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والسياسية يشيد العالم اليوم العديد من التحولات والتغيرات شممت كافة مجالات الحياة الاقتصادية 
سواء كان ذلك في محيطيا  اختلاف مجالات عمميا ونشاطيابالمؤسسات  بما فييا والاجتماعية والثقافية
إلا أن التغير الذي إتجو إلى بيئة العمل الداخمية كان لو الأثر الكبير في ظيور و   الخارجي أو الداخمي

أصبح  الإلتزام التنظيمي ، لدامن السموكات التنظيمية عمى غرار  توجيو و تعديل  وتغيير، تحسين العديد
لتدعيم مظاىر ومستويات الالتزام التنظيمي لدى مى إعتبار أنو آلية الإىتمام ببيئة العمل الداخمية أولوية ع

ين باعتبار العامل ىو محرك العممية التنظيمية وسبب في فشميا أو نجاحيا، فبيئة العمل الداخمية مالعام
تشمل جميع العاممين عمى مختمف مستوياتيم التنظيمية والأسموب الذي تتبعو الإدارة في العمل، الثقافة 

،الظروف والعلاقات السائدة،والحوافز،جورتنظيمية التي تتميز بيا دون غيرىا والييكل التنظيمي ونظام الأال
 .المادية

عمى أي أنيا تنعكس وتعتبر ىذه البيئة مصدر قوة المؤسسة الداخمية وقدرتيا التنافسية والإنتاجية 
مؤسسة خصوصيتيا و أنو لكل  خاصةبيئتيا الخارجية وعلاقاتيا ونشاطاتيا مع المؤسسات الأخرى 

واستمرارىا من خلال تفاعميا مع البيئة الخارجية في  حقيق بيئة عمل جيدة تستمد وجودىاودورىا في ت
حين يعد الالتزام التنظيمي مؤشرا إيجابيا عمى توفير بيئة عمل مناسبة تراعي وتأخذ جميع الظروف بعين 
الاعتبار، كونو يولد لدى العامل إحساس عاليا بالانتماء والاندماج داخل المؤسسة وشعورا بالأمان بعيدا 

الضغوطات والصراعات وانعكاساتيا عمى إنتاجية وقذرات العامل، وعميو فقد زاد  عن القمق وجميع
ذلك أن الالتزام التنظيمي ىو أحد  داية الثمانينات من القرن الماضيالاىتمام بالالتزام التنظيمي مند ب

 الأىداف التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقيا من خلال توفير بيئة عمل حسنة داخل مكان العمل بكل
الصفات و  حيث تتأثر بيئة العمل الداخمية لأي مؤسسة بمجموعة من العوامل ،مكوناتيا المادية والتنظيمية

الخاصة التي تميزىا في بيئة العمل بالحرارة والرطوبة والتيوية وساعات العمل وغيرىا من الظروف 
 ح خطوط السمطة والقيادةوالتي توضالمحيطة، أووجود مجموعة من المتغيرات التي تنظم إجراءات العمل 

وكذا المسؤوليات ضمن الييكل التنظيمي والمسؤوليات الإدارية المختمفة لأجل إيجاد درجة كبيرة من 
نضباط وضمان ولاء العاممين وتحقيق مستوى عال من الأداء والإ الثقة المتبادلة بين العاممين والإدارة

 يؤدي في النياية إلى الالتزام التنظيمي.



 مقدمة

 

 
ب  

الإطار جاءت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عمى المؤسسة وىي المؤسسة العمومية  وفي ىذا 
اء المبحوثين حول بيئة العمل الداخمية ودورىا في تنمية ر ية مجذوب السعيد بالطاىير لرصد أالإستشفائ

 .ة فصولسبعالالتزام التنظيمي لدى العاممين بيا، وقسمت ىذه الدراسة إلى 
موضوع الدراسة بحيث يتضمن مبررات اختبار الموضوع، أىمية وأىداف الدراسة،  الفصل الأول تناولنا في

شكالية الدراسة وتحديد المفاىيمو  أىم النظريات المفسرة لموضوع فيو تناولنا  فقدالفصل الثاني ، أما ا 
الدراسة منيا النظريات الكلاسيكية منيا الإدارة العممية عند فريدريك تايمور، نظرية التقسيم الإداري لينري 

 نا فييا حركة العلاقات الإنسانيةفايول، النظرية البيروقراطية لماكس فيبر، والنظريات النيوكلاسيكية وتناول
نظرية الحاجات عند ماسمو ثم النظريات الحديثة والتي تتعمق بكل من نظرية نظرية الفمسفة الإدارية، 

 أىمالثالث  الفصل، في حين إستعرضنا في التوقع، نظرية الإدارة بالأىداف والنظرية اليابانية والموقفية
ات المتعمقة الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة منيا الدراسات المتعمقة بيئة العمل الداخمية الدراس

فقد فصل الرابع  الفصل، أما بالالتزام التنظيمي، الدراسات المتعمقة بيئة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي
المتغير الأول من الدراسة وىو بيئة العمل الداخمية وقد تضمنت عدة عناصر مثل مكونات بيئة العمل في 

، و في ا والعمميات التنظيمية المستخدمة لمحفاظ عميياالداخمية المادية والتنظيمية، أنواعيا، احتياجاتي
المتغير الثاني وىو الالتزام التنظيمي حيث تناولنا فيو خصائص الالتزام في  الفصل الخامسالمقابل فصل 

 التنظيمي، أبعاده، العوامل المؤثرة فيو، مراحمو، وطرق قياسو.
من مجالات إلى كل الإجراءات المنيجية لمدراسة المعنون ب الفصل السادستعرصنا في  فقد اميداني أما

وأساليب التحميل الكمية الدراسة، فرضيات الدراسة، منيج الدراسة، عينة الدراسة، أذوات جمع البيانات، 
وناقشناىا مقارنة بالفرضيات ثم  نتائج الدراسة الفصل السابعحممنا في و  وفسرنا ،أما عرضناوالكيفية

ممخص  الملاحق و أخيرا نا العمل بخاتمة، قائمة المراجع بالإضافة إلىيرا ألحقبالدراسات السابقة، و أخ
 الدراسة.
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 تمهيد:

الدراسة الركيزة الأساسية لأي بحث عممي و المرجع العام لو ، كونو يساعد الباحث  تبرموضوعيع
عمى تحديد معالم بحثو و أىدافو ، و لأجل ذلك فإننا نسعى من خلال ىدا الفصل إلى إبراز  العناصر 

بناءا بالإضافة إلى إشكالية دراستنا و  ، التالية: مبررات إختيار الموضوع ، أىداف و أىمية الموضوع
الغموض عنيا من جية و إعطاء البحث قيمة عممية  عمى ذلك قمنا بتحديد جممة من المفاىيم  قصد إزالة

  من جية أخرى.
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 أولا: مبررات اختيار الموضوع

 مبررات ذاتية: -1

 الميل الشخصي لدراسة موضوع الالتزام التنظيمي. -

 ة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي.وتطوير معارفنا حول بيئ ية وعمميةالرغبة في اكتساب خبرات عمم -

 وجود ىذه الظاىرة في الواقع حيث دفعنا ىذا إلى محاولة تقديم تفسير ليا. -

ة العمل الداخمية في تنمية الالتزام ن لمعرفة وجيات نظرىم حول دور بيئالرغبة في التقرب من العاممي -
 لدييم.

 ل الموضوع.الرغبة في تقديم معمومات حو  -

 مبررات موضوعية: -2

 ارتباط موضوع الدراسة بمجال تخصصنا والسعي لفيم خمفيات الموضوع. -

 ة العمل الداخمية والالتزام بالنسبة لممورد البشري في مجال عممو.إبراز أىمية بيئ -

 إبراز القيمة العممية لمموضوع. -

 إبراز ومعرفة أبعاد ىذا الموضوع من وجية نظر العاممين في المؤسسة. محاولة -

 قابمية الموضوع لمدراسة الميدانية. -

 ثانيا: أهداف الدراسة 

 ىدف الدراسة الحالية إلى تحقيق الأىداف التالية:

 دور بيئة العمل الداخمية في تنمية الإلتزام التنظيمي.التعرف عمى  -1

 عمل المادية في تحسين أداء العمال.مساىمة ظروف الالتعرف عمى  -2
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 إنضباط العمال. دور نمط الإشراف و القيادة فيعمى التعرف  -3

 التعرف عمى مساىمة نمط الإتصال في تدعيم ولاء العمال. -4

 ثالثا: أهمية الدراسة

أىمية أي دراسة إنما تترجم بالقصد الذي تسعى إلى تحقيقو من خلال محاولة التعرف أكثر  إن
عمى ظاىرة موضوع البحث وتصنيفيا الأمر الذي يحدد نوعية المعمومات الموجية لمعمل والمتحكمة في 

 مراحمو المتتالية، وعميو تكمن أىمية الدراسة في النقاط التالية:

 في إثراء المكتبة في ىذا الموضوع. إسياميا العممي المتمثل -1

تتجمى أىمية الدراسة في أنيا تنطمق من الواقع وتجري عمى شريحة من المجتمع وىم العمال في  -2
 المؤسسة.

 تسد بعض النقص في الجوانب التي أغفمتيا الدراسات السابقة. -3

داخل المؤسسة، وبالتالي  تساعد عمى إبراز وفيم الإرتباط بين بيئة العمل الداخمية والإلتزام التنظيمي -4
 إعطاء صورة عمى أىم العوامل المؤثرة في الإلتزام وتحديد العلاقات السائدة في بيئة العمل.

ت الدراسة اىتمام المسؤولين في المؤسسات بأىمية الإلتزام وبالتالي العمل عمى توفير بيئة عمل فل -5
 جيدة تخدمو وتعززه.

ر الفعال في بقاء ونجاح المنظمة بإعطائو الإىتمام اللازم إبراز أىمية المورد البشري وأنو العنص -6
 العناية بو.و 

 الدراسة إشكالية: رابعا

 المجتمعات في الحياة جوانب كافة عمى تأثيرات ليا كانت التي التغيرات من العديد العالم شيد
 عمى انعكس ما وىذا والثقافية، والتكنولوجية، والسياسية، والاجتماعية، الاقتصادية سواء والنامية المتقدمة
 أن عمييا لزاما فكان أجميا من أسست التي أىدافيا تحقيق إلى جاىدة تسعى التي المؤسسات من العديد
 من ذلك ويكون التطورات تمك خضم في والاستمرار البقاء أجل من ظفرة وتحدث التغيرات تمك تواكب
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 العنصر وأنو خاصة إمكانيات من تممك وما عمييم مبني نجاحيا باعتبار ينمالعام عمى الحفاظ خلال
 واىتماماتيا أولوياتيا ضمن بجعمو وذلك ،التنظيمية لمعممية الوحيد والمحرك الوظائف كافة لأداء الحيوي

 .بيا يعمل التي المؤسسة وأىداف أىدافيا لتحقيق وتنميتو تطويره، إلى جاىدة تسعى وأن

 بما الإدارية الدراسات في مؤخرا انتشرت التي الحديثة المواضيع من الداخمية العمل بيئة وتعتبر
 طاقاتيم أقصى بدل عمى وتحفزىم الأفراد أداء عمى التأثير في تمعبو الذي الكبير لمدور نظرا السموكية فييا

 أغمب في تناولو عن فضلا بو الميتمة البحوث تعددت قد أنو نجد ليذا فيويعممون  الذين التنظيم لخدمة
 الواقع منيا يتشكل التي والعوامل والظروف العناصر مجموع في وتتمثل التنظيمية والدراسات المؤلفات

 من وتزيد العمال لدى المعنوية الروح رفع شأنيا من ومحفزة ملائمة عمل بيئة فخمق المؤسسة تعيشو الذي
 .النياية في واستقراره أدائو عمى عكسنلي لممؤسسة والولاء بالانتماء شعورىم إلى إضافة دافعيتيم

 الاىتمام بدأ فقد الكتاب من العديد قبل من اىتماما نالت التي المتغيرات أىم من التنظيمي والالتزام
 المؤسسة فاعمية تحدد التي العوامل أىم من يعد إذ العشرين القرن من الثاني النصف مطمع مند بو

 الناجمة الإيجابية لمنتائج نظرا العاممين لدى وتعظيميا تعزيزىا المرغوب السموكات من وكونو وكفاءتيا،
 .مستوياتو ارتفاع عمى

 الباحثين من الكثير اىتمام نالت التي المواضيع أىم من التنظيمي والالتزام الداخمية العمل بيئة وتعد
 تساعد خدمات من الأول المتغير يقدمو لما التنظيمي، والسموك البشرية الموارد إدارة مجال في والعمماء

 إلى بالإضافة قيادي وأسموب والتيوية كالإضاءة مادية عمل ظروف توفير خلال من الالتزام، تنمية عمى
 .فيو والتفاني والانجاز العمل في والرغبة بالاستقرار العاممين شعور يعزز ما ىذا ، الاتصالات نمط

 فنجد المؤسسات، داخل التنظيمي الالتزام وتحقيق تنمية كيفية في المفكرين رؤى اختمفت وقد ىذا
 واجباتيم لوضوح نظرا بالراحة العاممين يشعر حيث العمل وتقسيم التخصص مبدأ خلال من تايمور

 كما لمعمل دافعيتيم وزيادة العمل استمرار لضمان بالخدمة الأجور ربط هنجد كذلك الوظيفية، ومسؤولياتيم
 لتشجيعيم بالحوافز العاممين وتزويد منيم المطموبة بالميام العاممين التزام لزيادة الرقابة نظام كذلك استخدم
 يرى أيضا فايول نجد كما ككل، والمؤسسة العمل بمكان وارتباطيم وولائيم العمل في استمرارىم وضمان
 كذا بيا واستقرارىم المؤسسة في استمرارىم لضمان التنظيم داخل بالعدالة العاممين شعور بضرورة

خلاصيم ولائيم من يزيد مما الإدارة عن تصدر التي للأوامر والامتثال الانضباط  التحكم يضمن وثقتيم، وا 



 موضوع الدراسة                                                                         :الأول الفصل

 

 
- 7 - 

 مستويات من الرفع إلى الخدماتية المؤسسة تسعى ذلك عمى وبناءا العاممين، إنتاجية وزيادة الأداء في
 ويتحقق أفرادىا ومصالح مصالحيا بين والتوازن التعاون وتحقيق قدراتيم وتطوير وتنميتيم عماليا أداء
 .لمعمل ودفعيم الثقة روح وزرع العاممين تحفيز خلال من ذلك

 الداخمية العمل بيئة تمعبو الذي الدور معرفة الراىنة الدراسة في سنحاول تقدم مما وانطلاقا
 محاولة بالطاىير السعيد مجذوب الإستشفائية العمومية المؤسسة في التنظيمي الالتزام تنمية في بعناصرىا
 :التالي الرئيسي التساؤل عمى للإجابة

 التنظيمي؟ لتزامالإ تنمية في دور الداخمية العمل لبيئة ىل -

 :التالية الفرعية التساؤلات عنو ويتفرع 

 العاممين؟ أداء تحسين في المادية العمل ظروف تساىم ىل-

 العاممين؟ انضباط إلى والإشراف القيادة نمط يؤدي ىل-

 العاممين؟ لدى الولاء تدعيم في الاتصالات نمط يساىم ىل-

 خامسا: مفاهيم الدراسة

باعتبار المفاىيم أدوات نظرية مدعمة لمبحوث، فإنّيا تساعدنا في نقل أفكارنا إلى الواقع الممموس، 
إذ تتطمب كل دراسة أو بحث العناية بحصر وتدقيق مفاىيميا، قصد تكوين رؤية واضحة، عن الموضوع 

 لبحث فيو وقد اشتممت دراستنا عمى المفاىيم التالية:المراد ا

 البيئة، بيئة العمل، العمل، بيئة العمل الداخمية، الالتزام، التنظيم، الالتزام التنظيمي، المؤسسة.

 البيئة: -1

يشير ىذا المفيوم إلى كل ما يحيط بالمنظمة والإنسان من ظروف خارجية سواء كانت سياسية 
 واقتصادية أو داخمية منيا الإجراءات والقواعد والقوانين التي تعمل فييا التنظيم.واجتماعية 
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يفيم من ىذا  ه،: ىي مصدر مشتق من الفعل بدأ، ويعني المنزل والمكانة وتبرأه أي أصمحو وىيألغة
 (1)التعريف أنّ البيئة  من الفعل بدأ بمعنى أنّو أصمح الشيء وجعمو مييّأ.

بأنّيا " المجال الذي تحدث فيو الإثارة والتفاعل لكل وحدة حية، أو ىي كل ما  البيئةتعرف  اصطلاحا:
 (2)يحيط بالإنسان أو المنظمة من طبيعة ومجتمعات بشرية ونظم اجتماعية وعلاقات شخصية".

 يتضح من ىذا التعريف أنّ البيئة ىي المجال الذي تتفاعل فيو كل الظواىر المحيطة بالإنسان والمنظمة.

"تمك الأطر السياسية المباشرة للإدارة وبشكل مبسط ىي "تمك القيود  :أيضا بأنّيا البيئةتعرف 
المفروضة عمى الإدارة سواء كانت ىذه القيود خارجية مثل القيود السياسية والاقتصادية والاجتماعية، أم 

  (3)ي تنظم العمل داخل المنظمة.كانت داخمية مثل العلاقات بين العاممين والإدارة والموائح والتعميمات الت

رجية التي تنظم العمل في م مجموعة القيود الداخمية والخاضحظ من ىذا المفيوم أنّ البيئة تيلا
 و تؤثر بطريقة مباشرة عمى العاممين و المنظمة بصفة عامة. المنظمة

" كل ما ىو خارج إطار التنظيم بما في ذلك الظروف الاجتماعية والطبيعية  :تعرف أيضا بأنّيا
 (4)والنفسية المحمية والدولية التي يعمل فييا التنظيم".

يشير ىذا المفيوم إلى أنّ البيئة مجموعة من الظروف التي تحيط بالتنظيم غير أنّ ىذا التعريف 
 أىمل الجوانب أو الظروف الاقتصادية.

 

 

                                  
 2004دار الكتاب العربي، بيروت،  أبي بكر عبد القادر: قاموس مختار الصالح، ترجمة أحمد إبراىيم زىوة،الرازي محمد بن  (1)

 .43ص
 .135أحمد زكي بدوي: معجم مصطمحات العموم الاجتماعية، مكتبة لبنان، ساحة رياض، الصمح، بيروت، ص (2)
 140،ص 2007الإسكندرية، ، 1محمد الصيرفي: السموك، دار الوفاء لمطباعة والنشر، ط (3)
 .219، ص 2008، 3محمد قاسم القريوتي: نظرية المنظمة والتنظيم، دار وائل لمنشر، ط (4)
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"خد الكون وأطرح منو النظام الفرعي الذي يمثل المنظمة  بأنها: البيئة "تونبرت مير رو "يعرف 
 (1)فيكون الباقي ىو البيئة".

يفيم  من ىذا التعريف أنّ البيئة تمثل الجانب الميم الذي يتكون منو الكون والذي يضم مجموعة 
 من النظم الفرعية.

 .المادية والبشرية التي تؤثر في سموك الفرد و المنظمة: ىي مجموعة العوامل التعريف الإجرائي لمبيئة

 :العمل -2

كان أو عقمي يبدلو الفرد لأجل  اشير ىذا المصطمح بمعناه العام إلى أي نشاط إنساني عضميي
 تحقيق ىدف معين أو الحصول عمى منفعة.

" بدل جيد بدني أو عقمي لإتمام شيء ما  أو لتحقيق ىدف  :بأنّو معجم الموارد البشريةيعرفو  
مينة يزاوليا الفرد ويتقاضى عنيا أجرا والعمل ىو المكان الذي يتفاعل فيو الفرد بصاحب ىي معين، 

 (2).وكينونتوالعمل ويشكل العمل أىم جزء في حياة الإنسان، وذاتو  

يعبر  لمالإنسان مقابل الحصول عمى أجر مادي ، والع مما تقد يتضح بأنّ العمل جيد يقوم بو 
 عن ذات وكيان الشخص الذي يقوم بإنجازه لتحقيق ىدف معين.

" الجيد المبذول من جانب الإنسان العامل شغل من  :عمى أنّو العمل" مصطفى الفيلاتي" عرف 
 (3)ة ولو فيو مقاصد معينة.وقتو جزء مقدر ويواصمو العامل عمى امتداد ىذا الوقت ويريد بو غاية معموم

يلاحظ عمى ىذا المفيوم أنّ العمل جيد أو نشاط الذي يبدلو الإنسان من أجل الحصول عمى منافع 
 معينة.

                                  
 .46، عمان، ص 2)منظور بحمي(، دار الحامد لمنشر والتوزيع، ط حسين محمد حريم: إدارة المنظمات (1)
 .30، ص 1998، بيروت، 1معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين، مكتبة لبنان ناشرون، ط :حبيب الصحاف (2)
، 2001كمال عبد الحميد الزيات: العمل وعمم الاجتماع الميني )الأسس النظرية والمينية(، دار غريب لمنشر والتوزيع، مصر،  (3)

 .124ص
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" الجيد الإرادي العقمي أو العضمي الذي يبدلو الإنسان لقاء أجر أو راتب  :بأنّ  أيضا يعرف والعمل
 (1)معين.

القول مما سبق أنّ العمل عبارة عن جيد يبذلو الإنسان أثناء تأديتو لميامو الوظيفية بإرادة  يمكن 
 مقابل أجر معين سواء كان ذلك الجيد عضمي أو عقمي.

 (2)بمعناه العام ىو كل جيد أو نشاط موجو نحو إنجاز ىدف معين " والعمل 

ىذا التعريف أن العمل يعني الجيد أو النشاط الذي يقوم بو الإنسان لأجل تحقيق ىدف  يفيم  من
 معين واحد لا غير.

 التعريف الإجرائي لمعمل: 

ىو كل جيد بدني أو فكري يبدلو الإنسان من أجل إنتاج سمعة أو خدمة أو تحقيق ىدف معين  
 يعود عميو بالفائدة ولغيره.

 بيئة العمل: -3

المصطمح في معناه إلى الظروف الموجودة داخل المنظمة التي يجري فييا العمل في يشير ىذا 
 تيم نحو العمل.مبيا عمى سموك العاممين، واتجاىاتأثيرا إيجابيا أو س تؤثر إطارىا

"كافة الظروف السائدة داخل المنظمة وخارجيا والتي ليا تأثير عمى  :بأنّيا بيئة العملتعرف  
 (3)يد اتجاىاتيم.سموك العاممين وتحد

يلاحظ من ىذا التعريف أنّ اتجاىات العاممين داخل المنظمة، وكذلك جميع الظروف السائدة بيا  
 سواء كانت داخمية أو خارجية تأثر عمى سموك العاممين بالإيجاب أو السمب.

                                  
 .93، ص2005، عمان، 1دار وائل، طمحمد إحسان الحسن: عمم الاجتماع الاقتصادي،  (1)
 .11، ص2007، القاىرة، 1جمعة سيد يوسف: إدارة الضغوط، مركز تطوير الدراسات العميا والبحوث في العموم المدنية، ط (2)
ص ، 1993، القاىرة، 350سي: المناخ التنظيمي وأثره عمى الرضا الوظيفي، مجمة التنمية الادارية العدد مأمال مصطفى الحما (3)

24. 
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"مجموعة من العناصر المستمدة بين البيئة الكمية ولكنيا تشكل قوى  :بأنّيا بيئة العملكذلك تعرف  
 (1)ذات تأثير عمى المنظمة وىي مرتبطة بعناصر داخل حدود المنظمة."

ما يفيم عمى ىذا التعريف أنّ  بيئة العمل تتكون من مجموعة من الظروف التي  تؤثر عمى 
 المنظمة أو مصدرىا البيئة العامة.

 لبيئة العمل: التعريف الإجرائي

ىي كافة الظروف الموجودة في مكان العمل داخل المنظمة وخارجيا وليا الأثر المباشر عمى  
 سموك العاممين في العمل وفاعمية أدائيم

 بيئة العمل الداخمية:  -4

يشير ىذا المصطمح إلى العوامل والخصائص التي تميز المنظمة من إجراءات وسياسات ونمط  
لعمل الفيزيقية والعلاقات السائدة بين العاممين داخل بيئة العمل عمى اعتبار أنّ تمك القيادة وظروف ا

 الخصائص المميزة تختمف من منظمة إلى منظمة أخرى.

" تمك البيئة التي تتعمق بالمنظمة ذاتيا من حيث الأطر الإدارية  :يابأنّ  الداخمية بيئة العملتعرف 
جراءات وسياسات تنفيذىا وأنماط الاتصالات".العاممين فييا، والأنظمة الرسمية و   (2)وغير الرسمية وا 

في الأنظمة لبيئة العمل الداخمية وحصرىا  ويتضح من ىذا التعريف بأنّو "قزم من العناصر المكونة
 ."والإجراءات والاتصالات في حين أنّو ىناك مجموعة أخرى مثل نظام الحوافز

"كافة القيم والاتجاىات السائدة داخل التنظيمات الإدارية ومدى  :بأنّيا الداخمية بيئة العملتعرف  
 (3)تأثيرىا عمى السموك التنظيمي لمعاممين وعمل مجمل العممية الإدارية".

                                  
 .30، ص 2000عمر وصفى عقيمي: إدارة الموارد البشرية المعاصرة )بعد استراتيجي(، دار وائل، عمان،  (1)
 .146، ص 1994الأردن،  عمر وصفي عقيمي و قيس عبد المؤمن: المنظمة ونظرية التنظيم، دار زىران (2)
 .30، ص2000المختمفة، دار الشروق، عمان ، محمد قاسم القريوني: السموك الإنساني والجماعي في المنظمات  (3)
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يشير ىذا التعريف إلى مجموعة العوامل والمتغيرات التي تأثر في السموك التنظيمي بعيدا عن  
 الجوانب المادية والظروف الفيزيقية.

" عبارة عن الأفراد والتقنيات والتشريعات والنظم التي تعمل  :بأنّيا بيئة العمل الداخميةتعرف كما  
 (1)داخل المنظمة وتعمل المنظمة بموجبيا".

من قيم وتقنيات ونظم يؤكد ىذا التعريف عمى أنّ بيئة العمل الداخمية تشمل العناصر غير المادية 
 مة.مل العناصر المادية لممنظىولوائح و وأ

بأنّيا "المحيط الذي يعمل فيو الفرد ويطمق عميو  بيئة العمل الداخمية "وسيمة حمداوي "تعرف 
 (2)أيضا بيئة المنظمة ويضم عدّة عوامل تكوّن البيئة الداخمية. 

خلال ما سبق يمكن القول أنّ بيئة العمل الداخمية ىي البيئة أو المحيط الذي يعمل الفرد في  من 
 إطاره عمى اعتبار أن ىذا المحيط يضم عناصر تتشكل منيا البيئة الداخمية.

تمك العناصر المباشرة الموجودة داخل المنظمة وتمثل المديرين و القيم  :"كما تعرف أيضا بأنّيا 
 (3)."والحضارة السائدة في المنظمة والأنظمة الإدارية والعناصر الأكثر تأثيرا في البيئة الداخمية

يتضح مما سبق أنّ بيئة العمل الداخمية تشمل جميع العناصر الموجودة والفاعمة التي تكون بيئة 
 لتي تنظم سير العمل.العمل وا

المحيط والحيز الذي يعمل فيو الفرد فحسب بل  تليس" :بأنّيا بيئة العمل الداخميةكما تعرف  
تشمل جميع  الآلات وطرق العمل والتنظيم الذي يعمل فيو مع الأفراد  الآخرين وليا علاقة مباشرة بالفرد 

 (4)."من حيث قدراتو وقابميتو

                                  
 .27، ص2001محمد مخموف: التنظيم الصناعي والبيئة، دار الأمة ، الجزائر،  (1)
 .42، ص 2004دارة الموارد البشرية، مديرية النشر، جامعة قالمة، اوسيمة حمداوي:  (2)
 .90ص ،2006دارة المبادئ والميارات، الدار الجامعية، أحمد ماىر: الا (3)
 .24، ص2009جلال محمد النعيمي: دراسة العمل في إطار إدارة الإنتاج والعمميات، الأردن،  (4)
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من ىذا التعريف أن بيئة العمل الداخمية ىي المكان الذي يمارس فيو الفرد عممو بما تتضمنو  يتبن 
 .ت وعلاقة ذلك بقدرات الفردمن عناصر ومكونا

 التعريف الإجرائي لمبيئة العمل الداخمية: 

 ىي البيئة المحيطة بالعاممين بما تتضمنو من جوانب مادية كالضوضاء، ودرجة الحرارة والإضاءة 
وجوانب غير مادية كأسموب القيادة والإشراف والحوافز، بما فييا الإجراءات والأنظمة والقيم والاتجاىات 

 السائدة داخل التنظيمات الإدارية.

 :الالتزام -5

الدوام عميو فالالتزام يشير ىذا المصطمح إلى رغبة تدفع الأفراد للاستمرار بعمل شيء معين و  
 يعني: البقاء والاستقرار في العمل والإيمان بقيميا وأىدافيا.يم تو منظّمحالأفراد ن

 (1): يقال في المغة لزم الشيء لزومو أي ثبت ودام ولزمو المال، وجب عميو.لغة 

 يمكن القول مما سبق أن الالتزام يعني الدوام عمى فعل الشيء ذاتو والثبات عميو، ووجوب عممو. 

العمل من  أوالشعور الذي يدفع إلى القيام بأفعال معينة :"بأنّو قاموس عمم الاجتماععرّفو  اصطلاحا:
 (2).أجل تحقيق ىدف معين"

 الجانب الشعوري لمفرد الذي يدفعو من أجل القيام بعممو. ركز عمىيلاحظ من ىذا التعريف أنّو  

"تعيد شفيي أو مكتوب بالقيام بسيئ معين ويكون ىذا الالتزام بين طرفين  بأنّه الالتزاميعرف  
 (3)."تجمع بينيما علاقة معينة، تجارية أو علاجية أو غيرىا وقد يكون أكثر من طرفين

                                  
 .52، ص2006،، عمان1جمال عبد الناصر: المعجم الاقتصادي ، دار أسامة المشرق الثقافي، ط (1)
 .64، ص 2004: قاموس عمم الاجتماع، دار المعرفة، الإسكندرية، ثمحمد عاطف غي (2)
 2002، بنغازي، 1يونس، ط قارعثمان عمر بن عامر: مفاىيم أساسية في عمم الاجتماع والعمل الاجتماعي، منشورات جامعة  (3)

 .57ص 
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يتضح عمى ىذا التعريف أنّو يركز عمى العلاقة القائمة بين طرفين أو اكثر من أجل القيام بأشياء  
 معينة.

" درجة إنغماس العامل في عممو ومقدار الجيد والوقت  :الالتزام عمى أنّو DAVIS دفيز ويعرف 
لى أي مدى يعتبر عممو جانيا رئيسيا في حياتو".  (1)الذي يكون ليذا الغرض، وا 

العامل ومسؤولياتو من أجل القيام  ف أنّو يركز عمى مدى ولاء وارتباطما يلاحظ عمى ىذا التعري 
 بواجباتو العممية.

 لتعريف الإجرائي للالتزام:ا 

ثبات ذاتو.دىو إنج   اب الفرد وانتمائو ورغبتو في القيام بأفعال لتحقيق الأىداف التي يسعى ليا وا 

 التنظيم: -6

يشير ىذا المصطمح إلى ذلك الإطار الذي يضم مجموعة من الإجراءات والقواعد التي تنظم وترتب 
تتعاون مع بعضيا ضمن ىذا الإطار لأجل تحقيق  الأعمال والمسؤوليات، كما يضم جماعة  بشكل

 أىداف مشتركة.

وتكتب  ORGANISATIONلغة: كممة منظمة وتنظيم ترجمة لممصطمح الفرنسي والانجميزي 
 ORGANIZATION."(2)في أمريكا "

 مصطمح التنظيم حسب ىذا التعريف ىو كممة مترجمة لممصطمح الفرنسي والانجميزي.

أما في الاصطلاح العربي فيو من "نظّم" ، "تنظيما"، ومنيا كممة التنظيم يقصد بيا ترتيب الأمور 
ووضعيا في صورة منطقية معقولة وتحديد الأعمال وتوزيعيا عمى الأفراد في سبيل الوصول إلى 

 (3)الأىداف.

                                  
 .94، ص 2009السموك التنظيمي سموك الفرد والجماعات في منظمات الأعمال، دار حامد، عمان،  :ريمححسين  (1)
 .728عربي(، دار العمم لمملايين، الجزائر، ص –و عبد النور عواد: معجم عبد النور )فرنسي  عبد النور جبور (2)
 .5، ص 2003، الجزائر، 1فعالية التنظيمات )تشخيص، تطوير(، دار العرب لمنشر، ط :بوفمجة غياث (3)
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ة منطقية وواضحة مما تقدم يمكن القول أنّ التنظيم حسب ىذا التعريف ىو ترتيب الأعمال بصور  
 بطريقة معقولة، وتوزيعيا عمى الأفراد لتحقيق الأىداف.

التنظيم عمى أنّو " العممية التي تنشأ مركبا متكاملا من العلاقات الوظيفية  ":أحمد زكي بدوي"عرّف 
داخل الكيان الكمي وتتم بمقتضاىا تحديد المسؤوليات بحيث يتمكن الأفراد من العمل مع بعضيم البعض 

 (1)بكفاءة في سبيل تحقيق الأىداف المحددة.

مجموعة تتكون بينيم علاقات رسمية التنظيم يضم أن ويلاحظ من تعريف احمد زكي بدوي عمى  
 .وغير رسمية يتفاعمون فيما بينيم لتحقيق الأىداف في حين أىمل الجانب البنائي لمتنظيم

" الإطار الذي تتم في حدوده تجمع جيود جماعات العمل، وتزيينيا  :بأنّو "عمي عباس"كما يعرفو  
وتنسيقيا لتعمل من أجل تحقيق أىداف المنظمة والأفراد العاممين بيا، وتزويدىم بالاختصاصات 

 (2)والصلاحيات لمساعدتيم عمى أداء ميام وظائفيم.

حداث التنسيق بين يتضح من تعريف عمي عباس أن التنظيم ىو عبارة عن إطار يعمل عمى إ 
 الأفراد وتوجيييم لأداء أفضل لتحقيق الأىداف المرجوة.

ىو الإطار الذي يضم القواعد والموائح والصلات بين الأفراد ويحدد سمطات  التعريف الإجرائي لمتنظيم: 
ة العاممين ومسؤولياتيم وواجباتيم لتحقيق الأىداف المخطط ليا بعدما تم تجميع أوجو النشاطات اللازم

 لذلك.

 :الالتزام التنظيمي -7

يشير ىذا المصطمح في معناه إلى الإيمان بأىداف المنظمة وقيميا والرغبة القوية لمدفاع عنيا  
 والتمسك بيا والعمل بأقصى طاقة لتحقيق ىذه الأىداف.

                                  
 .8، ص2006الحميد أحمد رشوان: عمم الاجتماع، مؤسسة شبا الجامعة، مصر،  عبد حسين (1)
 .12، ص2004، عمان، 1عمي عباس: أساسيات عمم الغدارة، دار المسيرة، ط (2)
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"التزام الموظف بتحقيق معايير  :أنّو ةيمعجم إدارة الموارد البشر حسب  الالتزام التنظيمييعرف  
وظيفية ومركز العمل الذي ينتمي إليو، ومنظماتو وكذلك الالتزام بمعايير السموك الوظيفي والميني، وىو 

 (1)نتائج العمل". يدعمو تحقيقمرتبط بالاحترام والثقة و 

حسب ىذا التعريف فإنّ التزام الفرد العامل يكون بجمع الإجراءات والقواعد المعمول بيا داخل  
 المنظمة بما ستناسب وتحقيق النتائج.

" حالة اجتماعية ونفسية تدل عمى تطابق أىداف العاممين مع أىداف المنظمة  :كما يعرّف بأنّو
يا يبقيم أىداف المنظمة والشعور بالقوة والانتماء إل وشعور كل فرد بواجباتو اتجاه الطرف الآخر والتمسك

 (2)والدفاع عنيا والرغبة في الاستمرار فييا.

يتضح مما سبق أن الالتزام بعممية الإيمان بأىداف المنظمة وقيميا والعمل بأقصى طاقة لتحقق  
 تمك الأىداف وتجسيد تمك القيم.

" المشاعر التي يطورىا الفرد الذي يعيش في مجامع نحو الأفراد  :بأنّو "موسى الموزي"يعرّفو  
والمنظمات والقيم والمبادئ والأفكار وىذه المشاعر تمثل رغبة الفرد واستعداده لتقديم النصيحة لزملائو 

 (3)ومنظمتو في العمل".

صر المكونة يقصد بيذا التعريف أنّ الالتزام ىو مجموع المشاعر التي يحمميا الفرد اتجاه العنا
 لمتنظيم التي تعبر عن مدى ولاءه ومسؤولياتو اتجاه المنظمة التي يعمل فييا.

ىو استعداد العامل لبدل المزيد من الجيود لصالح المنظمة  التي  التعريف الإجرائي للالتزام التنظيمي:
 ا وأىدافيا.، عن طريق الإيمان بيا واحترام قيميرغبتو في الاستمرار والبقاء فييايعمل فييا و 

 

 
                                  

 .26حبيب الصحاف: معجم إدارة الموارد البشرية وشؤون العاممين، مرجع سابق، ص (1)
  .20، ص2011ان المطبوعات الجامعية، و و العمل، دي ناصر قاسمي: دليل مصطمحات عمم الاجتماع التنظيم (2)
 .132، ص 2003، الأردن، 1الموزي: التطوير التنظيمي )أساسيات ومفاىيم حديثة(، دار وائل، طموسى  (3)
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 المؤسسة: -8

ة تتكون من مجموعة من الموارد ديشير ىذا المفيوم إلى تنظيم أو وحدة شكمت بطريقة مقصو  
 البشرية والمالية والمادية لأجل تحقيق أىداف وغايات مشتركة.

"الوحدة الاقتصادية التي تتجمع فييا الموارد البشرية  :المؤسسة عمى أنّيا "عمر صخري"عرّف  
 (1)والمادية اللازمة للإنتاج الاقتصادي.

يتضح من ىذا التعريف أنّ المؤسسة عبارة عن وحدة اقتصادية تتكون من جميع الموارد الضرورية  
 لأجل تحقيق الإنتاج.

" وحدة اجتماعية تقام وفق نموذج بنائي معين لتحقيق أىداف  :بأنّيا "تالكوت بارسونز"عرّفيا 
أنّ المؤسسة عبارة عن بناء اجتماعي فييا موارد بشرية ومادية، يتم من خلاليا تحقيق  أي(2)،محدّدة"

 مجموعة من الأىداف.

بأنّيا :" عبارة عن نظام مستقل أنشأ من أجل غايات معينة ومحددة حسب  ر"نوري مني"كما عرفيا 
 (3)بيعة المؤسسة، تسيّر من طرف مجموعة بشرية منظمة".ط

يلاحظ من التعريف السابق أنّ المؤسسة نظام يتكون من مجموعة من الأفراد بطريقة مقصودة 
 لتحقيق غايات.

ىي وحدة اقتصادية واجتماعية أنشأت بطريقة مقصودة من طرف مجموعة  التعريف الإجرائي لممؤسسة:
 ممارسة نشاطات من أجل تحقيق أىداف مشتركة وضمان الاستمرارية.من الأفراد يتم فييا 

 :ظروف العمل المادية -9 

يشير ىذا المصطمح إلى المحيط المادي الذي يعمل فيو الفرد، ومدى تأثيره عمى درجة تحمل الفرد 
 وتقبمو لبيئة العمل، وعلاقتو ذلك بمدى رضاه عن العمل.

                                  
 .24، ص2003، الجزائر، 3عمر وصفي عقيمي: اقتصاد المؤسسة، ديوان المطبوعات الجامعية، ط (1)
 .109، ص 2009، ، عمان2ية، دار المسيرة لمنشر، طمحمد كاظم خضير: إدارة الموارد البشر  (2)
 .2، ص2010منير نوري: تسيير الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  (3)



 موضوع الدراسة                                                                         :الأول الفصل

 

 
- 18 - 

"جميع العوامل التي تأثر عمى درجة تقبل الفرد لبيئة العمل  :بأنّيا ظروف العمل الماديةتعرف  
وبالتالي في رضاه عن العمل، ولقد شغمت متغيرات ظروف العمل مثل الإضاءة والحرارة والتيوية 

 (1)والرطوبة والضوضاء، النظافة،  ووضع الفرد أثناء تأديتو لمعمل وأمراض المينة المتصمة بأدائو لمعمل".

يف السابق أنّو ركز عمى المتغيرات الفيزيقية لبيئة العمل الداخمية ودرجة قبول يلاحظ من التعر  
 رضا الفرد عن تمك الظروف.و 

 ئدة في مكان العمل داخل المنظمة عمى الظروف المناخية السا "تشمل :أيضا بأنّيا عرفكما ت
، فترات كالتيوية والإضاءة ، والنظافة، وضغط العمل ومساحة العمل والضجيج، عدد ساعات العمل

انعكاس وتأثير  في سلامة وصحة الموارد البشرية في العمل وفعالية  تاالراحة...، ىذه الظروف ذ
 (2)أدائيا".

لمنظمة ومدى تأثير يتضح مما سبق أنّ ظروف العمل المادية تشمل كافة الأجواء السائدة داخل ا 
 وانعكاساتيا عمى العامل وفاعميتو في الانجاز.

"تشمل جميع الظروف داخل المنظمات كالتيوية والنظافة والإضاءة  أيضا بأنّيا:تعرف  
والضوضاء وعدد ساعات العمل وفترات الراحة...، ولمستويات الظروف وانعكاساتيا عمى سلامة وصحة 

 (3)ىا".الموارد البشرية وفعالية أداء

ما نستنتجو من المفيوم السابق أنّ ظروف العمل المادية ىي كافة الأجواء الموجودة والسائدة داخل 
 المنظمة، ومدى تأثير ىذه الأجواء عمى العامل ورضاه وفاعميتو في إنجاز الأعمال المطموبة.

ىي تمك الظروف المحيطة بالعمل داخل المنظمة كالتيوية  :التعريف الإجرائي لظروف العمل المادية
ثر بدرجة كبيرة عمى ؤ التي ت الأخرى،والحرارة والرطوبة وساعات العمل وفترات الراحة وغيرىا من الظروف 

 الثقة المتبادلة بين العاممين والإدارة، وتجعميم أكثر فاعمية وكفاءة فيما يتعمق بأعماليم.

