموك العاممين تعتبر قيم وعادات وتوقعات تنظيمية تحممي
والفخر والاعتزاز لممؤسسة،ويظير كذلك في فيظير ىذا من خلال ولائيم وشعورىم بالانتماء 

كل ىذا يزيد  والتأخيرتحقيق المسؤولية والرغبة والاستمرار في العمل بالمؤسسة وعدم التغيب 
 المؤسسة . من درجة الالتزام التنظيمي أو ينقص من درجتو في

والرئيسي  الأساسيتمثل المحرك  ، فييفالثقافة التنظيمية ليا علاقة قوية بالالتزام التنظيمي
 لالتزام العمال فبتالي نجاح المنظمة.

 مجموعة من النتائج: إلىومن خلال دراستنا الميدانية لمموضوع توصمنا 

 في مديرية الحماية المدنية بادرار. ـ انو توجد علاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي

 زيادة الإنتاجية محل الدراسة.ـ وجود علاقة بين الثقافة التنظيمية والمساىمة في 

ـ انو توجد علاقة بين تحقيق المسؤولية اتجاه المؤسسة والثقافة التنظيمية بالمؤسسة محل 
 الدراسة.

والثقافة التنظيمية في مديرية الحماية ـ وجود علاقة بين تحقيق الرغبة والاستمرارية في العمل 
 المدنية بادرار.



 الخاتمة
 

وفي الختام يمكن إن تكون دراستنا مرحمة تمييدية لمواضيع بحث مستقبمية مكممة لما جاء 
 في ىذه الدراسة كإشكالية جديدة وفرضيات جديدة.

 وىذه بعض المواضيع المقترحة:

 اه العمل في المؤسسة الجزائرية.ـ الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بتحقيق المسؤولية اتج

 ـ الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي.

 ـ واقع الثقافة التنظيمية بالمؤسسات الجزائرية الخاصة.

 



 ملخص الدراسة

 

 الإشكالية:

بعد ظيور التحولات والتغيرات الجديدة التي مست المنظمات،كاف لابد عمى ىذه ـ     
الأخيرة التأقمـ والتكيف مع ىذه التغيرات لؾ تستمر في النجاح والاستمرار،فلابد  أولا مف 

والتركيز عمى المورد البشري إذ يعتبر جوىرة التنظيـ لما يممكو مف معرفة وخبرة الاىتماـ 
وميارة لأداء الأعماؿ بكفاءة وفعالية،فكاف عمى المنظمة أف تقوـ بتطوير مواردىا البشرية لؾ 
تستطيع التلاؤـ مع التطورات المتسارعة .ومف بيف التطورات الجديدة التي طرأت عمى 

افة التنظيمية فالثقافة تعتبر أفكار ومعتقدات وتقاليد وأنماط سموكية.ليا المنظمات نجد الثق
أىمية بالغة في تكويف شخصية الفرد داخل مجتمعو وىي أيضا مستمدة مف المجتمع والبيئة 
المعاشة وتعد أيضا مظير مف مظاىر تسامي الإنساف فوؽ مستوى الغريزي، كما أنيا 

إلى أخرى،ومنيا تأتي ثقافة المنظمة التي احدث ثورة تختمف مف مجتمع إلى آخر ومف بيئة 
ىائمة في عمـ الإدارة كما أنيا احدث تطور ممحوظ في طرؽ أداء العمل وفي أساليب 
التعامل مع العنصر البشري أيضا،فميا أىمية بالغة في صياغة وتوجيو السموؾ الإنساني 

لسائد ونظاـ الاتصالات فيي تنعكس عمى الييكل التنظيمي القائـ والنمط الإداري ا
والمعمومات أيضا وتعد مصدرا لضعف أو قوة المنظمة وقد تقف عائقا في سبيل التطور 
والتغيير وىي عنصرا أساسيا في التنظيـ بالإضافة إلى ذلؾ تؤثر عمى واقعية الأفراد وتعد 

لا مؤشرا ىاما عمى حجـ إنتاج الجماعات كما أنيا تعمل كمؤشر عمى إشباع الجودة فيي 
تشجع التفكير النقدي بل تيدؼ إلى إشباع الحاجات والمعايير التي يتـ مف خلاليا إشباع 

 الحاجات في إطار الأداء الفعاؿ لإنتاجية متميزة.