                                  
 .146، ص 2002الإسكندرية،  ،الدين عبد الباقي: السموك الفعال في المنظمات، دار الجامعة الجديدة صلاح (1)
 .570، ص 2005، عمان، 1ائل، طعمو وصفي عقيمي: إدارة الموارد البشرية المعاصرة )بعد استراتيجي(، دار و  (2)
 .350، ص2008، عمان، 1لمنشر، ط اءمؤيد سالم سعيد: إدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي تكاممي(، إثر  (3)
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 القيادة: -11

يادة والإشراف إحدى وسائل التوجيو وكذلك الاتصال والدافعية، وىي عممية تأثير عمى تعتبر الق
الآخرين داخل التنظيم، فالقائد الجيد ىو الذي يستطيع أن يقوي علاقة الأفراد بالتنظيم بحق المشاركة في 

 اتخاذ القرارات وتحفيزىم عمى بدل جيد أكثر في سبيل تحقيق الأىداف.

القدرة أو الميارة في التأثير عمى المرؤوسين، بحيث يرغبون  "نوع من :أنّياب KOHN كوىن يعرف
نجاز  ما يحدده القائد".  (1)في أداء وا 

نجاز الميام  KOHN يتضح من مفيوم  أنّ القيادة فن التأثير عمى سموك المرؤوسين لأداء وا 
 المطموبة منيم بكل ميارة وحماس.

"عممية استخدام القوة والنفوذ لمتأثير عمى سموك الآخرين من أجل قيادتيم  :بأنّيا القيادة تعرف  
لتحقيق أىداف المنظمة وقد يكون مصدر ىذه القوة أو النفوذ الخصائص الشخصية لمقائد أو موقعو داخل 

 (2)المنظمة ومن جانب آخر لا يمكن تصور وجود قيادة بدون مرؤوسين".

ة ىي عممية ممارسة السمطة والنفوذ أو الخصائص التي تميز يفيم من ىذا التعريف أنّ القياد 
 ذلك لتدعيم موقفو داخل المنظمة. المسطرة،الشخص القائد عمى سموك الأفراد وتوجيييم نحو الأىداف 

" عممية التأثير في الآخرين بيدف أداء عمل مشترك ويتطمب عمل  :بأنّياالقيادة  "فيدلر"عرّف  
مشترك، وتتطمب ىذه العممية أن يقوم شخص ما بتوجيو أعضاء الجماعة عمى انجاز عمل معين لذلك 

 (3)قد يحاول إقناع أعضاء جماعتو بتنفيذ أوامره". أوفالقائد قد يستخدم قوة مركزة لغرض الإدمان، 

أنّ القيادة نشاط يستوجب التعاون ويؤدي إلى التأثير لأجل القيام بأعمال  يتضح من ىدا المفيوم
 معينة من أجل تحقيق اليدف المرغوب.

                                  
 .333عبد الرزاق الرحاحمة وزكريا أحمد العزام: السموك التنظيمي في المنظمات، مكتبة المجتمع العربي، عمان، ص  (1)
 .165، ص 2007وآخرون: العممية الإدارية )مبادئ وأصول وعمم وفن(، دار اليازوري، عمان،  ضرار العتيي (2)
 .74، ص 2007، القاىرة، 1طمعت إبراىيم لطفي: عمم اجتماع التنظيم، دار غريب لمطباعة والنشر، ط (3)
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عبارة عن عممية إدارية وفن التأثير في سموك الآخرين لأجل تحقيق أىداف  التعريف الإجرائي لمقيادة:
معينة، وتتطمب ىذه العممية أن يقوم الشخص القائد بخمق بيئة ومناخ جيد لتوجيو مرؤوسيو لتنفيذ الميام 

 المسندة إلييم ورغبتيم في انجازىا.

 :تصالاتالإ  -11

دث بين أعضاء التنظيم لأجل توجيو العلاقات يشير ىذا  المصطمح إلى تمك العمميات التي تح 
زالة  والتفاعلات بينيم واتجاىات الأفراد نحو العمل مما يشجع عمى خمق درجة عالية من التماسك وا 

 التناقضات بين أعضاء التنظيم.

الإنسانية لأنّيا تسيم في  من العوامل المحددة لنمط العلاقاتعامل "  :أنّياب الاتصالاتتعرف  
عمى اتجاىات وأراء الأفراد وشكواىم، ومن ناحية أخرى فإنّيا تنقل للأفراد والجماعات داخل ف التعر 

 (1)التنظيم معمومات صحيحة وكاممة عن أىداف التنظيم وسياساتو وبرامجو".

مما تقدم يمكن القول أن الاتصالات توفر درجة عالية من الوضوح والشفافية بين أعضاء التنظيم،  
 فيما يخص اتجاىات وأراء الأفراد داخل التنظيم الواحد.

" المشاركة والنقل مع الآخرين وىي من الأىمية بمكان بحيث لا غنى عنيا لأي  :تعرف أيضا أنّيا
 (2)نشاط تنظيمي فردي أو جماعي".

يلاحظ عمى ىذا المفيوم أنّ عممية الاتصالات ليا مرتبة ميمة، بحيث تقوم عمى الأخذ والعطاء  
 بين الأفراد والجماعات ولا يمكن الاستغناء عنيا داخل التنظيم الواحد أو خارجو أثناء القيام بالنشاطات.

قرار لمفرد والجماعة " نشاط إنساني يستيدف تحقيق مستمزمات التوازي والاست :كما تعرف انّو 
 (3)والمنظمة عمى حدّ سواء".

                                  
 .109، ص 2003ندرية، محمد بيجت جاد الله كشك: المنظمات وأسس إدارتيا ، المكتب الجامعي الحديث، الإسك (1)
 .3، ص 2008، عمان، 1دار أسامة، ط الإدارية،فرح مشعبان سمير: الاتصالات  (2)
 .31، ص2010، عمان ، 1خضير كاظم: الاتصال الفعال في إدارة الأعمال، دار صفاء لمنشر، ط حمود (3)



 موضوع الدراسة                                                                         :الأول الفصل

 

 
- 21 - 

يتضح من المفيوم السابق أنّ الاتصالات عبارة عن أفعال ونشاطات يقوم بيا الأفراد والجماعات  
 فيما بينيم لأجل الحفاظ عمى توازن وضمان واستمرار المنظمة والأفراد معا.

ي يضمن الاستقرار والاستمرار بين الفرد ىي عبارة عن نشاط إنسان التعريف الإجرائي للاتصالات: 
والجماعات لأجل التعرف عمى أرائيم واتجاىاتيم عن طريق المشاركة وتبادل الأفكار والمعمومات بالكلام 

 لمتأثير في السموك.

 الأداء: -12 

العاممين  ى مستوياتيشير الأداء إلى أنّو خاصية إنسانية تيدف إلى تحقيق النتائج والحكم عم 
نجاز المسؤوليات.  وتصرفاتيم والرغبة في العمل، ومواجية المواقف والالتزام بالموضوعية في العمل وا 

أداء الشيء أي يشير المعنى المغوي لمفعل أدى إلى معنى المشي: مشى ليس بالسريع ولا بالبطء و  
لوقتيا، وأدى الشيادة أي أولى أدى الدين أي قضاه وأدى فلان الصلاة أي قام بيا  نقام بو، ويقال فلا

 (1)بيا، وأدى إليو الشيء أوصل".

 وعميو فمصطمح الأداء مشتق من الفعل مشى يمشي بمعنى قام بأداء الشيء المطموب منو. 

" المقياس الرئيسي التابع، أو الذي يتم التنبؤ بو في الإطار الذي نستخدمو  :في الاصطلاح ىو
 (2)الأفراد".ويصمح كوسيمة لمحكم عمى فعالية 

يفيم من ىذا التعريف أنّ الأداء وسيمة أو الأداة يتم استخداميا لقياس فعالية الأفراد والحكم عمى ما 
 تم تقديمو.

" ذلك المستوى الذي يحققو الفرد عند قيامو بعمل ما، فيو يرتبط بتحقق  :بأنو الأداء ما يعرفك
مستويات مختمفة لمميام المطموبة إنجازىا عمى كل فإنّ الأداء يكون نتيجة امتزاج عدّة عوامل، كالجيد 

دراك الدور ومستوى القدرات  التي يتمتع بيا الفرد.  المبذول، وا 

                                  
 .219، ص 2004، الإسكندرية، 1أنور سمطان: السموك التنظيمي، دار الجامعة الجديدة، ط محمد سعيد (1)
 .115، ص 2005، عمان، 1طارق الشريف يونس: معجم مصطمحات العموم الإدارية والمحاسبة والانترنت، دار وائل لمنشر، ط (2)
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 (1).خاصة السموك الذي يغير المحيط بأي شكل من الأشكال"كما أنّو أي نشاط يؤدي إلى نتيجة و  
نستنتج بأنّ الأداء ىو النشاط الذي يقوم بو الفرد لمقيام بالأعمال المطموبة منو والوصول إلى مستوى 

 الإنجاز المطموب.

ى ىو عممية إدارية يتم من خلاليا تحديد كفاءة العاممين ومدى قدرتيم عم التعريف الإجرائي للأداء: 
 انجاز الميام والأعمال الموكمة إلييم، وكذلك الحكم بالإيجاب أو السمب عمى سموك العاممين وتصرفاتيم.

 الانضباط: -13

والقرارات والأوامر بدقة وحماسة  يشير ىذا المصطمح في معناه إلى استجابة الفرد لمتنظيم والموائح 
 واستثمار الوقت لصالح العمل وتحقيق الأىداف التي تخص المؤسسة.

مصطمح الانضباط في الأصل مرادفا لمتربية، ويقوم مفيومو في الاستعمال الحديث عمى فكرة  
 (2)ضبط السموك والتصرف، إما بواسطة ىيئة أو سمطة خارجية أو عن طريق الفرد ذاتو".

يم من ىذا التعريف أنّ الانضباط ىو عممية توجيو وتعديل سموك الأفراد والجماعات داخل مكان يف 
 العمل لانجاز الأعمال وتحقيق الأىداف.

"طاعة واحترام القوانين والموائح والإجراءات التي تسنيا المنظمة وتطمب من  :بأنّو الانضباطيعرف  
رجي يساعد الفرد في ضبط النفس عن أي عمل يخالف اقواعد العاممين لدييم الالتزام بيا، وىو عنصر خا

 (3)واء داخل بيئة العمل أو خارجيا".سوضوعية مال

يتضح مما سبق أنّ الانضباط ىو التزام وخضوع العاممين وانقيادىم  للأوامر والقواعد والإجراءات  
 التي تسنيا المنظمة من أجل ضمان السير الحسن لمعمل.

                                  
 .18،ص2016، عمان،1الحامد لمنشر والتوزيع ، ط مكتبة دار إدارة الأداء، مصطفى يوسف: (1)
 . 99،ص2010نايف القبسي: المعجم التربوي و عمم النفس ،دار أسامة،عمان ، (2)
 

 .42،ص2011حبيب الصحاف : معجم إدارة الموارد البشرية و شؤون العاممين)إنجميزي عربي(،مكتبة لبنان ناشرون، (3)
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"الاحترام الذي يظيره أعضاء التنظيم لمقواعد والاتفاقيات التي تحكم  :بأنو طللانضباكما ينظر  
 (1)عمل المنظمة".

بعبارة أخرى الانضباط ىو حالة أو شعور يبديو الفرد نحو التنظيم والقواعد والموائح التي تسري 
 داخل المنظمة.

التي تحدث الأفراد لإظيار احتراميم لمقواعد والأنظمة والأسس والإجراءات  لقوةا ىو:" الانضباطو 
 (2)التي تراىا المنظمة ضرورية لسير العمل".

وعميو يمكن القول أنّ الانضباط استجابة الفرد لمقوانين والقواعد التي تخص المنظمة وتنظم السير  
 الحسن لمعمل واحترام أم لابد منو.

ىو الاحترام الذي يظيره الفرد اتجاه القوانين والقواعد والإجراءات المعمول  لانضباط:التعريف الإجرائي ل 
 اتجاىات الأفراد داخل بيئة العمل.و بيا داخل المنظمة، والتي تنظم العمل وتضبط سموك 

أجل ضمان البقاء في المنظمة  الجيد منيدل عمى المصطمح عمى رغبة الفرد الكاممة لبدل  الولاء: -14
 والحصول عمى الاعتراف بقدراتو واستعداده لمتضحية من اجل استمراره في العمل.

فالعامل يقدم الجيد والولاء والإنتاجية  والمنشأة،"عممية مزدوجة بين العامل  :عمى أنّو الولاء يعرف 
اف بذلك من المنشأة التي تعمل بيا، بأنّ وفق المعايير المحددة ويتوقع بالمقابل الحصول عمى تقدير واعتر 

 (3)توفر لو التعويضات المناسبة المتكافئة مع جيوده".

يلاحظ من ىذا المفيوم أنّ الولاء عممية ذو وجيين بين العامل والمنظمة التي يعمل بيا فالعامل  
 عرفانا  بمجيوداتو. يبدل أقصى ما لديو لصالح المنظمة بالمقابل المنظمة تمنحو إشباع لحاجاتو ورغباتو

 

                                  
 .59، ص2002مبادئ الغدارة، الدار الجامعية، الإسكندرية،  :محمد فريد الصحن وآخرون (1)
 .241، ص 2013، عمان، 1ي: إدارة الموارد البشرية )مدخل نظري وتطبيقي(، دار المناىج، طخمجيد الكو  (2)
 .39، ص 2013، عمان، 1نصر الله حنا: إدارة الموارد البشرية، دار زىران لمنشر، ط (3)
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كذلك بأنّو "استعداد الفرد عمى بذل درجات عالية من الجيد والأىداف الرئيسية  الولاءيعرف  
 (1)لمتنظيم".

مما تقدم يمكن القول أن الولاء ىو رغبة داخمية لمفرد من أجل بدل الجيد لصالح المنظمة التي  
 أجل ضمان البقاء لمعمل فييا.يعمل بيا، واستعداده لقبول أىدافيا وتبني قيميا من 

، ومع أىدافو ورغبتو بالمحافظة يعمل فييا"حالة توحد العامل مع المنظمة التي  :كما يعرف بأنّو 
 (2)عمى عضويتو في المنظمة".

 فييا،يتضح من خلال ىذا التعريف أنّ الولاء شعور داخمي لدى العامل نحو المنظمة التي يعمل  
 ورغبتو لممحافظة عمى وجوده ضمن الجماعة في المنظمة. فيا،بأىداوالذي يجعمو مرتبطا 

وىو حالة شعور الفرد لدرجة انغماسو بالمنظمة، وارتباطو القوي بأىدافيا  التعريف الإجرائي لمولاء: 
 وقيميا، والإخلاص والوفاء لمعمل داخل بيئة المنظمة.

 

 

 

 

 

 

 
                                  

، ص 2013وعباس حسين جواد: الوظائف الإستراتيجية في إدارة الموارد البشرية، دار اليازوري، عمان ، نجم عبد الله المزاوي  (1)
426. 

 .103، ص 2003، عمان، 1سموك المنظمة سموك الفرد والجماعة، دار الشروق، ط :ماجدة العطية (2)
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 لاصة الفصلخ

من خلال ما سبق وبعد عرضنا لمختمف عناصر الدراسة وتعرفنا عمى أىم مبررات إختيار 
براز لأىم المفاىيم المتصمة بموضوع الدراسة، فقد  الموضوع وأىدافو وأىميتو، وتحديد إشكالية الدراسة وا 

من ربط حاولنا في ىذا الفصل التطرق لمنقاط الأساسية والجوانب الضرورية لمموضوع، وىذا إنطلاق 
 الأفكار ببعضيا البعض سواءا المتصمة ببيئة العمل الداخمية أو بالإلتزام التنظيمي.
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 :تمهيد

تعتبر النظرية في عمم الاجتماع ذات أىمية كبيرة، فيي بمثابة الدليل الذي يوجو الباحث إلى 
القضايا الميمة، حيث تزوده بمنظومة من المفاىيم التي تتيح لو الفيم التجريدي لمظواىر والعلبقات 

ر النظري أكثر من ضرورة في البحث الاجتماعي، ومن ىنا صو ظمة بينيا، لذلك أصبح وجود التالمن
سوف نحاول في ىذا الفصل عرض مجموعة من النظريات التي تناولت بيئة العمل الداخمية والالتزام 

 .التنظيمي بدءا من النظريات الكلبسيكية، ثم النيوكلبسيكية وصولا إلى النظريات الحديثة
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 أولا: النظريات الكلاسيكية

تعتبر النظريات الكلبسيكية أول إسيام ذو دلالة في بناء الفكر الإداري، ويعتبر كتابيا رواد "
الإدارة، وبالرغم من أن أراء كتابيا قامت في أساسيا الأول عمى الخبرة، إلا أن ىذه الآراء والمبادئ التي 

 .تطبق حتى الآن، وتقوم ىذه النظريات عامة عمى افتراض أساسي مفاده اقترحيا ىؤلاء الرواد ما زالت

 (1)".أن الإدارة تسعى دائما لتحقيق أعمى كفاءة إنتاجية ممكنة"

لتي ظيرت فييا، وتعتبر اما يفيم من ىذا القول أن النظريات الكلبسيكية ىي وليدة لمفترة الزمانية 
الغربي عقب الثورة الصناعية وعمى الرغم من تعدد من الإسيامات الأولى التي ظيرت في العالم 

النظريات الكلبسيكية إلا أنيا تشترك جميعيا في افتراض واحد أساسي، ىو أن الإدارة تسعى لمحصول 
 .عمى أعمى إنتاجية ممكنة عمى حساب الفرد العامل الذي كان ينظر إليو أنداك كآلة يمكن التحكم فييا

 :نظرية الإدارة العممية -1

( رائد ىذه النظرية، "وىو ميندس صناعي عمل في مصنع 6864-6745يعتبر فريديريك تايمور )
ميد فيل لمصمب في فيلبديمفيا وطبق فيو نظاما لمعمل أمام أفران الصمب ونظاما للؤجور يستند عمى حجم 

حيث قام بإعادة  الإنتاج بدلا من الزمن، وأدى ىذا إلى زيادة في الإنتاجية، ثم انتقل إلى شركة سيموندر
تصميم الأعمال، طبق نظاما جديد لفترات الراحة، وزادت الإنتاجية أيضا، ثم انتقل إلى شركة بيت لحم 
لمصمب وقام بتصميم أعمال التفريغ والتحميل، عمى عربات السكك الحديدية وكانت النتائج مثيرة لزيادة في 

 الإنتاجية.

ببمورة أفكاره وتجاربو في كتابة  قام فريدريك تايمورة، ديد من النجاحات والتجارب المشجعععد التو 
 (2)" ".6866"مبادئ الإدارة العممية، عام 

 وىذه المبادئ ىي9

                                  
 .27، ص3002عبد السلبم أبو قحف9 أساسيات التنظيم والإدارة، الجامعة الجديدة لمنشر، الإسكندرية،  (1)
 .45ر الجامعية، مرجع سابق، صاأحمد ماىر9 الإدارة المبادئ والميارات، الد (2)
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دراسة مختمف العمميات من حيث الحركات التي تتم لإنجازىا ومن حيث الوقت المستغرق في إنجازىا " -
 وتحديد الطريقة المثمى للؤداء.

المثمى بالأداء تحديد معدل معياري للئنتاج ينبغي أن يحققو من يقوم بتمك يرتبط بتحديد الطريقة  -
 العممية.

 الإختيار العممي لمعاممين. -

 (1)الفصل بين التخطيط والتنفيذ يتولى الرئيس التخطيط بينما دور العامل التنفيذ فقط." -

من لم يستطيع تمبية تمك  ضرورة أن يتكيف الأفراد مع متطمبات التنظيم، ويتم الاستغناء عن كل" -
 المتطمبات. 

 التخصص وتقسيم العمل مرتبطان برفع الكفاءة الإنتاجية. -

اختيار القيادات التنظيمية من خلبل المنافسة القائمة عمى الجدارة والاستحقاق واتجاه الأوامر  -
بإنجاز العمل الشكل  والتعميمات من أعمى إلى أسفل لمعامل دون أن ترجع عكسيا وتعتبر التقارير الخاصة

 (2)" الأوحد للبتصال الرأسي من الأسفل إلى الأعمى.

 سين بيئة العمل الداخمية لممؤسسةيتضح من خلبل نظرية الإدارة العممية لتايمور أنيا اىتمت بتح
بتطبيق مبدأ التخصص وتقسيم العمل إلى أجزاء صغيرة، والتزام كل عامل بالأعمال الموصوفة لو داخل 
الييكل التنظيمي لممؤسسة ذلك يشعره بالأمان، نظرا لوضوح واجباتو ومسؤولياتو الوظيفية، كمحددات 

مل ابة لزيادة التزام العلضمان تحسين الأداء لزيادة الإنتاجية، كذلك نجد تايمور قد استخدم نظام الرقا
 وتزويد العمال بالحوافز المادية بالقواعد والقوانين التي تضعيا الإدارة العميا، والانضباط لإنجاح العمل،

عن طريق ربط الأجر بالمردودية لتشجيع العمال بالاستمرار في العمل داخل المؤسسة وزيادة دافعيتيم 
نجاز أكبر قدر ممكن من القطع.  لمعمل، وا 

                                  
 .40، ص3002، عمان، 6كافي يوسف9 المفاىيم الإدارية الحديثة مبادئ الإدارة، مكتبة المجتمع العربي، ط مصطفى (1)
جلبل إسماعيل حممي9 عمم إجتماع التنظيم )مداخل نظرية ودراسات ميدانية(، مكتبة الأنجمو المصرية،  (2) اعتماد محمد علبم وا 

 .23، ص3062مصر، 
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غم الأفكار والإسيامات التي جاء بيا تايمور في خمق إدارة عممية في العمل، فقد وجيت لو ر 
 انتقادات منيا9

 فشل تايمور في فيم الدافع السموكي، وأكد عمى الدافع الإقتصادي والحياتي لمعامل." -

ار الإنساني المتوسط اعتمد في تقييم إنتاج العامل عمى الكفاءة والجودة، وىذه المعايير لا تعطي المعي -
 والمعتمد قياسو في كل الحالات.

 التركيز عمى الحافز الإقتصادي، يدفع العامل إلى بدل جيد أكثر وىذا يؤثر عمى صحتو. -

 إىمال الجانب النفسي والإجتماعي للؤفراد والإىتمام في المبالغة بالعمل عمى حساب العمال. -

إذا لوحظ أن تطبيقيا، يؤدي إلى الإرتباط في  قبولا كبيرا،تمقى كما أن فكرة تايمور بتعدد الرؤساء لم  -
 العمل والإخلبل بانتظامو.

فكرة زيادة الإشراف يصاحبيا زيادة في النفقات، لذلك يفضل المديرون توجيو الأوامر إلى ملبحظ واحد  -
 (1)إلى العمل." يوجييياوىو بدوره 

 نظرية التقسيم الإداري "لهنري فايول": -2

( ميندس فرنسي اىتم بإدارة المؤسسات ويعتبر تفكيره مكملب لتفكير 6834-6736"ىنري فايول )
تايمور وىو الأول في الكتابة عن نظرية الإدارة التنظيمية التي تيتم بالأعمال الإدارية من ناحية وصف 

ار حول الإدارة حيث قدم أفك 6800وتحميل الوظائف وسرد مبادئ التنظيم. كان أول ظيور لأعمالو سنة 
أن عممو المشيور تمثل في  إلا التنفيذيينبأعمال في شكل بحوث صغيرة قدمت في المؤتمرات المتعمقة 

 (2)"."6865كتابة "الإدارة الصناعية والعامة 

 وقد قسم فايول أوجو نشاط المنشأة إلى ستة مجموعات )الوظائف الإدارية(9

 أنشطة فنية )إنتاج وتصنيع(. -"
                                  

 .60، ص3000، عمان، 6ول ومبادئ الإدارة العامة، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، طعبد العزيز صالح جبتور9 أص (1)
 .37، ص3066، لبنان، 6موسى خميل9 الإدارة المعاصرة والمبادئ والوظائف الممارسة، دار مجد، ط (2)



 النظريات المفسرة لموضوع الدراسة                                                     :الثاني الفصل

 

 
- 31 - 

 جارية )شراء(.أنشطة ت -

 أنشطة مالية )البحث عن رأس المال(. -

 أنشطة الضمان والوقاية )حماية الممتمكات والأشخاص(. -

 أنشطة محاسبة )الإحصاء(. -

 (1)أنشطة إدارية )تخطيط، تنظيم، توجيو، رقابة(." -

ية يجب ويفيم من ىذا أن فايول خمص إلى وجود ستة وظائف إدارية، وىذه الوظائف الإدارية أساس
 أن تكون داخل أي مؤسسة.

كما صاغ فايول الأربعة عشر مبدأ لتحرير وتوضيح طبيعة العلبقات التي ينبغي أن تعتمدىا 
المستويات الإدارية المختمفة والأفراد عند القيام بالعمل يمكن تطبيقيا في جميع مجالات الإدارة وتتمثل 

 ىذه المبادئ في9

تقسيم العمل9 حيث تزداد كفاءة الأفراد كمما تخصصوا في أداء عمل كما ىو الحال عمى خط  مبدأ -"
 الإنتاج.

مبدأ السمطة والمسؤولية9 ويشير ىذا المبدأ إلى أن المسؤولية ىي نتيجة لتحويل السمطة ومترتبة عمييا  -
 ومن الأىمية بمكان وجود تعادل بين العنصرين.

سموك والتأديب9 ويشير ىذا المبدأ إلى أىمية إطاعة الأوامر واحترام أنظمة مبدأ الانضباط أو ضبط ال -
 (2)العمل وتطبيق نظام التأديب."

مبدأ وحدة القيادة9 ويشير ىذا المبدأ إلى ضرورة أن يتمقى المرؤوس التعميمات والأوامر من رئيس  -"
 واحد.

                                  
 .34، ص3005، عمان، 2موسى القريوتي وعمي خضر مبارك9 أساسيات الإدارة الحديثة، مؤسسة تسنيم، ط (1)
 .63، ص3003، القاىرة، 3عمي محمد منصور9 مبادئ الإدارة أسس ومفاىيم، مجموعة النيل العربية، ط (2)



 النظريات المفسرة لموضوع الدراسة                                                     :الثاني الفصل

 

 
- 32 - 

ن الجيود أو الأنشطة يكون ليا ىدف واحد مبدأ وحدة التوجيو9 ويشير ىذا المبدأ إلى أن كل مجموعة م -
 يجب أن يكون ليا رئاسة واحدة وتوجييا وحدة واحدة تحدد إطار عمميا.

مبدأ وحدة الأولوية المصالح العامة عمى المصالح الشخصية، وىذا يعني أنو عندما تتعارض مصالح  -
 المنظمة مع مصالح الأفراد، تأتي مصالح المنظمة في ترتيب متقدم.

 وائد العاممين9 يجب أن يكون الأجر والمستحقات مناسبة لكل من العاممين والمنظمة.ع -

المركزية9 إن التعامل مع الأفراد يمثل نوع من اللبمركزية في حين يمثل استخدام السمطات الإدارية  -
 نوعا من الحقوق المتمركزة لدى المديرين.

ية باعتبارىا خطوط لمسمطة والاتصالات بين الرؤساء التسمسل الرئيسي لابد من وضوح التبعيات الرئاس -
 (1)والمرؤوسين، وعمى كل منيما أن يتبع ىذه الخطط بدقة في عمميات الاتصال."

النظام9 عمى الموارد مثل الخامات والأفراد والأدوات أن تكون في مكانيا في الوقت المناسب لكي توفر  -"
 استخدام أمثل.

 معاممة عادلة لكل العاممين.العدالة9 لابد من توفير  -

 احتمال تسربيم.إستقرار العمالة9 لابد من توفير العمال بطريقة سميمة حتى يمكن التقميل من  -

 من تشجيع المبادأة والإبتكار لضمان تطوير المشروع. المبادأة9 لابد -

 (2)تنمية روح الجماعة9 يجب تنمية روح الجماعة والتوافق بين العاممين." -

ل المبادئ التي قدميا فايول نجد أن الإىتمام ببيئة العمل الداخمية يبرز من خلبل مبدأ من خلب
تقسيم العمل والتخصص، وتنمية روح الجماعة، وكذلك مبدأ السمطة والمسؤولية، حتى يكون ىناك توازن 

تقانيا بالإضافة إلى مبدأ المكافآت للؤفراد من خلبل الأجر ا لذي يتقضاه وآليات وتعاون في أداء الميام، وا 
التحفيز وىي في مجمميا تشكل عناصر لبيئة العمل الداخمية، بالإضافة إلى ذلك فإن فايول رأى بأن 

                                  
 .56أحمد ماىر9 الإدارة المبادئ والميارات، مرجع سابق، ص (1)
 .20صعبد الرزاق الرحاحمة وزكرياء أحمد العزام9 السموك التنظيمي في المنظمات، مكتبة المجتمع العربي، عمان،  (2)
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يتحقق مستوى أعمى من الإلتزام التنظيمي أمر ضروري لرفع وزيادة الكفاءة الإنتاجية ويتحقق انطلبقا من 
حترام أن ظمة العمل، وتطبيق نظام التأديب مما يؤدي إلى إلتزام كل عامل بالقواعد والإمتثال للؤوامر وا 

 إستقرار العمالة ويقمل من إحتمال تسربيم من مكان عمميم.

 اء فايول9ر تقييم أ

 يمكن تطبيق مبادئ الإدارة عمى كافة المؤسسات. -"

 الدنيا.ركز عمى فئة الموظفين في المستويات العميا بينما ركز تايمور عمى فئة العاممين في المستويات  -

 يمكن تدريس الإدارة في المدارس والجامعات. -

 (1)فايول ىو المبتكر الأول لوظائف الإدارة." -

رغم الإسيامات التي قدمتيا نظرية الفمسفة الإدارية في وضع الأسس والقواعد التي تعتمد عمييا 
في تحميميا عمى أن البناء بعض القصور، حيث تركز ىذه النظرية" العممية الإدارية، إلا أنيا لا تخمو من 

المتغيرات البيئية وكل المتغيرات خارج نطاق  التنظيمي والعمميات التنظيمية الداخمية جعميا تتجاىل
التنظيم، وبتركيزىا عمى التناغم والإنسجام داخل التنظيمات جعميا تغفل عمميات التفاعل الإداري وتأثيره 

الصراع القائم داخل التنظيمات، وبالتالي فيي تحاول تدعيم عمى الأقسام التنظيمية، وبذلك استبعدت عن 
بعاده عن التغيير، وكأنيا تتعامل مع التنظيمات باعتبارىا كيانات ثابتة  الحفاظ عمى الوضع القائم وا 

ير قادرة عمى التغيير والتكييف من خلبل التفاعل البيئي، وبتسميط ىذه النظرية الضوء عمى إستاتيكية غ
 (2)مية في التنظيم جعميا تتجاىل ولا تتطرق إلى جوانب غير رسمية لمتنظيمات."الجوانب الرس

 النظرية البيروقراطية: -3

( ىو" الذي تبنى مفيوم البيروقراطية، حيث 6830-6753يعتبر ماكس فيبر عالم إجتماع ألماني )
الإنتاجية يقوم عمى أساس التقسيم الإداري والعمل  إداري مثالي لمتنظيماتاستيدف فيبر وصف جياز 

                                  
 .36موسى القريوتي وعمي خضر مبارك9 أساسيات الإدارة الحديثة، مرجع سابق، ص( 1)
 .633، ص3005رابح كعباش9 عمم إجتماع التنظيم، مخبر عمم إجتماع الإتصال، الجزائر، ( 2)
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المكتبي وكيف يؤثر ىذا الجياز في أداء الميام والسموك التنظيمي، وقد لاحظ فيبر أن مستوى التنظيمات 
البيروقراطية في الدول المتحضرة أعمى من مستواه في الدول غير المتحضرة، وذلك لوجود عوامل ونظم 

 (1)حربية."مثل وجود منظمات معقدة ذات أنظمة مساعدة عمى ذلك التحضر 

وتعرف البيروقراطية عمى أنيا "ذلك الجياز الذي يحتوي عمى ىيكل تنظيمي متكون من مكاتب 
منظمة ىرميا ومتخصصة في القيام بواجبات ومسؤوليات محددة تحكميا قواعد معينة. ويتشكل ىذا 

يتصرفون ويعممون وفقا لمقوانين والإجراءات التي وضعيا الجياز التنظيمي من الأفراد المختصين الذي 
 (2)أىم التنظيم الرسمي."

ن ىذا التعريف أن البيروقراطية جياز يتكون من مجموعة من الأفراد والييكل التنظيمي عما يفيم 
 تحكميم إجراءات وتعميمات وقواعد محددة يحددىا ليم التنظيم الرسمي.

 ي البيروقراطية عمى المبادئ الآتية9نظريتو ف فيبروليذا بنى ماكس 

 التخصص وتقسيم العمل ىو أساس الأداء الناجح بين المديرين ومرؤوسييم. -"

 التسمسل الرئاسي ضروري لتحديد أسموب التصرف في ظروف العمل المختمفة. -

 نظام للئجراءات ضروري لتحديد أسموب التصرف في ظروف العمل المختمفة. -

 ت غير الشخصية مطموب لشيوع الموضوعية والحيرة في التعامل.نظام من العلبقا -

 (3)نظام إختيار وترقية العاممين يعتمد عمى الجدارة الفنية لمقيام بالعمل." -

يتضح لنا أن المبادئ التي تناوليا ماكس فيبر تمثل في مجمميا بيئة العمل الداخمية لممنظمة في 
التحديد الدقيق لوظائف الأفراد بشكل واضح ومفيوم، وتحديد العلبقات والإتصالات بين الرؤساء 

بداعاتيم ويمنحيم براز قدراتيم وا  شعور بالإلتزام  والمرؤوسين داخل المؤسسة يمنحيم الدافعية لمعمل، وا 

                                  
 .32، ص3063، عمان، 6حسين أحمد الطراونة وآخرون9 نظرية المنظمة، دار ومكتبة الحامد، ط( 1)
 .688، ص3007، الجزائر، 3عمار بوحوش9 الإتجاىات الحديثة في عمم الإدارة، دار البصائر لمنشر والتوزيع، ط( 2)
 .44، 43موسى قاسم القريوتي وعمي خضير مبارك9 أساسيات الإدارة الحديثة، مرجع سابق، صص( 3)
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جراءات وأساليب العمل المعتمدة عمى التسمسل اليرمي  التنظيمي، بالإضافة إلى وضوح قوانين وقواعد وا 
لمسمطة، والضبط الصارم المبني عمى الرشد والعقلبنية، وتطبيقيا من طرف العمال يزيد من ولائيم 

ستقرارىم في بيئة العمل. نضباطيم وا   وا 

 تيا النظرية البيروقراطية إلا أنيا أغفمت9رغم الإسيامات التي قدم

 تمسك الموظفين بالقوانين كوسيمة لحماية أنفسيم في انتقادات الجميور. -"

 نظرتيا للئنسان كآلة بيولوجية يجب أن ينفد كل ما يؤمر بو. -

 الإتصالات غالبا تنازلية من الأعمى إلى الأسفل. -

 ؤسسة.حصر السمطة بيد المستويات العميا في الم -

 (1)الوسائل تصبح غايات، أي تصبح القوانين أىداف في نظر العاممين." -

 ثانيا: النظريات النيوكلاسيكية

"تولت النظريات النيوكلبسيكية ميمة تعويض بعض النقص الموجود في النظريات الكلبسيكية، 
قام بيا إلتون  ثورن التيبتجارب ىاو وتعتمد فمسفتيا الرئيسية عمى حركة العلبقات الإنسانية التي بدأت 

 مايو.

وبصفة عامة، فإن النظريات النيوكلبسيكية توافق عمى الدعائم التي قامت عمييا النظريات 
الكلبسيكية وتأخذىا كمعطيات ولكنيا ترى أن ىذه الدعائم عرضة لمتغيير بسبب التصرفات المستقمة 

 للؤفراد أو بسبب تحديد إسياميا.

 ي ناحيتين رئيسيتين ىما9النظريات النيوكلبسيكية ف

 إظيار كيف تتأثر دعائم النظريات الكلبسيكية نتيجة لمتصرفات الإنسانية داخل التنظيم. -

 
                                  

 .48أحمد ماىر9 الإدارة المبادئ والميارات، مرجع سابق، ص( 1)
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 (1)المعالجة المنظمة لمتنظيمات غير الرسمية وتأثيرىا عمى الييكل الرسمي." -

الموجية لمنظريات  يفيم من ىذا أن النظريات النيوكلبسيكية جاءت كرد فعل عمى الإنتقادات
الكلبسيكية التي تشترك فيما بينيا من حيث نظرتيا إلى العامل داخل المنظمة، والتي كانت تفترض بأن 

غير أن النظريات النيوكلبسيكية تركز عمى  ،دي يسعى إلى تعظيم العائد الماديالإنسان كائن إقتصا
يسعى إلى  إجتماعيىذه الأخيرة كائن  وبذلك تعتبره ،مكمل لمجوانب الأخرى وىو الإنسانجانب ميم و 

 تحقيق ذاتو من خلبل العمل.

 حركة العلاقات الإنسانية: -1

"شكمت العلبقات الإنسانية بداية ظيور وتطور المدرسة السموكية في الإدارة وقد ركزت عمى كيفية 
وقيمتو داخل بيئة تعامل المدير مع مرؤوسين، وأكدت عمى أىمية حاجات الفرد العامل وأىدافو وتوقعاتو 

 العمل.

( وزملبءه ممن ترتبط أسماؤىم بحركة العلبقات الإنسانية ذلك من 6838-6770يعد إلتون مايو )
خلبل الدراسات والأبحاث الميدانية التي قام بيا في جامعة ىارفارد، المعروفة بدراسات ىاوثورن في شركة 

 لفترة التي قام بيا ىو وفريقو وىي9وسترن إلكثريك في الولايات المتحدة الأمريكية خلبل ا

 تجربة أثر كفاءة الإضاءة. -

 تجربة تحديد ساعات العمل. -

 تجربة ظروف العمل والإجياد. -

 تجربة الإتصالات والمشاركة في صنع القرار. -

 (2)تجربة العلبقات الإنسانية في العمل." -

 توصمت ىذه التجارب التي قام بيا إلتون مايو إلى نتائج ىي9
                                  

 .44، ص3062السلبم9 التطورات الحديثة في الفكر الإداري والتنظيم، دار الكتاب المصرية، مصر، محمد عبد ( 1)
 .42، ص6887، عمان، 6حسين حريم وآخرون9 أساسيات الإدارة، دار حامد، ط( 2)
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إن تحفيز العامل لا يقتصر عمى النواحي المادية فقط بل يتعداىا إلى النواحي المعنوية التي تعزز فيو  -"
 الشعور بالإىتمام والإحترام من قبل الإدارة والعاممين معو.

إن التحفيز الفردي لا يكفي إلا من خلبل مجموعة الأعمال التي يشعر العامل من خلبليا بالطمأنينة  -
 اء والإلتزام ومن ىنا تبرز أىمية المجموعة وعلبقات الأفراد فييا وزيادة الإنتاجية.والإنتم

ضمنيا علبقات شخصية تتجاوز  العامل ويبنيإن بيئة العمل ليس إنتاج فقط بل ىي بيئة يعيش فييا  -
 العلبقات الرسمية ولا تقل أىمية عنيا في التأثير عمى سموكو داخل المنظمة.

 (1)قتصادي ليس الواقع الوحيد الذي يستجيب لو العامل."إن الحافز الإ -

ومنو "كان جوىر الحركة ينصب حول محاولة فيم السموك الإنساني في المنظمة من خلبل إكتشاف  -
تأثير العوامل الإجتماعية والنفسية والعلبقات الإنسانية عمى الإنتاجية، لدى العمال، فقد أثرت تأثيرا بالغا 

صناعية لأنيا قدمت أساليب جديدة لرفع الكفاءة الإنتاجية من خلبل تقييم العمال في الممارسات ال
 (2)وتوجيييم واتخاذ القرارات الجماعية."

 لقد استمدت حركة العلبقات الإنسانية من تجارب ىاوثورن بعض المبادئ الرئيسية أىميا9

 أفراد منعزلين.التنظيم عبارة عن علبقات تنشأ بين أفراد التنظيم وليس مجرد  -"

إن السموك التنظيمي يتحدد وفقا لسموك أفراد التنظيم الذين يتأثرون بدورىم بضغوط إجتماعية ناشئة من  -
 التقاليد والعرف.

إن القيادة الإدارية تمعب دورا أساسيا في التأثير عمى تكوين الجماعات وتعديل تقاليدىا مع أىداف  -
 التنظيم.

                                  
 .23، ص3003العتيبي صبحي جبر9 تطور الفكر والأنشطة الإدارية، دار الحامد، عمان، ( 1)
عمان،  6منير بن أحمد بن دريدي9 إستراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية التدريب والحوافز، دار الإبتكار، ط( 2)

 .52، ص3062
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تقارب الرسمي والتنظيم غير الرسمي ىو إشراك العاممين في عممية الإدارة إن السبيل إلى تحقيق ال -
 وتحميميم مسؤولية العمل وتحقيق أىداف التنظيم.

إن الإتصالات بين أجزاء التنظيم ليس مقصورة عمى شبكة الإتصالات الرسمية بل ىناك أيضا شبكة  -
 (1)للئتصالات غير الرسمية".

يتضح أن حركة العلبقات الإنسانية أن سموك العمال لا يتأثر فقط بالظروف المادية التي توفرىا 
المنظمة ليم، بقدر ما تتأثر بدرجة أكبر بالظروف الإجتماعية والدوافع النفسية التي تحيط بيا، والتي 

ستقرارىم، وبالتالي إلتزاميم التنظيمي، حيث تعتبر العوام ل الإجتماعية كالعلبقات تضمن ولاء العمال وا 
الإنسانية والإتصالات ونمط القيادة والعوامل النفسية كالشعور بالرضا عن العمل والإنتماء والأمن والراحة 
النفسية من عوامل الإلتزام التنظيمي، وىنا يظير الإىتمام ببيئة العمل الداخمية من خلبل الإىتمام 

ية بالإضافة إلى أنيا سعت تعتبر أىم عناصر بيئة العمل الداخمبالعلبقات غير الرسمية ونوع القيادة التي 
شعارىم بأىميتيم داخل  حإلى من العمال حوافز مادية ومعنوية تساعدىم عمى بدل المزيد من الجيد وا 

 التنظيم، ىذا ما يسمح ليم بالإستمرار في ظل تمك الظروف التي تقدميا المنظمة ليم.

ا حركة العلبقات الإنسانية في مراحل تطوير نظرية التنظيم إلا بالرغم من الإسيامات التي قدمتي
 9نيا تعرضت لمجموعة من الإنتقاداتأ

رغم أىمية مفيوم الرجل الإجتماعي الذي إقترحتو ىذه الحركة في مقابل مفيوم الرجل الإقتصادي  -"
 عمل.الخاص بالنظرية الكلبسيكية، إلا أنو فشل في الوصف الكامل للؤفراد في مكان ال

البيئة الإجتماعية لمعمل ىي واحدة فقط من بين عوامل أخرى عديدة ومتفاعمة معا والتي تؤثر في  -
الإنتاجية، أي أن تمك العوامل الخاصة بمستويات الأجور والوظيفة، والييكل التنظيمي وثقافة المنظمة، 

من مجموعة أكبر وأكثر تعقيدا من  والعلبقات مع الزملبء، والإدارة والتنظيم غير الرسمي ما ىي إلا أجزاء
 (2)العوامل المؤثرة في الإنتاجية."