أما بالنسبة للالتزاـ التنظيمي الذي يعد عنصرا حيويا في بموغ الأىداؼ التنظيمية وتعزيز 
يا ويساىـ كذلؾ في تطوير قدرات المنظمة عمى الثقة والاستقرار بيف الإدارة والعامميف في

البقاء والاستمرار ويؤدي الالتزاـ التنظيمي إلى عدد مف النتائج الايجابية بالنسبة للأفراد 



 ملخص الدراسة

 

والمنظمة كانخفاض معدؿ دوراف العمل،فالالتزاـ الأفراد في عمميـ يشير إلى تقبميـ لقيـ 
ة وجيدىـ المتواصل لتحقيق أىدافيا.وسيظل وأىداؼ المنظمة التي يعمموف فييا ورغبتيـ القوي

موضوع الالتزاـ التنظيمي مفتاحا أساسيا ميما في تحديد توافق العماؿ مع المنظمة ،فإذا كاف 
ىناؾ التزاـ نحوى المنظمة سيكوف ىناؾ استعداد كافي لتكريس كل الجيود والتفاني في 

لمعمل بيا ،أما انخفاض مستوى  انجاز المياـ والسعي وراء البقاء في المنظمة والاستمرار
الالتزاـ فتتبعو أثار سمبية ومكمفة عمى المنظمة كالتسيب الوظيفي وغيره لذا صار الالتزاـ 
التنظيمي مطمب أساسي لتحقيق الفعالية في الأداء والكفاءة الإنتاجية ومؤشرا دالا عمى نجاح 

 المنظمات.

 السؤال الرئيسي:ـ أولا: 

 يمية بالالتزاـ التنظيمي؟ما علاقة الثقافة التنظ

 ـ ثانيا:تساؤلات وفرضيات الدراسة:

 ػ ىل توجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه العمل؟1

 ػ ما علاقة الثقافة التنظيمية بتحقيق الرغبة والاستمرارية في العمل؟2

 نتاجية ؟ػ ىل ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية والمساىمة في  زيادة الإ3

 فرضيات الدراسة :

 الفرضية العامة: 

 ىناؾ علاقة بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي؟

  فرعية:الفرضيات ال

 ػ توجد علاقة بيف الثقافة التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه العمل.1



 ملخص الدراسة

 

 الإنتاجية. زيادة ػ لثقافة التنظيمية علاقة بالمساىمة في2

 والاستمرارية في العمل علاقة بالثقافة التنظيمية.ػ لتحقيق الرغبة 3

 ثالثا:أهم النتائج:

مغ عدد العامميف فييا مديرية الحماية المدنية بادرار والتي يبىذه كميداف لدراستنا  اتخذناػ 
مستخدميف المنيج الوصفي التحميمي وعينة المسح الشامل والاستمارة كأداة عاملا  111

 النتائج التالية: إلىلجمع المعمومات.وتوصمنا 

 ػ وجود علاقة بيف الثقافة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي داخل مدرية الحماية المدنية بادرار.

 ػ وجود علاقة بيف الثقافة التنظيمية والمساىمة في زيادة الإنتاجية محل الدراسة.ػ 

ػ انو توجد علاقة بيف تحقيق المسؤولية اتجاه المؤسسة والثقافة التنظيمية بمدرية الحماية 
 المدنية بادرار. 

ػ وجود علاقة بيف تحقيق الرغبة والاستمرارية في العمل والثقافة التنظيمية في مديرية الحماية 
 المدنية بادرار.

 



 



 والمصادر قائمة المراجع

 

 :الكتب اولا:

، دار الفرقان)مؤسس التربية وثقافة المجتمع تربية المجتمعاتـ إبراىيم ناصر، 1
 .2013الرسالة(، القاىرة، 

، دار الفكر لمنشر 02، طالسموك التنظيمي مفاهيم وأسسـ المغربي كامل محمد، 2
 .1995والتوزيع، عمان الأردن، 

،دار التوزيع لمنشر 01،طالنظرياتالسموك التنظيمي المفاهيم ـ السواط ،الضخم،3
 .1915والتوزيع،

 .2005،حورس لمنشر والتوزيع، الإسكندرية،السموك التنظيميـ الصرفي محمد،4

 إثراء،01،طالسموك التنظيمي مفاهيم معاصرة،وآخرون الفريحات خضير كاظم حمود،ـ 5
 .2008،الأردنلمنشر والتوزيع،

،دار المسيرة لمنشر 01،طوالإداري التطوير التنظيمي ـ بلال خمف السكارنة،6
 .2009والتوزيع،عمان،

لمنشر  إثراء،01،طالسموك التنظيميـ خضير كاظم حمود ،الفرحات،موسى الموزي،7
 .2008والتوزيع،عمان،

،دار المريخ لمنشر السموك في المنظمات إدارة،روبرت بارون،جرن تبرج ـ جيرالد8
 والتوزيع،الرياض.

نظيمي )سموك الأفراد والجماعات في منظمات السموك التـ حسين حريم ،9
 .2004،دار ومكتبة حامد،02،ط(عمالالأ
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،مؤسسة دراسة في عمم الاجتماع الثقافي(الثقافة )ـ حسين عبد الحميد احمد رشوان، 10
 .2006شباب الجامعة لمنشر،

،دار مجدلاوي لمنشر 01،ط والتطبيقات الأصولالمعاصرة  الإدارةـ سنان الموسوي،11
 .2004،الأردنوالتوزيع،

الدار الجامعية لمنشر  وك الفعال في المنظمات،، السمـ صلاح الدين عبد الباقي12
 .2004، الإسكندرية، والتوزيع

الإسكندرية، ، الدار الجامعية، السموك التنظيمي مبادئ ،ـ صلاح الدين عبد الباقي13
2005. 

 .1981،دار النيضة العربية،لبنان،الانتروبولوجيا الثقافيةـ عاطف وصفي،14

، عمان، لمنشر والتوزيع أسامة ، دار01، طالإداري التنظيمي  السموك ،ـ عامر عوض15
2008. 

عين  ، مكتبةالإنسانيةالأفراد والعلاقات  إدارة ،السيد ، عيدهـ عبد الوىاب خطاب16
 .1993، القاىرة، شمس

 .2005لمنشر والتوزيع،عمان، أسامة،دار الموارد البشرية إدارةـ فيصل حسونة،17

إدارة المؤسسات السموك التنظيمي في عبد الحميد السيد محمد،  عبدواـ فيميو فاروق 18
 .2009، الأردن، المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة ، دار02، طالتعميمية

، الشروق لمنشر والتوزيع ، دارسموك المنظمة سموك الفرد والجماعةـ ماجدة العطية، 19
2003. 

 .1995الفكر، بيروت،  ، دار02، ط، مشكمة الثقافةـ مالك بن نبي20
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،دار الشروق لمنشر 03،ط السموك التنظيميـ محمد قاسم القربوني، 21
 .1983والتوزيع،عمان،

 وأخلاقياتوالولاء الوظيفي قيم  الرضا ،الفتاح وىب عبد ، سوسنمحمد احمد سميمانـ23
 .2011، عمان، ناشرون وموزعون  ، زمزم01، طالعمل

، الإسكندرية، المعرفة الجامعية ، دارعمم الاجتماع الثقافيـ محمد احمد بيومي، 24
2009. 