                                  
 .634 ،633، ص ص 3007محمد عبد السلبم9 التطورات الحديثة في الفكر الإداري والتنظيم، دار الكتاب الحديث، القاىرة، ( 1)
 .36، ص3002رحمن إدريس9 المدخل الحديث في الإدارة العامة، الدار الجامعية، الإسكندرية، ثابت عبد ال (2)
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صورت جماعات العمل كأنيا مجموعة واحدة عمى الرغم من أن الواقع ورغم وجود بعض المصالح  -"
 (1)المشتركة يثبت العكس، إذ أن ىناك إختلبف في العديد من القيم والمبادئ بين أعضاء التنظيم."

 لإدارية:نظرية الفمسفة ا -2

( نظرية تقوم عمى مفيوم تأثير فمسفة الإدارة في 6853-6805"قدم دوغلبس ماكريجور )
تصرفاتيا وأساليب تعامميا مع عناصر التنظيم، وأكد مكريجور أن سموك أعضاء التنظيم يتحدد جزئيا 

أن السموك التنظيمي  كنوع من الإستجابة أو رد الفعل لسموك الإدارة وتصرفاتيا، ومن ثم يرى مكريجور
يتأثر بنمط الفمسفة التي تؤمن بيا إدارة التنظيم، وتتحدد عناصر نظرية الفمسفة الإدارية التي صاغيا 

 " في المفاىيم التاليةY9ونظرية  Xفي شكل عنوان ىو "نظرية  ريجوكام

لتنظيم في يعمل كل مدير وفق إطار فكري خاص بو "نظرية" تحكم تصرفاتو وتعاملبتو مع عناصر ا -
 مواقف العمل المختمفة.

صر البشري وأسس تحديد السموك الإنساني عنصرا ميما في إطاره نتشكل نظرة المدير إلى الع -
 (2)الفكري."

 :Xلنظرية  الإفتراضات السمبية -2-1

  " الإنسان العادي يتصف بالكراىية المتأصمة لمعمل ويحاول تجنبو إذا أمكن.-

الطبيعية لمعمل فإن أغمب العمال يجب أن يجبروا عمى العمل ويجب أن يخضعوا نتيجة لمكراىية - 
 لمرقابة والتوجيو والتيديد والعقاب وذلك لتحقيق أىداف التنظيم.

الإنسان العادي يفضل أن يتمقى التوجيو من شخص آخر كذلك يتجنب المسؤولية، يكون قميل الطموح  -
 ء آخر.وييدف إلى الأمن والإستقرار قبل أي شي

                                  
، 3063سيساوي فضيمة9 محاضرات في مقياس التنظيم الحديث لممؤسسة، كمية العموم والإجتماعية والإنسانية، قسم عمم الإجتماع،  (1)

 .44ص
 .76، ص3003لمطباعة والنشر، القاىرة، عمي السممي9 إدارة السموك التنظيمي، دار غريب ( 2)
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 (1)أن الإنسان يعمل لقاء الأجر أساسا، أي ىناك ارتباط بين مستوى أداء الفرد وبين الإشباع المادي." -

يفيم من ىذا أن ماكريجور يرى أن الإنسان لو رغبة لإشباع حاجاتو وأنو لا يعمل سوى لقاء 
 تحت التيديد والعقاب وأنو الحصول عمى أجره، وأن الفرد يشعر بالكراىية اتجاه العمل وأنو لا يعمل إلا

 يتجنب تحمل المسوؤلية.

 :y لنظرية الإفتراضات الإيجابية 2-2

 معظم الأفراد يكرىون العمل ويتجنبونو، كمما أمكن. -"

 الأفراد يجب قيادتيم عن طريق القوة والإرغام. -

 التيديد والرقابة المباشرة ىما الوسيمة المناسبة لتحقيق أىداف المنظمة. -

 معظم الناس كسولين بطبيعتيم. -

 الفرد أن يتم توجييو عن طريق شخص آخر. يفضل -

 الفرد يكره المسؤولية ويحاول التيرب منيا. -

 الفرد لديو القميل من الطموح ويريد الأمان. -

 (2)الفرد يتجنب القيادة ويرغب أن يقاد." -

تؤديان في الواقع إلى نمطين مختمفين في   yو Xيمكن القول بأن ماكريجور يرى أن النظريتين 
الإدارة  وتطبيقيا في Yالتسيير والإدارة وكذا الطبيعة الإنسانية في العمل، في حين أنو ركز عمى نظرية 

ويحب العمل ويسعى إلى تحمل المسؤولية في العمل. ويجتيد في تحقيق أىدافو  باعتبار أن العامل طموح
كما أن العامل يسعى إلى الإبداع والإبتكار وىذا ما يسمح لمفرد بالإلتزام دون الحاجة إلى رقيب خارجي، 

 الشخصي في العمل.

                                  
 .660، القاىرة، ص6عمي السممي9 تطور الفكر الإداري، دار غريب ط( 1)
 .363، 366ثابت عبد الرحمن إدريس9 المدخل الحديث في الإدارة العامة، مرجع سابق، ص ص ( 2)
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عن مرونة الييكل  ئة العمل الداخمية من خلبل تحدثومن خلبل الطرح الذي قدمو تبين أنو إىتم بي
ية لبيئة العمل التنظيمي ومشاركة العمال في عممية اتخاذ القرارات باعتبارىا عنصرا من العناصر الإدار 

بالإضافة إلى نمط القيادة وسياسات الإدارة وأساليبيا، كما أن الفرد العامل يقوم بتطبيق الرقابة  ،الداخمية
الذاتية عمى نفسو أثناء العمل مما يؤدي إلى إلتزامو في العمل الناتج عن البحث لإشباع حاجاتو 

 الإجتماعية.

 نظرية الحاجات لإبراها ماسمو: -3

فيو يرى أن الإنسان كائن  Y( عمى إقتراضات نظرية 6860-6807"تقوم نظرية إبراىا ماسمو )
مميز يسعى لتحقيق أىداف ميمة، أىميا تحقيق الذات، ويفترض اسم ماسمو بنظرية سمم الحاجات التي 

يطالب ترى أن لمعامل حاجات متعددة، فيو إنسان يطمب المزيد، إذ أنو ما أن، يشبع حاجة واحدة حتى 
بغيرىا وىي عممية يمارسيا طيمة حياتو وتتشكل تمك الحاجات عمى شكل ىرم لتشكل قاعدتو الحاجات 

ويفترض ماسمو خمسة مستويات لمحاجات  (1)الفسيولوجية الطبيعية وقيمتو الحاجة إلى تحقيق الذات"
 الأساسية9

 الحاجات الفسيولوجية9 يمثل المستوى الأول -"

 الماء والحاجة إلى اليواء والمأوى والممبس.كالحاجة إلى الطعام و 

 حاجات الأمن9 يمثل المستوى الثاني -

لى تجنب ما يسبب فقدان الأمن والحاجة إلى أن يعيش الفرد في ىدوء  كالحاجة إلى طمب الأمن وا 
 وطمأنينة.

 

 

 

                                  
 .76، ص3002، عمان، 2دار وائل، طمحمد قاسم القريوتي9 مبادئ الإدارة )النظريات والعمميات والوظائف(، ( 1)
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 حاجات الحب9 يمثل المستوى الثالث -

كالحاجة إلى تمقي الحب والحاجة إلى منح الحب والحاجة إلى التعاطف مع الآخرين والحاجة إلى 
 (1)الإنتماء."

 حاجات التقدير والإحترام9 يمثل المستوى الرابع -"

وىي تتمثل في أن يكون الفرد متمتعا بالتقبل والتقدير كشخص يحضى باحترام الذات، ولو منزلة 
 الرفض أو عدم الإستحسان من الغير. لدى الآخرين، وأن يتجنب

 حاجات تحقيق الذات9 يمثل المستوى الخامس -

وتشمل الحاجة إلى أن يكون الفرد مبدعا ومنتجا وأن يحقق إمكاناتو في سموك فعمى مفيد لو 
 (2)وللآخرين."

 "تعتبر حاجات ماسمو بمثابة مؤثر عمى إلتزام العاممين في المؤسسة من خلبل توفير بيئة عمل
داخمية يحقق فييا إشباع لحاجاتو الفيزيولوجية المتمثمة أساسا في الأجر والحوافز المعنوية القائمة عمى 

 ام المتبادل بين الرئيس والمرؤوسالشعور بالأمان والإنتماء والإستقرار الوظيفي، بالإضافة إلى الإحتر 
 ا ما يساعده عمى تحقيق الذاتأنو عضو فعال فييا ىذيؤدي إلى تحقيق الإنتماء لممؤسسة، وشعوره ب

 ويسمح ليم بالإستمرار فييا إنطلبقا من الحاجات التي تشبع من خلبل ما توفره لو بيئة العمل الداخمية.

عتبارىا من أقدم النظريات التي حاولت تفسير الدافعية من خلبل مفيوم  رغم أىمية نظرية ماسمو وا 
يا تعرضت لكثير من الإنتقادات والتي كان في مقدمتيا ما الحاجات الإنسانية بمغة بسيطة ومفيومو إلا أن

 يمي9

إفتراض ماسمو أن الحاجات الإنسانية يتم إشباعيا بطريقة متدرجة ومتتالية حيث يتم إشباع الحاجات  -"
 الفيزيولوجية أو لا ثم الحاجة إلى الأمن، وىذا الإفتراض غير صحيح وغير واقعي.

                                  
 .628، 627، ص ص 3062، الإسكندرية، 6محمود أمين زويل9 الإدارة المكتبية الحديثة، دار الوفاء لدنيا النشر والطباعة، ط( 1)
 .83، ص3060، عمان، 6وفاء فؤاد الشمبي وآخرون9 إدارة الموارد البشرية في ظل متغيرات العصر، دار الفكر، ط( 2)
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ي في قاعدة اليرم ىي الحاجات الأعمى من حيث المستوى وىذا غير افتراض ماسمو أن الحاجات الت -
إلى إشباعيا ولو بالتضحية ببعض  غير مشبعة تسعىواقعي، فأحيانا تشعر أن الحاجة إلى الإحترام لديك 

 الحاجات الفسيولوجية.

والظروف ي جميع الأماكن بالرغم من عمومية نمودج ىرم الحاجات لماسمو عمى جميع الأفراد ف -
 إلا أن ىذا اليرم المتدرج قد يختمف من فرد لآخر ومن وقت لآخر. والأوقات

يرى البعض أن نظرية ماسمو في الدافعية بالتطبيق عمى التنظيم لم تقدم الإجابة عمى العديد من  -
 (1)الأسئمة الموجية ليا."

 (: يمثل هرم الحاجات الإنسانية لماسمو1الشكل )

 
 حاجات 
 تحقيق الذات 
 حاجات التقدير 

 الحاجات الإجتماعية  

 حاجات الأمان 

 الأساسية الحاجات  

عمي عبد اليادي مسمم9 السموك الإنساني في المنظمات، دار التعميم الجامعي، الإسكندرية،  المصدر:
 .604، ص3062

 

 

                                  
 .366، 365ابت عبد الرحمن إدريس9 المدخل الحديث في الإدارة العامة، مرجع سابق، ص ص ث( 1)
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 ثالثا: النظريات الحديثة

ومن أىم خصائصيا  والأبحاث التجريبية،النظريات الحديثة لمتنظيم عمى الأساس التحميمي  "تعتمد
أنيا ذات طبيعة متكاممة والغرض الرئيسي ليذه النظريات ىو أن الطريقة المجدية والوحيدة لدراسة التنظيم 

 ىي النظر إليو كنظام.

و لكن النظم تحتوي  وسيمة لمتحميليجب أن تعتمد عمى  دراسة نظام ما وكما يقول "ىندرسون" فإن
معادلة رياضية عرفت للآن، لذلك فإن  عمى عدد ضخم من المتغيرلت التابعة التي تمثل أعظم وأعقد

 النظريات الحديثة تنظر إلى التنظيم بإعتباره نظاما يتكون من عدد من المتغيرات المتداخمة غير المستقمة.

ون من عدد ضخم من الكتاب والباحثين وبالتالي فيي لا وينبغي ملبحظة أن النظريات الحديثة تتك
تمثل نموذجا واحد لمتفكير، ولذا فقد تباينت أراء باحثييا ونقاط إىتماميم حيث اختص كل منيم بجزء واحد 

 (1)من أجزاء النظام."

 نظرية التوقع: -1

فإن دافعية الفرد لمقيام بسموك معين، يتحدد باعتقاد  6853فروم  "وبحسب نظرية التوقع لفكتور
الفرد بأنو لديو القدرة عمى القيام بذلك السموك، وأن القيام بو يؤدي إلى نتيجة معينة وأن ىذه النتيجة ذات 
أىمية ىذا يعني أن الفرد سمك سموكا يتوقع أن نتيجتو ستكون منخفضة، وكذلك لن يختار سموكا يحقق 

فآت لا تشبع حاجاتو، ليذا فإن تحفيز الفرد لمقيام بعمل ما يعتمد في أحد جوانبو عمى قوة التوقع مكا
 (2)والرغبة."

يمكن القول أن العمال إذا ما تم إشباع رغباتيم المختمفة وفق لتوقعاتيم التي كونوىا مسبقا فإن ذلك 
 وبالتالي إلتزاميم بالمنظمة. وولاءىميضمن 

                                  
 .56محمد عبد السلبم9 التطورات الحديثة في الفكر الإداري والتنظيم، مرجع سابق ص ( 1)
 .363، ص3000، عمان، 6جواد شوقي ناجي9 السموك التنظيمي، ط( 2)
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ع لفيكتور فروم عمى فرض أساسي أن السموك في أي لحظة من المحظات إنما وتقوم نظرية التوق
ىو ناتج عن الحوادث التي تقع في تمك المحظات فقط أي أن الخبرة السابقة ليس ليا دخل في السموك 

 الوقتي.

 "وتقوم نظرية التوقع عمى ثلبث عناصر ىي9

في عممو وقدرتيا عمى إشباع حاجات الأفراد "الجادبية9 وتمثل مدى منفعة النواتج التي يحققيا الفرد 
 المتعددة.

الإرتباط بين الأداء والمكافأة وىي درجة توقع الفرد بأن مستوى أدائو سيحقق لو النتائج التي يرغب  -
 فييا.

الإرتباط بين الجيد والأداء وىي توقع الفرد بأن جيده سيؤدي إلى تحقيق مستوى الأداء الذي ترغب فيو  -
 (1)حتى يؤدي الجيد إلى أداء متميز لابد من وجود القدرة عمى الأداء من طرف العامل."المنظمة و 

فبالنسبة ليذه النظرية فإن باستمرار الأداء لدى العامل مرتبط بإرادتو بمدى العلبقة الإيجابية بين  
 تييئمة، التي المكافآت التي يحصل عمييا، ويبدل مزيدا من الجيد المتوقع في ظل بيئة عمل داخمية ملبئ

 لو كل الظروف التي تسمح لو بالإستمرار في العمل والبقاء داخل المؤسسة والإلتزام بما تقدمو لو الإدارة.

 نظرية الإدارة بالأهداف: -2

في كتابو "الإدارة في التطبيق" عام  ىو "بيتر دركر""إن أول من أبرز مفيوم الإدارة بالأىداف 
، حيث وصف ىذا المفيوم بقولو إن ما تحتاج إليو التنظيمات الإدارية "مبدأ إداري" ينمي الإحساس 6843

روح الفريق شئ ي نفس الوقت التوجيو الكافي، وينبالمسؤولية لدى الأفراد العاممين فييا، ويوفر ليم ف
لأىداف العامة لمتنظيم، والمدخل الوحيد الذي يمكن أن يحقق ويجعل أىدافيم الشخصية منسجمة مع ا

 (2)ذلك كمو ىو "الإدارة بالأىداف والرقابة الذاتية".

                                  
 .663لإدارة، مكتبة غريب، القاىرة، صعمي السممي9 السموك الإنساني في ا( 1)
 .366، 365، ص ص 3003، عمان، 6نواف كنعان9 القيادة الإدارية، مكتبة دار الثقافة لمنشر، ط( 2)
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والإدارة بالأىداف ىي "عبارة عن أسموب إداري، يقوم عمى مبدأ المشاركة بين الإدارة والأفراد 
لمتحقيق، وبالتالي فأسموب الإدارة  العاممين في كافة المستويات الإدارية، في وضع أىداف عممية قابمة

 (1)بالأىداف يركز عمى ضرورة إشراك الرؤساء والمرؤوسين في تحديد الأىداف."

فالإدارة بالأىداف ىي عممية إدارية تقوم عمى إشراك العاممين في تحديد الأىداف في كافة 
 المستويات الإدارية.

 ومن خطوات تطبيق الإدارة بالأىداف ما يمي9

تحديد الأىداف والنتائج المطموب تحقيقيا والتي سيتم قياس الأداء وتقييمو عمى أساسيا ويتم ىذا  -"
 الإنفاق بين الرئيس والمرؤوسين.

 أثناء التنفيذ يقوم الرئيس بمساعدة مرؤوسيو في تحقيق الأىداف ومتابعة تحقيق النتائج. -

ما تم تحقيقو بما اتفق عميو   وذلك بمقاربةي تحققت، في نياية المدة المتفق عمييا يتم تقييم النتائج الت -
 (2)في بداية الفترة، وتحديد الإنحراف عن التنفيذ إيجابا".

قول أن نظرية الإدارة بالأىداف تؤدي إلى تحقيق مجموعة من الفوائد إذا طبقت ن انطلبقا مما سبق
 بعقلبنية ومنيا9

خلبل المشاركة في وضع الأىداف المراد إنجازىا خلبل فترة  منتحفيز المرؤوسين عن العمل وذلك  -"
 محددة ويمييا عممية التقييم.

 تنمية قدرات المرؤوسين عن طريق الإستفادة من خبرات الرئيس وبالرجوع إليو لمشاورتو. -

 مراقبة أعماليم وأدائيم وذلك عن طريق تقييم أداء المرؤوسين لعدم تكرار الأخطاء مسبقا. -

                                  
 .33، ص3006، 6زيد منير عبوي9 الإدارة بالأىداف، دار كنوز المعرفة، ط( 1)
منظمات الرعاية الإجتماعية، المكتب الجامعي الحديث،  جابر عوض سيد وأبو الحسن عبد الموجود9 المتغيرات الإدارية في( 2)

 .343، ص3003الإسكندرية، 
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ذا الأسموب يعطي لمتنظيم القدرة عمى مواجية التحدي وذلك من خلبل التعاون بين الرؤساء إن ى -
 (1)والمرؤوسين."

يتضح من خلبل ىذه النظرية، أنيا  ركزت عمى ضرورة التحفيز الداخمي للؤفراد من خلبل 
نظمة لتحقيق مشاركتيم في عمميتي التخطيط والرقابة، وىو أسموب يسعى لتحقيق التكامل بين حاجة الم

ذلك من خلبل تدعيم المناخ أىدافيا وحاجة العامل في الإنجاز وتطوير قدراتو وطاقتو وتحممو لممسؤولية، 
الجيد ودعم الثقة بين الأفراد والإدارة العميا لزيادة الإنتاج، وبالتالي رفع الروح المعنوية لمعمال الصحي 

، وذلك بالتوفيق بين أىداف العاممين وأىداف المنظمة وتنمية قدراتيم والتعاون بين الرؤساء والمرؤوسين
والسعي لتغيير سموكاتيم، ىذا يشعرىم بالإنتماء لممنظمة نتيجة إلتزاميم بالإجراءات والقوانين المعمول بيا 

 داخل المنظمة.

 النظرية اليابانية في الإدارة: -3

"نظرا لمنجاح الذي حققتو النظريات اليابانية في مختمف الميادين في ثمانينات وأوائل التسعينات من 
القرن الماضي، فقد اىتم عدد من الباحثين والكتاب بدراسة التجربة اليابانية، في الإدارة والتنظيم وفي أوائل 

 Willamمكاتب وليام أوشي "ل 6876" سنة Zكتاب بعنوان "نظرية  صدرالثمانيات القرن الماضي، 
ouchi"."(2) 

"ويرجع ذلك الإىتمام إلى النجاحات اليائمة التي حققتيا منظمات الأعمال اليابانية منذ نياية الحرب 
نتاجية الأفراد فيياالعالمية الثانية وحتى الآن، من حيث جودة المنتج الأمر الذي أدى إلى  ات وحجميا وا 

 (3)لعالم بما فييا الأسواق الأمريكية والأوروبية."زيادة قدرتيا عمى غزو أسواق ا

"وقد تفاوتت الدراسات عن طبيعة الإدارة اليابانية من حيث بيان جذورىا وكيفية تكوينيا، فيناك من 
يرى بأن تأىيل الأفراد قد ولد في الأصل من ارتباط العمال مع بعضيم في زراعة الرز، ومن الدراسات ما 

لسائد منذ زمن قديم في اليابان، أشار إلى أن نظام الصناعة اليابانية ما ىو إلا امتداد لمنظام الإقطاعي ا

                                  
 .53موسى قاسم القريوتي وعمي خضر مبارك9 أساسيات الإدارة الحديثة، مرجع سابق، ص( 1)
 .64، ص3060، عمان، 3حسين حريم9 مبادئ الإدارة الحديثة، دار حامد، ط( 2)
 .60وسنان كاظم الموسوي9 الإدارة لمحات معاصرة، مؤسسة الوراق، عمان، صرضا صاحب أبو حمدان آل عمي ( 3)
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وترجع دراسات أخرى أصول الإدارة اليابانية إلى الكنفوشيوسية وتقاليدىا، وثمة مدارس أخرى ترى ترابطا 
في نماذج العمل الصناعي الحديث مع العمل الجماعي القديم في زراعة الأرض وحرثيا، ورغم كل ىذه 

شير إلى أن نظام الإدارة عندىم قد نشأ أصلب من جانب الإجتيادات فإن معظم الدراسات اليابانية ت
 (1)العمال."

 والتي تتمثل في الآتيZ 9وفي ضوء ما سبق قدم وليام أوشي الملبمح الرئيسية لنظرية 

 تحقيق الأمان الوظيفي لمعاممين لفترة زمنية طويمة. -"

 المشاركة.زيادة دور العاممين في اتخاذ القرارات من خلبل  -

 ىل المرؤوسين يشعرون بتحمل المسؤولية الشخصية عن ميام الأنشطة التي يقومون بيا. -

بجانب وسائل وأساليب الرقابة الرسمية  والضمنيةاستخدام أساليب ووسائل الرقابة غير الرسمية  -
 والصريحة.

 .تحقيق النمو الوظيفي  -

 (2)ومسؤولياتيم الشخصية." التركيز عمى تحقيق التكامل بين أدوار العاممين الرسمية -

أوشي أنيا اىتمت ببيئة العمل الداخمية لممنظمة وتحسينيا  لوليام Zنظرية يتضح لنا من خلبل 
بداعاتو، ذلك بمشاركة جميع العمال  بتوفير جممة من العوامل المساعدة التي تسمح لمفرد ببدل طاقاتو وا 

في اتخاذ القرارات والتخطيط والعمل في جماعة بروح الفريق، ومنحيم التوظيف مدى الحياة، والترقية في 
ميع العمال لضمان الوظيفة تتم ببطء مع شعور العامل بالإطمئنان الكامل لتوفير المعمومات بين ج

إستقرارىم، سوف يحققان مستويات أعمى من الغياب ومعدل دوران العمل الذي تعاني منو الكثير من 
 المنظمات سوف يتناقض بشكل ممحوظ.

 

                                  
 .605، ص3004، عمان، 6خميل محمود حسن الشماع وخضير كاظم حمود9 نظرية المنظمة، دار المسيرة، ط( 1)
 .383ثابت عبد الرحمن إدريس،9 المدخل الحديث في الإدارة العامة، مرجع سابق، ص  (2)
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 :فيةالنظرية الموق -4

لنظرية النظم، فيي تنظر لممنظمة باعتبارىا نظام مفتوح تفصمو "تعتبر النظرية الموقفية إمتداد 
الأوسع وتسعى ىذه النظرية إلى فيم العلبقات التفاعمية بين أجزاء المنظمة، أو بين  حدود عن بيئة

المنظمة وبيئتيا الخارجية، وتحديد أنماط من العلبقات والمتغيرات وتؤكد عمى طبيعة الأبعاد المتعددة 
دارتيا في ظل ظروف متغيرة وفي حالات محددة، وىذه  لممنظمة، وتسعى لفيم كيفية عمل المنظمات وا 

دارة المنظمات الأكثر ملبئمة لمواقف وحالات  النظرية في النياية موجية نحو إقتراح نماذج تصميم وا 
 (1)معينة."

 ومن بين النماذج والأبحاث التي وضعيا العمماء والباحثون في مجال الإدارة الموقفية نجد9

اىتم كل منيما بدراسة أثر المحيط أو البيئة عمى تسيير العمل في عشرين شركة "بيرن وستولكر:  4-1
بريطانيا وتضمنت الدراسة مصانع النسيج وبعض الشركات الإلكترونيات وكانت نتائج دراستيما أن بيئة 

ح كل منيما التمييز بين نوعين من أشكال من العوامل الخارجية، وعمية إقتر المنظمة تتأثر بمجموعة 
 (2)لتنظيم، وىما البنى أو المنظمات الميكانيكية والبنى أو المنظمات العضوية."ا

تتميز بكل خصائص التنظيم التي قالت بو النظريات الكلبسيكية تتميز البنى الميكانيكية:  -4-1-1
ى برمجة بقواعد العمل الواضحة والمحددة، مركزية اتخاذ القرارات، الميام والأعمال الروتينية، الإعتماد عم

السموك الإنساني ، التخصص، النمطية في أداء العمل، حل النزاعات بطريقة التسمسل الإداري واعتماد 
 التوجييات والأوامر في الإتصال.

تتميز ىذه البنى بأنيا أكثر مرونة ومتكيفة مقارنة بسابقاتيا ومنو يمكن أن  البنى العضوية: 4-1-2
بمكانة أساسية. كذلك الخبرة والمعارف ليا مكانة متميزة داخل  نتوقع بأن عممية الإتصال فييا تحضى

ن الأفراد التنظيم قياسا لمبنى الميكانيكية، تعتمد عمى الحوار والمنافسة، ىناك فرصة لمقيام بالتعاون بي
 كما أنيا تقوم عمى اللبمركزية في اتخاذ القرارات. داخل التنظيم والإتصال

                                  
، 66ص ص  3005، عمان، 6مبادئ الإدارة الحديثة )النظريات والعمميات الإدارية ووظائف المنظمة(، دار حامد، ط 9حسن حريم (1)

63. 
 .78، ص3007، عمان، 6بشير العلبق9 الإدارة الحديثة نظريات ومفاىيم، دار اليازوري، ط( 2)
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ىما إلى دراسة مختمف أشكال التنظيمات وعلبقتيا وتأثيرىا بالبيئة انصرف كلب" لورنس ولورش: -4-2
 التي قسميا إلى ثلبث أنماط9

 البيئة العممية وما يجري فييا من إكتشافات وتغيرات في مختمف الميادين التي تنظم علبقتو بيا. -

 البيئة المتعمقة بأحوال السوق وما يطرأ عمى حركات العرض والطمب من تغيرات. -

 (1)البيئة التقنية الإقتصادية وما يحدث فييا مما لو علبقة بالإنتاجية." -

يتضح من خلبل النظرية الموقفية اىتماميا بتحسين بيئة العمل الداخمية من خلبل بث روح 
الجماعة، والمشاركة في عممية اتخاذ القرار وتقديم إمتيازات لخمق الولاء لدى الفرد نحو الجماعة والمنظمة 

والذي تدعم بدورىا  التنظيم العضوي،وتركيزىا عمى نمط الإتصالات الأفقية من خلبل نموذج  معا،
 يد والرسمية والمركزية والقوانينإستقرار وخمق الإنتماء لممنظمة بالإضافة إلى الإنضباط من خلبل التعق

صدار توجييات روتينية بالنسبة لنموذج التنظيم ا كبيرا في رفع مستوى والتي قد تمعب دور  ،الميكانيكي وا 
يمانيم بالعمل داخل المنظمة.  الإلتزام التنظيمي لدى العاممين وا 

لكن  وحيد النظريات والأفكار الإدارية"لقد وجيت انتقادات إلى المدرسة الموقفية عمى أنيا محاولة لت
ار لتتلبئم مع الحقيقة الواضحة ىي أن الإدارة الموقفة ىي محاولة حديثة لتكييف ىذه النظريات والأفك

  (2)طبيعة الحياة العممية المتغيرة في منشآت الأعمال."

 

 

 

 

 
                                  

 .67، ص3064، لبنان، 6الإدارة العامة بين النظرية والتطبيق، منشورات الحمي الحقوق، ط 9عبد المطيف قطيش( 1)
 .80بشير العلبق9 مرجع سابق، ص( 2)
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 خلاصة الفصل:

من خلبل ما سبق تم التطرق إلى المقاربات النظرية التي تناولت موضوع الدراسة منيا النظريات 
، وماكس فيبر، وبعدىا تم الإنتقال إلى من فريدريك تايمور وىنري فايول كلبسيكية التي تناولت لأراء كل ال

براىام ماسمو، وأخير تم  النظريات النيوكلبسيكية والتطرق غمى أفكار كل من إلتون مايو وماك كريجور وا 
التعرج عمى النظريات الحديثة بدءا من نظرية التوقع، نظرية الإدارة بالأىداف النظرية اليابانية والنظرية 

لو وجية نظر خاصة لتفسير بيئة العمل واحد منيم فكل  ىاروادفكار وأراء من خلبل عرض لأ الموقفية،
 الداخمية وكذلك الإلتزام التنظيمي. 
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 :تمييد

يساعد الباحث عمى محاولة الإلمام بمختمف جوانب  مبريقياا  الدراسات السابقة تراثا نظريا و  تعتبر
الموضوع، كما تعتبر أيضا مصدرا ميما لمدارسين والباحثين لتكوين خمفية عممية عن مواضيع دراستيم. 

 وبالتالي المساعدة في حل مشكمة الدراسة. ،من خلال توجيييم معرفيا ومنيجيا

قة الجزائرية و العربية أجريت في فترات وعميو يستعرض ىدا الفصل مجموعة من الدراسات الساب
حيث تم تقديميا في ثلاث محاور، إستعرض المحور  زمنية مختمفة وذلك عمى أساس متغيرات الدراسة،

التنظيمي  المحور الثاني تناول الدراسات المتعمقة بالإلتزام ،ت المتعمقة ببيئة العمل الداخميةالأول الدراسا
في حين جمع المحور الثالث بين المتغيرين،أي الدراسات المتعمقة ببيئة العمل الداخمية و الإلتزام التنظيمي 

 معا
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 أولا: الدراسات المتعمقة ببيئة العمل الداخمية

إشراف "، تحت بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي" بعنوان " " سيام بن رحموندراسة  -1
، مذكرة لنيل 4102"، دراسة عمى عينة من الإداريين بكميات ومعاىد جامعة باتنة، سنة نور الدين زمام"

 شيادة الدكتوراه في العموم.

 انطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

 ظيفي للإداريين في جامعة باتنة ؟ما مدى تأثير بيئة العمل الداخمية عمى الأداء الو 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

يا والمتمثمة في الإضاءة التعرف عمى مدى استيفاء بيئة العمل لعناصرىا المادية المكونة ل -
 والتيوية والحرارة المناسبتين، التجييزات المكتبية الملائمة والمساعدة لمعمل.الجيدة،

والمتمثمة في نمط القيادة معرفة مدى استيفاء بيئة العمل الداخمية لعناصرىا الإدارية المكونة ليا  -
الإدارية، طبيعة النظم والقوانين والموائح المنظمة لمعمل، ملائمة طبيعة العلاقات الرسمية وغير الرسمية 

 بين العمال والرؤساء، نظام الحوافز والمكافآت.

 معرفة مدى رضا الإداريين عن بيئة عمميم الداخمية وفي ظل رضاىم أو عدم رضاىم عنيا. -

اسة وىي الاستمارة من الباحثة المنيج الوصفي في دراستيا مع استخدام الأداة الرئيسية لمدر استخدمت 
ينة عنقودية قدرت ب ع ،وزعت عمى عينة من الإداريين في الإدارة الجامعية لجامعة باتنة ،لجمع البيانات

 إداري. 52.9مفردة ممثمة لمجتمع البحث الذي يقدر ب  106

 سي لمدراسة مجموعة من الأسئمة الفرعية التالية:وتفرع عن التساؤل الرئي -

 المادية( في إدارة جامعة باتنة ؟ما مدى استيفاء بيئة العمل الداخمية لعناصرىا )الإدارية و  -

 الداخمية )الإدارية والمادية( ؟ ما مستوى الأداء الوظيفي للإداريين في ظل عناصر بيئة العمل -
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 النتائج:وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من 

وليس بشكل تام  %66.50استوفت بيئة العمل الداخمية عناصرىا الإدارية والمادية بشكل نسبي بنسبة  -
 في إدارة الجامعة )الكميات والمعاىد(.

مستوى الأداء الوظيفي للإداريين في ظل العناصر الإدارية والمادية لبيئة العمل الداخمية من خلال  -
 النتائج التالية:

 .%49ين عمى عناصر بيئة العمل الداخمية )الإدارية والمادية( ىو رضا نسبي بنسبة رضا الإداري -

أثر عناصر بيئة العمل الداخمية )الإدارية والمادية( عمى الأداء الوظيفي للإداريين كان نسبي جدا  -
 .12.39%وعال بنسبة  %63.26بشكل متوسط بنسبة 

بشكل  %60.83ام الإداريين بيا نسبي جدا بنسبة ين أن نسبة التز بمن خلال مؤشرات الأداء الجيد ت -
 .%31.33دائم وأحيانا نسبة 

ىذه الدراسة حاولت التعرف عمى أثر بيئة العمل الداخمية عمى الأداء الوظيفي كونيا تناولت جانبا 
لمنيج ميما من الدراسة الحالية، وىو بيئة العمل الداخمية، لذلك فقد تم الاستفادة منيا في بعض المفاىيم وا

 المتبع وبعض المعمومات التي تساعد الدراسة الحالية في الجانب النظري.

 في مكان وزمان إجراء الدراسة وطريقة صياغة الفرضيات والتساؤلات. تختمففكلا الدراستين 

 " سعد الدين"، تحت إشراف بيئة العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي" بعنوان " عبد الله الزايددراسة " -2
، مذكرة لنيل شيادة 1996عشماوي"، دراسة تطبيقية عمى العاممين بحرس الحدود في مدينة الرياض، سنة 

 الماجستير.

 انطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

 ىل ىناك علاقة بين خصائص بيئة العمل الداخمية ومستوى الرضا الوظيفي لدى حرس الحدود؟. -
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 وىدفت إلى:

عن أىم الخصائص الاجتماعية المميزة لبيئة العمل الداخمية في حرس الحدود والمتمثمة في  البحث -
أسموب القيادة والإشراف ونوعية العمل ومحتوى الحوافز المادية والمعنوية،  فرص الترقية الوظيفية 

 المتاحة.

ثيرات السمبية لعدم الكشف عن العوامل التي تساىم في زيادة الرضا الوظيفي لمعاممين وتحد من التأ -
 الرضا.

التعرف عمى طبيعة العلاقة بين خصائص ىذه البيئة ومدى تأثيرىا في درجة الرضا الوظيفي لمعاممين  -
 بحرس الحدود.

 إعطاء فكرة واضحة عن اتجاىات أفراد القوى العاممة نحو بيئة عمميم. -

لبيئة العمل المواتية لمعاممين بما يحقق الرضا الوظيفي ويثمر الكفاءة في  لوضع تصور أمثلالتوصل  -
 الأداء.

اعتمد الباحث في دراستو ىذه عمى المنيج الوصفي عن طريق المسح الاجتماعي نظرا لكبر الحجم.  -
ورأي مجتمع الدراسة والمتمثل في جياز حرس الحدود وانتشاره عمى كافة حدود المممكة العربية السعودية، 

مفردة، حيث تم اختيار عينة  500بضرورة اقتصاره عمى المديرية العامة لحرس الحدود المتمثل في 
مفردة مع الاعتماد عمى الاستبيان كأداة لجمع البيانات وتفرع عن التساؤل  150طبيعية عشوائية بنسبة 

 الرئيسي ليذه الدراسة الأسئمة الفرعية التالية:

 يادة والإشراف في الرضا الوظيفي؟لقإلى أي مدى يؤثر أسموب ا -

 ي يؤديو العاممين في درجة رضاىم؟ما مدى تأثير نوعية العمل الذ -

 لمتاحة لمعاممين برضاىم الوظيفي؟ما مدى علاقة الحوافز المادية والمعنوية ا -

 وظيفية بالرضا الوظيفي لمعاممين؟ال ةيقما مدى علاقة فرص التر  -
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 ن النتائج التالية:توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة م

أنو يوجد ضعف في نظام الترقيات والذي يمكن أن يؤثر سمبا عمى بيئة العمل السائدة في الإدارة  -
 وبالتالي عمى الرضا الوظيفي لمعاممين.

يجب مراعاة ىذا الجانب من طرف الإدارة وأىميتو والعمل عمى إزالتو الأسباب التي تحول دون توافر  -
 الفرص المناسبة لمترقية وتطبيق معايير سميمة و موضوعية لمترقية. 

ضرورة الأخذ بعين الاعتبار ضرورة الربط بين نظام تقييم الأداء ونظام الترقيات وىذا يجيب عمى  -
 بشأن مدى علاقة فرص الترقية لوظيفية بالرضا الوظيفي لمعاممين.تساؤل الباحث 

ركز الباحث في دراستو المتمثمة في بيئة العمل وعلاقتيا بالرضا الوظيفي كونيا تناولت جانبا ميما من  -
الدراسة الحالية ىو بيئة العمل الداخمية وتم الاستفادة منيا من خلال الاطلاع عمى الدراسات الموجودة 

وضوع الدراسة، المفاىيم المتعمقة ببيئة العمل الداخمية، أما نقاط الاختلاف بين الدراستين فكمييما حول م
 أجريت في مكان وزمان معين، وكذلك النتائج المتوصل إلييا.

 دور السموك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال بيئة"، بعنوان "عبد الحق عمي إبراىيم بملدراسة " -3
"، دراسة ميدانية عمى عينة من البنوك أحمد إبراىيم أبوسن"، تحت إشراف "تغير معدلالعمل الداخمية كم

 ، مذكرة لنيل شيادة الدكتوراه الفمسفة في إدارة الأعمال جامعة السودان.4101التجارية، سنة 

 وانطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

 المتمثمة في المصارف التجارية ؟ التنظيمي في أداء منظمات الأعمال ما ىو دور السموك 

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

 معرفة العلاقة ما بين السموك التنظيمي وأداء المصارف السودانية. -

 دراسة واقع السموك التنظيمي في منظمات الأعمال وخاصة القطاع المصرفي السوداني. -

 في المصارف المبحوثة. السموك التنظيمي وأثره تحديد لدور -
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استخدم الباحث في دراستو ىذه المنيج الوصفي التحميمي لملائمتو طبيعة الدراسة، واختيار عينة 
مفردة من مجتمع الدراسة الذي يتكون من الإدارات العميا، الوسطى  220عشوائية طبقية يبمغ حجميا 

 يسية لجمع البيانات.والدنيا بالمصارف المختارة، مع استخدام الإستبانة كأداة رئ

 وتفرع عن التساؤل الرئيسي تساؤلات فرعية ىي:

 تنظيمي في أداء منظمات الأعمال ؟ما ىو دور السموك ال -

 وخاصة القطاع المصرفي السوداني ؟ما ىو واقع السموك التنظيمي في منظمات الأعمال  -

 السموك التنظيمي ؟ ىل لبيئة المنظمة الداخمية أثر عمى -

 لسموك التنظيمي وأداء المنظمات ؟يمكن لبيئة المنظمة الداخمية أن تعدل العلاقة بين ا ىل -

 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج ىي:

 أظيرت الدراسة أن ىناك أثر إيجابيا لمثقافة التنظيمية عمى مستوى كفاءة أداء المصارف. -

 مستوى كفاءة الأداء بالمصارف.أن ىناك أثر سمبيا لضغوط العمل والصراع التنظيمي عمى  -

كما أشارت النتائج بأن فعالية الأداء بالمصارف المبحوثة تتأثر بالثقافة التنظيمية وضغوط العمل  -
 والصراع التنظيمي وبيئة المنظمة الداخمية.

إن جودة الأداء والالتزام التنظيمي لمعاممين بالمصاريف يتأثران سمبا بضغوط العمل والصراع  -
 التنظيمي.

كذلك بينت نتائج الدراسة أن بعض أبعاد بيئة العمل أو المنظمة الداخمية تعدل العلاقة بين السموك  -
 التنظيمي والأداء بالمصارف التجارية وبعضيا لا يعدل العلاقة.

ىذه الدراسة حاولت التعرف عمى دور السموك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال ببيئة العمل 
. كونيا تناولت جانبا ميما من الدراسة الحالية ىو بيئة العمل الداخمية وثم الاستفادة الداخمية كمتغير معدل

 منيا لمحصول عمى المراجع والكتب المتعمقة بموضوع الدراسة كذلك المنيج والأداة المناسبة لمدراسة.
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العمل وتختمف الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة كون أن الدراسة الحالية تناولت دور بيئة 
التنظيمي في أداء منظمات الداخمية في تنمية الالتزام التنظيمي أما الدراسة السابقة تناولت دور السموك 

 كذلك تختمف من حيث إجراء مكان الدراسة. الأعمال

 بيئة العمل الداخمية وعلاقتيا بمعنويات العاممين بمعيد"، بعنوان " سعد بن سعيد القحطانيدراسة " -4
، مذكرة لنيل شيادة 4104"، سنة  أحمد عودة عبد المجيد عودة" تحت إشراف " ضالجوزات بالريا

 الماجستير في العموم الإدارية.

 وانطمقت ىذه الدراسة بالتساؤل الرئيسي التالي:

 عاممين بمعيد الجوازات بالرياض ؟ما علاقة بيئة العمل الداخمية بمعنويات ال -

 تيدف إلى:

 أىم خصائص بيئة العمل الداخمية بمعيد الجوازات بالرياض. التعرف عمى -

 التعرف عمى مستوى معنويات العاممين بمعيد الجوازات بالرياض. -

التعرف عمى أىم الايجابيات والسمبيات التي تعكسيا بيئة العمل عمى معنويات العاممين بمعيد  -
 الجوازات بالرياض.

ابيات وتحد من السمبيات التي تعكسيا بيئة العمل عمى التعرف عمى أىم السبل التي تعزز من الايج -
 معنويات العاممين بمعيد الجوازات بالرياض.