،الدار الجامعية، في المنظمات المعاصرة الإداري التنظيم ـ مصطفى محمود ابوبكر، 25
 .2003،الإسكندرية

،الدار في المنظمات،مدخل تطبيقي التنظيم الإداري مصطفى محمود ابوبكر ،ـ 26
 2002الجامعية،الإسكندرية،

عداددليل التفكير الاستراتيجي بكر،  أبومصطفى محمود ـ  27  ، الإستراتيجيةالخطة  وا 
 .2006،الإسكندريةالدار الجامعية ،

جراءاتالتنظيم ـ موسى الموزي،28  .2002،دار وائل لمنشر والتوزيع،عمان،01،طالعمل وا 

،دار وائل لمنشر 02،طومفاهيم حديثة أساسياتالتطوير التنظيمي الموزي،ـ موسى 29
 .2003والتوزيع،عمان،

،ترجمة سعيد سبعون،وبوزيد الإنسانيةمنهجية البحث في العموم ،أنجمسـ موريس 30
 .2004،  دار القصبة لمنشر،وآخرون ،صحراوي 

، المطبوعات الجامعية ، ديوانمصطمحات عمم الاجتماع التنظيم دليلقاسمي، ـ ناصر 31
 .2011الجزائر، 
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الكتاب  ، دارالإداري  التسييرداخل المنظمة وفعالية  ، الصراعـ ناصر قاسمي32
 .2013الحديث، القاىرة، 

،دار الأمة لمطباعة والترجمة 01،طإدارة الموارد البشريةـ نور الدين حاروش،33
 .2011والتوزيع،الجزائر،

 ،ترجمة محمد يس،معيد الإدارة العامة،الرياض.zاني النظريةالنموذج اليابـ وليام أوتشي،34

  : الرسائل والأطروحات الجامعية.ثانيا

،غير منشورة،دراسة ضغوط العمل وأثرها عمى الولاءـ أبو العلاء ،محمود صلاح الدين،35
تطبيقية عمى المديرين العاممين في وزارة الداخمية في قطاع غزة ،رسالة ماجستير في 

 2009التجارة،غزة،

، غير منشورة،جامعة تأثير الثقافة التنظيمية عمى أداء الموارد البشريةألياس سالم،ـ 36
 .2002محمد بوضياف،المسيمة،

، غير الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام التنظيميـ إيناس فؤاد محمد نواري فممبان، 37
 .1428القرى، منشورة، رسالة ماجستير في العموم التربية، جامعة 

الالتزام التنظيمي والعوامل المرتبطة به لدى العبادي احمد بن  حميد محمد ،ـ 38
،غير منشورة ،رسالة ماجستير مدارس التعميم العام لبنين بمحافظة جدة مديري 

 في عمم الاجتماع التنظيم،مكة المكرمة.

ودورها في تطبيق  الأمنيةالثقافة التنظيمية في المنظمات ـ جاسم بن فيجان الدوسري،39
مقدمة لاستكمال متطمبات الحصول عمى درجة  أطروحة،غير منشورة، الشاممة الجودة

 .2007، الرياض،الأمنية،جامعة نايف لمعموم الأمنيةدكتوراه الفمسفة في العموم 
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،غير ، المناخ التنظيمي وعلاقته بالالتزام التنظيميـ خالد محمد احمد الوزان40
 .2006ة ماجستير في ، جامعة نايف العربية، البحرين،منشورة،رسال

 السمات الشخصية والولاء التنظيمي لدى معممات المرحمةـ حاتم عبد الله عمي الغانم،41
ستير في رسالة ماجغير منشورة،  ،في المدارس الحكومية في محافظة نابمس الأساسية

 .2005نابمس،فمسطين،الإدارة التربوية ،جامعة النجاح الوطنية في 

الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالانتماء التنظيمي دراسة حمد بن فرحان الشموي، ـ 42
،بحث مقدم لاستكمال متطمبات الحصول مستوى كمية الممك خالد العسكرية ميدانية عمى

عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية،غير منشورة،جامعة نايف العربية في العموم 
 .2005الأمنية،الرياض،

،غير  الجودة الشاممة إدارةتأثير المؤسسة عمى تطبيق نظام ـ ربيعي ميمود،43
 .2007،جامعة سكيكدة،والتسييرمنشورة،رسالة ماجستير في العموم الاقتصادية 

،غير منشورة  الأداء، الثقافة التنظيمية ودورها في رفع المستوى زيادة سعيد خميفةـ 44
 .الأردن،الأمنية،جامعة نايف العربية لمعموم الإدارية،رسالة ماجستير في العموم 

،غير الثقافة التنظيمية والعلاقة الاجتماعية داخل المؤسسة الجزائريةـ سامية معاوي، 45
 منشورة،مذكرة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع،جامعة باجي مختار،عناية.