التعرف عمى ما إذا كان ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في أراء المبحوثين حول محاور الدراسة  -
 والوظيفية. الشخصية حسب متغيرراتيم

لتحقيق أىداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاتيا،  والمسح الاجتماعياستخدم الباحث المنيج الوصفي 
كما اعتمد عمى الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من مجتمع البحث الذي يتكون من جميع العاممين 

مفردة، حيث قام باختيار منو عينة عشوائية بسيطة  217بمعيد الجوازات بمدينة الرياض والبالغ عددىم 
 مفردة. 139قدرت ب 
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 ن التساؤل الرئيسي ليذه الدراسة التساؤلات الفرعية التالية:وتفرع ع

 العمل بمعيد الجوازات بالرياض ؟ ما أىم خصائص بيئة -

 عاممين بمعيد الجوازات بالرياض ؟ما مستوى معنويات ال -

وما أىم الايجابيات والسمبيات التي تعكسيا بيئة العمل عمى معنويات العاممين بمعيد الجوازات  -
 بالرياض؟.

ما أىم السبل التي تعزز من الايجابيات وتحد من السمبيات التي تعكسيا بيئة العمل عمى معنويات  -
 عاممين بمعيد الجوازات بالرياض ؟ال

ير متغيراتيم ىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في أراء المبحوثين حول محاور الدراسة حسب متغ -
 الشخصية والوظيفة ؟

 ئج التالية:توصمت ىذه الدراسة إلى النتا

 الانضباط بين العاممين في المعيد. دسانية جيدة بين الزملاء وكما يسو أنو تتوافر علاقات إن -

 العمل الجماعي يجعل العاممين أكثر رغبة في العمل كما يشعرىم بالثقة في علاقاتيم بالزملاء. -

 تحرص الإدارة عمى تنمية قذرات العاممين وتنوع البرامج التدريبية. -

 ر العمل للأماكن الكافية لوقوف السيارات.سبة مقر العمل الحالي وافتقار مقعدم منا -

فأقل في اتجاىات أفراد مجتمع الدراسة حول  0.05عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -
أىم خصائص بيئة العمل الداخمية بمعيد الجوازات بالرياض باختلاف متغير الرتبة أو الدرجة وعدد 

 لخبر، وعدد الدورات التدريبية.السنوات ا

ىذه الدراسة حاولت التعرف عمى علاقة بيئة العمل الداخمية بمعنويات العاممين فيي تناولت جانبا 
ميما من الدراسة الحالية ىو بيئة العمل الداخمية وثم الاستفادة منيا من ناحية المعمومات وبعض المفاىيم 

الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة من حيث مكان وزمان إجراء المتعمقة ببيئة العمل الداخمية وتختمف 
 الدراسة وكيفية صياغة الفرضيات.
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 "أثر بيئة العمل الداخمية لممنظمة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين"، بعنوان "  " بوقال نسيمدراسة  -5
 4100قسنطينة، سنة  " دراسة حالة بديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية " بوعشة مباركتحت إشراف 

 مذكرة لنيل شيادة الماجستير عموم التسيير.

 انطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

  نظمة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين؟ما طبيعة أثر بيئة العمل الداخمية لمم -

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

 ماىيتيا ومكوناتيا وأبعادىا.التوقف عمى الأسس النظرية لبيئة العمل الداخمية المتمثمة في  -

 تحديد مفيوم الرضا الوظيفي آثاره ومجموعة العوامل المؤثرة عميو مع توضيح طرق قياسو. -

 توضيح العلاقة بين أبعاد بيئة العمل الداخمية لممنظمة ودرجة الرضا الوظيفي لدى العاممين فييا. -

في ديوان الترقية والتسيير العقاري  إسقاط الجانب النظري عمى المنظمة محل الدراسة، والتي تمثمت -
تطابق الجانبين النظري والتطبيقي من خلال التحقق من مدى صحة  قسنطينة واختبار درجةلولاية 

 الفرضيات.

محاولة الخروج بنتائج عممية من الدراسة التطبيقية تم تقديم بعض الاقتراحات كمساىمة في إثراء  -
 نظمة محل الدراسة.الحمول العممية لممشاكل المطروحة بالم

تقديم فكرة عممية موضوعية عن بيئة العمل الداخمية في المنظمة محل الدراسة ديوان الترقية والتسيير  -
 تكون مؤشرا بسيطا. عن مجتمع المنظمات الجزائرية. كعينة اختبار قدالعقاري لولاية قسنطينة، 

استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي في دراستو مع استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لمدراسة 
عاملا  385عاملا من مجتمع الدراسة بمغ عدده  35عشوائية قدرت ب  اختيار عينةلجمع البيانات، وتم 

 من إطارات وأعوان التحكم وأعوان التنفيذ.

 ة مجموعة من الأسئمة الفرعية التالية:وتفرع عن التساؤل الرئيسي ليذه الدراس

 رضا الوظيفي لمعاممين بالديوان ؟ما أثر محتوى وطبيعة العمل عمى ال -
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 اف عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ؟ما أثر طبيعة القيادة والإشر  -
 مة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ؟ما أثر الاتصال الداخمي لممنظ -
 ظيفي لمعاممين ؟فز عمى الرضا الو ما أثر الأجور والحوا -
 ية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ؟ما أثر ظروف العمل الماد -

 وتوصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

وجود أثر إيجابي لمحتوى وطبيعة العمل عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير  -
 العقاري لولاية قسنطينة.

وجود أثر إيجابي لبعد القيادة والإشراف عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير  -
 العقاري لولاية قسنطينة.

وجود أثر سمبي لبعد الاتصال داخل المنظمة عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين بديوان الترقية  -
 والتسيير العقاري لولاية قسنطينة.

لحوافز والأجور عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير وجود أثر سمبي لبعد ا -
 العقاري لولاية قسنطينة.

وجود أثر إيجابي لبعد جماعات العمل عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير  -
 العقاري لولاية قسنطينة.

الوظيفي لدى العاممين بديوان الترقية والتسيير  وجود أثر إيجابي لبعد ظروف العمل المادية عمى الرضا -
 العقاري لولاية قسنطينة.

إن تأثير بيئة العمل الداخمية الكمية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين بديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية  -
 قسنطينة كان متوسطا.

ن الترقية والتسيير لولاية قسنطينة وجود علاقة بين بيئة العمل الداخمية والرضا الوظيفي لمعاممين بديوا -
 وىو ما يثبت صحة الفرضية الأولى.
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وجود فروق ذات دلالة إحصائية فيما يتعمق بأثر بيئة العمل الداخمية عمى الرضا الوظيفي لمعاممين  -
 الجنس، العمر، المستوى التعميمي لمتغيرات تعزيبديوان الترقية والتسيير العقاري لولاية قسنطينة 

 الوظيفي سنوات الخبرة، وىو ما يثبت صحة الفرضية الثانية. التصنيف

عمى الرضا الوظيفي   الداخمية لممنظمةركز الباحث في دراستو المتمثمة في أثر بيئة العمل 
وكذلك استخدامو للاستبيان كأداة لجمع البيانات والمنيج الوصفي التحميمي، تساؤلات الدراسة كل  ،لمعاممين

ىذا ثم الاستفادة منو في الدراسة الحالية وكذلك الاستفادة من المراجع والكتب وبعض المفاىيم المتعمقة 
 ببيئة العمل الداخمية.

وكذلك النتائج  بقة تختمف في مكان إجراء الدراسةأما نقاط الاختلاف فكلا من الدراسة الحالية والسا
 المتوصل إلييا لكل منيا.

 سات المتعمقة بالالتزام التنظيميثانيا: الدرا

 "الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء الوظيفي" بعنوان "  " شبيرة ياسمينةدراسة  -1
، مذكرة 4102" سنة  " منير نوريالمغرب، تحت إشراف دراسة حالة مقارنة بين جامعات تونس الجزائر، 

 لنيل شيادة الدكتوراه في عموم التسيير.

 انطمق الباحث في دراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

مستوى الولاء التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي في جامعة تونس والجزائر والمغرب نحو الجامعة  ما
 التي يزاول عممو فييا وأثره عمى أدائو الوظيفي.

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

 الإجابة عمى مشكمة الدراسة. -

 معرفة العوامل التي تؤثر في مستوى الولاء التنظيمي لدى الأستاذ الجامعي. -
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المزيد من الفيم عن طبيعة الولاء التنظيمي وأىميتو في الجامعات وبالتالي يمكن الاستفادة من  ءإضفا -
ىذه الدراسة من خلال نتائجيا التي توضح لمجامعات أىمية التوفيق بين أىدافيا وأىداف أفرادىا، وما 

 يحققو ذلك من نجاح وتقدم ليا.

مرجعا ميما لمباحثين في موضوع الولاء التنظيمي وأثره إفادة ميدان الدراسات والبحوث بدراسة قد تكون  -
عمى الأداء الوظيفي، من خلال النتائج التي توصل إلييا وما تقدمو من توصيات لإجراء المزيد من 

 الدراسات اللاحقة في ىذا الموضوع.

بقية عشوائية طعينة  قام باختياراستخدم الباحث في ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، كما 
عضو بالاعتماد عمى الاستبيان  2181أستاذ جامعي من المجتمع الأصمي الذي يقدر ب  750ب  قدرت

 كأداة رئيسية في الدراسة.

 وتفرع عن التساؤل الرئيسي لمدراسة الأسئمة الفرعية التالية:

 المتوقعة تحقيقو ؟ ما المقصود بالولاء التنظيمي ؟ وما العوامل المكونة لو ؟ وما النتائج -

 ييم أداء العاممين في المنظمات ؟لتق الاستراتيجيات )الطرق( المتبعةما ىو الأداء الوظيفي ؟ وما ىي  -

 جامعاتيم ؟ ما ىو مستوى الولاء التنظيمي للأساتذة في الجامعات التونسية والجزائرية والمغربية نحو -

التنظيمية المؤثرة في الولاء التنظيمي والمتمثمة في النمط ما ىي اتجاىات أساتذة الجامعة نحو العوامل  -
القيادي، العلاقات بين الأفراد الحرية )الاستقلالية( المتاحة، المعمومات المرتدة عن الأداء، الإقرار 

 بالانجاز.

ما ىي اتجاىات أساتذة الجامعة نحو العوامل الخارجية المتمثمة في توفر فرص بديمة لمعمل خارج  -
 يم ؟جامعت

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

الدراسة أن استعداد الأساتذة كتقديم جيود أكبر من المطموب لإنجاح عمل الجامعة، كانت أكبر  نتبي -
من مصادر الولاء التنظيمي ليا، يمييا اىتمام الأساتذة بسمعة الجامعة ومدى تحققيا لأىدافيا النيائية 
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ىم بالفخر عند إخبارىم الآخرين بأنيم أفراد في الجامعة وأظيرت النتائج وجاء في المرتبة الثالثة شعور 
كذلك أن الأساتذة يعتبرون عمميم خطأ كبير عند قبوليم العمل في الجامعة الحالية، وبشكل عام أظيرت 

 النتائج مستوى متوسط من الولاء لمجامعة من قبل الأساتذة.

يرت النتائج رضا متوسط من الأساتذة نحو النمط القيادي السائد في الجامعات التونسية والجزائرية أظ -
والمغربية، وقد كان أكبر مصادر الرضا عن النمط القيادي السائد في الجامعات التونسية والجزائرية 

 يبة ولطيفة، يمييا وجودوالمغربية ىو أن التعامل يتم بين الرؤساء والمرؤوسين في ىذه الجامعة بصورة ط
علاقة احترام وتفاىم بين الرؤساء والمرؤوسين، وكان اتجاه الأساتذة نحو نظام الحوافز ومكافأة الأفراد 

 العاممين في الجامعة استنادا إلى أدائيم الجيد منخفضا حيث كان في أدنى سمم الأولويات.

، فقد كانت اتجاىاتيم متوسطة وكان توفر فيما يتعمق باتجاىات الأساتذة نحو العلاقات بين الأفراد -
أعمى ىذه العلاقات، يمييا أن الأساتذة  العمل بالأستاذ فيالفرص الكبيرة لتكوين علاقات صداقة وثيقة في 

يميمون في ىذه الجامعة إلى احترام وتقدير بعضيم البعض، كما أظيرت النتائج أن الأساتذة يرون أن جو 
العمل يسوده الصداقة والصراحة بين أفراد  بدرجة متوسطة كذلك و أن جوالعمل يتصف بالود والتعاون 
 الأساتذة بدرجة متوسطة أيضا.

كانت اتجاىات الأساتذة نحو المعمومات المرتدة عن الأداء عالية حيث يستطيع الأساتذة اكتشاف  -
م بالمعمومات حول مواىبيم وقدراتيم في انجاز العمل المكمفين بتأديتو بشكل عال أيضا، إلا أن تزويدى

 أدائيم للأعمال الموكمة إلييم أول بأول كان بشكل متوسط.

إن اتجاىات الأساتذة نحو الإقرار بالانجاز، كان عاليا بشكل عام، حيث يشعر الأساتذة بأنيم يقومون  -
بعمل ميم في الجامعة بشكل ويرون أن رؤسائيم يعترفون بأىمية العمل الذي يقومون بو، كما يشعرون 

 كل عال أيضا بوجود فرص حقيقية لمنمو الشخصي والتطور في العمل. بش

ركز الباحث في دراستو المتمثمة في الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء 
 الوظيفي، وكذلك استخدامو للاستبيان كأداة لجمع المعمومات والمنيج الوصفي  التحميمي.   

وكل ىذا تم الاستفادة منو في الدراسة الحالية و الاستفادة من ىده الدراسة السابقة في الحصول 
عمى المراجع التي تم الاعتماد عمييا فكلا من الدراستين تشتركان في جانب ميم من الدراسة ىو الولاء 
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زمنية مختمفة حيث  التنظيمي، أما فيما يخص نقاط الاختلاف بين الدراستين فكمييما أجريت في فترات
 .2018/2019في حين الدراسة الحالية أجريت سنة 2013الدراسة السابقة أجريت سنة 

 "وعلاقتو بالثقافة التنظيمية الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة"، بعنوان "عاشوري ابتسامدراسة " -2
، مذكرة 4102"، دراسة ميدانية بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري، سنة زوزو رشيدتحت إشراف " 

 خيضر بسكرة. لنيل شيادة الماجستير، جامعة محمد 

 التالي: وانطمقت الباحثة في دراستيا من التساؤل الرئيسي

قاري بمدينة افة التنظيمية بالالتزام التنظيمي في مؤسسة ديوان الترقية والتسيير العثقما ىي علاقة ال -
 الجمفة ؟.

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

 التعرف عمى العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام في المؤسسة. -

 تقديم بعض التوصيات والمقترحات التي تساعد عمى الاستفادة من نتائج الدراسة. -

راسة، يتكون اعتمدت الباحثة في دراستيا عمى المنيج الوصفي باعتباره الأسموب الأنسب ليذه الد
عمى أساس المسح الشامل، كما اعتمدت الباحثة أيضا  ، التي قامتعامل 70مجتمع ىذه الدراسة من 

 عمى أداة الدراسة الرئيسية المتمثمة في الاستمارة مقسمة غمى أربعة محاور.

 وتفرع عن التساؤل الرئيسي الأسئمة الفرعية التالية:

 التسيير العقاري بمدينة الجمفة ؟لتنظيمي في مؤسسة ديوان الترقية و ما علاقة الثقافة التنظيمية بالولاء ا -

ما علاقة الثقافة بتحقيق الرغبة في العمل والاستمرار بمؤسسة ديوان الترقية والتسيير العقاري بمدينة  -
 الجمفة؟.

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي لمعاممين في مؤسسة ديوان  توجد -
 0.01الترقية والتسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى الدلالة 



 الدراسات السابقة                                                                       :الثالث الفصل

 

 
- 67 - 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية والولاء التنظيمي لمعاممين في مؤسسة ديوان  -
 0.01سيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى الدلالة الترقية والت

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية وتحقيق المسؤولية اتجاه مؤسسة ديوان الترقية  -
 0.01والتسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى الدلالة 

علاقة ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية وتحقيق الرغبة في العمل والاستمرار في مؤسسة  توجد -
 0.01ديوان الترقية والتسيير بمدينة الجمفة عند مستوى الدلالة 

في اتجاىات المبحوثين حول الالتزام  0.01توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
 الدراسة تعزى لمتغير المستوى التعميمي. التنظيمي بالمؤسسة محل

في اتجاىات المبحوثين حول الالتزام  0.01توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   -
 التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة تعزى لمتغير السن.

م في اتجاىات المبحوثين حول الالتزا 0.01توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
 التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة تعزى لمتغير الفئة المينية.

في اتجاىات المبحوثين حول الالتزام  0.01لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  -
 التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة تعزى لمتغير الأقدمية.

ل المؤسسة وعلاقتو بالثقافة التنظيمية بالنسبة ليذه الدراسة تناولت تأثير الالتزام التنظيمي داخ
لذلك فقد تم الاستفادة منيا  ة الحالية وىو الالتزام التنظيميباعتباره تناولت جانبا ميما لو علاقة بالدراس

لمتعرف عمى مفاىيم الالتزام التنظيمي وكذلك المراجع التي تم الاعتماد عمييا في الدراسة فكلا الدراستين 
 ية مختمفة.أجريت في فترات زمن

قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين "، بعنوان "سامي إبراىيم حماد حنونةدراسة " -3
، مذكرة لنيل 4112"، سنة وسير أبو ال ي"سامي عم" تحت إشراف الفمسطينية بقطاع غزة بالجامعات

 شيادة الماجستير في إدارة الأعمال.

 التالي: انطلاق الباحث في دراستو من التساؤل الرئيسي
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؟ وما ىي  ما ىو مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين بقطاع الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة -
 العوامل المؤثرة فيو ؟

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

 التعرف عمى مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة. -

الديموغرافية الخاصة بالموظفين عمى مستويات التزاميم التنظيمي معرفة مدى تأثير بعض العوامل  -
 مثل )الجنس، العمر، مستوى التعميم، سنوات الخدمة، المستوى الوظيفي، مكان العمل، نوع الوظيفة(.

 بإختيار محاور حيث قام 6عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات والتي تكونت من  استخدم الباحث
موظف وموظفة يعممون في  1676موظف وموظفة من أصل  340عددىا  عينة عشوائية طبقية

الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة موزعة حسب طبيعة العمل ومستوى التعميم، كما اعتمدت عمى المنيج 
 الوصفي التحميمي.

 وتفرع عن التساؤل الرئيسي ليذه الدراسة تساؤلات فرعية ىي:

 جامعات الفمسطينية بقطاع غزة ؟عاممين في الما ىو مستوى الالتزام التنظيمي لدى ال -

 عاممين في الجامعات الفمسطينية ؟ما ىي العوامل التي تؤثر بمستوى الالتزام التنظيمي لدى ال -

 تزام التنظيمي في تمك الجامعات ؟ما ىي العناصر الأكثر أىمية في تحقيق مستوى أعمى من الال -

 وتوصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

 جود مستوى عال من الالتزام التنظيمي لدى موظفي الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة.و  -

تبين مستويات الالتزام التنظيمي لدى  0.05وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
يم، نوع العاممين في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة والمتغيرات الديموغرافية التالية: العمر، المستوى التعم

 الوظيفة، مدى الخدمة في الجامعة، المستوى الوظيفي.

عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام التنظيمي تعزى لمتغير الجنس ومكان  -
 العمل.
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ىذه الدراسة ىي الأخرى تناولت جانبا ميما من الدراسة الحالية ىو الالتزام التنظيمي والتي يتم 
خلال معرفة المنيج الذي اتبعو الباحث في دراستو وكذلك الأداة التي استخدميا في الاستفادة منيا من 

جمع البيانات، وكذلك الاطلاع عمى المراجع التي اعتمد عمييا الباحث في دراستو، بينما الاختلاف بين 
لتزام التنظيمي الدراسة الحالية والدراسة السابقة يكمن في أن بحثنا دور بيئة العمل الداخمية في تنمية الا

بينما الدراسة السابقة حول قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاممين فكلا الدراستين أجريت في فترات 
 زمنية مختمفة.

 الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين" بعنوان "إيناس فؤاد نواوي فممباندراسة " -4
  محمد بن معيضتحت إشراف " ،"بإدارة التربية والتعميم بمدينة الرياضالتربويين والمشرفات التربويات 

 ، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في قسم الإدارة التربوية والتخطيط.4112سنة  "الوذيناتيجويعيد 

 وانطمقت ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

بويين والمشرفات التربويات ؟ وما طبيعة ما مستوى الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لممشرفين التر 
ة دارة التربيإالتربويين والمشرفات التربويات بالعلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين 

 والتعميم بمدينة مكة المكرمة ؟

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

التعرف عمى مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات  -
 التربويات.

التعرف عمى العلاقة بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لممشرفين التربويين والمشرفات التربويات  -
 بمكة المكرمة.

الوظيفي ببعض المتغيرات الشخصية وتشمل  الوقوف عمى علاقة كل من الالتزام التنظيمي والرضا -
)الجنس، المؤىل العممي، التخصص والحالة الاجتماعية( لممشرفين التربويين والمشرفات التربويات بمكة 

 المكرمة.
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استخدمت الباحثة المنيج الوصفي في ىذه الدراسة لمكشف عن العلاقة بين الرضا الوظيفي 
ارتباطيما ومقدار ىذا الارتباط واتجاىو أجريت الدراسة عمى عينة مكونة والالتزام التنظيمي وتحديد طبيعة 

الباحثة أيضا  مشرفا تربويا ومشرفة تربوية من مختمف مراكز الإشراف التربوي، كما استخدمت 421من 
 ستبانة كأداة لجمع البيانات مكونة من ثلاث محاور. الإ

 ية:وتفرع عن التساؤل الرئيسي لمدراسة الأسئمة التال

والتعميم في ما مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية  -
 مدينة مكة المكرمة ؟

والتعميم في ما مستوى الالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات بإدارة التربية  -
 مدينة مكة المكرمة ؟

لرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات ما طبيعة العلاقة بين ا -
 والتعميم في مدينة مكة المكرمة ؟بإدارة التربية 

ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات أفراد مجتمع الدراسة عند مستوى الدلالة  -
 ات التربويات تعزى لاختلاف الجنسبويين والمشرففي درجة الرضا الوظيفي لدى المشرفين التر  0.05

  مي، التخصص، الحالة الاجتماعية ؟المؤىل العم

 وتوصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية:

كل من المشرفين التربويين والمشرفات التربويات يتمتعون بمستوى عال من الرضا الوظيفي  إن -
ومتوسط عال من الالتزام التنظيمي بمتوسط حسابي  0552انحراف معياري و3552بمتوسط حسابي 

 .0.51وانحراف معياري  3.67

 .0.571وجود علاقة ارتباطية ايجابية متوسطة بين الرضا الوظيفي بأبعاده والالتزام التنظيمي مقداره  -

لدى المشرفين في درجات الرضا الوظيفي  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عمى مستوى دلالة  -
 التربويين والمشرفات التربويات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية والجنس لصالح الذكور.
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في درجات الالتزام التنظيمي لدى المشرفين  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -
جنس لصالح الذكور. التربويين والمشرفات التربويات تبعا لمتخصص لصالح التخصصات العممية وال

 والمؤىل التعميمي لصالح حممة الدكتوراه.

ىذه الدراسة حاولت معرفة مستوى الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين 
التربويين والمشرفات التربويات كونيما تناولنا جانبا من الدراسة الحالية يتمثل في الالتزام التنظيمي، وتم 

ا من خلال المنيج المتبع والمراجع المعتمدة، وكذلك كيفية صياغة التساؤلات وتختمف الاستفادة مني
الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة كونيما أجريت في فترات زمنية مختمفة وكذلك في مكان إجراء 

 الدراسة.

 ثالثا: الدراسات المتعمقة ببيئة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي

 أثر البيئة الداخمية عمى" بعنوان " محمود أحمد النجار" و " موسى أحمد خير الدينكل من "  دراسة -1
، جامعة 4101، سنة الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة لمضمان الاجتماعي في المممكة الأردنية

  البيترا.

 وانطمق الباحث في دراستو من التساؤل الرئيسي التالي:

الييكل التنظيمي، والثقافة التنظيمية( عمى مستوى الالتزام التنظيمي ما ىو أثر البيئة الداخمية )  -
 مؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي ؟لمعاممين في ال

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

التحقق من أثر عناصر البيئة الداخمية )الييكل التنظيمي والثقافة التنظيمية( عمى مستوى الالتزام 
 التنظيمي في المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.

 وقد تفرع عن ىذا اليدف الرئيسي الأىداف الفرعية التالية:

وكيف يؤثر ىذا الواقع سمبا أو إيجابا عمى مستوى الالتزام دراسة واقع الييكل التنظيمي لممؤسسة  -
 التنظيمي لمعاممين في المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.
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التعرف عمى الثقافة السائدة، وكيف تؤثر ىذه الثقافة عمى مستوى الالتزام التنظيمي في المؤسسة  -
 مممكة الأردنية الياشمية.العامة لمضمان الإجتماعي في ال

دراسة أثر المتغيرات الشخصية عمى مستوى الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي  -
 في المممكة الأردنية الياشمية.

 291اعتمد الباحث في دراستو عمى المنيج الوصفي وقام باختيار عينة عشوائية طبقية قدرت ب 
من العاممين كما استخدم الباحث الاستبانة كأداة رئيسية في  1210من مجتمع الدراسة الذي يبمغ عدده 

 الدراسة.

 وتفرع عن السؤال الرئيسي لمدراسة الأسئمة الفرعية التالية:

في المممكة الأردنية  تزام التنظيمي لمعاممين في المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعيما مستوى الال -
 الياشمية ؟

 لتزام التنظيمي لمعاممين فييا ؟ما ىي طبيعة الييكل التنظيمي لممؤسسة، وكيف يؤثر عمى مستوى الا -

يفي، سنوات ىل لممتغيرات الشخصية المختمفة )العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية، المستوى الوظ -
 التنظيمي لمعاممين في المؤسسة ؟ الخدمة في المؤسسة، المؤىل العممي( أثر في مستوى الالتزام

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

( لعناصر البيئة الداخمية )الييكل التنظيمي a=0.05وجود أثر دو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
ردة عمى مستوى الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة لمضمان والثقافة التنظيمية( مجتمعة ومنف

 الإجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.

( عمى وجود مستوى مقبول من الالتزام التنظيمي بين a= 3.5, a= 0.05توفر دليل أخصائي عند ) -
( ىو Affectiveاطفي )أظيرت الدراسة أن الالتزام العمؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي و العاممين في ال

 (.Continuousالأقوى في المؤسسة يميو الالتزام المستمر )
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( في المؤسسة العامة لمضمان Normativeبينما لا يوجد مستوى مقبول من الالتزام المعياري ) -
 الإجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.

( بين المتغيرات الشخصية )الجنس، a= 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
العمر، المستوى التعميمي، الموقع الوظيفي، الخبرة العممية( وبين الالتزام التنظيمي في المؤسسة العامة 

 لمضمان الإجتماعي في المممكة الأردنية الياشمية.

وانب الدراسة ىذه الدراسة حاولت التعرف عمى أثر البيئة الداخمية عمى الالتزام التنظيمي تناولت ج
الحالية معا، وىي بيئة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي، وتم الاستفادة منيا في كيفية صياغة التساؤلات 

 والفرضيات والمقاربات النظرية التي تناولت موضوع الدراسة، وكذلك المراجع المعتمد عمييا.

راء الدراسة وكذلك النتائج المتوصل تختمف الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة في زمان ومكان إج
 إلييا.

دور بيئة العمل الداخمية في تحقيق الالتزام التنظيمي " بعنوان " عايدة رحيل عيادة الشمريدراسة "  -2
"، سنة  سعيد محمد الغامديلدى منسوبي قيادة حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية "، تحت إشراف " 

 ، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في العموم الإدارية، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.4102

 انطمق الباحث في ىذه الدراسة من التساؤل الرئيسي التالي:

الحدود بمنطقة ما دور بيئة العمل الداخمية في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة حرس  -
 الحدود الشمالية ؟

 لدراسة إلى:ىدفت ىذه ا

 التعرف عمى مستويات الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية. -

 التعرف عمى خصائص بيئة العمل الداخمية في قيادة حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية. -

مي لدى منسوبي قيادة التعرف عمى معوقات تحسين بيئة العمل الداخمية اللازمة لتحقيق الالتزام التنظي -
 حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية.
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التعرف عمى متطمبات تحسين بيئة العمل الداخمية اللازمة لتحقيق الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة  -
 حرس الحدود بمنطقة الحدود الشمالية.  

محاور الدراسة التعرف ما إذا كان ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية في رؤية المبحوثين حول  -
 باختلاف متغيراتيم الشخصية والوظيفية.

حث في دراستو ىذه المنيج الوصفي مع استخدام أداة الدراسة الرئيسية وىي الإستبانة ااستخدم الب
وفردا. من منسوبي قيادة حرس الحدود  ظابطا 669كأداة لجمع البيانات، يقدر مجتمع الدراسة ب 

 وفردا. ظابطا 243الشمالية وتم اختيار عينة منيم بمغ عددىا 

 وتفرع عن السؤال الرئيسي لمدراسة تساؤلات فرعية وىي:

 الحدود بمنطقة الحدود الشمالية ؟ما مستوى الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة حرس  -

 الحدود بمنطقة الحدود الشمالية ؟يادة حرس ما خصائص بيئة العمل الداخمية في ق -

ما معوقات تحسين بيئة العمل الداخمية اللازمة لتحقيق الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة حرس  -
 الحدود بمنطقة الحدود الشمالية ؟

ما متطمبات تحسين بيئة العمل الداخمية اللازمة لتحقيق الالتزام التنظيمي لدى منسوبي قيادة حرس  -
 حدود بمنطقة الحدود الشمالية ؟ال

 ية ومستويات الالتزام التنظيمي ؟ىل ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بيئة العمل الداخم -

ف متغيراتيم باختلا الدراسةىل ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في رؤية المبحوثين حول محاور  -
 الشخصية والوظيفية ؟

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

ىي انجاز  3.85أىم السموكات التي تعبر عن ارتفاع مستويات الالتزام التنظيمي بمتوسط حسابي  -
 والالتزام بتعميماتيم. الرؤساءميام العمل يوميا والالتزام بالحضور في موعد الدوام الرسمي واحترام 
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ربق في ىي العمل بروح الف 3.82أىم الخصائص الميمة لبيئة العمل الداخمية بمتوسط حسابي  -
 مواجية أعباء وميام حرس الحدود والتزام العاممين بأنظمة وتعميمات حرس الحدود.

أىم معوقات التي تحول دون تحسين بيئة العمل الداخمية اللازمة لتحقيق الالتزام التنظيمي بمتوسط  -
 وندرةالقيادة تقنيات الاتصال اللازمة لتبادل الأوامر والتعميمات بين الدوريات و  تقادمىي  03.6حسابي 

إلحاق منسوبي حرس الحدود بدورات تدريبية لتطوير أدائيم في أعمال الرصد والتتبع والمطاردة وتوزيع 
 العمل بشكل غير عادل عمى العاممين في حرس الحدود.

أىم  المتطمبات التي تسيم في تحسين بيئة العمل الداخمية اللازمة لتحقيق الالتزام التنظيمي بمتوسط  -
ىي توفير التجييزات )المادية، إضاءة، تيوية، تكييف( اللازمة لتحقيق العمل في قيادة  3.94حسابي 

 حرس الحدود.

ىذه الدراسة حاولت التعرف عمى دور بيئة العمل الداخمية في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى 
خمية والالتزام منسوبي قيادة حرس الحدود، فيي تناولت جوانب الدراسة الحالية ىي بيئة العمل الدا

 ة، وكذلك اختيار المنيج المتتبع،التنظيمي معا والتي تم الاستفادة منيا في صياغة أسئمة وفرضيات الدراس
 والمقاربات النظرية التي تناولت موضوع البحث أو الدراسة.

 تختمف الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة في مكان وزمان إجراء الدراسة.

" دراسة أثر بيئة العمل الداخمية عمى الولاء التنظيميبعنوان "  القحطاني"محمد عمى مانع دراسة " -3
سنة  ،" عبد الرحمان بن أحمد ىيجانتحت إشراف " اط حرس الحدود بالمنطقة الشرقية،تطبيقية عمى ضب

 ، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في العموم الإدارية.4110

 ساؤل الرئيسي التالي:انطمق الباحث في دراستو من الت

 ما أثر بيئة العمل الداخمية عمى الولاء التنظيمي لدى ضباط حرس الحدود بالمنطقة الشرقية. -

 ىدفت ىذه الدراسة إلى:

 التعرف عمى مستوى الولاء التنظيمي لمضباط في حرس الحدود بالمنطقة الشرقية. -
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 حرس الحدود بالمنطقة الشرقية. التعرف عمى واقع بيئة العمل الداخمية لمضباط في -

 وب الإشراف، الحوافز، صراع الدورتحديد أثر بعض متغيرات بيئة العمل الداخمية والمتمثمة في )أسم -
 غموض الدور( عمى الولاء التنظيمي لمضباط العاممين في حرس الحدود بالمنطقة الشرقية.

أثر بعض المتغيرات الشخصية والمتمثمة في )العمر، الرتبة العسكرية، سنوات الخبرة في  تحديد -
 الوظيفة الحالية( عمى الولاء التنظيمي لمضباط العاممين في حرس الحدود الشرقية.

ة لمدراسة المتمثمة استخدم الباحث في دراستو المنيج الوصفي التحميمي، مع استخدام الأداة الرئيسي
ضابط  410يتكون مجتمع الدراسة من جميع الضباط العاممين في حرس الحدود وعددىم  تبانةفي الإس

 ونظرا لصغر حجم مجتمع الدراسة فقد اعتمد الباحث أسموب المسح الشامل.

 وتفرع عن التساؤل الرئيسي الأسئمة الفرعية التالية:

 قة الشرقية؟ي حرس الحدود بالمنطما واقع الولاء التنظيمي لمضباط العاممين ف -

 ي حرس الحدود بالمنطقة الشرقية ؟ما واقع البيئة الداخمية لمضباط العاممين ف -

ما أثر بيئة العمل الداخمية والمتمثمة في )أسموب الإشراف، الحوافز، صراع الدور، غموض الدور(  -
 ي حرس الحدود بالمنطقة الشرقية؟عمى الولاء التنظيمي لمضباط العاممين ف

ات الشخصية والمتمثمة في )العمر، الرتبة العسكرية، سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية( ما أثر المتغير  -
 ود بالمنطقة الشرقية ؟عمى الولاء التنظيمي لمضباط العاممين في حرس الحد

 وتوصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج التالية:

وارتباط ضباط  بما يعني ايمانالدراسة  وجود ولاء تنظيمي عال لمقطاعات التي يعمل بيا أفراد مجتمع -
 حرس الحدود بالمنطقة الشرقية بعمميم.

ىناك أسموب إشراف يعكس اتجاىا متوازنا بين نظرية )س، ص( الشييرة لد وغلاس ما ك جريجور في  -
وما  بيئة العمل الداخمية بالقطاعات التي يعمل بيا أفراد مجتمع الدراسة تبعا لإمكانيات وقذرات المرؤوسين
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( من أفراد المجتمع يمارسون الأسموب الإشرافي المتوازن بين )س( الأتوقراطي " إشراف %83.55نسبتو )
 مباشر" و)ص( الديمقراطي "اشراف بسيط مباشر".

 وجود حوافز مرتفعة في بيئة العمل الداخمية بالقطاعات التي يعمل بيا أفراد مجتمع الدراسة.  -

صراع الدور نوعا ما في بيئة العمل الداخمية بالقطاعات التي يعمل بيا أفراد مجتمع الدراسة  انخفاض -
 مما يعني قمة تعارض مطالب العمل التي ينبغي لمفرد الوفاء بيا.

وضوح الدور بدرجة مرتفعة نسبيا أي انخفاض غموض الدور في بيئة العمل الداخمية بالقطاعات التي  -
جتمع الدراسة مما يعني كفاية المعمومات الواضحة نوعا ما المقدمة لمموظف فيما يتعمق يعمل بيا أفراد الم

 بالدور المطموب منو في العمل.

 ىناك بيئة عمل داخمية مشجعة نوعا ما بالقطاعات التي يعمل بيا أفراد مجتمع الدراسة. -

عند مستوى دلالة أقل  التنظيميلة إحصائية عمى الولاء وجود متغيرات ليا أثر إيجابي ذو دلا -
وىي الحوافز وأسموب الإشراف والرتبة العسكرية وغموض الدور عند انخفاضو أو انعدامو أي  (0.05من)

وضوح الدور وصراع الدور عند انخفاضو أو انعدامو وتؤثر إيجابا عمى الولاء التنظيمي فزيادة الحوافز 
والضباط ذوي  ديمقراطي بينيم في زيادة الولاء التنظيمي،وأسموب الإشراف المتوازن بين الأتوقراطي وال

الرتب العالية أكثر ولاء من غيرىم،ووضوح وانخفاض أو إنعدام صراع الدور بينيم في زيادة الولاء 
التنظيمية و عدم وجود أثر ذوي دلالة إحصائية لمتغيرات عدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية والعمر 

 ي.عمى الولاء التنظيم

ركز الباحث في دراستو المتمثمة في أثر بيئة العمل الداخمية عمى الولاء التنظيمي، كونيا تناولت 
جوانب الدراسة الحالية معا ىي بيئة العمل الداخمية والإلتزام التنظيمي حيت ثم الإستفادة منيا في إختيار 

التنظيمي  ل بيئة العمل الداخمية والإلتزامالمنيج المتبع في الدراسة والأداة المناسبة لمموضوع والمفاىيم حو 
عن الدراسة السابقة في كيفية صياغة التساؤلات وفرضيات البحث وكذلك الأىداف  تختمف الدراسة الحالية
 ومكان إجراء الدراسة.
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 خلاصة الفصل:

من خلال ما سبق لقد تم التطرق لأىم الدراسات التي تناولت موضوع الدراسة المتمثل في بيئة 
العمل الداخمية ودورىا في تنمية الإلتزام التنظيمي سواءا العربية منيا والوطنية، والتي صنفت حسب 

بالإلتزام التنظيمي، وأخيرا  متغيرات الدراسة منيا الدراسات المتعمقة ببيئة العمل الداخمية، الدراسات المتعمقة
الدراسات المتعمقة ببيئة العمل الداخمية والإلتزام التنظيمي، والتي سيتم مقارنة نتائجيا مع نتائج ىذه 

 الدراسة.
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 تمهيد:

تشمل بيئة العمل الداخمية عمى جميع المتغيرات والعوامل الداخمية المميزة لبيئة العمل الخاصة 
بالمنظمة التي ليا علاقة مباشرة بأداء الفرد ورضاه عن العمل منيا الييكل التنظيمي وطبيعة العلاقات 

عمل والظروف الفيزيقية ومدى السائدة بين الأفراد، والثقافة التنظيمية ونمط القيادة والإشراف وأساليب ال
توفر نظام الحوافز والأجور وغيرىا، والتي تسعى المنظمة من خلاليا إلى تحقيق الأىداف الموضوعية 
ثارة دافعية الأفراد لمعمل وحفزىم لبذل المزيد من الجيد الذي ينمي لدييم الروح المعنوية وتحمل  وا 

لمنظمة وتحقيق الإستقرار الوظيفي لمعاممين، وسنتطرق في المسؤولية، لذا الإلتزام التنظيمي يقيم أىداف ا
حتياجاتيا والعمميات التنظيمية المستخدمة لمحفاظ عمييا.  ىذا الفصل إلى مكونات بيئة العمل الداخمية وا 
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 أولا: مكونات بيئة العمل الداخمية

والتنظيمية التي تؤثر عمى الأداء العام تتكون بيئة العمل الداخمية بمجموعة من الخصائص المادية 
 لممنظمة، وتساىم في زيادة مستوى الالتزام التنظيمي.

حيث يوجد ىناك اختلاف بين الباحثين بخصوص مكونات بيئة العمل الداخمية وعناصرىا فميما 
نظيمية تعددت فإنو يمكن إجمال ىذه المكونات في مكونات بيئة العمل المادية ومكونات بيئة العمل الت

 وىي كالتالي:

 مكونات بيئة العمل المادية: -1

تتأثر بيئة العمل الداخمية لممنظمة بمجموعة من العوامل والصفات الخاصة التي تميزىا في بيئة 
 العمل كالحرارة والرطوبة والتيوية والضوضاء وغيرىا.

يجاد درجة كبيرة من الثقة  ىذه الظروف المحيطة بالعمل يمكن أن تعمل عمى تغيير طبيعة العمل وا 
 المتبادلة بين العاممين والإدارة.

وبيذا الصدد أوضح فيرنون أن معدل إن الإضاءة غير المناسبة ترفع معدلات الحوادث، الإضاءة:  1-1
 الكافية عنو في الضوء الطبيعي لمنيار في ظروف الإضاءة الصناعية غير %52الحوادث يزيد بمقدار 

ويلاحظ أن الدراسات التي تناولت العلاقة بين الإضاءة والحوادث تتفق في نتائجيا بشكل ممحوظ، كما 
تتماشى مع المنظمة فالإضاءة الكافية والمناسبة ضرورية لإدراك الأخطار التي تحيط بالفرد ومن ثم يمكنو 

 (1)تحاشييا فيقل تعرضو لمحوادث.

 ومن فوائد الإضاءة المناسبة في العمل:

 زيادة إنتاجية الموظف في العمل. -
 الدقة والإتقان في إنجاز العمل. -

                                  
 .582، ص 3891القاىرة، ، 4فرج عبد القادر طو: عمم النفس الصناعي والتنظيمي، دار المعارف، ط (1)
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 (1)التخفيف من الإجياد لمعاممين. -
 تكون موزعة بطريقة مناسبة لمعمل إن توفر نظام الإضاءة الجيدة داخل بيئة العمل يقتضي أن

حتى يستطيع العامل إنجاز عممو بسيولة وكفاية، فالإضاءة تعتبر من العوامل المؤدية إلى زيادة الإنتاج 
لى رفع الروح المعنوية للأفراد، بالإضافة إلى ذلك فإن الإضاءة الجيدة في المصانع تسيل أعمال  وا 

مسكو والتزامو بعممو الصيانة كما تقمل من معدل حوادث العمل، وضمان سلامة وصحة العامل وشدة ت
 داخل المنظمة.

، كما قد لعصبيقد يترتب عمى الضوضاء أثار ضارة بالنسبة للأفراد فتسبب الإجياد االضوضاء:  2-1
تؤدي إلى ضعف حاسة السمع وأحيانا إلى فقدىا بالتدرج، وتسبب الضوضاء انخفاض إنتاجية العمال في 

تج عنيا زيادة الأخطاء في السمع المصنوعة وزيادة حوادث المصانع وارتفاع معدل دوران العمل، كما قد ين
 المرور.

ففي حالة وصول الصوت إلى ارتفاع معين يسبب ألما للأذن ويضر بحاسة السمع، وقد لا تسبب 
داخل  الأصوات العالية مضايقة للأفراد إذا كانت مألوفة لدييم، مثل الأصوات الصادرة عن الماكنات

 (2)المصانع، بينما تؤثر فييم الأصوات غير المألوفة أو الأصوات الفجائية.

عن أثار الضوضاء في الصناعة أنواعيا من التحسينات  3843 التقارير لما كارتني عامويبين أحد 
ليذا الموضوع، فقد انخفضت الأخطاء إلى  افيةكالتفاصيل الالمذىمة بتخفيض الضوضاء، إلا أنو تنقصو 

 %9.9من عددىا السابق عندما انتقل العمل من مكان قريب لورشة إلى منطقة ىادئة وزاد عمل المكتب ث

عندما انخفضت نسبة الضوضاء بمقداره  %54وقمت أخطاء الكتابة عمى الآلة الكاتبة بنسبة 
ونسبة التغيب بمقدار  %44وقد قمل تخفيض الضوضاء كذلك دوران العمل بمقدار  34.2%

14.23%.(3) 

                                  
 .91، ص 5334، الإسكندرية، 3محمد الصيرفي: السموك الإداري)العلاقات الإنسانية(، دار الوفاء، ط (1)
  5331صلاح الشنواني: إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية )مدخل الأىداف(، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية،  (2)

 .533ص 
 .515، ص 5333، القاىرة، 8النفس الصناعي والتنظيمي، دار قباء، ط فرج عبد القادر طو: عمم (3)
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أي أن الضوضاء المرتفعة في مكان العمل تأثر بشكل سمبي عمى نفسية العامل، حيث تتسبب في 
ينعكس بالسمب عمى أداء العامل، لدى وجب عمى  والقمق مماتشتت انتباىو وتركيزه وشعوره بالتوتر 

العمل ذلك المنظمة الاىتمام بتحسين ظروف العمل وبالتقميل قدر الإمكان من مستوى الضوضاء في بيئة 
 لإحساس العاممين بالراحة، وتحفيزىم عمى الانضباط والالتزام بالعمل وبدل جيد أكبر لتحقيق الأىداف.

" بعنوان " واقع الظروف الفيزيقية "بوظريفة حمووىذا ما تثبتو نتائج دراسة كل من "ابراىيم ويزة" و 
من  %63.66مكان العمل وأن نسبة  في المؤسسة الجزائية " أن العمال يشتكون من تزايد الضوضاء في

 ديسال. 63المراكز تمتاز بالضوضاء المرتفعة تفوق 

عمل توفر درجة حرارة معتدلة، وسواء كان العمل  ةينبغي أن يعمل الإنسان في بيئدرجة الحرارة:  1-3
عقميا أو ذىنيا فإن كفاءة الفرد تقل فيو، كمما زادت الحرارة أو انخفضت عن المعدل المناسب، ذلك أن 
درجة الحرارة غير المناسبة في مكان العمل )سواء ارتفاعا أو انخفاضا( تسبب ضيقا لدى العامل كما 

حي الفسيولوجية لمعامل مما يزيد إحساس العامل بالضيق ويقمل كفاءتو في تؤثر تأثيرا سيئا عمى النوا
 العمل.

أن معدل الأخطاء في العمل كان يتزايد بزيادة  3823الدراسة التي أجراىا  وجد كوبرت فيولقد 
 48كلا من الحرارة والرطوبة من  ت الحرارة التي تأخذ في اعتبارىادرجات الحرارة المؤثرة، وىي درجا

 درجة. 84ة إلى درج

لذلك في الواجبات الذىنية حيث كانت الكفاءة تتدىور من  تأثير 3821كما وجد بيمز في بحثو 
 3863قد تبين لكلارك من بحثو عام درجة وفييا يتعمق بالبرودة ف 83درجة إلى  64درجة الحرارة مؤثرة 

 (1)درجة. 22انخفاض الإنتاج بانخفاض درجات حرارة الجمد عن 

الزائدة عن معدليا العادي في العمل تمعب دورا سمبيا في التأثير عمى معنويات العاممين  فالحرارة
صابتيم بالإجياد، وتزيد لدييم التعب والممل ويقمل من إنتاجيتيم في العمل نظر لكون درجة الحرارة  وا 

                                  
 .332، ص3884، لبنان، 3عويد سمطان المشعان: عمم النفس الصناعي، مكتبة الفلاح لمنشر والتوزيع، ط (1)
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تكون معتدلة تختمف من فصل لآخر، وعميو فإن درجة الحرارة التي يجب توفرىا في بيئة العمل يجب أن 
 ومساعدة عمى العمل، مما يشجع عمى التزام العاممين بالعمل والتمسك بو من أجل ضمان إنتاج أكثر.

الرطوبة عامل لآخر من عوامل جوا العمل، وىي تشير إلى كمية الماء المتداخمة في الرطوبة:  1-4
اليواء، فإنيا تؤثر في حرارة  اليواء، والتي تعدد درجات الجفاف في اليواء وبقدر ما تؤثر الرطوبة في

 الجو أيضا وىي بالتالي تؤثر عمى العامل.

( فإذا ما %63 -%43والرطوبة التي يحتاجيا الإنسان في الجودة بصورة عامة تتراوح ما بين )
تيبس الأغشية البصرية  و الحال في فإنيا تنتج صعوبات فسيولوجية، كما ى %13انخفضت إلى 

والتنفسية والعمل في ىواء جاف يزيد من خطر المرض ويقمل من مناعة الجسم ضد المكروبات التي 
تعيق عممية التخمص  مضرة لأنيا( تصبح %70يحمميا اليواء، كذلك الرطوبة العالية، التي تتجاوز )

لى  فالرطوبة المتوفرة بشكل جيد في مكان ،  (1)التنظيم الحراري راب عمميةطلإضالاعتيادي من العرق وا 
العمل تعمل عمى تحفيز العاممين ودفعيم لبدل. جيد أكبر، وىذا يؤثر عمى سموكيم عموما من أجل زيادة 

 مستوى الالتزام التنظيمي لدييم نحو العمل ونحو المنظمة ككل.

 ثم إجادة ذلك العملتعتبر النظافة من العوامل الميمة حيث تبعث عمى الراحة ومن النظافة:  1-5
ويجب أن تكون النظافة شاممة لجميع موجودات المكتب الظاىرة والخمفية من إدراج وأرضيات ولا سيما 
تمك التي قد تكثر فييا الأتربة وبعض مموثات البيئة، وليس ىناك شك أن النظافة أحد مقومات الصحة 

فالنظافة في بيئة العمل أمر ، (2)الأخرى لمعاممين في المكاتب وفي غيرىا من أماكن العمل أو الأماكن
العمل، ذلك   ضروري لا بد منو لمنع تراكم الأوساخ والأتربة ومن أجل ضمان السلامة والأمان في مكان

 وزيادة ،أنيا تؤثر عمى معنويات العاممين أثناء تأديتيم لأعماليم وضمان ولاءىم، والتزاميم في العمل

 ل.العم في والانضباط الرضا مستوى

                                  
 .128، ص5335، عمان، 3: دراسة العمل واليندسة البشرية، دار صفاء، طنجم نجم عبود (1)
 .92السموك الإداري)العلاقات الإنسانية(، مرجع سابق، ص محمد الصيرفي في (2)
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 الإنتاج يبقى نقي ىواء وجود مع حيث العميا الحرارة درجات في حتى ميم عامل التيوية تعتبر التهوية: 1-6

 فتكون قميمة والتيوية ساكن اليواء يكون عندما ولكن لمعامل، والجسمية النفسية الراحة من نوع توفير مع عاليا

 عممو. بيئة وحتى العامل عمى سمبية نتائج

 ىذا في الفرد، بحياة يؤدي قد البالغ التيوية سوء إن بل فقط، الآثار تمك عمى التيوية سوء يقتصر لا وقد

 التي تمك التيوية أثر عمى لمدلالة قصد غير عن أجريت التي التجارب "من راجح عزت "أحمد يذكر السياق

 الحرارة درجة كانت حيث جدا يرةصغ حجرة في بريطانيا جنديا 346 سجن يوم باليند كمكتا مدينة في حدثت

 (1)السجناء. غالبية أىمك حتى الصبح أصبح كما يتحرك، يكاد لا اليواء وكان الارتفاع، في غاية والرطوبة

 الذي اليواء جودة ىي أساسية اعتبارات ثلاث إلى تستند أن ينبغي المطموبة التيوية كمية فإن وبالتالي

 تتم سوف الذي المكان في التموث من الكمي والمبدأ المتوفر لخارجيا اليواء وجودة عميو الحصول في يرغب

 ولقد وفريقو" فانفر بروفيسور"ال قبل من إجراءىا تم التي لمدراسات البداية نقطة الاعتبارات ىذه وتمثل تيويتو،

 مقبولا مستوى وتوفر اليواء جودة متطمبات توافق لمتيوية جديدة معايير تأسيس أجل من الدراسات ىذه أعدت

 نشاط عمى كبيرا تأثيرا تأثر العمل مكان في فالتيوية، (2)العمل مكان داخل العاممين، بيا يتم التي الراحة من

 ترك في التفكير وحتى والضجر والتعب بالنعاس الشعور إلى تؤدي ما فسرعان العمل في وسموكو العامل

 صالح جو خمق عمى يساعد العمل مكان داخل المناسبة التيوية وتوفر النقي اليواء خال فإذ العمل، مكان

 بو اموالالتز  العمل في استمرارىم لضمان الأماكن تمك داخل لمعاممين السلامة توفير مع العمل لأداء ومريح

 الإنتاج. وزيادة أكثر

 مساعدة في والإضاءة التيوية أو المساحة حيث من لممكاتب الجيد التصميم يساعد المكاتب: تصميم 1-7

 وما والزحام التكدس وسوء ولميروب  ملائم جو عن بحثا اليروب وعدم الدوام، بوقت الالتزام عمى العاممين

 تمنح ووضعيتيم المكاتب تصميم فحسن ولذلك المكتب، صميمت سوء أمن بالإرىاق إصابة من عمييما يترتب

 والانتماء الالتزام مستويات زيادة عمى ينعكس العاممين بين الاتصال عممية وتسيل والأمان الحماية لمعاممين

                                  
 .545، ص5331، عمان، 3سامي محسن الختاتنة: عمم النفس الصناعي، دار الحامد، ط (1)
العمل الدولي: موسوعة الصحة والسلامة المينية)السيطرة عمى البيئة الداخمية(، ترجمة المعيد العربي لمصحة والسلامة  مكتب (2)

 .54، ص3889، جنيف، 4والمينية، ط
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دخال بيا، يعمل التي لممنظمة  ذلك التنظيمي والالتزام التطوير عمى وتحفيزه المورد عمى والمتعة السرور وا 

 يشعر العمل بيئة داخل ومريح جيد بشكل المكاتب تصميم إن، (1)وصحيحة عممية بطريقة المينة أداء يزلتعز 

 بيا. يعمل التي المنظمة إلى والانتماء الالتزام مستويات من ويزيد والسلامة، بالأمان العامل

 التعب وضوعبم وثيقة صمة لو سبوعيالأ أو اليومي العمل ساعات عدد أن شك لا العمل: ساعات 1-8

 لىإ تؤدي العمل ساعات زيادة بأن الاعتقاد أن الصناعي النفس عمم عمماء ،إليو وصل ما أىم من كان لذلك

 وذلك العمل ساعات أنقصت إذا يزداد قد الأحيان بعض في الإنتاج إن بل ،خاطئ اعتقاد ىو الإنتاج زيادة

 (2)العمل. ساعات بمقدار ارىن منو أكثر بالتعب العامل شعور بعدم مرىون الإنتاج لأن

 ارتفاع إلى بالإضافة والأخطاء الحوادث معدلات بزيادة دائما العمل، ساعات زيادة ترتبط كذلك

 أو الغياب إلى الأفراد يدفع مما الزيادة تمك يصاحب الذي والإجياد الإرىاق بسبب وذلك الغياب معدلات

 عمى يؤثر العمل ساعات طول فإن كذلك الزيادة، ىذه نتيجة سمبي فعل كرد العمل إلى الحضور عن التأخير

 متطمبات من للانتياء العمل في الوقت من كبيرا قدرا يقضي أن إلى يضطر لأنو وذلك بأسرتو الفرد علاقة

 إلى يؤدي ما العامل تركيز عمى مباشرة تأثر الطويمة العمل فساعات ،(3)متأخرا إلا البيت إلى يعود ولا وظيفة

 نتيجة العاممين بين صراعات حدوث إلى يؤدي قد الغالب وفي المينية، والحوادث خطاءالأ في الوقوع

 ىذا لمعمل ومناسبة قميمة العمل ساعات كانت إذا أما عممو، في العامل لو يتعرض الذي والإرىاق لمضغوط

تقان جد بكل وانضباطو أكثر، لمعمل دافعيتو  وزيادة لمعامل المعنوية الروح عمى ينعكس  نظرا العمل لإنجاز وا 

 إلييا. الوصول المراد بالأىداف الالتزام لو يحقق ىذا والفكرية، النفسية بالراحة لشعوره

 أن يتطمب التنفيذ موضع ووضعيا وأىدافيا، رسالتيا وتثبيت )الإستراتيجية( صياغة إن الموارد: 1-9

 كي توفرىا من لابد الموارد ىذه جيةتكنولو ال القدرات البشرية، الطبيعية، المالية، مواردىا عمى المنظمة تحصل

مكانات المنظمة طاقات وتفعيل تنشيط، في تساىم نجاز السوق، في بقاءىا واستمرار نجاحيا، وا   أنشطتيا وا 

 واستمرارىا. وحيويتيا ديناميكيتيا وسر المنظمة روح فيي المختمفة

                                  
 .334ص ،5339محمد سيد حمزاوي: السموك الإداري والتنظيمي في المنظمات المدنية والأمنية، مكتبة الشقري لمنشر، الرياض،  (1)
 .343، ص5334طارق كمال: عمم النفس الميني والصناعي، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية،  (2)
 .61، ص5332محمد إسماعيل بلال: السموك التنظيمي بين النظرية والتطبيق، دار الجامعة الجديدة، الإسكندرية،  (3)
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 والثقافة التنظيمي، والييكل الإستراتيجيات وتشمل منظمة، أية وعمميات أنظمة وىي التنظيمية الموارد كذلك

دارة التنظيمية،  وأنظمة والتسويق المعمومات ونظم والتطوير والبحث والمالية والإنتاج والمشتريات الموارد وا 

 التي أو المنظمة تمتمكيا التي لمموارد ومتكاملا وليةالشم إطار يعد التنظيمية الموارد مفيوم فإن ليذا الرقابة،

 الموارد جميع عمى المؤسسة توفر أن بمعنى، (1) المجتمع وفي السوق في ورسالتيا أىدافيا لإنجاح تحتاجيا

 لمتابعة التكنولوجيا القدرات وكذلك بشرية حتى أو طبيعية أو مادية الموارد ىذه كانت سواءا تحتاجيا. التي

نجاح أنشطتيا  السوق. في لممنافسة والبقاء الاستمرار ليا يضمن ما أىدافيا وا 

 تثير الحيوية الأعمال بينما الإبداع وعدم والممل السأم إلى تفضي الروتينية فالأعمال العمل: طبيعة 1-11

 وظيفة توفرىا التي التحدي درجة أن عن HEINZEN دراسة كشفت فقد التفكير، إلى وتدفعو الفرد لدى التحدي

 إمكانيات التحدي درجة تفوق لا أن عمى لديو الإبداع مستويات عمى التأثير في واضحا دورا تمعب أمامو الفرد

 من والممل بالروتين العاممين يشعر المنظمة داخل جافة أعمال وجود إن، (2)سمبا عميو يؤثر مما وقدراتو الفرد

 طبيعة ذو الأعمال عكس عمى جيد، أدنى لبدل يحثيم ولا أفكارىم يقيد ىذا دائما، الشيء نفس عمل

 إلى والرغبة والإبداع، التفكير إلى وتدفعيم ونشاط جدية بكل العمل عمى العاممين تحفز وحيوية ديناميكية

 ءولا عمى دليل ىذا تركيا، وعدم ليا والإخلاص لمعمل والحماس المنظمة داخل لمبقاء جديد ىو ما تقديم
 لدييم. التنظيمي الالتزام مستويات وزيادة لمتنظيم العاممين

 سواء مشتركة تنظيمية أىداف تحقيق يربطيم التنظيم داخل الأفراد من مجموعة ىي العمل: جماعات 1-11

 تطوير ويركز بيا، المكمفة للأىداف بتحقيقيا تتلاشى مؤقتة أو دائمة بصفة موجودة المجموعة ىذه كانت

 والتفاعل التنظيم داخل المختمفة والجماعات الواحدة الجماعة أفراد بين التماسك تحقيق عمى ملالع جماعات

 النزاعات حل فطرق  أىدافيا وتطوير الجماعة ومعايير بقيم الاىتمام طريق عن ذلك وبتحقيق بينيم، الموجب

 تأثير من ليا لما المنظمات داخل كبيرة بأىمية العمل جماعات وتحض، (3)أفرادىا بين والمشكلات والخلافات

 أفرادىا بين وصل حمقة تعتبر الجماعات ىذه ا،إليي تنتمي التي المنظمة وعمى إلييا المنضمين الأفراد عمى

 الجماعات ىذه أفراد عن المنظمة وتوقعات أىداف مع العمل جماعات أىداف تقابمت وكمما المنظمة، وبين

                                  
 .349، 344، ص ص 5331، عمان، 3رة، طماجد عبد الميدي مساعدة: إدارة المنظمات)منظور كمي(، دار المسي (1)
 .524، ص5335، الجزائر، 3المنظمات، دار بياء الدين لمنشر، ط ناجي ليتيم وآخرون: سوسيولوجيا (2)
 .53، ص5333عاطف عبد الرحيم زاىر: ىندرة المنظمات)الييكل التنظيمي لممنظمة(، دار الراية، عمان،  (3)
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 بالتغيرات تيتم أن النجاح يدر ت التي لممنظمة لابد لذلك نظيميةت وفعالية عالي أداء إلى التوصل أمكن كمما

حداث التغيير، ىذا لمقابمة اللازم التنظيمي التطوير تخطيط يمكن حتى العمل جماعات في تحدث التي  وا 

 تمعب كونيا كبيرة بأىمية تحضى المنظمة داخل العمل فجماعات (1)،والمنظمة الجماعات ىذه بين التوافق

 بناء عمى العمل والاستمرار التطوير إلى تسعى التي المنظمة فعمى التنظيم، أىداف تحقيق في فعالا دورا

 الواحد التنظيم داخل أخرى جماعات وبين وبينيا الواحدة الجماعة أفراد بين بالتماسك تحضى عمل جماعات

تاحة مفتوح مناخ لخمق  جية من ىذا مسؤولية وبكل  بفعالية باقتراحاتيم لممشاركة ضاءالأع لجميع الفرصة وا 

 وبالتالي تحقيقيا إلى المنظمة تسعى التي والأىداف الجماعات أىداف بين التوافق تحقيق أخرى جية ومن

 الأعمال زإنجا وأىمية لدييم الأداء مستوى من يزيد ذلك المؤسسة داخل الأعضاء بين الثقة بناء عمى العمل

 لتزام.ا  و  ولاء و ضباطان بكل

 عمييا يحصل التي والفوائد المادية التعويضات أشكال جميع إلى الأجور تشير والرواتب: الأجور 12-1

مكانياتو طاقاتو لكافة واستغلالو العمل في الشخص يبدلو الذي الجيد مقابل المنظمة من الموظف  والقيام وا 

 الأجور أن شك ولا ،(2)المنظمة أىداف تحقيق في منو إسياما بالوظيفة المنوطة والمسؤوليات بالميام

 رضا درجة أن إذ والإدارة، العاممين بين طيبة علاقة إيجاد عمى تساعد التي العوامل أىم من تعتبر والرواتب

 الآجر بتحديد الصناعة فإن لذلك نقدا، عميو يحصل ما قيمة عمى كبير حد عمى تتوقف عممو عن الفرد

 أي (3)،المنشأة في الأفراد إدارة برامج نجاح عوامل من تعتبر للأجور رشيدة سياسة بوضع الاىتمام أو لعادلا

سياماتو العامل جيود محصول يثمن مقابل ىو الأجر أن  الأخيرة وىذه المنظمة، لصالح بيا يقوم التي وا 

 العلاقة لتقوية الأداء من لممزيد زىميحف ذلك لقدراتيم ومساوي عادلا أجرا العاممين منح عمى تحرص أن يجب

خلاصيم رضاىم وزيادة والعاممين الإدارة بين  للالتزام يدفعيم العمالة واستقرار بقاء عمى يحافظ كما ليا، وا 

 الأىداف. من المزيد وتحقيق بالعمل

                                  
  5334،الإسكندرية ،3وفقي حامد أبو عمي: التنمية الإدارية لممؤسسات التعميمية عمى ضوء المتغيرات والإتجاىات المعاصرة، ط (1)

 .318ص
 .334، ص5333فيصل حسونة: إدارة الموارد البشرية، دار أسامة، عمان،  (2)
 .393، ص5334شروق، عمان، مصطفى نجيب شاويشن: إدارة الموارد البشرية)إدارة الأفراد(، دار ال (3)
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 رصف توافر أثر ويتوقف العمل عن الرضا زيادة في الترقية فرص تساىم المتاحة: الترقية فرص 13-1

 أو الفرد طموح كان فكمما الترقية، فرص من الفرد توقعات أو طموح عمى العمل عن الرضا عمى الترقية

 الترقية طموح كان وكمما العمل عن رضاه انخفض كمما المنظمة في متاح ىو مما أكبر لديو الترقية توقعات

 طموحو بمدى مرتبط الوظيفة عمى الفرد رضا إن (1)،العمل عن رضاه زاد كمما فعلا متاح ىو مما أقل لديو

 طموح كان فكمما والعكس، أكثر العمل عن رضاه كان كمما قميل لمترقية طموحو كان فكمما العمل، في لمترقية

 بشكل يؤثر الداخمية العمل بيئة في الترقية فرص فتوفر وعميو قميل، رضاه كان كمما كبير لمترقية العامل

 بالعمل تمسكو في يظير ذلك إيجابا، عميو ينعكس وىذا العمل نحو اهرض وعن العامل مردودية عمى مباشر

 لممنظمة. والتميز الاستمرار ضمان لأجل أكثر والاحترام بو والارتباط

 التنظيمية: العمل بيئة مكونات -2

 وتوضح العمل إجراءات تنظم التي والمتغيرات العوامل من بمجموعة لممنظمة التنظيمية العمل بيئة تتكون

 وىذه المختمفة، الإدارية والمستويات التنظيمي الييكل ضمن المسؤوليات وكذا والقيادة السمطة خطوط

 كالتالي: ىانذكر  المكونات

 من الأداء تحسين عمى يساعد التنظيمية البيئة في مرن التنظيمي الييكل فوجود التنظيمي: الهيكل 2-1

 السمطة ىذه انسياب خطوط عبر كزيةاللامر  من أكبر قد إتاحة مع والمسؤولية السمطة خطوط تحديد خلال

 الييكل بخلاف الأداء كفاءة رفع فرصة من ويزيد والابتكار، الإبداع عمى أكبر قد لمعاممين يمنح مما

 (2)الأداء. مستوى ويخفض المحيطة البيئة مع العاممين   تأقمم يعوق الذي (،المتصمب )الجامد التنظيمي

 التزام من زاد كمما العاممين ومسؤوليات السمطة خطوط ويوضح مرن التنظيمي الييكل كان فكمما وعميو

 المبنة يعتبر الذي التنظيمي الييكل عن الأداء فصل يمكن فلا الإبداع، عمى ويشجعيم بواجباتيم لمقيام الأفراد

 المؤسسة. لنجاح الأساسية

                                  
 ،، القاىرة3أحمد صقر عاشور: تنمية الميارات القيادية والسموكية)تدريبات وأنشطة(، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، ط (1)

 .68ص،3884
 3882 ،، عمان5كامل محمد المغربي: السموك التنظيمي )مفاىيم وأسس سموك الفرد والجماعة في التنظيم(، دار الفكر، ط (2)

 .132ص
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 توزيع بموجبو يتم لممنظمة خميةالدا العمل لبيئة الأساسية المكونات من التنظيمي الييكل ويعتبر

 المستويات مختمف بين المعمومات إنسياب الاتصال، شبكات وتتحدد والصلاحيات، والمسؤوليات الأدوار

 لوظيفة شاغلا باعتباره الفرد مستوى إلى وصول والفرعية الرئيسية الإدارات تتشكل وىكذا والإدارية، التنظيمية

 في يساعد والذي الداخمية العمل لبيئة مكون أساسي عنصر أنو أي (1)،التنظيمي الييكل ىذا ضمن معينة

 وزيادة الرضا مستويات رفع في يساىم إذ المنظمة داخل عامل كل ومسؤوليات الأدوار وتوضيح توزيع

 أىداف بتبني أكثر العمال التزام مدى يعكس أخرى جية ومن جية، من ىذا بالعمل وتمسكيم العمال انيماك

   .المنظمة وقيم

 ىي: رئيسية أبعاد ثلاث التنظيمي ولمييكل

 لممنظمة. الجغرافي والانتشار الإدارية والمستويات والتخصص التقسيم درجة وتعني التعقيد: -
 سموك توجيو في والمعايير والقواعد والإجراءات الأنظمة عمى المنظمة اعتماد مدى وتعني الرسمية: -  

 الفرد.
 أبعاد بثلاث يميز التنظيمي فالييكل ،(2)المنظمة في القرارات اتخاذ ومكان موقع إلى وتشير المركزية: -

 عممو. مكان في عامل كل موقع تحديد العمل في والتخصص تقسيم، خلاليا من يتم رئيسية

 وتصميم اختيار في تؤثر أن شأنيا من التي العوامل من العديد ىناك أن الميدانية والدراسات التجارب وبينت

 مكان تمركز ومدى حياتيا، ودورة وحجميا المنظمة إستراتيجية العوامل ىذه ولأىم المناسب لتنظيميا الييكل

 تستخدميا التي التكنولوجيا نوعيةو  تحتاجيا التي الإنسانية والقدرات ليا، اللازمة التخصص ودرجة عمميا

 .المنظمة في السائدة  التنظيمية والثقافة فييا تعمل التي البيئية والظروف

 في لمعاممين فاعمية فمشاركة أوضح تفويضا فييا فنجد الديمقراطية، الثقافة فييا تسود التي فالمنظمة

 البيئة عمى أكبر وانفتاح بسرعة المعمومات بتبادل يسمح مما نوعا أكثر تصالإ وطرق القرارات، اتخاذ

 (3)المتغيرة. لاحتياجاتيا الاستجابة في عالية ومرونة لممنظمة الخارجية

                                  
 .592ص، 5334، عمان، 3طاىر محسن منصور الغالبي: الإدارة الإستراتيجية )منظور منيجي متكامل(، دار وائل، ط( 1)
 .344، ص5334إدارة الموارد البشرية، دار أسامة، عمان،  :فيصل حسونة( 2)
 .344، 346عبد الميدي مساعد: إدارة المنظمات)منظور كمي(، مرجع سابق، ص ص ماجد( 3)
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 سمبيا أو إيجابيا سواءا العوامل مجموعة فيو تؤثر التنظيمي فالييكل والدراسات التجارب حسب

 المعمومات عمى أكثر الإطلاع الأفراد عمى تسيل ديمقراطية تنظيمية ثقافة بيا توجد التي والمنظمات

 التنظيمي. الالتزام مستويات وتحسن القرار اتخاذ في أوسع ومشاركة

 تعمل التي والبيئة والنشاطات الأعمال تحميلو  دراسة عمى المناسب التنظيمي لنموذجا اختيار ويعتمد

 يمي: فيما تتمثل والدراسات التحميلات وىذه المنشأة فييا

 الأىداف. اللازمة الأنشطة تحديد خلال من ذلك الأنشطة، تحميل -

 الدنيا أو العميا الإدارة في ىو ىل يتخذىا ومن القرارات ىذه أىمية مدى لمعرفة وذلك القرارات تحميل -

 لممنشأة. المناسب التنظيم نوع تحديد في يساعد وىذا الوسطى،

 طرق تحديد كذلك الإدارية، الوحدات من وحدة لكل أفقية أو رأسية كانت سواء الإدارية العلاقات تحميل -

  وخطواتو. الاتصال

 مدى ومعرفة تغييرىا ومدى والتقنية والاجتماعية ةوالسياسي الاقتصادية الظروف لمعرفة وذلك البيئة تحميل -

 المنظمة فعمى ،(1)أقل وبتكمفة أسرع وقت في المنظمات أجميا من وجدت التي المنشأة عمى التغيير ىذا تأثير

 التنظيمية الوحدات لكل والاتصالات والقدرات الأنشطة تحميل طريق عن المناسب التنظيمي الييكل اختيار

 والمسؤولية السمطة تحديد خلال من الالتزام مستوى ورفع المعمومات عمى لمحصول فييا تعمل التي البيئة في

 اللامركزية. من أكبر قدر إتاحة مع

 أعضاء بين المشتركة القواسم "مجموعة بأنيا السياق ىذا ضمن الثقافة تعرف :التنظيمية الثقافة 2-2

 ما جوىر التنظيمي الانصيار وعناصر المشتركة والقيم والتوقعات المعتقدات مجموعة وتشكل المؤسسة،
 وما مقبول ىو ما لتحديد لمسموك معايير مجمميا في وتشكل المؤسسة، في السائدة التنظيمية بالثقافة يسمى

 التنظيمية الثقافة وتؤدي المؤسسة، داخل المستويات كافة عمى والقرارات السموكيات من مقبول غير ىو

 تنمية عمى ومساعدتيم الخاصة باليوية شعورا المؤسسة في العاممين كمنح الوظائف من مجموعة

                                  
 .99، ص5331، عمان، 3عمر السعيد وآخرون: مبادئ الإدارة الحديثة، مكتبة دار الثقافة، ط( 1)
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 الشخصية بالمصالح المرتبطة الذاتية الحاجات نطاق خارج موضوعية كحالة لممؤسسة والالتزام الولاء

 (1)الضيقة.

 العاممين سموك توجو فيي الداخمية العمل بيئة عناصر من ىاما عنصرا التنظيمية الثقافة تعتبر وعميو

 الالتزام وتنمية لممنظمة الولاء زيادة عمى العاممين الآخر ىو يساعد الشعور وىذا باليوية، شعور وتمنحيم

 أىدافيا. تحقيق نحو التنظيمي

 الخاصة أو الصغيرة المنظمات ثقافة عن الكبيرة والمنظمات الحكومية المنظمات ثقافة تختمف كما

 يتعرض حيث الكبيرة، المنظمات في والأقسام الإدارات داخل الثقافات بين اختلاف ىناك يكون قد كما عادة،

 قيم مجموعة لتبني تدفعيم التي الضغوط وبعض مختمفة متغيرات إلى المختمفة الوحدات ىذه في الأفراد

 تواجدىم. وتحمي تيم سموكيا تحكم ومعتقدات

 القيم منيا الأساسية العناصر من مجموعة من المؤسسة داخل التنظيمية الثقافة تتكون ومنو

 أن القول ويمكن المنظمة عمييا تقوم التي التنظيمية الفمسفة انعكاس وىي المنظمة لقادة المشتركة والمعتقدات

ستراتي المبادئ تحقيق أدوات المبادئ، المنظمة رسالة في تتمثل المشتركة القيم  المنظمة. جيةوا 

 المنظمة داخل الثقافة ىذه وتكوين بناء في تساىم التي البطولية بالشخصيات تتأثر المنظمة فثقافة

 المنظمة داخل والانضباط للأداء مميزة أدوار ويقدمون المشتركة والاتجاىات القيم تحسين يمكن خلاليم فمن

 ىي تقدم بأحكام وبنائيا الثقافة نقل ىموايسا والذين المنظمة أبطال عن والروايات والقصص فالأساطير

 (2)المنظمة. ثقافة عن موثوقة معمومات الأخرى

 التنظيمية الثقافة وتطوير دراسة في الجوىرية الأمور من يعتبر المنظمة، داخل الاتجاىات فدراسة

 الايجابية الاتجاىات بتعزيز يسمح والأعراف الاتجاىات عمى التعرف أن ذلك  فييا، العاممين للأفراد

                                  
، 3886عمان، 3دلاوي، طتطبيقية(، دار مج)مفاىيم ونظريات وحالات  أحمد القطامين: التخطيط الإستراتيجي والإدارة الإستراتيجية( 1)

 .49ص
 5332مطبعة العشري، مصر، ، عات وتراجم وبحوث إدارية متقدمة(سيد محمد جادالرب: السموك التنظيمي )موضو ( 2)
 .343، 364ص ص 
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 مصالح مع تتفق جعمياي بما تغييرىا أو تعديميا الأقل عمى أو الأىداف تحقيق مستمزمات مع والمنسجمة

 (1)المنظمة.

 وتشجيعيم العاممين الأفراد سموك وتوجيو تحديد عمى تعمل المؤسسة لثقافة المكونة لعناصرا أن أي       

 والالتزام. الانضباط مستوى عمى ينعكس ىذا المنظمة لأجل والولاء المخاطرة قبول ومدى المبادرة عمى

 من بدرجة تتمتع والتي لمعمل الداخمية البيئة خصائص مجموعة عن يعبر وىو :التنظيمي المناخ 2-3

 ومصطمح سموكيم، وبالتالي واتجاىاتيم، قيميم عمى ينعكس مما ويدركونيا العاممون يفيميا التي الثبات

 لكوذ التنظيمي، السموك بحث في بعدا أو جزءا يعتبر الذي الإداري المناخ مصطمح من أىم التنظيمي المناخ

 بين وسيط متغير التنظيمي فالمناخ لدييم، الدافعية إحباط أو إثارة إلى يؤدي قد إذن العاممين، عمى لتأثيره

 (2)اقتصادية. أو إنسانية، إجتماعية، بنواحي متعمقة كانت سواء التنظيمي، المناخ عمى الوظيفية المتطمبات

 نمط من المنظمة داخل الموجودة اصرالعن جميع عمى تشمل الداخمية العمل بيئة كانت إذا وعميو

 ىو التنظيمية...فالمناخ والثقافة الاتصالات ونمط الفيزيقية والظروف والحوافز والأجور والإجراءات القيادة

 نحو واتجاىاتيم العاممين سموك عمى تأثيرىا ومدى  العمل بيئة في الموجودة العوامل بين لمتفاعل حصيمة

 اميم.التز  وكذا ومعنوياتيم العمل

 داخل العمل جو عن يعبر حيث المنظمة داخل التنظيمية المتغيرات أىم من التنظيمي المناخ ويعد

 الوظيفي أدائيم مستوى تحسين عمى الأفراد ومساندة لتدعيم الأفراد عمى كبير تأثير لو والذي المنظمة

 الوصل حمقة المنظمة، داخل شريالب بالعنصر المتعمقة النواحي من العديد وتفسير فيم عمى الأفراد ومساعدة

 أنو أي (3)،الخارجية العوامل وبين الأفراد بين التفاعل يحدث خلاليا من والتي الخارجية والبيئة المنظمة بين

عطاء عمميم في الالتزام عمى ينالعامم ساعد كمما العمل بيئة داخل لمعمل الجيد الجو توفر كمما  الفرصة مىوا 

                                  
 .92، ص5331، الجزائر، 3إبراىيم توىامي وآخرون: قضايا سوسيو تنظيمية، البدر الساطع، ط( 1)
، عمان، 6التنظيمي)دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمال(، دار وائل ط محمد قاسم القريوتي: السموك( 2)

 .343، 368، ص ص5335
 ،مة كمية بغداد لمعموم الإقتصاديةمج ،يفي دراسة تطبيقية في معمل بغدادبشرى العبيدي: دور بيئة العمل في تعزيز الرضا الوظ( 3)

 .561، ص5331، 16العدد 
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 قيد المسطرة الأىداف وتحقيق أكبر جيد لبدل أكثر وتشجيعيم المنظمة في قاءلمب والرغبة بو للاستمرار

 التنفيذ.

 عمى القيم ىذه تعمل بحيث العمل بيئة أو مكان في القيم تمثل فيي التنظيمية والقيم :التنظيمية القيم 4-2

 بإدارة والاىتمام العاممين بين المساواة القيم ىذه ومن المختمفة التنظيمية الظروف ضمن العاممين سموك توجيو

 تحقيق عمى التأكيد والعطاء، ازالإنج عمى التأكيد بالعاممين، الثقة الآخرين، واحترام بالأداء والاىتمام الوقت

 استثمارا واعتبارىم بالموظفين الاىتمام تنمية والإبداع، المرونة وتشجيع الفريق عمق خلال من الأىداف

 (1)رئيسيا.