 الجامعات الفمسطينية، واقع الثقافة التنظيمية السائدة في سف محمد عبد اللهـ سمير يو 46
منشورة، رسالة  ، غيرلمجامعاتغزة وأثرها عمى مستوى التطوير التنظيمي  بقطاع

 .2006الأعمال، فمسطين،  إدارةماجستير في 
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،غير الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيميمحمد  بن الغالب العوفي ،ـ47
 الإداريةمنشورة،مذكرة لاستكمال متطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم 

 .2005،الرياض،الأمنية،جامعة نايف لمعموم 

العدالة التنظيمية والمتغيرات الشخصية عمى  اثر ،ـ مقبل ضيف الله مقبل الحربي48
 ، رسالةمنشورة ، غيرالتنظيمي دراسة عمى شركات ووكالات الأدوية بمدينة جدة الالتزام

 .1427، العربية السعودية ، المممكةالممك عبد العزيز ، جامعةماجستير في إدارة الأعمال

 ،،غير منشورةالعدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيميـ محمد عبد سعيد عميان،49
 .2016،جامعة الأزىر،غزة ،رسالة ماجستير في إدارة الأعمال

البيئة الداخمية عمى الالتزام  أثر، احمد النجار الدين، محمودـ موسى احمد خير 50
 ، غيرالمؤسسة العامة لمضمان الاجتماعي في المممكة الأردنية الهاشمية التنظيمي في

 .2010، الأردنية ، المممكةالعامة لضمان الاجتماعي ، المؤسسةمنشورة

،مذكرة داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيميةالالتزام التنظيمي عاشوري ابتسام ،ـ 51
مكممة لنيل شيادة الماجستير في عمم الاجتماع تنظيم وعمل،غير منشورة،جامعة محمد 

 .2005خيضر،بسكرة،
 ثالثا:مجلات عربية

تأثير مناخ الخدمة في الالتزام التنظيمي دراسة ميدانية عمى ـ الخشروم محمد مصطفى،52
،مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية التقنية التابعة لجامعة حمب في المعاهد العاممين

 .2011،العدد الثالث،27والقانونية،المجمد 

الالتزام التنظيمي وفاعمية المنظمة دراسة مقارنة في ،وآخرون نعمة عباس  ـ خضير53
 .1996،جامعة بغداد،مجمة اتحاد الجامعات العربية،والإنسانيةالعممية  الكميات
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مجمة تكريت ،اثر العدالة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي،نماء جواد ألعبيدي  ـ54
 .2012، تكريت،24،العدد08المجمد ،الإدارية والاقتصادية لمعموم

الثقافة التنظيمية في ،وآخرون ـ نجوى يوسف جمال الدين،عبد الله عبد القادر الكمالي،55
تربوية،جامعة القاىرة الثالث،معيد الدراسات والبحوث الالعدد ،التربوي المعاصر الفكر

 .2009)مصر(،

 ممتقيات. رابعا:

الممتقى الدولي  أعمال ،وعممية التنشئة الاجتماعية والتسيير ، الثقافةفراجعثمان  ـ65
 .1992ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  ،ربالجزائ المنعقد



 



 قائمة الملاحق
 

 : الاستمارة الممحق الأول

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي.

 جامعة احمد درايةـ أدرارـ الجزائرـ

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية والعموم الإسلامية.

 

 قسم:العموم الاجتماعية.

 تخصص:عمم الاجتماع تنظيم وعمل.