كسابيم داخميا، السائدة القيم العاممين تعميم عمى المنظمة تعمل  وضمان سموكيم لتوجيو وتبنييا إياىا وا 

 فييا. بالعمل والاستمرار نحوىا يميالتنظ والتزاميم ولائيم

جراءات نظم 5-2  الميام تنفيذ تنظم التي الدائمة والتعميمات والأوامر، القرارات مجموعة ىي :العمل وا 

جراءاتو، العمل نظم فإن المثال سبيل فعمى المنظمة عاتق عمى تقع التي المختمفة  وتسميم تسمم كيفية تبين وا 

نياءىا، وبحثيا مراجعتيا وكيفية المعاملات،  بين معاملاتال انتقال وكيفية الوظيفي التسمسل تبين كما وا 

دارتيا المنظمة أقسام  مع والتعامل الموظفين وشؤون الأسبوعية والإجازات وانتياءه الدوام بدأ وتبين المختمفة وا 

 ذلك وغير الجميور، قبل من المنظمة مراجعة وكيفية المعاملات بيا تمر التي المراحل تبين كما المراجعين،

 أن أي (2)،مياميا تنفيذ عمى المنظمة تساعد بصورة العمل سير كيفية تبين التي والأنظمة الإجراءات من

 عامل لكل والمسؤوليات الميام وتوضح العمل سير تنظم التي والسياسات القواعد ىي العمل ونظم إجراءات

 والإخلاص لمعمل بالدافعية ويشعرىم لمعاممين أسيل العمل يجعل الإجراءات ىذه فوضوح المنظمة، في

 لدييم. التنظيمي الالتزام مستويات رفع تم ومن لممنظمة

 أن إذ الداخمية، العمل بيئة في الفاعمة الرئيسية العوامل من والإشراف القيادة أنماط تعتبر :القيادة نمط 6-2

 لتحقيق اللازم الإنساني التفاعل خمق وفي المنظمة ونشاط الجماعة حركية في كبير أثر ذات وأنماطيا القيادة

                                  
 .135، ص5332و سميمان العميان: السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، دار وائل، الأردن، محمد( 1)
 عبد الفتاح عبد الحميد المغربي: الإتجاىات الحديثة في دراسات وممارسات إدارة الموارد البشرية، المكتبة العصرية( 2)
 .589، ص5338، مصر، 3ط 
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 الفرد بين التفاعل أنماط من بالعديد الإنسانية التفاعلات وتزخر سواء، حد عمى مةوالمنظ الفرد أىداف

 التي الذاتية الفرد قدرات في القيادية العممية جوىر نمكوي إنجازىا، المراد الأىداف حقيقوت لمعاممين والانتماء

 القيادي دوره خلال من القائد يمتمك حيث الأفراد من مجموعة ومشاعر سموك في التأثير خلاليا من تخمق

 مناسب عمل جو بتوفير يقوم القائد أن حيث (1)،الأىداف تحقيق نحو سموكيم وتوجيو الآخرين عمى التأثير

 تحقيقيا عمى والعمل المسطرة الأىداف نحو العاممين سموك لتوجيو العمل طبيعة مع الداخمية العمل بيئة في

 عامة. بصفة ولمتنظيم لو الأعضاء والتزام ولاء لكسب وذلك

 تعتبر الذي الحين ففي العمل جو عمى المنظمة في السائدة التكنولوجيا تؤثر :المستخدمة التكنولوجيا 2-7

 مميناالع بين مخاوف تثير المتطورة التكنولوجيا ىذه أن فنجد تنافسية وميزة لممنظمة ثروة المتطورة التكنولوجيا

 في وقوعيم وبالتالي  خدماتيم، عن تستغني سوف الإدارة بأن والشعور ليم الاستقرار عدم من جوا وتخمق

 قديم يعتبر لمتكنولوجيا الأثر ذاى عن فالحديث (2)،والمجتمع الفرد حياة عمى السمبية آثارىا ليا التي البطالة

 محميم تحل سوف أنيا لاعتقادىم العاممين أمام عائقا أكبر يعتبر الوقت ذلك في لممنظمة التكنولوجيا فدخول

حالتيم خدماتيم عن تستغني سوف الإدارة وأن العمل في  والاستقرار الرضا بعدم يشعرىم البطالة، عمى وا 

 لدييم. التنظيمي الالتزام مستوى من يخفض ما ىذا الميني

 المداخلات لتحويل استخداميا يتم التي والعمميات والأساليب المعمومات إلى التكنولوجيا وممفي ويشير

 وقد لمعاممين التنظيمي السموك عمى المؤثرة العوامل أحد التكنولوجيا وتعتبر مخرجات، إلى تنظيم أي في

 ومستوى المعنوية لروحا مستوى عمى التكنولوجيا تركتيا التي الآثار إلى و"بامفورث" "ترست" من كل أشار

 النواحي عمى تأثيرىا إلى إضافة العاممين بين التفاعل أنماط وعمى العمل عن التغيب ومعدل الإنتاجية

 فالآلات شيء كل بأيدييم يعممون لا غالبا فالعمال (3)،التنظيمي الييكل ونمط الإشراف نطاق مثل التنظيمية

 أعباء عنيم توفر فيي عناء، دون وسيولة بسرعة بالأعمال قياملم تساعدىم العمل بيئة في المتوفرة والمعدات

 ينمي وبالتالي المعنوية الروح وزيادة العمل في بالراحة وتشعرىم العاممين سموك عمى تأثر والتكنولوجيا كثيرة

                                  
 .369، ص5335، الأردن، 3كاظم: السموك التنظيمي، دار الصفاء، ط حمود حضير( 1)
 . 369، ص5335، الأردن، 3زاىر محمود ديري: السموك التنظيمي، دار الصفاء، ط( 2)

 .193مرجع سابق ص ،ي والجماعي في المنظمات المختمفةمحمد قاسم القريوتي: السموك التنظيمي)دراسة السموك الإنساني الفرد( 3)
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 ىعم تأثر فيي أخرى جية ومن جية من ىذا وأىدافيا قيميا  وتبني لممنظمة والإخلاص بالإلتزام شعورا لدييم
 والنوعية. الكمية حيث من والإنتاجية الإنتاج

 الداخمية العمل بيئة أنواع انيا:ث

 ىي: أنواع عدة إلى الداخمية العمل بيئة تنقسم 

 البيئية المتغيرات عمى لمسيطرة الأفراد يستخدميا التي الوسائل مجموعة وتعني التكنولوجيا: البيئة -1

 في تتجسد أن بد فلا المتعددة الإنسانية الحاجات إشباع لتحقيق استخداميا أجل ومن بيم، المحيطة

 أحد أنيا عمى التكنولوجيا إلى وينظر والعمميات والوسائل والخدمات السمع في والتجديدات الاختراعات

 كانت سواء فالآلات بالمنظمة، الأفراد علاقات عمى والمستمر المباشر أثيرىات بسبب الييكمية المتغيرات

 ولا المنظمات في الإدارية ومعنوياتيم الذاتية الأفراد قدرات وفي الاتصال، نظام في تؤثر معقدة أم بسيطة
 (1)والمتابعة. والتنظيم بالتخطيط يتعمق فيما سيما

 تغيير أي لإحداث منيا تنطمق أن المنظمة تستطيع التي الأساسية القاعدة تعتبر التكنولوجيا فالبيئة 

 ما متابعة من تمكنيا التي الميارات ذات الإطارات توفر من منظمة لكل لابد لذلك منتجاتيا، نوعية في
 إكساب محاولة إلى عاممينال ىؤلاء دفع في يتمثل العاممين سموك عمى فتأثيرىا البيئة، تمك في يحدث

 طبيعة ذات المنظمة في المستخدمة التكنولوجيا كانت وكمما التكنولوجيا التغيرات لمواكبة اللازمة الميارات

 يؤدي المتطورة التكنولوجيا استخدام أما الإبداع فييا وينخفض السمبية نحو الداخمية العمل بيئة إتجيت جامدة

 في التكنولوجيا فتتوفر ،(2)العمل إنجاز في المسؤولية وتحمل الإبداع زيادة يوبالتال العمل بيئة إيجابية إلى

 سموك عمى فتأثرىا فعال، بشكل بواجباتيم القيام عمى ومساعدتيم العاممين أداء تطوير عمى يساعد  المنظمة

 التكنولوجيا اتالتغير  لمواكبة اللازمة الميارات إكساب محاولة إلى العاممين ىؤلاء دفع في يتمثل العاممين

 العمل. نحو إلتزاميم وزيادة

                                  
 .114حمود سميمان العميان: السموك التنظيمي في منظمات الأعمال، مرجع سابق، صم( 1)
، 5334، مصر 3عبد الفتاح عبد الحميد المغربي: الميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشرية، المكتبة العصرية، ط( 2)

 .56ص
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 برامج مناسبة ومدى المنظمة، أىداف تقرير في الأفراد مشاركة مدى عن وتعبر الوظيفية: البيئة -2

 وتوضيح الوظائف، وتركيب وتحديد العاممة القوى من المنظمة باحتياجات والتكين العاممة، القوى تخطيط

 العوامل ليذه الأفراد إستجابة ومدى التشغيل فعالية عناصر مراعات مع ياعمي المترتبة والعلاقات المسؤوليات

 السياسات رسم في الأفراد مشاركة مدى عن تعبر أنيا أي (1)،قدراتيم مستوى من ورفع إجتدابيم عمى وقدراتيم

 الوظيفية والبيئة العاممين، من المنظمة إحتياجات و المسؤؤليات و وظائف و برامج من بالمؤسسة الخاصة

 وسياسات ومعنوية، مادية وحوافز وجزاءات ورواتب أجور من والعاممين بالموظفين يتعمق ما كل تتضمن

ختيار استقطاب من البشرية الموارد إدارة  (2)وتصنيفيا. وتصميميا الوظائف وصف إلى بالإضافة وتعيين، وا 

 وفرص وحوافز أجور من بالعاممين لمتعمقةا السياسات كافة من مجممو في البيئة من النوع ىذا ويضم

 لأجل العمل مكان داخل ياب العاممين إلتزام ومدى الموظفين واختيار واستقطاب وطبيعتو العمل ونوع الترقية،

 الأىداف. تحقيق

 السمطات تفويض وقمة زم،حوال والإنضباط الشديدة، بالصرامة تتسم التي البيئة وىي الرسمية: البيئة -3

 الييكل في الأسفل إلى الأعمى من والإتصالات السمطة، خطوط وسريان المطمقة، المركزية عمى والإعتماد

 نتيجة والإبتكار، الإبداع تقمل البيئة وىذه الأوتوقراطي، القيادة نمط خلال من التقميدي، اليرمي التنظيمي

 بالمركزية البيئة من النوع ىذا يتميز ،(3)المطولة والإجراءات بالروتين والتقيد والتعميمات الأوامر في التعقيد

 من والإتصالات السمطة خطوط وسريان والتعميمات بالأوامر والتقيد الأعمال بأداء والإلتزام والصرامة الشديدة

 والإبتكار. الإبداع من تقمل البيئة وىذه المطولة والإجراءات بالروتين والتقيد الأسفل إلى الأعمى

 تنفيذ في المرونة نتيجة والابتكار الإبداع وتشجيع بالمرونة تتسم التي لبيئةا وىي الديناميكية: البيئة -4

 وسريان القرارات اتخاذ في اللامركزية عمى والاعتماد السمطات تفويض في والتوسع والتعميمات الأوامر

 ونةبالمر  أيضا تتسم وىي ،المصفوفي التنظيمي الييكل في الإتجاىات جميع في والاتصالات السمطة خطوط

                                  
عمى الولاء التنظيمي من وجية نظر الموظفين الإداريين مجمة رؤى منصور عبد القادر محمد منصور: أثر عوامل البيئة الداخمية ( 1)

 .48، ص5334، 6إقتصادية، العدد
محمد دىان وىاجر قريشي: متغيرات بيئة العمل الداخمية وعلاقتيا بضغوط العمل في المؤسسة، مجمة ميلاف لمبحوث والدراسات، ( 2)

 .468، ص5334، الجزائر، جوان5، جامعة قسنطينة2العدد
 .468، صسابقجع مر محمد دىان و ىجر قريشي:(3)
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 بالمرونة البيئة من النوع ىذا يتميز ،(1)ديمقراطي قيادي نمط إتباع عمى وتعمل والتعميمات الأوامر تنفيذ في

 زيادة عمى  ويحث العمل إنجاز سرعة عمى تساعد التي اللازمة المعمومات جميع وتوفير الأوامر، تنفيذ في

 ويشعرىم معنوياتيم من يحسن والإبداع والإبتكار التجديد في الكبيرة والرغبة العاممين ىاماتاومس المبادرات

 منظمتيم. نحو الإلتزام في برغبة

 الداخمية العمل بيئة إحتياجات ثالثا:

 ولضمان عمل أي لنجاح الخارجية البيئة في الأساسية المتطمبات من مجموعة إلى المنظمة تحتاج

 أو بشرية كانت سواءا والموارد العمل في المستخدمة الخام ومواد إدارية سياسات من ىاواستمرار  المؤسسة بقاء

 التالي: النحو عمى بإيجاز إستيدافيا يمكن التي مالية

 ة:الإداري السياسات -1

 وضبط لتوجيو الأعمى المستويات في المديرين بمعرفة توضح العامة القواعد من مجموعة ىي 

 المقابل في وىي المرؤوسين أمام تبين خرائط بمثابة فالسياسة الأقل، الإدارية المستويات في تتم التي الأعمال

 المماثمة. المشكلات في الرؤساء إلى توجو التي الأسئمة من تقمل

 في الأخذ مع الأىداف من مجموعة أو ىدف لتحقيق المنظمة في العاممين تفكير يرشد عام إطار وىي

 ىي السياسات أن كما عميو الخروج عدم بشرط الإطار ىذا خلال بحرية تحركال الممكن من أنو الإعتبار

 وبموغ الأنشطة إنجاز وطرق المسارات تحديد في يساعد مرشدا تقدم جوىرىا في خطط بمثابة عبارة

 (2)الأىداف.

 مياقد التي تمك المحاولات ىذه بين ومن الإدارية السياسات ماىية لتحديد أجريت التي المحاولات وتعد

 العميا الإدارة ومسؤوليات وظائف دراسة ىي الإدارية السياسات دراسة أن يرون فيم وزملاءه، "كريستنسن"

 للإدارة روبيةالأو  لمجمعية العمل فريق تقرير يقول كما ككل، المنشأة ونجاح مكانة عمى تؤثر التي والمشاكل

                                  
 .42ص 3886،العواممة نائل عبد الحافظ: تطوير المنظمات )المفاىيم واليياكل والأساليب(، مركز أحمد ياسين، عمان، ( 1)
 .46، 42، ص ص5336، عمان، 3زيد منير عبوي: الإتجاىات الحديثة في المنظمات الإدارية، دار الشروق، ط( 2)
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 الذين المديرون يواجييا التي والمشاكل الموضوعات دراسة ىي الإدارية السياسات دراسة إنالتدريب، مراكز

 ككل. لممنشأة الأجل الطويمة التنمية مسؤولية رئيسية بصفة يتحممون

 في تتم التي الجوىرية القرارات تمك عمى يطمق عامة، بصفة السياسة اصطلاح أن فيقول "بويير" أما

 أو الإنكماش أو التوسع، أو زمني مدى أطول وتعطي التشعيب، من قدر بأكبر وتتصف معينة، منشأة

 (1)أىميتيا. بسبب العميا الإدارة بيا تختص وأن ككل، المنشأة بيا تتأثر أن لابد القرارات ىذه ومثل التصفية،

 الأعمال لتوضيح العميا الإدارة عن تصدر والإرشادات والقواعد التعميمات من مجموعة أنيا أي

 أو قيود ودون يسر بكل واجباتيم إنجاز عمى العاممين ساعدت المؤسسة، داخل والمسؤوليات والوظائف

 المنظمة. نحو إلتزاميم وزيادة أكثر بالعمل وارتباطيم العمل في أدائيم رفع في يساىم غموض

 البشرية: الموارد -2

 أفراد وىم أىدافيا، تحقيق في الإدارة نجاح عمييا يتوقف التي المقومات أىم من البشرية الموارد وتعد 

عداد وتوزيعيا وحفظيا المعرفة لتوليد اللازمة النشاطات عن المسؤولين رفةالمع  (2)والتنفيذ. البرمجيات وا 

 واتجاىات عقالوا من بو يتمتعون بما وىو لمتنظيم، الرئيسي المورد أو الأساسي العنصر الأفراد ويمثل

 المتغيرات من أساسيا متغيرا يمثمون إنما الفسيولوجية، وقدراتيم الجسماني تكوينيم إلى بالإضافة وميول

 وتكوينو. التنظيم بطبيعة يتأثر الأفراد سموك فإن أخرى ناحية من التنظيمي لمسموك المحددة

 من الإنسان يتناول وىو التنظيم عن مفيومو في خاصة أىمية البشري لمعنصر أىمية يعطي باك إن

 أغفمت التي الكلاسيكية النظريات يخالف بيذا وىو والإجتماعية والنفسية وجيةالفسيول المختمفة جوانبو

 تدريبيم خلال من المؤسسة داخل البشرية مواردىا عمى تركز التي فالإدارة ،(3)التنظيم في ودوره الإنسان

 عمى تحفيزىم أجل من ملائمة عمل بيئة وخمق سموكيم وتوجيو أداءىم بتقييم والإىتمام الجدد العمال وخاصة

                                  
 .31، 35، ص ص3894شرقاوي: تحميل السياسات الإدارية، الدار الجامعية، الإسكندرية،  عمي( 1)
ة زينب قريوة: الإدارة الإلكترونية والفعالية التنظيمية، رسالة ماجستير، كمية العموم الإجتماعية والإنسانية، قسم عمم الإجتماع، جامع( 2)

 .96، ص5336محمد الصديق بن يحي، 
 .545السموك الإنساني في الإدارة، مرجع سابق، ص عمي السممي: (3)
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 وزيادة لممنظمة الإخلاص بضرورة ووعييم التنظيمي الإلتزام تنمية عمى يساعد إبداعاتيم لإطلاق العمل

 أىدافيا. تحقيق أجل من الولاء

 الخام: مواد -3

 شيء كل الإحتياجات ىذه وتشمل خارجيةال البيئة من خام مواد من تحتاجو ما عمى المنظمة تحصل 

 وجميع وغيرىا والتجييزات المكتبية ثاثوالأ والتقنيات والمعدات بالأجيزة ومرورا الأقلام إلى الأوراق من بداية

 مواد من إليو تحتاج بما المنظمة يمد الذي البيئة من الجزء ذلك تعتبر كما ،(1)المادية العمل بيئة تحتاجو ما

 اللازمة التجييزات جميع عمى العمل بيئة توفر نإ (2)ا،واستمراره وبقاءىا لتشغيميا لازمة أساسية ومدخلات

 ذلك القمق عن بعيدا راحة بكل العمل عمى العاممين يساعد وغيرىا والتقنيات أثاث من المنظمة داخل لمعمل

 العمل في والرغبة ليا وولاءىم نظمةالم اتجاه لدييم الإلتزام مستوى يحسن كما كبيرة، بدافعية لمعمل يحفزىم

 ثم ومن العمل في واللامبالات بالجمود الفرد يصيب الإمكانية ىذه توفر فعدم والعكس الأىداف، لتحقيق

 أداءه. مستوى انخفاض

 ة:المالي الموارد-4

 المادية البيئة عناصر توفير خلال من الداخمية المنظمة بيئة عمي إيجابيا المالية الموارد توافر تؤثر

شعارىم لمعاممين الوظيفي الأمن تحقيق عن فضلا المريحة،  الإقتصادي والعسر الضيق بخلاف بالثقة، وا 

 (3)المريح. لمتواجد الضرورية ماتالمستمز  توفير أو البقاء إحتمالات حول ،تفكيرىم ويقمق وجودىم ييدف الذي

 الأجر عمى وحصوليم المادي بالإرتياح العاممين بالشعور رئيسي سبب المنظمة في المالية الموارد توفر إن

 ومتوفرة مرتفعة والأموال الأرباح كانت فكمما والبقاء، للإستمرار المنظمة لدفع سبب وكذلك المنظمة داخل

 عن ضلا،فبمسؤولياتيم أكثر والإلتزام بالثقة ويشعرىم العمل في البقاء مىع العاممين يساعد أفضل ذلك كان

 احتياجاتيم. وتوفير البقاء إمكانية حول تفكيرىم يقمق الذي العسر بخلاف لدييم الوظيفي الأمن تحقيق

                                  
 اخمية كمتغير معدل رسالة دكتوراهعبد الحق عمي إبراىيم بمل: دور السموك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال بيئة المنظمة الد( 1)

 .33، ص5333جامعة السودان لمعموم التكنولوجيا، كمية الدراسات العميا، 
 .42، ص5335مسمم: تحميل وتصميم المنظمات، الدار الجامعية، الإسكندرية، عمي عبد اليادي ( 2)
 .33عبد الحق عمي إبراىيم بمل: مرجع سابق، ص( 3)
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 الداخمية العمل بيئة عمى لمحفاظ المستخدمة التنظيمية العمميات رابعا:

 الداخمي التكامل لتحقيق والسياسات الأساليب من مجموعة وضع إلى الناجحة المنظمات تعمد

 أخرى جية ومن جية، من ىذا والرقابة والمركزية كالرسمية المنظمة داخل التنظيمية المتغيرات بين والخارجي

 مر.مست تطور في ىي التي الخارجية البيئية والمستجدات المتغيرات ىذه بين التوافق تحقيق

  الرسمية: -1

 نشر إن أخرى جية ومن السريعة الإستجابة أىمية من تقمل لأنيا الرسمية إلى المستقرة البيئة تقود

 الديناميكية لمبيئة الكبير التأثير وبسبب لكن أيضا، الإقتصادية مردوداتو لو المنظمة أنشطة عمى الرسيمية

 البيئة مع تتفاعل لا التي والأقسام رسميتيا من قملت مباشر بتغيير تقوم المنظمات فإن الرسمية، تقميص عمى

 (1)الرسمية. زيادة عمى تعمل مباشرة

جراءات لأساليب تقنيات وجود التنظيم وتطور تعقد مرحمة تقتضي حيث  بشكل وتنميطيا العمل وا 

 للإختلاف آخر إلى موظف من السموك لتفاوت مجالا ىناك يكون لا بحيث العاممين، سموك ضبط يضمن

 ىناك كان منظما التنظيم كان فكمما التنميط، يستوجب فالتنظيم لآخر، شخص من الخدمة تقديم أشكال في

جراءات عمل أدلة  (2)واضحة. وسياسات وا 

 المركزية: -2

 يمعبو الذي الدور تقميل مع الأعمى المستويات في القرارات اتخاذ أي السمطة تركيز المركزية تعني 

 الإدارية المستويات وسمطات مسؤوليات عن تزيد القرارات كانت لو أما ارات،القر  تمك اتخاذ في المرؤوسين

 اللامركزية. من أكبر درجة معناه فإن الأقل

                                  
 .353، ص3888، عمان، 3مؤيد سعيد السالم: نظرية المنظمة)الييكل والتصميم(، دار وائل، ط( 1)
 .23ق ،صمحمد قاسم القريوتي: نظرية المنظمة والتنظيم، مرجع ساب( 2)
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 مرؤوسييم يعطوا أن يجب ولكن الأخيرة، المسؤولية يتحمموا أن يجب الرؤساء ان فايول لاحظ وقد

 العوامل من العديد حسب المركزية من سبةالمنا الدرجة وتتحد صحيحة، بصورة عمميم لأداء الكافية السمطة

 (1)التنظيم. طبيعة ،المرؤوسين قذرات المشاكل ونوع الموقف، طبيعة مثل

 دالبع رغم اللامركزية، إلى التنظيمي الييكل اتجو الداخمية البيئة تعقدت كمما أنو يلاحظ عامة بصفة
 عمى قدرة أكثر تكون المنظمة أن تبين والمختمفة المتعددة البيئية العوامل نعف الديناميكي البعد أو المستقر

 (2)اللامركزية. إتباع خلال من البيئي التأكد عدم مجابية

  الرقابة: -3

 ويمارسو والمعمومات، الأفكار مجال في الاتصال عممية نحو يوجو تحكمي ضبط أو تنظيم ىي الرقابة

 (3)والسمطة. القوة مواقع في وجماعات أفراد

 للأىداف المختمفة لمنتائج المحققة النتائج مطابقة مدى من لمتأكد الموجية التنظيمية الميام أحد وىي

 والنوعية. والتكاليف والآجال العمل معايير إحترام ومدى الموضوعة

 من والحاضر الماضي عمى تعتمد تيديد أو عقاب أداة وليست الإنجاز عمى لممساعدة أداة ىي والرقابة

 المستقبل. في سينالتح أجل

 نوعية لمعرفة الأداء وتقييم الإنجاز متابعة أجل من الرؤساء بو يقوم الذي اليومي الاتصال عممية وىي

 (4)والخارجية. الداخمية والإجتماعية التقنية التسيير ومشكلات العمل ضغوط ومستوى

 والتأكد الأعمال كيفية ةمعرف بقصد أعمى سمطة من والمراجعة "الإشراف أنيا عمى فايول هنري عرفيا

 عن مكشفل الإدارة تساعد التي الأداة ىي فالرقابة الموضوعية". لمخطة وفقا تستخدم المتاحة المواد من

                                  
 .63محمد فريد الصحن وآخرون: مبادئ الإدارة، مرجع سابق، ص( 1)
 .323محمد العيرفي: السموك، مرجع سابق، ص (2)
 .354، ص5331فاروق مداس: قاموس مصطمحات عمم الإجتماع، دار مدني لمطباعة و النشر،الجزائر،  (3)
 .43التنظيم والعمل، مرجع سابق، ص ناصر قاسمي: دليل مصطمحات عمم إجتماع (4)
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 المتابعة الإشراف، منيا: لتعابيرامنيا التعابير من مجموعةتشمم وىي المستقبل في الأخطاء أو الإنحرافات

 (1)اللازم. ءالإجرا واتخاذ ياعمي لمقياس الملائمة وتحديد الأداء وقياس

ستمرارىا بقاءىا المؤسسة لتضمن   حوليا يحدث ما بكل دائما لإطلاعا عمى تكون أن ليا لابد وا 

 الداخمية بيئتيا في العمل سير لحسن التنظيمية والأساليب والسياسات القواعد من مجموعة وضع من لتتمكن

 الإعتبار بعين الأخذ مع فعالية الطرق بأكثر مواجيتو ةالمنظم عمى حقيقيا تحديا تشكل البيئة أصبحت حيث

 أن شأنيا من التي البيئية والمستجدات يتلاءم بما تنظيمي ىيكل وتطوير المرؤوسين وقدرات التنظيم طبيعة

 بيا المحيطة والبيئة ومركزية ورسمية رقابة من التنظيمية المتغيرات بين التفاعل عمى أخرى أو بطريقة تؤثر

 مفاجئ طارئ لأي التصدي أجل من بينيا فيما الإدارية السياسات تتكامل أن لابد لذا الواحد، كيانال داخل

 من ليا لابد مناسب تنظيمي ىيكل وضع قبل المؤسسة فعمى ،المؤسسة ةبمصمح يضر أن شأنو من الذي

 وتحقيق بقاءىا عمى لمحفاظ لممؤسسة اخميةالد العمل وبيئة تتلائم سياسة ووضع جيدة قراءة البيئة قراءة

 التنظيم. داخل والرقابة والمركزية الرسمية طريق عن أىدافيا

 

 

 

 

 

 

 

 

                                  
 .541، 545ضرار العتيبي وزملاءه: العمميات الإدارية )مبادئ و اصول و عمم وفن(،مرجع سابق، ص ص  (1)
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 :الفصل خلاصة

 طبيعة لمعرفة كبيرة بأىمية تحضى الداخمية العمل بيئة فإن الفصل ىذا في تقديمو تم ما خلال من

 لذلك ليا، المكونة والعناصر المتتبع القيادة ونمط بالتنظيم الأفراد تربط والتي السائدة والعلاقات الأعمال

 العاممين أداء عمى مباشر بشكل يؤثر مناسبة بيئة في فالعمل جيدة، مادية ظروف توفير عمى العمل يستوجب

 ومعنوياتيم.

 جيود واستثمار المؤسسة داخل العمل محيط في مريح جو خمق عمى تعمل التي ىي الجيدة فالمنظمة

 تقديم عمى ويشجعيم الجميع، مصمحة يخدم بما المسطرة الأىداف نحو سموكيم وتوجيو بيا العاممين

 تقوم الوقت نفس في تتبعيا، التي والسياسات المؤسسة تحضى التي القرارات اتخاذ في والمشاركة إقتراحات

خلاصيم انضباطيم وزيادة منظمتيم، نحو التنظيمي والإلتزام بالولاء الأفراد شعور بتنمية المنظمة  في وا 

 تحقيقيا. عمى والعمل بأىدافيا والإقتناع أكثر ملالع
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 أولا: خصائص الإلتزام التنظيمي
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 ثالثا: مراحل الإلتزام التنظيمي

 رابعا: العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي
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 تمهيد:

التنظيمي من بين أبرز المتغيرات السموكية والتنظيمية التي تناولتيا الدراسات  يعتبر الإلتزام
والأبحاث نتيجة الفكر الإداري، ولقد برز ىذا المفيوم ليعبر عن الثقة والتوافق بين المتطمبات الإنسانية 

ذ بعين والمتطمبات التنظيمية، لذلك فقد حضى باىتمام داخل المنظمات التي أصبح لدييا أىداف تأخ
الإعتبار الأفراد كأىم مورد يعتمد عمييم لتحقيق وتمبية إحتياجاتيا، مما دفعنا إلى توفير جميع الشروط 
لمحصول عمى إلتزام مواردىا البشرية وضمان إستمرارىم وقد خصص ىذا الفصل لمتفصيل أكثر في 

حمو، العوامل المؤثرة فيو ، أبعاده، مراوموضوع الإلتزام التنظيمي من خلبل التعرض إلى كل من خصائص
 وكذلك مقاييسو.
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 أولا: خصائص الإلتزام التنظيمي

 يتميز الإلتزام التنظيمي لدى العامل بمجموعة من الخصائص نذكرىا كالتالي:

التنظيمي متغير نفسي داخمي ناتج عن ظروف موقفية، فيو يعتمد عمى الخصائص المحيطة  الإلتزام -1
بالفرد، أي أنو حالة نفسية تصف العلبقة التي تربط الفرد العامل مع منظمتو بسبب شعور العاممين أن 

 الإلتزام رابطة تجبرىم عمى طاعة الموائح والقوانين والنظم السارية داخل التنظيم.

بر كاتجاه يمكن الإطلبع عميو من خلبل مجموعة من المؤشرات مثل الغياب والدوران كما اعت -2
والفعالية، فالإلتزام التنظيمي يمكن قياسو لدى العاممين اتجاه المنظمة لفترة زمنية طويمة، لتحقيق الأىداف 

 والحفاظ عمى قيم المنظمة والإيمان بيا.

يست مطمقة، كما تتأثر درجة ونوع الإلتزام بكل جماعة يتميز الإلتزام التنظيمي بأنو درجة ثباتو ل -3
العمل الرؤساء، المرؤوسين، والعوامل التنظيمية وىو بناء متعدد الأبعاد تؤثر في بعضيا البعض، أي 
يتأثر بوجود مجموعة من العوامل كجماعة العمل ونمط القيادة والإشراف طبيعة العلبقات السائدة في 

التي من شأنيا أن تأثر بطريقة مباشرة أو غير مباشرة عمى إلتزام العاممين  العمل وغيرىا من العوامل
 (1)وولائيم لمنظماتيم.

 أو الوجداني بين الفرد والمنظمة يتضمن الإلتزام التنظيمي ثلبث أبعاد رئيسية وىي البعد العاطفي -4
والبقاء في العمل، والشعور بالواجب اتجاه المنظمة، أي أنو يتصف بتعدد صوره وأشكالو  والإستمراري

 وتصنيفاتو وىي مؤشرات دالة عمى مستوى إلتزام العاممين.

يشير الإلتزام التنظيمي إلى الرغبة التي يبدليا الفرد لمتفاعل الإجتماعي من أجل تزويد المنظمة  -5
أي أنو رغبة نابعة من ذات العامل في موقف تفاعمو داخل مكان العمل  بالحيوية والنشاط ومنحيا الولاء،

ومع زملبءه في العمل أو مرؤوسيو وكذلك مع الظروف الموجودة من أجل تزويد المنظمة بالحيوية 
 وضمان الاستمرار والبقاء فييا.

                                  
 3، العدد1جتماع المنظمات، المجمدبن صافية فاطمة الزىرة: المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي، مجمة دراسات في عمم إ( 1)

 .8، ص2114
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م وحضور تتمثل مخرجات الإلتزام التنظيمي في البقاء داخل المنظمة وعدم تركيا ودرجة انتظا -6
فالعاممين الذين لدييم إلتزام تنظيمي  ،مةالعاممين والأداء الوظيفي والحماس لمعمل والإخلبص لممنظ

لمنظماتيم يتميزون بقوة التمسك بأىداف وقيم المنظمة، والسعي الدائم لمحفاظ عمى مصالح المنظمة 
 والإنضباط في العمل، وضمان مستوى عال من الرضا الوظيفي.

يمانو يعتبر الإلت -7 زام التنظيمي عن إستعداد الفرد لبدل أقصى جيد ممكن لصالح المنظمة وقبولو وا 
بأىدافيا وقيميا وقناعة العامل بمبدأ الإلتزام القانوني الذي يمزمو عمى إنجاز الأعمال الموكمة إليو اتجاه 

 (1)المنظمة وقبولو لقيميا ومبادئيا وتحقيق أىدافيا.

 ظيميثانيا: أبعاد الإلتزام التن

تشير الأدبيات إلى وجود أبعاد مختمفة وليس بعدا واحد للئستدلال بيا عمى مستوى الإلتزام 
التنظيمي وتحديد طبيعتو وتأثيره في عدة متغيرات تنظيمية وسموكية، حيث يتطمب بناء المفيوم بداية 

مكونات أو جانب من  أحد فالبعد يعتبرهتحديد أبعاده المختمفة، التي يتم إستخراجيا مباشرة من المفاىيم، 
ويمكن الإشارة إلى البعض منيا  (2)جوانب المفيوم والذي يشير إلى مستوى معين من واقع ىذا الأخير،

 فيما يمي:

عن  ويشير إلى تطابق الفرد مع المنظمة وانيماكو فييا وارتباطو شعوريا بيا ويعبرالإلتزام العاطفي:  -1
قوة رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في منظمة معينة لأنو موافق عمى أىدافيا وقيميا، ويريد المشاركة في 

ىذا البعد من الإلتزام التنظيمي يعبر عن علبقة معنوية تربط الفرد العامل بمنظمتو  (3)تحقيق تمك الأىداف
مبقاء فييا، فيو يعمل و منظمتو ورغبتو القوية لأي أنو مجموعة من المشاعر العاطفية التي يبدييا الفرد نح

 بين أىدافو وقيمو مع أىداف وقيم المنظمة التي يعمل بيا واستمراره بيا. فقجاىدا ليو 

                                  
التنظيمي لدى العاممين بالجامعات الفمسطينية، رسالة ماجستير، كمية التجارة  سامي إبراىيم حمادة حنونة: قياس مستوى الإلتزام( 1)

 .13، ص2116الجامعة الإسلبمية، غزة، 
 .116، ص2116، الجزائر، 2لمياء مرتاض نفوسي: ديناميكية البحث في العموم الإنسانية، دار ىومة، ط( 2)
 لإلتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربوياتإيناس فؤاد نواوي فممبان: الرضا الوظيفي وعلبقتو با( 3)

 .28، ص2117رسالة ماجستير، كمية التربية، قسم الإدارة التربوية والتخطيط، مكة المكرمة، 
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 اء في المنظمة بسبب ضغوظ الآخرينوىو يشير إلى شعور الفرد بأنو ممتزم بالبقالإلتزام المعياري:  -2
د كبير ماذا يمكن أن يقولو حياري يأخذون في حسابيم إلى فالأشخاص الذين يقوى لدييم الإلتزام المع

الآخرون لو ترك انطباعا سيئا لدى زملبئو بسبب تركو العمل، وبالتالي ىو إلتزام أدبي حتى ولو عمى 
فالمنظمة تشجع مشاركة العاممين في رسم السياسات العامة والإجراءات التي يتم بيا  (1)حساب نفسو،

، وىذا كمو يشعر الفرد العامل بواجب أخلبقي والإلتزام اتجاه المنظمة واستمرار العمل وتحديد الأىداف
 العمل بيا.

ويشير إلى وعي العامل بالتكمفة المرتبطة بترك المنظمة، من خلبل مقارنة الفرد الإلتزام الإستمراري:  -3
لا  يم لمبقاء في التنظيمالمساىمات التي يقدميا لمتنظيم في مقابل ما يحصل عميو إلتزام بقائي، عالي حاجت

 (2)يستطعون تحمل التكاليف المتوقعة نتيجة ترك العمل.

 إلى ثلبث أبعاد للئلتزام التنظيمي ىي:وزملاءه  رماي وفي ذات السياق يشير

 المتمثل بشعور الفرد بالإرتباط بمؤسستو ومعرفتو بخصائص عممو. الإلتزام الوجداني: -1

المتمثل بشعور الفرد بالقيمة الإستثمارية ولإستمراره في المؤسسة التي يعمل فييا الإلتزام المستمر:  -2
 مقابل ما يفقده في حال تركو العمل.

لزامية الإلتزام الأخلاقي:  -3 المتمثل بشعور الفرد بالإنقياد الذاتي لأىداف مؤسستو وحتمية البقاء فييا وا 
 (3)الأخذ بأخلبق المينة.

 

 

                                  
مية، غزة صقر محمد أكرم حمس: دور إدارة التغيير في تعزيز الإلتزام التنظيمي لدى العاممين، رسالة الماجستير، الجامعة الإسلب( 1)

 .41، ص2112
 .299عبد الحميد عبد الفتاح المغربي: الميارات السموكية والتنظيمية لمموارد البشرية، مرجع سابق، ص( 2)
 قتصادية والإدارية المعيد التقنيمخمص شياع عمي الجميمي: العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي، مجمة، جامعة الأنبار لمعموم الإ( 3)

 .296، ص2112، 9لعدد، ا4المجمد
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 فقد حدد أبعاد الإلتزام التنظيمي كما يمي: 1977أما ستاو وسيلبنيك 

والمقصود بو العمميات التي تتطابق من خلبليا أىداف الفرد مع أىداف وقيم الإلتزام الإتجاهي:  .1
 المؤسسة وتزداد لديو الرغبة لمبقاء والإستمرار فييا.

العمميات التي يصبح الفرد من خلبليا مرتبطا بمؤسسة ناتجا من  والمقصود بوالإلتزام السموكي:  .2
 (1)سموكو السابق، فجيده ووقتو الذي يقضيو داخل مؤسستو يجعمو متماسكا بيا وبعضويتيا.

فالإلتزام الإستمراري يمثل رغبة الفرد لمبقاء بالمنظمة ىي بسبب الحاجة لذلك فقط، لأن احتمال 
مفو الكثير، وىذا يعني وجود عممية تبادل بين ما يقدمو الفرد لممنظمة وبين ما يحصل كتركو لمعمل سي

بشعور الفرد بالعمل داخل عميو مقابل ذلك فيوجد ثلبث أنواع من الإلتزام التنظيمي النوع الأول يتمثل 
المتمثل في  والنوع الثاني يتمثل في استمرار الفرد بالعمل داخل المؤسسة، أما النوع الثالث المؤسسة

فإن أبعاد الإلتزام  فالنسبة لما قدمو ستاو وسيلبتيكالتحمي بالأخلبق والإلتزام بتحقيق أىداف المؤسسة، 
التنظيمي ىي مجموعة من العمميات التي تجعل الفرد مرتبطا بالمؤسسة وىذا ناتج عن سموكو الفعمي 

 عمل عمى تحقيقيا.ورغبتو لمبقاء في العمل، وجعل أىدافو ضمن أىداف المنظمة وال

 ثالثا: مراحل الإلتزام التنظيمي

يترسخ الإلتزام وينمو ويتطور عبر مراحل عديدة يمر بيا العامل داخل المنظمة، حسب إيناس فؤاد 
 أن الإلتزام التنظيمي يمر بثلبث مراحل ىي:

والسماح بتأثيرىم المطمق عميو من أجل  الفرد والإدعان للآخرينوتعني قبول  مرحمة الطاعة: -1
. في ىذه المرحمة (2)أو مناقشة والتعميمات دون تفكيرالحصول عمى أجر مادي معنوي أي يرضخ للؤوامر 

                                  
خالد محمد أحمد الوزان: المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي، رسالة ماجستير، قسم العموم الإدارية، جامعة نايف لمعموم ( 1)

 .38، ص2116الأمنية، الرياض، 
 سابق، مرجع لتربويين والمشرفات التربوياتإيناس فؤاد نواوي فممبان: الرضا الوظيفي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي لدى المشرفين ا( 2)

 .37ص
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فة الأوامر لكاك عن طريق الإلتزام والإنقياد يعمل الفرد جاىدا من أجل الحصول عمى منافع، ذل
 والتعميمات من الإدارة العميا.

وتعني قبول الفرد العامل تأثر الآخرين من أجل تحقيق الرضا الدائم لو  الإندماج مع الذات:مرحمة  -2
فالعامل ىنا يقبل  (1)،في العمل وتحقيق الإنسجام مع الذات، والشعور بالكبرياء لكونو ينتمي لممنظمة

بالفخر والإنتماء  ذلك يشعره لعمل داخل المنظمة، وتحقيق الرضاسمطة الآخرين عميو في العمل لمواصمة ا
 لممنظمة.

وىي المرحمة التي تشير إلى إكتشاف الفرد العامل بأن المنظمة جزء منيا، وأن قيميا  مرحمة الهوية: -3
أي أن العامل حسب ىذه المرحمة يصل إلى درجة شعوره بأنو جزء من ، (2)تتناغم مع قيمة الشخصية

 تحقيقيا.، يعمل جاىدا لأجل المنظمة التي يعمل بيا، وأن أىداف المنظمة ىي أىدافو

 إلى أن الإلتزام التنظيمي لمفرد يمر بثلبث مراحل متتابعة ىي: "Bochnanكما توصلب "

وىي تمتد من تاريخ بدء العمل حتى عام واحد يكون الفرد خلبليا خاضعا لمتدريب  مرحمة التجربة: -1
والإعداد والتجربة ويكون اىتمام الفرد في ىذه المرحمة منصبا عمى تأمين قبولو في المنظمة، ومحاولة 

ت وىي في ىذه المرحمة يواجو الفرد مجموعة من المواقف والصعوبا  (3)،التأقمم مع بيئة العمل الجديدة
فترة تجربة مدى قدرة العامل عمى التأقمم في المنظمة والتوافق بين قيمو واتجاىاتو ومعتقداتو وأىدافو مع 

 أىداف المنظمة التي يعمل بيا ومحاولة التعايش مع ظروف بيئة العمل الجديدة.

الفرد في ىذه وتتراوح ىذه المرحمة بين عامين إلى أربعة أعوام ويحاول  مرحمة العمل والانجاز: -2
 المرحمة تأكيد مفيوم الإنجاز، وأىم ما يميز ىذه الفترة الأىمية الشخصية لمفرد، وتخوفو من العجز

                                  
 .37، صسابق : مرجع إيناس فؤاد نواوي(1)
 .37، ص نفسوالمرجع (2)
 جستير، قسم الإدارة العامة بغدادالقيادية المعاصرة في تحقيق الإلتزام التنظيمي، رسالة ما  ىادي عذاب سممان: دور الأنماط( 3)

  .8، ص2113
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أي أن العامل في ىذه المرحمة يبدل أقصى جيده لموصول إلى  (1)،لولاء لمعمل ولممنظمةوضوح اوتبمور  
ثبات ذاتو وشخصيتو، ومحاولة تجاوز تفك يره بالعجز عن تحقيق ىدفو، ىذا الإنجاز المطموب منو وا 

 يساعده عمى إكساب مجموعة من القيم داخل المنظمة منيا الولاء لمعمل.

وتبدأ من السنة الخامسة من إلتحاق الفرد بالمنظمة وتستمر عمى ما لا نياية  مرحمة الثقة بالتنظيم: -3
أي أن الفرد العامل حسب ىذه  (2)حيث يزداد ولاءه وتتقوى علبقتو بالتنظيم والإنتقال إلى مرحمة النضج،

المرحمة يكون في السنة الخامسة من حياتو المينية، حيث يتقبل أىداف المنظمة وقيميا ويعمل عمى 
 تحقيقيا مع تبني لمبادئيا والمحافظة عمييا.

 و "لافان" الإلتزام التنظيمي يمر بمرحمتين ىما: "والش"حسب 

وفي الغالب يقع إختياره عمى المؤسسة التي  الفرد لممؤسسة التي يريد العمل بها: مرحمة إنضمام -1
أي أن العامل لو الحرية في إختيار المنظمة التي يريد العمل بيا  (3)يتوقع أن تحقق رغباتو وتطمعاتو،

إلييا دون أي قيود أو ضغوط، فالمنظمة القادرة عمى إشباع رغبات وتطمعات الأفراد تحضى  والإنضمام
لتزام العاممين بيا أكثر.  بإحترام وا 

حيث أن الفرد يحرص عمى بدل جيد كبير من أجل تحقيق أىداف  مرحمة الإلتزام التنظيمي: -2
 (4)المنظمة ونيوض بيا.

" و "والش و لافان" قد اختمفوا في المراحل التي Bochnanبالرغم من أن كل من "إيناس فؤاد" و"
يمر بيا الإلتزام التنظيمي غير أنيم لم يختمفوا في مضمون كل مرحمة، فحسب إيناس فؤاد أن الإلتزام يمر 
بثلبث مراحل تبدأ من مرحمة الطاعة والإنقياد لكافة للؤوامر والتعميمات إلى مرحمة الاندماج العامل مع 

سمطة الآخرين عميو في العمل وصولا إلى شعوره بالإنتماء لممنظمة والعمل عمى تحقيق ذاتو وقبولو ل

                                  
 . 8، صسابقسميمان : مرجع  ىادي عداب(1)
 . 229ص 2118مصطفى محمود أبو بكر: إدارة الموارد البشرية مدخل لتحقيق الميزة التنافسية، الدار الجامعية، الإسكندرية، ( 2)
الإجتماعية فوزية ىواين: المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحمية، رسالة ماجستير كمية العموم ( 3)

 .119، ص2114والإنسانية، قسم عمم النفس وعموم التربية والأرطوفونيا، الجزائر، 
 .119المرجع نفسو، ص( 4)
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أن مراحل الإلتزام التنظيمي تبدأ من تاريخ وضع العامل  "Bochnan"أىدافيا وتقبمو لقيميا، أما حسب 
فسو في العمل تحت فترة التجربة والتدريب لمتأقمم مع محيط العمل الجديد مرورا بما يقدمو الفرد لإثبات ن

ستمراره في العمل وتقوي علبقتو بالتنظيم، أما لافان و  وبما يحققو من إنجاز إلى مرحمة يزيد إرتباطو وا 
والش أن الإلتزام التنظيمي يبدأ من انضمام الفرد لممؤسسة وما يتوقع منيا، وما يبدلو من جيد لأجل 

 تو.تحقيق الأىداف يعبر عن مدى إلتزامو التنظيمي اتجاه منظم

وتحقيق مستوى عال من الإلتزام لدى الأفراد داخل المؤسسات يتطمب أن تقوم ىذه المؤسسات 
رشادىم لما ىو متوقع منيم داخل المنصب. كل واحد منيم وما ىم  بتوجيو سموكات واتجاىات العاممين وا 

نجازه مع وضوح التعميمات والموائح والقرارات وتطبيق النظام بكل عد الة وحزم، مع تشجيع مكمفون بعممو وا 
الأفراد وتحفيزىم نحو العمل للئشادة بأداء جيد ومتميز مع التقييم المستمر، فالمسؤول الجيد لابد أن يكون 

من خلبل مشاركة العاممين في مناقشة أىداف المؤسسة وقيميا والإستماع  (1)قدوة  حسنة لأعضاءه،
ث مع فريق العمل بالطرق الرسمية ليم لممشاركة في لأرائيم البناءة وتصعيدىا للئدارة العميا، مع التحد

تحديد الأىداف ومساعدتيم عمى تطوير قدراتيم ومياراتيم وتدريبيم عمى تأدية الأعمال بفعالية داخل 
المؤسسة مع مراعاة ظروفيم والاىتمام بالجوانب الإنسانية لمعاممين قدر المستطاع رغبة منو لتحقيق 

ور قوي لدى العاممين لمبقاء داخل المنظمة، والإيمان الكامل بأىدافيا وقيميا الأمان، ما من شأنو خمق شع
 (2) والإلتزام بالتنظيم.