 استمارة البحث:

 وعلاقتها بالالتزام التنظيمي.موضوع الدراسة:الثقافة التنظيمية 

السلام عميكم: نرجو منكم الإجابة عن الأسئمة المطروحة ونشكركم جزيل الشكر عمى تفهمكم، 
ومساهمتكم في خدمة البحث.وتقبموا منا فائق التقدير  والاحترام. وأحيطكم عمما أن إجاباتكم ستحظى 

 بالسرية التامة، ولا تستخدم إلا لغرض عممي.

 (أمام الخانة المناسبة.xعلامة )ملاحظة:ضع 

ـ                   الإشراف الأستاذ:                                ـ إعداد الطالبتين:                 
 ـ لعريبي احمد.                             زهرة برودي.  ـ كريمة بحو.               

                            

 المحور الأول:المعمومات الشخصية.                        

  ـ أنثى ذكرـ الجنس:  ـ 1

 ـ السن:2

 ـ أعزب          ـ متزوج          ـ مطمق              ـ أرمل ـ الحالة العائمية:3

 7102_7102الموسم الجامعي:        



 قائمة الملاحق
 

سنة              00الى 00سنوات           من01الى 10سنوات         من 10اقل من   ـ مدة الخدمة:4
 سنة فأكثر00ـ من 

 ـ يجيد القراءة والكتابة            ـ ابتدائي          متوسط ـ المستوى التعميمي:5

 ـ ثانوي             ـ جامعي

 ي المؤسسة.ـ المحور الثاني:الثقافة التنظيمية ف            

 تتوافق أفكارك مع ثقافة المؤسسة؟ نعم             لا  ـ6

 ـ  تتوافق قيمك مع ثقافة المؤسسة؟نعم             لا7

  ـ  القيم السائدة في المؤسسة تدفعك لمقيام بأعمالك الموجية إليك؟ نعم             لا8

 لا               ـ  تحترم أوقات الدخول والخروج في العمل؟؟ نعم9

 ـ  تتغيب عن عممك؟ دائما           أحيانا            أبدا11

 ـ  تتعاون مع زملائك في العمل؟ نعم          لا            أحيانا11

ذا كانت الإجابة بنعم فيما   ـ12 تحرص المؤسسة عمى إقامة حفلات؟ نعم          لا           وا 
تتمثل:إقامة حفلات تكريم المبدعين والمتفوقين؟         ـ مشاركة زملائك في المناسبات الخاصة؟          

 ـ إقامة حفلات بالمناسبات الاجتماعية؟

 عمى الجدية في العمل؟ نعم           لا ـ  تعتقد أن ثقافة المؤسسة تشجع13

 لا             ـ ىل تسعى الإدارة إلى خمق نظام اتصال فعال داخل المؤسسة؟ نعم14

  لا       ـ ىل يساىم الاتصال التنظيمي من تقميل الإشاعات في التنظيم؟نعم 15

الانصياع لمسمم الإداري والتفاني في ـ القيادة التي تراعي التنوع بين الأفراد تحفزك عمى الانضباط و 16
 العمل؟ نعم                    لا

 لا        ـ تعتقد أن مؤسستك عبارة عن مجموعة أصدقاء يرغبون في العمل؟نعم      17



 قائمة الملاحق
 

 ـ  تعتقد أن مؤسستك تعطي لمعمال فرصة لاتخاذ بعض القرارات؟ نعم               لا18

 إذا كان لديك مشكمة داخل مؤسستك؟ نعم             لا      ـ  تتعاطف الإدارة معك19

 يتعاطف معك مسؤلك المباشر إذا كانت لديك مشكمة؟ نعم             لا  ـ21

 تشعر أن المؤسسة تتعامل معكم بالمساواة؟ نعم            لا  ـ21

 توفر المؤسسة ظروف عمل مناسبة لأداء العمل؟ نعم            لا  ـ22

 ـ توفر المؤسسة أدوات العمل اللازمة)خوذة( لأداء العمل؟ نعم            لا23

 تواصل عممك رغم الصعوبات التي تواجيك؟ نعم            لا  ـ24

 يعاممك رئيسك باحترام في العمل ؟نعم            لا  25

 ـ المحور الثالث:الالتزام التنظيمي في المؤسسة.             

 ـ  تشعر بالانتماء إلى المؤسسة التي تعمل بيا؟ نعم           لا26

 ـ  تشعر بأنك اكتسبت الكثير من بقائك وتمسك بالمؤسسة؟ نعم          لا27

 لا    ـ تحافظ عمى ممتمكات المؤسسة التي تعمل بيا؟ نعم          28

 نعم              لا    تيمك سمعة المؤسسة؟  ـ29

  لا       ييمك مدى تحقيق المؤسسة لأىدافيا؟ نعم           ـ31 

 لا   ـ تساىم في زيادة الإنتاجية في العمل؟نعم31

 تشعر بان مشاكل المؤسسة ىي مشاكمك الخاصة؟ نعم            لا  ـ32

 تشعر بالاعتزاز والفخر عندما تخبر الآخرين بأنك تعمل في ىذه المؤسسة؟ نعم              ـ33

 لا             

 تشعر بالحماس نحو أداء عممك في المؤسسة؟ نعم               لا  ـ34



 قائمة الملاحق
 

  تقبل أي عمل تكمف بو مقابل الاستمرار في مؤسستك؟ نعم            لا    ـ35

 لا لك العمل بقسم آخر قبل الالتحاق بيذا القسم؟ نعمسبق  ـ36

 تفكر في تغير العمل؟ نعم              لا     ـ37

 لا     ـ  تتجنب الغياب والتأخير عن عممك؟ نعم       38

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق
 

 ـ الممحق الثاني: قائمة بأسماء لجنة التحكيم.

 جامعة أسماء المحكمين             الرقم
 جامعة أدرار شهرزاد يالدكتورة  محمدا تن  1
 جامعة أدرار الدكتور بوهناف عبد الكريم 2
 جامعة أدرار عبد النبي الأستاذ فاتحي 3
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 قائمة الملاحق
 

 الثالث: الهيكل التنظيمي لممديرية الحماية المدنية.ـ الممحق 

 بادرارمديرية الحماية المدنية 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .والإمداد الإدارةمصمحة  مصمحة الحماية العامة. مصمحة الوقاية.

مكتب المستخدمين 
 .والنشاط الاجتماعي

 مكتب الدراسات. مكتب المخططات.

مكتب الاتصالات  مكتب التكوين.
 الميدانية.

 مكتب المراقبة.

مكتب التوثيق  .مكتب أجهزة الحماية مكتب الأملاك.
 والإحصائيات والتحسين

مكتب الإسعاف الطبي  مكتب المالية والمحاسبة.
مكتب الخرائط والأخطار  وترقية الإسعاف.

 الخاصة.



 قائمة الملاحق
 

 

 

 

 

 

 



 وزارة التعميم العالي والبحث العممي.

 جامعة أحمد دراية أدرارـ الجزائر.

 كمية العموم الإنسانية والاجتماعية والعموم الإسلامية.

 .قسم العموم الاجتماعية

 

 عنوان المذكرة

 تتتت

 

 مذكرة مكممة لنيل شهادة الماستر في عمم الاجتماع تنظيم وعمل.ـ 
 .ـ تخصص: عمم الاجتماع تنظيم وعمل

  ـ :إشراف الدكتورـ من إعداد الطالبتين:                                   ـ 

     لعريبي أحمد                                                  بحو كريمة-

 برودي زهرة.ــ 

 لجنة المناقشة:

 ارئيس درارأتاذ جامعي باس قدوري محمد
 مشرفا ومقررا درارأتاذ جامعي بسا لعريبي احمد

 مناقشا رتاذ جامعي بادراسا بوقرة عبد المجيد
                  

 ـ8102ـ8102ـ الموسم الجامعي:

الحماية  دراسة ميدانية بمديريةالثقافة التنظيمية وعلاقتها بالالتزام التنظيمي.
 . المدنية بإدرار

 

   

 

 

 