 رابعا: العوامل المؤثرة في الإلتزام التنظيمي

تتأثر درجة التزام العامل بمجموعة من المتغيرات داخل التنظيم منيا العوامل التنظيمية التي تضمن 
ومن بين العوامل التي تسيم في  ،الأداء والإنجاز لتحقيق الأىداف في الوظيفة والفعالية في لو الإستقرار

 تنمية إلتزام العاممين و ولائيم لمنظماتيم ىي:

ضرورة العمل عمى تبني سياسة داخمية تساعد عمى اشباع حاجات الأفرد العاممين في  السياسات: -1
وعة من الحاجات المتداخمة التي تساعد عمى تشكيل التنظيم، ومن المعروف أن لدى أي إنسان مجم

                                  
 .156، 155، ص ص 2117، عمان، 1عامر سالم عوض: السموك التنظيمي الإداري، دار أسامة، ط( 1)
 .211، 211فيصل حسونة: إدارة الموارد البشرية، مرجع سابق، ص ص ( 2)
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يجابيتو، أو سمبيتو عمى قدرة الفرد عمى إشباع  السموك الوظيفي ليؤلاء الأفراد، ويعتمد السموك في شدتو وا 
ىذه الحاجات فإذا أشبعت ىذه الحاجات، فإن ذلك سيترتب عميو إتباع نمط سموكي إيجابي بشكل يساعد 

عن مساندة التنظيم لمفرد في إشباع  ن، وىذا السموك المتوازن الناتجسموك المتواز عمى تكوين ما يسمى بال
أي أن  (1)،ثم الإلتزام أو الولاء التنظيمي عور بالرضا والإطمئنان والإنتماءىذه الحاجات يتولد عنو الش

بالروح  تبني المنظمة سياسة مرنة تساعد العاممين عمى إشباع رغباتيم وحاجاتيم، وتبعث فييم شعور
 المعنوية والرضا، ما يساعدىم عمى تشكيل سموك الإلتزام التنظيمي لدى العاممين.

يقصد بالمكانة تمك المرتبة الإجتماعية لمشخص مقارنة بآخرين في أي نظام  المكانة الإجتماعية: -2
 مى شخص ما تعبيرا عنإجتماعي، وقد تكون المكانة رسمية أو مرتبة إجتماعية تضفييا الجماعة ع

فتكون مكانة غير رسمية، ويرتبط الأفراد ببعضيم ببعض في التنظيم حسب مرتباتيم بترتيب  شعورىم نحوه
ىرمي تحدد فيو مرتبة كل فرد بالنسبة للآخرين في التنظيم، وتتحدد المكانة الإجتماعية من خلبل الدرجة 

اتو وظروف العمل والأجور، الرسمية التي يتحصل العامل عمييا في بناء المنظمة وأنماط العمل وميار 
والأقدمية في التعيين بالإضافة إلى الأسباب التي يحصل العامل عمييا من خارج المنظمة كالتعميم 

لأفراد الذين وبالتالي فالمكانة التي يحتميا العاممين داخل التنظيم أثر كبير عمى إلتزام ا، (2)والمكانة المينية
ممحافظة عمييا وتنميتيا مما يولد لدييم الولاء لمتنظيم والإلتزام ما في جيودىم ل ىيسعون إلى بدل قصار 

 بقيمو وأىدافو والعمل عمى تحقيقيا.

إن وضوح الأىداف التنظيمية يساعد بشكل كبير الأفراد عمى معرفة ما ىو مطموب  وضوح الأهداف: -3
أي أنو  (3)لمنظمتيم، منيم ويساعدىم عمى إنجاز أعماليم ما ينعكس بشكل إيجابي عمى ارتباطيم وولائيم

دراك والفيم لدى العاممين داخل التنظيم، كمما كانت نسبة الإكمما كانت الأىداف واضحة ومحددة بدقة 
 ة الإلتزام التنظيمي نحو المنظمةبدوره يؤدي إلى زياد عمى زيادة درجة الإستمرار بالعملما يساعد ،عالية

                                  
محمد بن غالب العوفي: الثقافة التنظيمية وعلبقتيا بالإلتزام التنظيمي، رسالة ماجستير في العموم الإدارية، جامعة نايف لمعموم ( 1)

 .38، ص2115الأمنية، الرياض، 
 .212، ص2116زيد منير عبوي: التنظيم الإداري مبادئو وأساسياتو، درا أسامة، عمان، ( 2)
محمد أمين ماجي: المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي، رسالة ماجستير، كمية العموم الإجتماعية، قسم عمم النفس ( 3)

 .42، ص2116والأرطوفونيا، جامعة وىران، 
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دراك العامل وعدم تأكده من إختصاصاتو بسبب عدم توفر  وعدم وضوح الأىداف يؤدي إلى عدم فيم وا 
المعمومات الكافية حول الدور المنوط بو، أو أن يواجو العامل أعباء وظيفة أكبر من قدراتو أو أقل مما 

 يترتب عميو مجموعة من المشاكل الأمر الذي يؤدي إلى الإرباك والفوضى أحيانا.

تعتبر المشاركة من أىم الأمور في المنظمة التي تعمل في شكل المشاركة في اتخاذ القرارات:  -4
بأنيا "الإشتراك الفعمي والعقمي لمفرد في موقف جماعي يشجعو عمى  Divenجماعي، ويعرفيا دايفن 

ناك كانت المشاركة والمساىمة لتحقيق الأىداف الجماعية ويشترك في المسؤولية لتحقيق الأىداف ومن ى
وبالتالي فمشاركة  (1)سيادة روح الفريق الواحد مما يساعد عمى تماسك المنظمة،لالمشاركة عنصرا ميما 

ف ترفع من الروح المعنوية المنظمة وكذلك تحديد الأىداخص ات التي تالعاممين في اتخاذ القرار 
وتحقيق النتائج المرجوة يشجعيم  الأداءعمى التنظيم بالفعالية في وتزيد ثقتيم بالمنظمة ذلك ينعكس لدييم،

 عمى الإلتزام أكثر بقيم وأىداف المنظمة.

يعني الرضا الوظيفي المشاعر التي يبدييا الفرد نحو عممو في التنظيم وينشأ الرضا الرضا الوظيفي:  -5
نيما إزدادت بي من إدراك الفرد لمفرق بين ما تقدمو لو الوظيفة وما يجب عمييا أن تقدمو لو فكمما قل الفرق

الرضا الوظيفي يمكن تحديده بمعرفة شعور الفرد نحو ما  ويرى ىيرزبرغ أنالوظيفي لديو، درجة الرضا 
تنطوي الوظيفة عميو بما في ذلك الشعور بالإنجاز والإعتبار والمسؤولية وبإمكان التقدم في الوظيفة، أما 

ل المتمثمة بسياسة التنظيم وظروف العمل عدم الرضا يمكن تحديده من خلبل شعور الفرد نحو بيئة العم
في  نواوي فممبان"وىذا ما تأكده الباحثة إيناس فؤاد  (2)المادية ودرجة الإستقرار والأمن في الوظيفة وغيرىا،

دراستيا الموسومة ب "الرضا الوظيفي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات 
لإلتزام التنظيمي لدى الفرد يتأثر بمدى درجة رضاه عن بيئة العمل التي يعمل فييا، التربويات"، لذا فإن ا

ويحفزه عمى  ضا ويزيد من الروح المعنوية لديوفحصول الفرد عمى إشباع حاجاتو يخمق لو شعور بالر 
العامل الإبداع في الأداء والعمل عمى الاستمرار في العمل تعد من الأسباب التي تزيد من مستوى إلتزام 

 لمنظمتو.

                                  
 .42، صسابقمحمد أمين ماجي : مرجع (1)
 .212زيد منير عبوي: التنظيم الإداري مبادئو وأساسياتو، مرجع سابق، ص( 2)
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 اء الوظيفي لمعاممين في أي مؤسسةىي الدافع دوما لمعمل بجدية، ومن أجل تطوير الأدالحوافز:  -6
فإنو لابد من وجود نظام حوافز ملبئم وعادل يدفع العاممين للئنجاز ويزيد لدييم شعور الإنتماء والولاء 

في استخدام إدارة الحوافز والمكافآت في لممؤسسة التي يعممون بيا، وغالبا ما يتم المطالبة بالتوسع 
لحوافز تمعب دورا االأعمال لتحقيق أىدافيا، أي أن المنظمات وذلك من أجل دعم ومساعدة منظمات 

حيويا في إثارة الدافعية لدى العاممين لتحقيق أىداف التنظيم، بغض النظر إن كانت مادية ومعنوية فردية 
 والشعور بالمسؤولية وتقوي الإلتزام التنظيمي لدى العاممين. أو جماعية، تساعد عمى زيادة الولاء

إن الدور الكبير الذي يجب أن تقوم بو الإدارة ىو إقناع الآخرين بضرورة إنجاز نمط القيادة:  -7
الأعمال بدقة وفاعمية، فالإدارة الناجحة ىي الإدارة القادرة عمى كسب التأييد الجماعي لإنجاز الأعمال من 

ح ىو الذي يستطيع خلبل تنمية ميارات الأفراد الإدارية، باستخدام أنظمة الحوافز المناسبة، فالقائد الناج
ىذا من جية، ومن جية أخرى نمط القيادة السائد داخل  (1)زيادة درجات الإلتزام التنظيمي لدى الأفراد،

المنظمة والمتبع من طرف القادة والمشرفين عمى العاممين في مكان العمل يمعب دورا كبيرا في خمق روح 
م بالتنظيم وقيمو، يزيد من الإلتزام التنظيمي لدييم في المعنوية، وتعميق الولاء لدى العاممين ويقوي ارتباطي

حالة ما إذا كان نمط تشاركي قائم عمى التعاون وتشجيع أعضاء الجماعة وتحفيزىم لمقيام بالأنشطة 
بداء ملبحظاتيم والقيام بالمبادرات والمشاركة في النقاش، أما إذا كان إستبدادي أو نسبي  الضرورية وا 

لسمطة واتخاذ القرارات ويطمب تنفيد الأوامر دون إعتراض لا ييتم بالجوانب الإنسانية يعتمد عمى مركزية ا
لمرؤوسيو، وبالتالي  شعورىم بعدم الإستقرار والتفكير في ترك العمل يؤدي إلى انخفاض معدلات الرضا 

 الوظيفي ما ينعكس عمى مستوى إنضباط العاممين وكذا درجة الإلتزام نحو المنظمة.

 نضباط التي يظيرىا أعضاء التنظيمتؤثر ثقافة المنظمة في درجة الإلتزام والإالتنظيمية: الثقافة  -8
ظيار إنتماؤىم  ويشير الإلتزام إلى الدرجة التي يكون فييا أعضاء المنظمة مستعدين لبدل الجيود والولاء وا 

إلى جعل الأفراد إما لممنظمة ولتحقيق أىدافيا، وبمعنى آخر فإن الثقافة تخمق ظروف في المنظمة تؤدي 
مستعدين أو غير مستعدين للئلتزام بأىداف المنظمة من أجل الوصول إلى حالة عامة من الرضا وعدم 

 بير من الإلتزام والولاء لممنظمةالرضا، والثقافة القوية يمكنيا أن تدعم من استقرار الأفراد لإعطاء قدر ك

                                  
 .112فوزية ىواين: المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي لدى موظفي الإدارة المحمية، مرجع سابق، ص( 1)
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كوسيمة لمحياة ويمكن أن تساعد الثقافة التنظيمية في  ومن تم يكون لدييم حافز قوي لتبني ثقافة المنظمة
ىذا ما أكدتو الباحثة "إبتسام عاشوري" في دراستيا ، (1)زيادة الإلتزام التنظيمي لدى أعضاء المنظمة

المسومة "بالإلتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلبقتو بالثقافة التنظيمية وعميو تتمحور عممية بناء ثقافة 
مؤسسة حول التركيز عمى إحتياجات العاممين، والنظر إلييم كأعضاء يتوجب الإىتمام بيم المنظمة أو ال

تاحة  وتدريبيم، والعمل عمى ترسيخ معايير أداء متميز لأداءىم، وتوفير قدر من الإحترام لمعاممين وا 
 (2)المجال ليم لممشاركة.

الداخمية بكل تفاعلبتيا وخصائصيا يشير مفيوم المناخ التنظيمي إلى بيئة العمل المناخ التنظيمي:  -9
إذ يمعب المناخ التنظيمي دورا كبيرا في تشكيل السموك الوظيفي والأخلبق لدى الأفراد العاممين من حيث 
تشكيل وتغيير وتعديل القيم والإتجاىات والسموك، وتختمف طبيعة ومفيوم المناخ التنظيمي من بيئة إلى 

الجيد يشجع عمى خمق جو عمل إيجابي يعمل عمى تحقيق  أخرى، وبالتالي فإن المناخ التنظيمي
الإستقرار للؤفراد ولمتنظيم، ويجعل العاممين يشعرون بأىميتيم في العمل من حيث المشاركة في اتخاذ 

شعور بالولاء والإلتزام ويدعم ال مما يعزز الثقة لدى العاممين ويرفع الروح المعنوية القرارات ورسم السياسات
 (3)ويزيد من الرضا الوظيفي وتحقيق الأىداف التنظيمية. ،التنظيمي

 خامسا: مقاييس الإلتزام التنظيمي

تعددت الدراسات والبحوث التي حاولت قياس درجة الإلتزام لدى الفرد، بما يخدم أىداف المنظمة 
 :نظيمي منياوخططيا ويضمن ليا النجاح في المستقبل ومن بين المقاييس التي تستخدم لتحديد الإلتزام الت

وىي الطرق البسيطة والشائعة للئستخدام بحيث يحمل عدد من الظواىر  المقاييس الموضوعية: -1
 المعبرة عن درجة الإلتزام التنظيمي لمعاممين وىي تستخدم وحدات قياس موضوعية لرصد السموك

عن العمل ودوران العمل، كثرة  مثل: رغبة الفرد في البقاء في المنظمة أم لا، أداء العاممين، الغيابات
 الحوادث.

                                  
 .85مصطفى محمود أبو بكر: مرجع سابق، ص( 1)
 .311ص محمد قاسم القريوتي: السموك التنظيمي )دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات المختمفة(، مرجع سابق،( 2)
 .15خالد الوزان: المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإلتزام التنظيمي، مرجع سابق، ص( 3)
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ىذه المقاييس الموضوعية تفيد التنبيو عمى المشكلبت الخاصة بالإلتزام التنظيمي، التي قد تساعده 
في الإستمرار بالعمل في المنظمة لأنيا تتبع حاجات الإنتماء، فمجموعة المؤشرات التي تقيس بيا مدى 

وسائل الرقابة الإدارية المستعممة في المؤسسة خلبل فترة معينة  إلتزام الفرد، ذلك عن طريق وسيمة من
ومن تم معرفة ما إذا كان الفرد يتبع سموكا من ىذه السموكات وفي النياية يمكن الحكم عميو ما إذا كان 

 (1)ممتزم أو لا.

العاممين مباشرة بأساليب تقديرية وذلك عن  ىذا النوع من المقاييس يقيس إلتزامالمقاييس الذاتية:  -3
طريق تصميم إستمارة تتضمن أسئمة توجو للؤفراد العاممين بالمنظمة في محاولة معرفة والحصول عمى 
التقدير من جانبيم عن درجة إلتزاميم لمنظمتيم ويعد من أكبر الطرق في قياس السموك ويتضمن 

 أسموبين:

وجيو لسؤال أو مجموعة أسئمة مباشرة للؤفراد، ويطمب منيم تحديد : إما أن يتم تالأسموب الأول 2-1
مكانية إجراء مقارنات.  مستوى ولاءىم، ومدى حبيم لمعمل، وأبرزىا في ىذه الطريقة سيولتيا وا 

ليس ىناك سؤال واحد عن مستوى الإلتزام بل ىناك أسئمة تدور حول فقرات  الأسموب الثاني: 2-2
، وتنظيم ىذه الأسئمة بمستوى يتلبئم مع مستويات الأفراد المبحوثين، ومن خلبل متعددة تتعمق بالعمل

أي أنو يمكن قياس مستويات الإلتزام لدى العاممين بمقاييس إثنين  (2)،الإجابة يحدد مستوى الإلتزام لدييم
 اتجاىاتيمالعمل، ومعرفة الأول يستخدم من خلبل مراقبة لسموك العاممين وملبحظة تصرفاتيم في 

ومشاعرىم اتجاه المنظمة، أما المقياس الثاني باعتباره الأداة الأكثر ملبئمة لتشخيص مدى ولاء العاممين 
لتزاميم نحو منظمتيم، يستخدم من خلبل إعداد إستمارة تتكون من مجموعة من الأسئمة موجية لمعاممين  وا 

 وبأسموبين مختمفين.

 

 

                                  
 .221زيد منير عبوي: التنظيم الإداري مبادئو وأساسياتو، مرجع سابق، ص( 1)
 الشورى بمجمسسحية عمى العاممين مشعل بن حمس العتيبي: دور البرامج التدريبية في رفع مستوى الولاء التنظيمي، دراسة م( 2)
 .35، ص2118رسالة ماجستير، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية،  
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 خلاصة الفصل:

التنظيمي الذي يعتبر مؤشرا ىاما لضمان فعالية المنظمات  للئلتزامفي ىذا الفصل تم التطرق 
 ارتباطو بالمنظمة التي يعمل بيا واستمرارىا، فيو يعبر عن رغبة قوية وشعور كبير لدى الفرد بمدى

يمانو بالأىداف والخطط التي تسعى إلييا، والعمل عمى تحقيقيا، فعمى المستوى الفردي يسيم في رفع  وا 
مستوى الرضا الوظيفي، وانخفاض معدلات دوران العمل ورفع مستويات الغياب والشعور بالاستقرار 

 النفسي والوظيفي.
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 تمهيد:

سوف يتم التطرق في ىذا الفصل إلى تحديد الإجراءات المنيجية لمدراسة وذلك بتحديد مجالات 
الدراسة المتمثمة في المجال المكاني والمجال الزمني والمجال البشري، وكذلك فرضيات الدراسة مع 

المنيج الوصفي، مع  ومنيج المناسب لطبيعة الموضوع وىتوضيح عينة الدراسة، إضافة إلى تبيان نوع ال
تحديد أدوات جمع البيانات والمعمومات المتمثمة في الملاحظة والاستمارة وكذلك أساليب التحميل الكمية 

 والكيفية.
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 أولا: مجالات الدراسة

تلاف فضاء تواجدىا سواء من حيث الشكل أو الحدّة أو الحجم لذا تختمف معطيات الظواىر باخ
فإن تحديد المجال المكاني والزمني والبشري عممية ضرورية لا يمكن لأي بحث سوسيولوجي أن يتم خارج 

 إطارىا.

 : لمكانيالمجال ا -1

 -مجدوب السعيدجراء الدراسة الميدانية والمتمثل في المؤسسة العمومية الإستشفائية ـإنطاق  وىو
وىي مؤسسة عمومية ذات طابع خدماتي يحتوي عمى مجموعة من الطاقات البشرية والمادية  -بالطاىير

مبنية وىو نوع من البناء الجاىز  2م039939منيا  2م05111تعمل عمى خدمة المرضى تبمغ مساحتو 
يم الخدمات الصحية مورد في مختمف الأسلاك يحرصون عمى تقد 565يشغل طاقة بشرية قدر عددىا ب 

 لمسكان والعلاج.

يحتوي الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الإستشفائية عمى مجموعة من المكاتب منيا مكتب 
المدير، مكتب التنظيم العام، مكتب الاتصال، ومجموعة من المديريات منيا المديرية الفرعية لممالية 

مديرية الفرعية لممصالح الصحية، المديرية الفرعية لصيانة والوسائل، المديرية الفرعية لمموارد البشرية، ال
اتب الفرعية. التجييزات الطبية والتجييزات المرافقة، وبدورىا ىذه المديريات تنقسم إلى مجموعة من المك

 .حقانظر الملا

 المجال البشري: -2

لمؤسسة العمومية يقصد بالمجال البشري عدد العاممين في المؤسسة التي أجريت بيا الدراسة وىي ا
عاملا دوي عقود دائمة حسب  565ب  2108الاستشفائية مجدوب السعيد بالطاىير، حيث قدرت سنة 

 الإحصائيات التي تحصمنا عمييا موزعين كما ىو موضح في الجدول التالي:
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 -بالطاهير -( يمثل صنف وعدد الموظفين في مستشفى مجدوب السعيد1الجدول رقم )

 العدد الصنف
 39 الممارسون المتخصصون

 53 الأطباء العامون
 12 جراحو الأسنان

 14 الصيادلة
 13 النفسانيين

 15 بيولوجيين الصحة العامة
 270 ممرضين لمصحة العمومية

 24 قابلات
 09 أعوان طبيين في التخدير والإنعاش

 40 الإداريين
 32 العمال المينيين

 72 آخرون
 565 الإجمالي

 مصمحة إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية مجدوب السعيدالمصدر: 

 المجال الزمني: -3

ويقصد بو المدّة الزمنية التي استغرقتيا الدراسة بشقييا النظري والميداني، وقد تمت ىذه الدراسة 
إدارة القسم انطمقنا في عبر مراحل، فبعد أخذ الموافقة من طرف  2108-2107خلال الموسم الجامعي 

ة العمل الداخمية وكذلك الالتزام ئيلعممية وجمع المراجع المتعمقة ببالجانب النظري لمبحث عن المادة ا
 .2108إلى شير مارس  2107التنظيمي، حيث دامت مرحمة إعداد الجانب النظري من شير نوفمبر 

إلى  2108الاستشفائية من شير مارس وقد تم الشروع في الدراسة الميدانية بالمؤسسة العمومية 
 حسب المراحل التالية: 2108شير ماي 



 الإجراءات المنهجية                                                                  :السادس الفصل

 

 
- 126 - 

بعد أخذ التصريح من رئيس القسم اتجينا إلى المؤسسة لأجل أخذ الموافقة عميو من  المرحمة الأولى: -
 طرف مدير المؤسسة وضبط مواعيد الدراسة الميدانية.

ان الدراسة من أجل التعرف عمى الأجواء السائدة داخل : قمنا بزيارة أولية إلى ميدالمرحمة الإستطلاعية -
 المؤسسة الاستشفائية والحصول عمى المعمومات المتعمقة بيا كالييكل التنظيمي والعدد الإجمالي

 لمعمال ...، وكذلك الاتفاق عمى يوم توزيع الاستمارة. 

مفردة في صيغتيا النيائية  56تم توزيع الاستمارة عمى عينة الدراسة التي شممت  المرحمة الثالثة: -
 لمحصول عمى المعمومات لأجل تحميميا وتفسير البيانات المتوصل إلييا واستخلاص النتائج العامة.

 ثانيا: فرضيات الدراسة

تعد مرحمة صياغة الفروض خطوة أساسية وىامة من خطوات البحث العممي انطلاقا من أىداف 
" موريس أنجرسة ىي إجابة مقترحة، كما يعبر عن ذلك "الدراسة ومجموعة التساؤلات والفرضية عاد

إجابة مقترحة لسؤال البحث، يمكن تعريفيا حسب الخصائص الثلاثة الآتية: التصريح، التنبؤ »بقولو ىي:
 (1)«ووسيمة لمتحقيق الإمبريقي

مكانية لحل المشكمة التي ىي موضوع البحث، وبالتال ي والفرضية تمثل في ذىن الباحث احتمالا وا 
فإن إمكانية دراسة مشكمة معينة ومحاولة حميا عن طريق وضع فرض معين أو عدة فروض باعتبارىا 

 (2) حمولا محتممة أو متوقعة لممشكمة قيد البحث.

وقد تم صياغة فرضية رئيسية لموضوع البحث، وثلاث فرضيات فرعية في محاولة الإجابة عمى 
 تساؤلات الدراسة.

 

                                  
، 2114 ،بوزيد صحراوي وآخرون، دار القصبة، الجزائرموريس أنجرس: منيجية البحث العممي في العموم الإنسانية، ترجمة:   (1)

 .050ص
، ص 2119، الجزائر 2ة وحسان الجيلاني: محاضرات في المنيج والبحث العممي، ديوان المطبوعات الجامعية، طيبمقاسم السلاطن (2)

014. 
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 الفرضية العامة: -1

 كانت بيئة العمل الداخمية جيدة كمما ساعد ذلك عمى تنمية الالتزام التنظيمي. كمما

 الفرضيات الفرعية: -2

 تساىم ظروف العمل المادية الجيدة في تحسين أداء العاممين. -2-0

 يؤدي نمط القيادة والإشراف المرن إلى انضباط العاممين. -2-2

 لولاء لدى العاممين.يساىم نمط الاتصالات الفعال في تدعيم ا -2-3

 ثالثا: منهج الدراسة

أساس أي دراسة عممية باعتباره طريقة يتبعيا الباحث لموصول إلى نتائج بطريقة  المنهجيعتبر 
عشوائيا بل طبيعة الموضوع ىي التي تفرض عميو ذلك فيو  يكون لاعممية دقيقة، فاختيار منيج الدراسة 

الطريقة التي »يختمف من دراسة إلى أخرى قصد الأىداف التي تسعى إلى تحقيقيا حيث يعرف بأنو 
يتبعيا الباحث في دراسة الموضوع لموصول إلى نتائج عممية وموضوعية تمكنو من الإجابة عن الأسئمة 

في دراستنا والذي يعرف  المنهج الوصفي، وعميو فقد ارتأينا استخدام (1)«باحثوالاستفسارات التي يثيرىا ال
المنيج الذي يقوم عمى رصد ومتابعة دقيقة لظاىرة أو حدث معين بطريقة كمية أو نوعية في فترة »بأنو 

زمنية من أجل التعرف عمى الظاىرة أو الحدث من حيث المحتوى أو المضمون، والوصول إلى نتائج 
، وبما أن الدراسة الحالية بعنوان بيئة العمل الداخمية والالتزام (2)«مات تساعد في فيم الواقع وتطويرهوتعمي

التنظيمي فإن ىذا يقتضي تحديد العلاقة الموجودة بين متغيرات الدراسة، كما يساىم في وصف ظاىرة 
نمط القيادة والإشراف، نمط بيئة العمل الداخمية من خلال أبعادىا المتمثمة في ظروف العمل المادية، 

الاتصالات، أما الالتزام التنظيمي فمن خلال أبعاد الأداء، الانضباط، والولاء التنظيمي، إن تصنيف 
العلاقة بين أبعاد المتغيرين تسمح بتجاوز وصف الظاىرة إلى محاولة تحميميا وتفسيرىا والوصول إلى 

                                  
 .009، ص 2113، الجزائر، 0خالد حامد: منيج البحث العممي: دار ريحانة لمنشر، ط (1)
الأردن،  2ربحي مصطفى عميان وعثمان محمد غنيم: أساليب البحث العممي )الأسس النظرية والتطبيق(، دار صفاء لمنشر، ط (2)

 .52، ص 2118



 الإجراءات المنهجية                                                                  :السادس الفصل

 

 
- 128 - 

الالتزام التنظيمي في المؤسسة الجزائرية بالضبط المؤسسة نتائج تناقش دور بيئة العمل الداخمية في تنمية 
 الاستشفائية العمومية وىو اليدف الذي تسعى الدراسة إلى تحقيقو.

  عينة الدراسة رابعا:

خطوة من خطوات البحث السوسيولوجي، باعتبارىا من الأسس المنيجية التي العينة إن تحديد 
مجموعة جزئية من مجتمع الدراسة يتم اختبارىا »تعرف بأنيا يعتمد عمييا الباحث في دراستو والتي 

جراء الدراسة عمييا، ومن ثم استخدام تمك النتائج وتعميميا عمى كامل مجتمع الدراسة  بطريقة معينة وا 
، ونظرا لعدم تجانس مجتمع البحث ولكبر حجم ىذا المجتمع الكمي يتم فيو تقسيم المجتمع (1)«الأصمي

أو طبقات، وعميو فمجتمع الدراسة الحالية يتمثل في جميع العاممين بالمؤسسة العمومية الأصمي إلى فئات 
عاملا حسب سجلات إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة يتكون من السمك  565الاستشفائية والبالغ عددىم 

يع الطبقات الطبي والشبو طبي، والأسلاك الأخرى، وفي مثل ىذه الحالة لا بد أن تكون العينة ممثمة لجم
عبارة عن تقسيم المجتمع الأصمي إلى »وىي  %01بنسبة  عينة عشوائية طبقية تمثيميةوبذلك نختار 

طبقات )عمى أساس الجنس أو العمل، أو الدخل، أو الدين، أو المستوى ...( حيث يخمق تجانسا بين 
عينة من كل طبقة  ختارأفراد الطبقة الواحدة، ثم يحدد نسبة ىذه الطبقة إلى المجتمع الأصمي ثم ي

ئية بحيث تتناسب في حجميا مع حجم الطبقة في المجتمع الأصمي، ثم تجمع ىذه وابالطريقة العش
وىذا ما يبينو الجدول ( 2)«العينات الطبقية لتكون في مجموعيا عينة طبقية واحدة تمثل المجتمع بأسره

 التالي:

 

 

 

                                  
 .83ص  ،0999، عمان، 2محمد عبيدات وآخرون: منيجية البحث العممي )القواعد والمراحل والتطبيقات(، دار وائل لمنشر، ط (1)
 .043، ص 2119، عمان، 0أساليب البحث العممي في العموم الإنسانية، دار الثقافة، ط كامل محمد المغربي: (2)
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بالمؤسسة العمومية الاستشفائية السمك المهني  بين توزيع أفراد العينة حسب :  (2الجدول رقم )
 "مجدوب السعيد"

 العدد المستوى المهني المهني السمك
 الأطباء العاممون - السمك الطبي

 أطباء مختصون في جراحة الأسنان-
 صيادلة -
 الأطباء النفسانيون -

53 
12 
14 
13 

 الممارسون المختصون - الشبو طبي
 الصحة العامةالمتخصصون في بيولوجيا  -
 المسعفين -
 القابلات -
 مساعدو الأطباء -
 موظفون خاصون بقسم العمميات -

39 
15 

270 
24 
09 
32 

 موظفين إداريين - الأسلاك المشتركة
 آخرون -

40 
72 

 565 المــــــجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع                   

 من إعداد الطالبتينالمصدر: 

 ثم نتبع الطريقة الثلاثية: %01نأخذ عشوائيا 

565   011% 

X                   01% 

                        إذن:

   
 مفردة 56  
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 يمكننا حساب عدد المبحوثين في كل فئة أو طبقة كما يمي:

                عينة الأطباء  -

   
 عمال 6=   

                   

               عينة الشبو الطبي -

   
 عاملا 33=  

                         

           عينة الأسلاك المشتركة: -

   
 عاملا 11=  

                               

من  00من الشبو الطبي و 39أطباء و 6موزعة كالتالي:  مفردة 56إذن تضم عينة الدراسة 
 الأسلاك المشتركة.

 خامسا: أدوات جمع البيانات

تعتبر أدوات جمع البيانات من الوسائل التي يمجأ إلييا الباحث لمحصول عمى المعمومات حول 
 الظاىرة المدروسة، ومن بين الأدوات التي استعنا بيا لجمع البيانات في دراستنا ما يمي:

 الملاحظة: -1
ول أداة أساسية وميمة من وسائل البحث العممي في جمع وتقصي المعمومات ح الملاحظةتعتبر 

مراقبة ومعاينة الظاىرة المراد دراستيا، ولا تعني بيا الملاحظة العابرة »موضوع الدراسة وىي تعني 
نما الملاحظة العممية التي يستعين بيا الباحث الاجتماعية في البحوث الاجتماعية ، حيث (1)«العادية، وا 

أفادتنا ىذه الأداة في تشكيل فكرة أولية عن بيئة العمل الداخمية في المؤسسة العمومية الاستشفائية 
مجدوب السعيد، ومن خلال ذلك فالعلاقات بين العاممين تتسم بنوع من التعاون نظرا لوجود علاقات ودية 

                                  
 .030، ص 2119، الجزائر، 2أحمد عياد: مدخل لمنيجية البحث الاجتماعي، ديوان المطبوعات الجامعية، ط (1)
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لاحظنا انضباط العاممين  وعلاقات صداقة في الأوقات الرسمية داخل أماكن العمل وخارجيا، كما
والتزاميم في إنجاز أعماليم والتقيد بالقوانين والتعميمات التي تصدر عن الإدارة العميا، كذلك وجود نوع من 

فقد حظينا باستقبال جيد من طرف  حنن ورؤسائيم داخل المؤسسة، أما نالمرونة في التعامل بين العاممي
لأمر الذي مكننا من جمع ا سيولة في الاتصال معيم االعاممين وخاصة عمال الإدارة بحيث وجدن

 والمعمومات لمساعدتنا لاحقا من صياغة الاستمارة. تالملاحظا
 الاستمارة: -2

من أكثر الأدوات استخداما في جمع البيانات وأكثر شيوعا في البحوث الاجتماعية  الاستمارةتعتبر 
نموذج يضم »يد والتكمفة، حيث تعرف بأنيا نظرا لسيولة معالجة بياناتيا أو فيما يخص اختصار الج

مجموعة من أسئمة توجو إلى المبحوثين من أجل الحصول عمى معمومات حول موضوع أو مشكمة أو 
مجموعة مؤشرات يمكن عن طريقيا اكتشاف أبعاد »، كما تعرف بأنيا (1)«موقف يتم ملأىا مباشرة

يداني عمى جماعة محددة من ء بحث مموضوع الدراسة عن طريق الاستقصاء التجريبي، أي إجرا
وىي وسيمة الاتصال الرئيسية بين الباحث والمبحوث وتحتوي عمى مجموعة من الأسئمة التي الناس،

، وقد تم صياغة أسئمة الاستمارة بطريقة بسيطة (2)«تخص القضايا التي نريد معمومات عنيا من المبحوث
لاقا من مشكمة الدراسة وحسب الفرضيات اشتممت وبأسموب واضح لإزالة الغموض لدى المبحوثين انط

 الاستمارة عمى أربع محاور رئيسية ىي:

ويضم ما يمي: البيانات الشخصية لممبحوثين والمتمثمة في )الجنس والسن والحالة  المحور الأول
 (.8-0أسئمة ) 8الاجتماعية ...( ويضم 

 (.08-9سؤالا ) 01متعمق بظروف العمل المادية وأداء العاممين ويتكون من  المحور الثاني:

 (.26-09أسئمة ) 8متعمق بنمط القيادة والإشراف وانضباط العاممين ويتكون من  المحور الثالث:

 (.37-27سؤالا ) 00متعمق بنمط الاتصالات وولاء العاممين ويتكون من  المحور الرابع:

 
                                  

 .036، ص2118، الجزائر، 0حامد: منيجية البحث في العموم الاجتماعية والإنسانية، جسور لمنشر، ط خالد (1)
 .77، ص 2117، الجزائر، 0ي: أسس البحث العممي، ديوان المطبوعات الجامعية، طنة بمقاسم وحسان الجيلايسلاطن (2)
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 التحميل سادسا: أساليب

تعتبر عممية معالجة وتحميل البيانات مرحمة ميمة من مراحل البحث العممي يقوم بيا الباحث عن 
طريق تفريغ البيانات المتحصل عمييا بعد انتياء الدراسة الميدانية، وقد اعتمدت ىذه الدراسة الموسومة 

أسموبين لمتحميل ىما: الأـسموب الكيفي  بعنوان بيئة العمل الداخمية ودورىا في تنمية الالتزام التنظيمي عمى
 والأسموب الكمي.

 الكمي:التفسير  الأسموب -1

وىو الأسموب الذي يستخدمو الباحث من أجل تعميم البيانات وحساب النسب المئوية والتكرارات 
لممعطيات ووضعيا في جداول باستخدام طرق إحصائية تمكن من التعميق عمييا إحصائيا من خلال أرقام 

ويعتبر ىذا الأسموب من أكثر الأساليب شيوعا لعرض البيانات وذلك »تعبر عنيا لتحقيق أىداف الدراسة، 
نظرا لسيولتو من ناحية، وقدرتو عمى استيعاب كم كبير من البيانات بعد اختزاليا بصورة كمية من ناحية 

ميميا ويساعد في استخلاص أخرى، بالإضافة لذلك فإن استعمال الجداول لعرض البيانات يسيل عممية تح
 (1)«.بعض النتائج الأولية من خلال القيم الرقمية لممتغيرات

 الكيفي: التحميل سموبأ -2

الذي يحاول تطبيق الأعداد والتعبير عنيا بكممات ومفاىيم ودلالات أبعد، وأعمق »وىو الأسموب 
، أي أن الأسموب الكيفي يقوم بإعطاء تحميلات وتفسيرات لمبيانات الكمية في (2)«من مجرد أرقام صماء

الجداول الإحصائية حسب الشواىد الواقعية التي صرح بيا المبحوثين وتصنيفيا من خلال تقنيات جمع 
البيانات والتعميق عمييا لإثبات أو نفي فرضيات الدراسة من قبل الباحث والوصول إلى نتائج عامة 

 سة.لمدرا

 

 

                                  
 .050لأسس النظرية والتطبيق( مرجع سابق، ص ربحي مصطفى عميان وعثمان محمد غنيم: أساليب البحث العممي ) ا (1)
 .040، ص 2119، قسنطينة، 2عمي غربي: أبجديات المنيجية في كتابة الرسائل الجامعية، دار الطباعة، ط( 2)
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 خلاصة الفصل:

تطرقنا في ىذا الفصل إلى أىم الإجراءات المنيجية التي قامت عمييا دراستنا الميدانية أوليا 
اء الدراسة بالمؤسسة العمومية مجالات الدراسة والمتمثمة في المجال المكاني ونقصد بو مكان إجر 

عاملا، حيث اعتمدنا عمى منيج وىو  565ب استشفائية مجدوب السعيد الذي قدر عدد العاممين بيالإ
، أما %01المنيج الوصفي كمنيج مناسب ليذه الدراسة، كما اخترنا عينة عشوائية طبقية تمثيمية بنسبة 

بالنسبة لأدوات جمع البيانات فقد تم الاعتماد عمى الاستمارة كأداة رئيسية لمدراسة وكذلك الملاحظة، مع 
 كيفي كأسموبين لمعالجة وتحميل البيانات.استخدام الأسموبين الكمي وال

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عرض وتحليل بيانات الدراسة  
 تمهيد:      

 وتحليل بيانات الدراسة.وتفسير  أولا: عرض

 ثانيا: مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة.

 ثالثا: مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة.
 رابعا: النتائج العامة للدراسة.

 خلاصة الفصل      

 

 

 بعساال الفصل
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 تمييد4
بغرض التعرؼ عمى دور بيئة العمؿ الداخمية في تنمية الالتزاـ التنظيمي ميدانيا سنتطرؽ مف خلاؿ 
 ىذا الفصؿ إلى عرض وتحميؿ وتفسير بيانات الدراسة التي بموجبيا يتـ حصر كافة المعطيات الخاصة
بالبيانات الشخصية وبفرضيات الدراسة التي انطمقنا منيا في الجانب النظري والتي تشمؿ عمى كؿ مف 
الفرضية الأولى المتعمقة بظروؼ العمؿ المادية وأداء العامميف، والفرضية الثانية المتعمقة بنمط القيادة 

ذلؾ و الات والولاء لدى العامميف، لاتصوالإشراؼ وانضباط العامميف، والفرضية الثالثة وىي متعمقة بنمط ا
مناقشة النتائج في ضوء الدراسات و مف أجؿ التحقؽ مف مدى مصداقيتيا باستخداـ الطرؽ الإحصائية، 

 السابقة وأخيرا استخلاص النتائج العامة. 
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 وتحميل بيانات الدراسةوتفسير  أولا4 عرض
 المحور الأول4 البيانات العامة

 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس.30الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الجنس

 %21,42 12 ذكر 
 %78,57 44 أنثى

 %100 56 المجموع

نلاحظ مف خلاؿ أرقاـ الجدوؿ أف عدد العامميف في المستشفى مف جنس إناث يمثؿ نسبة 
% وىذا يدؿ عمى أف العنصر النسوي ىو الأكثر 21,42%، أما فئة الذكور فقد بمغت نسبتيـ 78,57

تواجدا في المستشفى، ويرجع ذلؾ لنظرة المجتمع الجزائري لعمؿ المرأة الذي يفضؿ عمميا في القطاع 
خدماتي بما يتماشى وطبيعتيا الفيزيولوجية، لأف العمؿ في مثؿ ىذه القطاعات لا يتطمب منيا قدرات ال

جسمانية عالية مقارنة بوظائؼ أخرى كالبناء والحراسة، التجارة، أيضا الاختلاؼ في متطمبات العيش 
، وعميو فمجتمع والواجبات وأف العمؿ الطبي يحتوي عمى تخصصات تتطمب تواجد المرأة كالقابمة مثلا

 المؤسسة ىو مجتمع نسوي.
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب السن.30الجدول رقم )

 النسبة التكرارات السن
[03-03[ 28 50% 
[03-03[ 18 32,14% 
[03-03[ 8 14,28% 
[03-03[ 1 1,78% 

 / / فما فوق  03
 %100 56 المجموع

الملاحظ مف خلاؿ أرقاـ الجدوؿ أف أغمب أفراد العينة في مستشفى الطاىير تتراوح أعمارىـ ما بيف 
% ويرجع ذلؾ إلى أف الشباب 32,14بنسبة  ]39-30% وتمييا الفئة مف ]50وذلؾ بنسبة  ]20-29]

ذه الفئة أف ىو يتمتعوف بقدرات جسمية تساعدىـ عمى سيولة الحركة وىذا ما ينعكس عمى أداء مياميـ، 
 ب عمى اعتبار أف ىذا المجاؿ حساستتمتع بالحيوية والنشاط والقدرة عمى تحمؿ المسؤولية والاستيعا

ة الحسنة لمعامة باستغلاؿ الطاقات الشابة ر و صى لتحقيؽ النجاح والتقدـ ورسـ الوبيذا فالمؤسسة تسع
% تعود لفئة الكيوؿ 14,28نجد نسبة المفعمة بالحيوية والنشاط والتي بإمكانيا أف تقدـ الكثير، في حيف 

سنة، عمى اعتبار أف المؤسسة تحتاج إلى فئة تتمتع بالقدرة عمى تحمؿ أعباء العمؿ  ]49-40مف ]
فيي نسبة  سنة ]59-50ومسؤولياتو والخبرة المكتسبة مف خلاؿ سنوات العمؿ، أما فيما يخص فئة ]

فما  60عد، في حيف نجدىا تنعدـ في الفئة مف % والذي ىـ المشرفوف عمى التقا1,78ضئيمة جدا بػػػػ 
فوؽ ويعود ذلؾ إلى طبيعة العمؿ الذي يتطمب بدؿ جيد لأداء العمؿ وعميو فإف أكبر نسبة في المجتمع 

 ىي الشباب.
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي.30الجدول رقم )

 النسبة التكرارات المستوى التعميمي
 %0 0 ابتدائي
 %0 0 متوسط
 %19,41 11 ثانوي

 %80,35 45 جامعي
 %100 56 المجموع

تشير البيانات الكمية الواردة في الجدوؿ الذي يبيف المستوى التعميمي أف فئة الجامعييف تمثؿ أعمى 
سنوات 5-سنة  1% إلا أنيا فئة تنحصر عند ذوي الخبرة في العمؿ مف 80,35 نسبة، والتي قدرت بػػػ

وىـ توظفوا حسب الشيادات التي تحصموا عمييا مف الجامعة الجزائرية حسب ما صرحوا بو، أما فئة 
% فيي تمثؿ العامميف الذي توظفوا 19,41العامميف الحاصميف عمى المستويات الثانوية تقدر نسبتيـ بػػػ 

يؽ مسابقة التوظيؼ وكذلؾ عف طريؽ خضوعيـ لمتكويف لفترة محددة لإثبات جدارتيـ وقدرتيـ عف طر 
وىذا  %62,5بو طبي المقدر نسبتيـ بػػػ عمى أداء ىذه المينة وىذه الفئة تنحصر عند المستوى الميني الش

ع الاستمارة فمثلا مثؿ ىذه الفئة، وما لمسناه عند توزيلة المؤسسة العمومية الإستشفائية راجع إلى حاج
الطبيب يقوـ بفحص المريض وتشخيص حالتو في حيف ىناؾ أعماؿ ثانوية وتكميمية مثؿ تغيير 
الضمادات وتطيير الجروح والحقف وغيرىا مف الأعماؿ التي تقوـ بيا ىذه الفئة أي فئة الشبو طبي كونيا 

وىذا  والمستوى المتوسط فيي منعدمة المعنية بيا، أما فيما يخص فئة المتحصميف عمى المستوى الابتدائي
راجع إلى تقاعد أصحاب ىذه الفئة الذيف وظفوا في فترات زمنية وبنسب ضئيمة، كذلؾ لكوف العامميف غير 
قادريف عمى مزاولة ىذا النوع مف المياـ في المستشفى والتي تتطمب ميارات ومؤىلات عممية وفكرية وىـ 

ؾ، وعميو فمعطيات الجدوؿ تشير إلى أف أغمبية أفراد عينة لا يممكوف مستوى عممي كاؼ يؤىميـ لذل
الدراسة ذات مستوى عممي وأعمى نسبة لفئة الجامعييف، وىذا ما يساعد المؤسسة عمى تقديـ خدمة جيدة 

 لممرضى في العلاج لتحقيؽ أىدافيا. 
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائمية.30الجدول رقم )

 النسبة التكرارات العائمية الحالة
 %51,78 29 أعزب
 %48,21 27 متزوج
 %0 0 مطمق
 %0 0 أرمل

 %100 56 المجموع

% ويرجع ذلؾ إلى أف 51,78 الملاحظ مف أرقاـ الجدوؿ أعلاه أف أعمى نسبة ىي فئة العزاب بػػػػ
] سنة عمى اعتبار أف أفراد ىذه الفئة طموحيف ويسعوف إلى بناء 29-20أغمب المبحوثيف مف فئة ]

عمى التحاقيـ بالمؤسسة الإستشفائية إلا سنوات قميمة محاوليف  يمستقبميـ ووضع وبصمتيـ وأنو لـ يمض
والنفسي، في حيف قدرت نسبة المتزوجيف بػػػ البحث عف مكانة اجتماعية تتضمف ليـ الاستقرار المادي 

%، أما بالنسبة لممطمقيف والأرامؿ معدومة، ويرجع ذلؾ إلى كثرة عنصر الشباب بالمستشفى 48,21
 متطمبات المعيشة وتكاليؼ الزواج وتأخر سف الزواج في السنوات الأخيرة، ضؼ إلى ذلؾ الارتفاع في

ء أسرة بعد أف يؤمنوا عمى مستقبميـ، أما بالنسبة لممتزوجيف فيذا فأغمب العزاب يطوقوف إلى الاستقرار وبنا
ستقرار النفسي والاجتماعي والعائمي لو لإالموظؼ داخؿ العمؿ وخارجو لأف لعامؿ ايجابي عمى نفسية 

 الالتزاـ بالعمؿ.  بالتاليتأثير عمى الأداء الجيد لمعماؿ والرضا الوظيفي و 
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة.07الجدول رقم )
 النسبة التكرارات سنوات الخبرة

 %55,35 31 سنوات 0 –سنة 1
 %30,35 17 سنوات 13 –سنوات 0

 %5,35 03 سنة 10 –سنة 11
 %3,57 02 سنة 03 –سنة 10
 %5,35 03 سنة فما فوق 01

 %100 56 المجموع

 5–سنة 1يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أغمب العامميف في المستشفى سنوات الخبرة مف 
ويرجع ذلؾ إلى الحرص الدائـ لإدارة المستشفى عمى توظيؼ خرجي ،% 55,35سنوات وذلؾ بنسبة 

] وأف 29-20الجامعات الجدد خاصة بالإضافة إلى أف أغمب المبحوثيف أعمارىـ تتراوح ما بيف ]
سعى دائما إلى التجديد والاستقطاب في اليد العاممة التي تممؾ القدرة والقوة والرغبة في أداء المؤسسة ت

وىذا راجع إلى وجود استقرار وطني الذي يساىـ عمى المحافظة عمى ،سنوات  10-6العمؿ تمييا نسبة 
باع شوا   ؿعمالتوازف المؤسسة مف جية والعامؿ مف جية أخرى مف خلاؿ الشعور بالارتياح في مكاف 

نتماءه واستقراره لإالحاجات سواء كانت مادية أو معنوية ما يحفزه لممشاركة الفعالة في المؤسسة وزيادة ا
ولا يفكر في التخمي عنيا وأيضا يؤدي  المؤسسةتجعمو راضي عف ىذه  مناسبةفتوفر ظروؼ عمؿ مف 

 21سنة و 15–سنة 11مف  % فتعود إلى كؿ5,35أما نسبة ،العمؿ  افذلؾ إلى انخفاض في معدؿ دور 
في حيف نجد نسبة  1986وىذا راجع إلى كوف المؤسسة قديمة النشأة بدأت العمؿ سنة  ،فما فوؽ
سنة والذي تستفيد المؤسسة مف خبراتيـ ومعارفيـ في توجيو العماؿ  20–سنة 16% مف فئة 3,57
 الجدد.
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 ميني.(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المستوى ال32الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %7,14 04 طبي   
 %62,5 35 شبو طبي  

 %26,78 15 إداري  
 %1,78 01 ميني 

 %1,78 01 صيدلي  
 %100 56 المجموع

% ويرجع 62,5 يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أعمى نسبة في فئة الشبو طبي قدرت نسبتيا بػػػ
ذلؾ إلى أىمية ىذه الفئة في المستشفى ونظرا لكثرة الوظائؼ التي تتطمب ىذه الفئة إضافة إلى طبيعة 

% 26,78في حيف نجد نسبة ،عمؿ المستشفى الذي يستدعي ىذا العدد الكبير لتمبية احتياجات المرضى 
الواردة والصادرة بالمؤسسة والاىتماـ بالإجراءات تعود لفئة الإدارييف التي ميمتيـ معالجة الممفات الإدارية 

التنظيمية الأخرى لضاف السير الحسف لممؤسسة وتأتي بعدىا كؿ مف المستوى الميني والصيدلي بنسبة 
ي % وعميو يمكف القوؿ أف النسبة الأكبر مف الأفراد التحؽ المستشفى عف طريؽ المسابقات الت1,78

نسبة المستويات كؿ مف الطبي والميني والصيدلي فراجع إلى النسبة  ةأما قم ،تقترحيا المؤسسة كؿ سنة
             المأخوذة مف المجتمع الأصمي والتي ترجع بالأساس لطبيعة خصائص العمؿ.
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب محل الإقامة.33الجدول رقم )
 النسبة التكرارات محل الإقامة

 %37,5 21 ريف
 %62,5 35 مدينة

 %100 56 المجموع

% مف 37,5% في مقابؿ 62,5يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف اغمب أفراد العينة مف المدينة بنسبة 
أفراد العينة ىـ مف سكاف الريؼ، ويرجع ذلؾ إلى موقع المؤسسة التي تقع بالقرب مف المدينة أكثر مف 

 المؤسسات الموجودة محؿ إقامتيـ عالريؼ وأف الأفراد يدرسوف في الاختصاصات التي تتماشى م
بالإضافة إلى الطريقة المتبعة في عممية التوظيؼ التي مكنت سكاف المدف مف السيطرة عمى أغمب 
الوظائؼ نظرا لتوفر وسائؿ النقؿ والمواصلات لتخفيؼ الأعباء عمى الأفراد ما يسيؿ عممية الوصوؿ 

نجاز المياـ بصورة مطموبة وعدـ التأخر والحد مف والتقميؿ مف العناء والمشقة، ما ينعكس عمى الأداء  وا 
 وضماف في النياية الاستمرار في المؤسسة وعدـ التخمي عناىا.   الغيابات،

 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الراتب الشيري.13الجدول رقم )

 النسبة التكرارات الراتب الشيري
 %0 0 دج 03333أقل من 
 %82,14 46 دج 03333-دج 03333
 %17,85 10 دج 03333-دج 03333
 %0 0 دج 23333-دج 03333
 %0 0 دج  23333أكثر من 
 %100 56 المجموع

-دج 03333الملاحظ مف أرقاـ الجدوؿ أف أعمى نسبة كانت في فئة الأجور المحصورة مف 
-دج 03333% ترجع لفئة 17,86مفردة في مقابؿ  46% والتي تمثؿ 82,14 بػػػدج  03333
ويرجع ذلؾ إلى كوف المؤسسة الخدماتية )المستشفى( يدفع  ،وتنعدـ في فئة الأجور الأخرىدج  03333
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الأجور لمعماؿ حسب القوانيف المنصوص عمييا ولا يحدث أي تعديلات إلا وفؽ ما تقتضيو الظروؼ 
حجـ المياـ السائدة داخؿ أماكف العمؿ وانطلاقا مف تصريحات أفراد العينة أكدوا عمى أف الأجر لا يعادؿ 

إف أجورىـ متقاربة جدا بالرغـ مف اختلاؼ الميارات والمؤىلات العممية وعميو فالأجور بالمؤسسة 
 الإستشفائية لا تتماشى مع المؤىلات والمياـ الموكمة.

مف خلاؿ معطيات الجدوؿ السابقة المتعمقة بالبيانات العامة لممبحوثيف توصمنا إلى الخصائص 
 لدراسة وأىـ ىذه الخصائص نجد: السوسيومينية لعينة ا

 % مف أفراد مجتمع البحث إناث.78,57 -
 ] سنة.29-29% مف أفراد مجتمع البحث تتراوح أعمارىـ ما بيف ]50 -
 % مف أفراد مجتمع البحث متحصموف عمى مستوى تعميمي جامعي.80,35 -
 % مف أفراد مجتمع البحث عزاب.51,78 -
 سنوات.5-سنة 1مف أفراد مجتمع البحث تتراوح سنوات الخبرة لدييـ بيف  55,35% -
 % مف أفراد مجتمع البحث ىـ شبو طبي.62,5 -
 % مف أفراد مجتمع البحث يقيموف بالمدينة.62,5 -
 دج. 40000-دج 20000% مف أفراد مجتمع البحث تتراوح أجورىـ بيف 82,14 -
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 الثاني4 ظروف العمل المادية وأداء العاممين. المحور

(4 توضح توزيع أفراد العينة حسب أكثر الفترات التي يزاوليا فييا العمال 11الجدول رقم )
 عمميم.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %53,57 30 صباحا
 %17,85 10 مساءا

 %28,57 16 ليلا
 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة صرحوا باف أكثر الفترات 53,57أف نسبة  مف خلاؿ معطيات الجدوؿ يتضح
وىذا راجع إلى أف أغمب أفراد العينة عمميا يكوف صباحا بالإضافة  ،التي يزاولوف فييا عمميـ ىي صباحا

الشبو إلى كيفية تقسيـ العمؿ وتوزيعو إلى طبيعة المياـ التي يجب أف تنجز في الصباح، فنجد أف فئة 
مثلا مختصة في وضع الأجيزة لممرضى وتغيير الضمادات والتكفؿ بحقف المرضى وما إلى ذلؾ الطبي 

% مف يزولوف عمميـ 28,57في حيف نجد أف نسبة ،مف الأعماؿ التي أغمبيا تكوف في الفترة الصباحية 
ؿ عم طبيعةويرجع ذلؾ إلى ،مساءا  التى كانت إجابتيا فئةال% فتعود إلى 17,85ليلا، أما نسبة 

المستشفى الذي يكوف بالتناوب فكبر حجمو يستدعي العمؿ بتمؾ الطريقة وأيضا تخفيؼ الأعباء عمى 
لى  العامميف والاىتماـ بصحتيـ وعميو فأكثر فترات العمؿ بالمستشفى مرىوف بنوعية وطبيعة العمؿ وا 

 عممية تقسيمو إلى عدد المرضى بالإضافة إلى العمؿ الذي يتـ بالتناوب.
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الفترة المفضمة لدى العاممين في أداء الميام 10الجدول رقم )
 بصورة أفضل.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %82,14 46   صباحا -
 %12,5 07   مساءا -
 %5,35 03  ليلا -

 %100 56 المجموع

العينة أكدوا أف الفترة المفضمة % مف أفراد 82,14مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أعلاه يتضح أف 
ويرجع ذلؾ حسب رأييـ بأنيـ يكونوف في كامؿ  ،لدييـ في أداء مياميـ بصورة أفضؿ ىي صباحا

طاقاتيـ وحيويتيـ لأداء مياميـ بصورة جيدة، كما أكدا بعضيـ أف الفترات الباقية يتفرغوف بوقتيـ لمعائمة 
% صرحوا بأف الفترة المسائية أفضؿ مبرريف ذلؾ 12,5في حيف نجد نسبة  ،وبعض الانشغالات الأخرى

% لأف الفترة المفضمة لدييـ ىي ليلا فتجدىـ أكدوا أف 5,35أما نسبة ،لأنيـ لا يستطيعوف النيوض باكرا 
ة ويكوف لدييـ يويكونوف مستعديف لأداء مياميـ بأريح خموليـىذه الفترة لا يستطيعوف النوـ وأنو يذىب 

قدرة كبيرة في التركيز في العمؿ وعدـ ارتكاب الأخطاء المينية وانطلاقا مف نتائج أكثر الفترات التي يزاوؿ 
نستنتج أف إدارة المستشفى تأخذ بعيف الاعتبار اقتراحات ،فييا العماؿ عمميـ وما ىي الفترة الممثمة لدييـ 
وتسعى دائما ما يخمؽ الدافعية ويضمف الرضا في العمؿ عماليا ويبيف درجة الاتفاؽ والتفاىـ بينيـ 

لى طبيعة العمؿ  وتحقيؽ الاستقرار في العمؿ وعميو فاختيار فترتيـ المفضمة مبني عمى مدى جاىزيتو وا 
في المستشفى الذي يتطمب الانضباط واليقظة الكبيرة لمحفاظ عمى سلامة المرضى وعدـ الوقوع في 

 الأخطاء.     
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب تنظيم ساعات الدوام الرسمية والإضافية بما 10الجدول رقم )
 يتماشى وظروف العامل.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %48,21 27 نعم 

 %51,78 29 لا
 %100 56 المجموع

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أغمب أفراد العينة أكدوا أنا نادرا ما يتـ تنظيـ ساعات الدواـ 
% يرجع ذلؾ إلى أف المستشفى في الآونة 51,78الرسمية والإضافية بما يتناسب وظروؼ العمؿ بنسبة 

يتواكب مع  الأخيرة أصبح لا يستوعب الأعداد اليائمة مف المرضى بسبب زيادة عدد السكاف الذي لا
سياسة التوظيؼ وقمة المنشآت وكذلؾ نقص الموارد البشرية أثر بشكؿ كبير عمى احتياجات الفرد العامؿ 

% يصرحوف أنو أحيانا ما 30,35وىو ما صرح بو أغمب العامميف في المستشفى في حيف نجد أف نسبة 
عمى أف المؤسسة رغـ يتـ تنظيـ ساعات الدواـ الرسمية بما يتناسب وظروؼ العمؿ ،وىذا دليؿ 

الضغوطات إلا أنيا تحاوؿ أف تأخذ بعيف الاعتبار احتياجات مواردىا حفاظا عمييا خاصة أصحاب 
% تصرح بأف تنظيـ أغمب أوقات العمؿ الرسمية 17,85الكفاءات الجيدة والخبرة، في حيف نجد أف نسبة 

ؿ أف توازف قدر الإمكاف بيف والإضافية يتناسب وظروؼ عمميـ وعميو فالمؤسسة الإستشفائية تحاو 
إمكانياتيا ورغبة مواردىا مف أجؿ خمؽ الدافعية التي تعزز الرضا لدييـ وىذا ما ينعكس بصورة إيجابية 

 عمى آدائيـ.
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توفر التجييزات الطبية اللازمة لمعمل في  (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب10الجدول رقم )
 حالة الإجابة بنعم كيف تكون ىذه التجييزات.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم تكون ىذه التجييزات الاحتمالات

 نعم
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 متطورة - 41,07% 23
 تقميدية -

10 
13 

43,47% 
56,52% 

 %58,92 33 / / / لا
 %100 56 %100 23 / المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف المستشفى 58,92( يتضح أف نسبة 14مف خلاؿ معطيات الجدوؿ )
لا يتوفر عمى التجييزات الطبية اللازمة لمعمؿ أي أف المؤسسة تفتقر إلى الإمكانيات المادية اللازمة 

العديد مف المشكلات عند أدائيـ مياميـ، أما لمزاولة النشاطات في المؤسسة ما جعؿ المبحوثيف يواجيوف 
% مف أفراد العينة صرحوا بأف المستشفى يتوفر عمى التجييزات الطبية اللازمة 41,07نسبة 

لمعمؿ،ويرجع ذلؾ إلى أف المؤسسة تسعى جاىدة إلى لتوفير كؿ المعدات وتجييزات العمؿ لمقدمي 
لعمؿ، فنجد أف أفراد العينة الذيف أجابوا بنعـ أكدوا نسبة الخدمة باعتبارىا المحرؾ الأساسي لمدافعية نحو ا

% بأف الأجيزة المتوفرة لدى المؤسسة ىي تقميدية وىذه النسبة ترجع إلى أف بعض المراكز التي 56,59
أنشأت في البدايات الأولى لعمؿ المستشفى لـ بتجديد في الأجيزة ومواكبة التكنولوجيا الحديثة، أما نسبة 

وا بأف الأجيزة متطورة وىذا ما لوحظ في الجية الخاصة بالأطفاؿ بعكس الجيات % صرح43,47
الأخرى الموجودة داخؿ المستشفى، وبالتالي مع قمة التجييزات الطبية اللازمة مقارنة بوجودىا، ونحف اليوـ 

ير قدمي الخدمة لأف عدـ وجودىا غمفي عصر المعموماتية والتكنولوجيا وىذا يؤثر بشكؿ كبير عمى 
ملائمة، ينعكس بشكؿ كبير عمى الأداء ويساىـ في جعؿ العامؿ لا يحب عممو ولا يشعر بالراحة والأماف 
وعدـ الرضا في العمؿ، وعميو فإف التكنولوجيا اليوـ تعتبر كوسيمة مف الوسائؿ المساعدة عمى العمؿ وأنيا 

ات وتقديـ الخدمة بالمعايير المطموبة ضرورية لكؿ المؤسسات سواءا خدماتية أو إنتاجية لما ليا مف إيجابي
 وبالتالي إتقاف العمؿ والالتزاـ بأداء أفضؿ.  
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لا  تيالشعور بالانزعاج من الأجيزة ال(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب 10الجدول رقم )
  تتناسب مع طبيعة العمل.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %91,07 51 نعم 

 %08,92 05 لا
 %100 56 المجموع

% أكدوا أنيـ يشعروف بالانزعاج مف الأجيزة التي 91,07يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف نسبة 
خاصة ما  ةويرجع ذلؾ إلى الوسائؿ التي تتوفر عمييا المستشفى أجيزة قديم ،لا تتناسب مع طبيعة العمؿ

لاحظناه في مصمحة التعقيـ إذ أف أغمب الأجيزة قديمة لا تواكب التطورات وأيضا ىناؾ أجيزة لا تواكب 
التطورات وىناؾ أجيزة تصدر أصوات تسبب الضيؽ والانزعاج وتؤدي إلى عدـ التركيز في العمؿ فقد 

قوموف بو وأنيا تشعرىـ بالممؿ أكد الأفراد أف معظـ الوسائؿ الموجودة لا تتناسب مع العمؿ الذي لا ي
% تؤكد بعدـ الشعور بالانزعاج وتدؿ ىذه النسبة عمى فئة 08,92في حيف نجد نسبة  ،والروتيف والإرىاؽ

الإدارييف الذي لا يتطمب عمميـ أجيزة معقدة لمعمؿ وأيضا تعود بعض الأفراد عمى جو العمؿ وأف 
وىذا ما لاحظناه في مصمحة الاستعجالات ، يجي مصالح لا يوجد فييا أجيزة وضجبعضيـ يعمموف ف

لا يأتي مف فراغ بؿ بسبب مجموعة مف الظروؼ  يادوبالتالي فإف الشعور بالانزعاج والروتيف والقمؽ والإج
ذا كانت تقميدية أو حديثة وعميو الظروؼ الملائمة لمعمؿ  عمى رأسيا نوع الأجيزة ومدة بداية العمؿ بيا وا 

تشجع العامميف وتحفزىـ نحو العمؿ وترفع مف معنوياتيـ وتخمؽ ليـ الشعور بالأمف والأماف في مكاف 
 العمؿ ما ينعكس عمى المردودية في العمؿ والرغبة في بدؿ الجيد المطموب.   
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 د العينة حسب الالتزام بارتداء المباس الخاص بالعمل.(4 يوضح توزيع أفرا10الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %91,07 51 نعم 
 %8,92 05 لا

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أنيـ 91,07( يتضح أف نسبة 16مف خلاؿ معطيات الجدوؿ رقـ )
نوعية القواعد والتعميمات وتطبيقاتيا والالتزاـ يمتزموف بارتداء المباس الخاص بالعمؿ، ويرجع ذلؾ إلى 

بروح القانوف السائد في المؤسسة خوفا مف فقداف المكانة والمنصب ،ضؼ إلى ذلؾ الضمير الميني 
والالتزاـ بالقيـ الأخلاقية لمعمؿ، كالاستقامة والأمانة والتطمع إلى الترقية والحصوؿ عمى فرص لمتقدـ 

% صرحوا بأنيـ لا يمتزموف بارتداء المباس الخاص بالعمؿ لأف 8,92ة الوظيفي، في حيف نجد أف نسب
زر غير أفنجد مثلا الإدارييف ارتداء الم ىذه الفئة تتميز باللامبالاة والإىماؿ أيضا طبيعة منصب العمؿ،

مشروط أثناء تأدية مياميـ، كذلؾ قد يرجع إلى غياب الرقابة عمييـ مف طرؼ الرئيس المباشر، وعميو 
ؤسسة العمومية الإستشفائية تحضى بعماؿ يطيعوف قواعدىا وقوانينيا وينفذونيا، وىذا مؤشر يدؿ عمى فالم

 .بالمؤسسة، وتقديـ خدمة تميؽ بيا الطموح والرغبة في التقدـ والرقي
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ما إذا كان المكان الذي يزاول فيو العامل عممو 11الجدول رقم )
 يتلاءم مع الميام التي يقوم بيا في حالة الإجابة بنعم فيما يساىم ذلك.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم يساىم ذلك في4 الاحتمالات

 نعم

 النسبة التكرارات الاحتمالات

27 48,21% 
 %14,81 04 ارتفاع الروح المعنوية -
 %56,52 13 سرعة تنفيذ الميام -
 %37,03 10 الالتزام بمواقيت العمل -

 %51,78 29 / / / لا
 %100 56 %100 27 / المجموع

%مف أفراد العينة صرحوا بأف المكاف 51,78مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أعلاه يتضح أف نسبة 
الذي يزاولوف فيو عمميـ لا يتلاءـ مع المياـ التي يقوموف بيا، ويرجع ذلؾ إلى أف مكاف العمؿ لا يتميز 

% 48,21سبة باليدوء اللازـ لتأدية مياميـ وأف ظروؼ العمؿ في بيئة العمؿ سيئة، في حيف نجد أف ن
ويرجع ذلؾ إلى توفر كؿ التجييزات  صرحوا بأف مكاف العمؿ لا يتلاءـ مع المياـ التي يقوموف بيا،

ومناسبتيا وأف تصميـ مكاف العمؿ يلائـ  مياميـ ونشاطاتيـ المينية، كما ىو معروؼ فإف لتصميـ 
ىـ بشكؿ كبير في % صرحوا أف ذلؾ يسا14,81الأشياء أثر واضح عمى نفسية العامؿ، فنجد نسبة 
% أكدوا أنو يساعدىـ عمى الرغبة في تنفيذ 48,14ارتفاع الروح المعنوية لدييـ في حيف نجد نسبة 

% يفيدىـ في الالتزاـ بمواقيت العمؿ، وعميو فإذا أرادت المؤسسة أف تحقؽ ما 37,05المياـ، ونسبة 
لحاجات الأكثر عمقا لدى الإنساف تصبوا إليو وتضمف الإخلاص والأداء في المستوى لابد أف تستخدـ ا

فكمما كاف المكاف ملائـ مع المياـ يساىـ في خمؽ الدافعية وأف الالتزاـ الشخصي لمعامميف ناتج في الواقع 
 عف بحثيـ وسعييـ لإشباع الحاجات بمختمؼ أنواعيا وىذا ما يؤدي إلى الرقي في الأداء.    
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ملائمة الإضاءة داخل مكان العمل وأثر 12الجدول رقم )
 ملائمتيا في حالة الإجابة بنعم.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم يساىم ذلك4 الاحتمالات

 نعم

 النسبة التكرارات الاحتمالات

42 75% 
سيولة التحرك داخل مكان  -

 العمل
09 21,42% 

 %78,57 33 إتقان العمل -
 %25 14 / / / لا

 %100 56 %100 42 / المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف الإضاءة 75( يتضح أف نسبة 18مف خلاؿ معطيات الجدوؿ رقـ )
ملائمة داخؿ مكاف العمؿ، وىذا دليؿ عمى الاىتماـ الكبير بتقديـ الخدمة عمى مستوى عالي وأف المؤسسة 
الإستشفائية توفر الإضاءة لأف طبيعة العمؿ تفرض ذلؾ خاصة في المناوبات الميمية ،كما أف مينة الطب 
تحتاج إلى الكثير مف الدقة والانتباه حتى لا يؤدي ذلؾ إلى ارتكاب أخطاء طبية، إذ نجد أف نسبة 

الجيد أما نسبة %  أكدوا عمى ذلؾ. وأنيا تساعدىـ في شكؿ كبير في إتقاف العمؿ والأداء 78,57
% مف أفراد العينة صرحوا بأف الإضاءة تساعدىـ بشكؿ كبير في سيولة التحرؾ داخؿ أماكف 21,42

اءة غير ملائمة % أكدوا أف الإض25العمؿ، وىذا راجع إلى طبيعة العمؿ والمياـ، في حيف نجد نسبة 
فر عمى الإضاءة الكافية وعميو فإف حسب نتائج الجدوؿ يتضح أف المستشفى يتو  ،داخؿ أماكف العمؿ

 لتأدية المياـ بكفاءة وجودة عالية.                         
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ما إذا كانت التيوية كافية في مكان العمل. 13الجدول رقم )
 في حالة الإجابة بلا فيما يؤدي ذلك.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بلا يؤدي ذلك إلى4 الاحتمالات

 نعم

  النسبة التكرارات الاحتمالات
 

27 
 
 

48,21% 
 %7,40 02 الشعور بالخمول -
 %18,51 05 التعب -
 %25,92 07 الضيق -

 %48,14 13 الكل معا - 
 %51,78 29 / / / لا

 %100 56 %100 27 / المجموع

%مف أفراد العينة صرحوا أف التيوية كافية في 51,78مف خلاؿ أرقاـ الجدوؿ يتضح أف نسبة 
مكاف العمؿ، ىذا راجع إلى أف المؤسسة تتوفر عمى منافذ التيوية التي تتيح للأفراد تجديد اليواء وأنيا تقع 

وىذا راجع إلى التصميـ ونوع في مكاف خالي نسبيا مف المصانع المموثة لميواء لا توفر ليـ التيوية الكافية 
أماكف العمؿ فنجد أف الإدارييف أكدوا بأف أماكنيـ غير مصممة مع طبيعة العمؿ فبعض المكاتب لا 
تتوافر عمى نوافذ وىذا ينعكس عمييـ دائما مثؿ الإحساس بالصداع، فقد صرح أفراد العينة عمى الضرر 

% في حيف التعب قدرت نسبتو 7,40بالخموؿ بنسبة  والتأثيرات السمبية لمبيئة الفيزيقية بأنيا تشعرىـ
% أما النسبة الأكبر أجابوا بأف كؿ ىذه التأثيرات تحدث ليـ بنسبة 25,92%، أما الضيؽ فنسبتو 18,51
% ومنو فالعماؿ إذا عمموا في ظروؼ سيئة يتولد لدييـ شعور عدـ اىتماـ المؤسسة وىذا ما يخمؽ 48,14

لا تيتـ براحتيـ بقدر ما تيتـ بما يقدمونو مف أداء ما ينعكس عمى الروح نوع مف التعب والقمؽ وأنيا 
المعنوية لديو ،أما إذا عمموا في ظروؼ عمؿ جيدة يخمؽ ليـ ذلؾ الشعور بالراحة والأماف في مكاف 
العمؿ والذي يؤدي إلى الرضا عف العمؿ، وعميو فإدارة المستشفى لابد ليا أف توفر بيئة عمؿ ملائمة 

 بقاء العامؿ واستقراره في المؤسسة وأف توفؽ بيف حاجاتيا وحاجات عماليا. لضماف 
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الرضا عن العمل.03الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %64,28 36 نعم 
 %35,71 20 لا

 %100 56 المجموع

عف عمميـ ويرجع ذلؾ غمى ظروؼ % راضوف 64,28مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف نسبة 
العمؿ الملائمة لأداء العمؿ وحصوليـ عمى حقوقيـ الكاممة وشعورىـ بالارتياح في موقع العمؿ، وأيضا 
العلاقات الطبية بيف العماؿ أنفسيـ ورئيسيـ وأف العماؿ يروف بأف العمؿ يناسبيـ، في حيف نجد نسبة 

ا راجع إلى الظروؼ الصعبة والقاسية وعدـ وضوح % صرحوا بأنيـ غير راضوف عف عمميـ ،وىذ35,71
معايير وطرؽ التوظيؼ السائدة حسب ما أقره العماؿ بوجود المحاباة والمحسوبية، بالإضافة إلى حساسية 
وصعوبة النشاط، وىذا ما يدفعيـ إلى الإحساس بالإحباط والقمؽ وانخفاض الروح المعنوية لدييـ وقمة 

مص في النياية إلى الرغبة في ترؾ العمؿ، وعميو فإذا كانت جميع ظروؼ إخلاصيـ وعدـ استقرارىـ، يخ
العمؿ ملائمة لإنجاز العمؿ ومدى قناعتيـ بما تسعى المؤسسة يساىـ بشكؿ كبير في تحسيف وتطوير 
أدائيـ ودافع كبير لزيادة التزاميـ وارتباطيـ بالمؤسسة التي تستجيب لكافة الحاجات الشخصية لمعماؿ 

 ورغباتيـ.
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 المحور الثالث4 نمط القيادة والإشراف وانضباط العاممين.

 المباشر في العمل. رئيسال(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب طريقة عمل 01الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %48,21 27  حيوي في العمل -
 %35,71 20   صارم في العمل -
 %16,07 09   لا مبالي في العمل -

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف طريقة 48,21( يتضح أف نسبة 21مف خلاؿ معطيات الجدوؿ رقـ )
عمؿ الرئيس المباشر في العمؿ حيوية، ذلؾ راجع إلى أف القائد الذكي دائما ما يحاوؿ كسب عمالو بشتى 

لو، إذ أف حيويتو في العمؿ ونشاطو تزيد وتشجع العماؿ  الطرؽ مف أجؿ تفعيؿ العمؿ وزيادة دافعيتيـ
% مف أفراد العينة صرحوا أف الرئيس صارـ 35,71عمى الأداء الجيد والمبادرة وانضباطيـ، في حيف نجد 

 موبة باعتبار عمؿ المؤسسة حساسفي العمؿ، ذلؾ مف أجؿ ضماف الجودة في الخدمة والكفاءة المط
، ومنو فالأسموب المرف مف طرؼ القائد يسيؿ ويبسط الميمة عمى العامؿ ويضمف عدـ التسيب في العمؿ

ويجعمو يرتاح أثناء تأدية عممو ما يحفز رغبتو ويزيد مف الحماسة لديو رغـ الصرامة في العمؿ، لأف 
العامؿ بأىمية قيمة ما  ي يحسسو بمكانتو ويشعرذالرئيس الالإنساف بحاجة إلى التقدير والاحتراـ مف قبؿ 

 لديو مف إمكانيات ليساىـ في تحسيف وفعالية الخدمة.
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 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب طبيعة العلاقة مع الرئيس في العمل.00الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %48,21 27   علاقات عمل فقط -
 %35,71 20   علاقات ودية -
 %16,07 09  علاقات تعاونية -

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة صرحوا أف طبيعة العلاقة مع 48,21مف خلاؿ أرقاـ الجدوؿ يتضح أف نسبة 
رئيسو ىي علاقة عمؿ فقط، ويرجع ذلؾ إلى أف القائد يستخدـ النمط التسمطي وسمطتو الرسمية كأداة 

الأسموب بأف يكوف تيديد لإنجاز العمؿ فنوعية العمؿ في المؤسسات الخدمية تحتاج إلى ىذا النوع مف 
، وملائمة ىذا النوع في مواقؼ معينة، في حيف نجد أف نسبة  % مف أفراد العينة 35,71الرئيس حازـ

أكدوا أف علاقتيـ برئيسيـ ىي علاقة ودية، يرجع ذلؾ إلى الرئيس مرف ويتبع النمط الديمقراطي مف أجؿ 
تاحة الفرصة لتقدميـ عف طريؽ تحقيؽ الاندماج بيف العماؿ والمؤسسة وتفيـ مشاعرىـ ومشاكمي ـ وا 

شراكيـ في وضع القرارات وىذا ما يزرع فييـ الثقة التي  إشراكيـ في المؤثرات وتبادؿ الآراء فيما بينيـ وا 
تؤدي في النياية إلى الاستغلاؿ الأمثؿ لتطمعاتيـ وقدراتيـ ومف إشباع حاجاتيـ ما يؤدي إلى زيادة التفاني 

% فتعود لمعلاقات التعاونية بيف العماؿ والرئيس، وىذا دليؿ 16,07ما نسبة في العمؿ وخدمة المؤسسة، أ
عمى وجود العلاقات التعاونية بيف العماؿ والرئيس وىذا دليؿ عمى وجود جانب مف العلاقات الإنسانية في 
المستشفى، وعميو فالمستشفى تتخممو مجموعة علاقات تخدـ في النياية أىداؼ المؤسسة وأىداؼ 

 يف.العامم
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب عدالة الرئيس في العمل في حالة الإجابة 00الجدول رقم )
 في العمل في حالة الإجابة بنعم كيف تكون ىذه العدالة.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم تكون ىذه العدالة في4 الاحتمالات

 نعم

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 

26 
 

46,42% 
 %23,07 06 توزيع المكافآت -
 %76,92 20 توجيو العقوبات -
 %0 0 ذكرأخرى ت -

 %53,57 30 / / / لا
 %100 56 %100 26 / المجموع

% مف أفراد العينة بأف 53,57( أف نسبة 23توضح الشواىد الكمية التي يقدميا الجدوؿ رقـ )
الرئيس في العمؿ غير عادؿ، وىذا راجع إلى أف عممية المقارنة التي يجرييا العامؿ عمى معدؿ المدخلات 

ميا، قد نجد والمخرجات عمى معدؿ مدخلات ومخرجات سواه مف الأفراد ليكونوا شعورا بالعدالة مف عد
ىناؾ اختلاؼ بيف الأفراد في مدى حساسيتيـ بالعدالة أي مدى إدراكيـ بتطور الييكؿ الخاص لوجود 

% مف أفراد العينة صرحوا بأف الرئيس عادؿ، ويرجع 46,42العدالة مف عدميا، في حيف نجد أف نسبة 
% صرحوا بوجود عدالة في 76,92ذلؾ إلى مدى إدراؾ الرئيس لأىمية العدالة في المؤسسة فنجد نسبة 

تطبيؽ العقوبات ىذا راجع إلى السمطة الرسمية التي تعتمد في تأثيرىا عمى الأفراد قوة المنصب في 
% فأكدوا عمى 23,07إصدار الأوامر وواجب الطاعة وتطبيؽ صارـ لموائح وقوانيف المستشفى، أما نسبة 

مؤسسات سواءا خدماتية أو إنتاجية، وعميو فإف عدـ العدالة في توزيع المكافأة، وىذا راجع إلى نوع ال
العادلة ليا أىمية كبيرة في داخؿ مكاف العمؿ لابد مف وجودىا لما تخمقو مف دافعية لدى العامؿ لمبقاء 

 وعدـ ترؾ العمؿ والانضباط وتدعيـ شعورىـ بالمسؤولية يزيد مف الالتزاـ لدييـ. 
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب تمقي العمال التحفيزات من طرف رئيسيم في 00الجدول رقم )
 حالة الإجابة بنعم ما طبيعة ىذه الحوافز.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم ما طبيعة ىذه الحوافز4 الاحتمالات

 نعم

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 

14 
 

25% 
 %0 0 مادية -
 %85,71 12 معنوية -
 %14,28 02 كلاىما معا -

 %75 30 / / / لا
 %100 56 %100 14 / المجموع

% صرحوا بأنيـ لا يتمقوف تحفيزات مف طرؼ رئيسيـ في العمؿ 75مف خلاؿ معطيات الجدوؿ 
بيا ومعنى ذلؾ أف المؤسسة لا تأخذ ذوي الكفاءات بعيف الاعتبار، ويرجع ذلؾ إلى الظروؼ التي يمر 

المستشفى بالإضافة إلى غياب الأساس الذي تمنح عمى أساسو الحوافز كغياب التجديد وتطوير مف قبؿ 
% صرحوا بأنيـ يتمقوف تحفيزات مف طرؼ رئيسيـ فنجد أف نسبة 25العامميف في حيف نجد نسبة 

يأخذ بعيف  % بأنيـ حصموا عمى الحوافز المعنوية، ويرجع ذلؾ النمط الديمقراطي لمقائد الذي85,71
الاعتبار العلاقات الإنسانية ومدى إدراكو لأىمية الحوافز المعنوية وبأنيا تؤدي إلى رفع الروح المعنوية 
لدى العماؿ، ما ينعكس ذلؾ عمى دافعيتيـ وعمى أدائيـ مف خلاؿ الانضباط للأوامر والتي بدورىا تؤدي 

نجازه في الوقت، أما إلى الكفاءة في الخدمة كؿ ىذا يترتب عنو الالتزاـ بوقت  الدواـ وعدـ إىماؿ العمؿ وا 
% فجمعت بيف المادية والمعنوية في حيف نجد أنيا تنعدـ في المادية، وعميو فلابد لممؤسسة 14,28نسبة 

رغـ ظروفيا، أف يكوف ليا نظاـ حوافز يدرس بطريقة دقيقة يمبي حاجات العامميف عمى مختمؼ مستوياتيـ 
الولاء والانتماء وحب العمؿ، واستخداـ ىذه الإمكانيات لتحريؾ دوافع الإنساف  بالقرار الذي يخمؽ لدييـ

نحو سموؾ معيف بالقدر الذي يشبع حاجاتو، وتوقعاتو ويحقؽ أىدافو ما يضمف انجاز العمؿ بفعالية 
 والبقاء في العمؿ عمى اعتبار الحوافز ىي الدوافع.  
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حسب قيام الرئيس المباشر في العمل بتفويض (4 يوضح توزيع أفراد العينة 00الجدول رقم )
 بعض الصلاحيات لمعمال.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %3,57 02  ائماد -
 %57,14 32   أحيانا -
 %39,28 22   نادرا -

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة بأنو أحيانا ما 57,19( أف نسبة 25توضح الشواىد التي يقدميا الجدوؿ رقـ )
يقوـ الرئيس المباشر في العمؿ بتفويض بعض مف صلاحيتو لمعامميف ، ويرجع ذلؾ لتوجو السمطة نحو 

بة اللامركزية في العمؿ عمى تفويض الصلاحيات مع وجود معايير تضمف سلامة التطبيؽ، أـ نس
% أنو نادرا ما يتـ التفويض وىذا دليؿ عمى أف الرئيس يفوض الصلاحيات في حدود 39,28

% مف أفراد العينة صرحوا دائما ما يتـ تفويض 3,57المسؤوليات، فمياـ القائد تبقى حساسة، أما نسبة 
معنوية نظرا الصلاحيات وىذا دليؿ عمى الثقة الممنوحة مف قبؿ الرئيس لمعماؿ ما ينعكس عمى روحيـ ال

لاكتسابيـ بعض الخبرات الجديدة، ذلؾ مف خلاؿ التعاوف والتنسيؽ الذي يخمؽ جو مف الطمأنينة والراحة 
والذي يجعميـ أكثر إقبالا عمى العمؿ ولا ييمموف واجباتيـ وعدـ رغبتيـ في التخمي عمى المؤسسة يضمف 

 نوع مف الالتحاـ بيف العامؿ والمؤسسة.
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رئيسك المباشر في  ا(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الطريقة التي يتبعي00الجدول رقم )
 الرقابة عمى سير العمل.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %57,14 32   مدتو -
 %42,85 24   متشددة -

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة صرحوا بأف الطريقة التي 57,14مف خلاؿ معطيات الجدوؿ نجد أف نسبة 
يتبعيا الرئيس المباشر في الرقابة عمى سير العمؿ مرنة، ويرجع ذلؾ لمنمط القيادي الذي يتبع نظاـ رقابي 

في حيف نجد أف يتميز بالمرونة ومدى إدراؾ القائد لأىمية العنصر البشري في المؤسسة الإستشفائية، 
% صرحوا بأف الرقابة عمى سير العمؿ مف طرؼ الرئيس متشددة ،وىذا راجع إلى مدى قدرة 42,85نسبة 

القائد عمى التحكـ والضبط قصد بموغ الأداء الأمثؿ، وىذا الأسموب ضروري مف أجؿ الحرص عمى تأدية 
إلى انضباط العامميف والحضور  الخدمة بفعالية، بحيث تؤدي الصرامة في تطبيؽ القوانيف والتعميمات

لمعمؿ في الأوقات المحددة والالتزاـ بتأدية مياميـ ومتطمباتيـ الوظيفة، وىذا ما صرح بو أحد المسئوليف 
بأنو يتعامؿ مع مرؤوسيو بطريقة مرنة لكف في حالة الخطأ يعرضيـ لمعقوبة حسب درجة الخطأ وغالبا ما 

 تكوف متمثمة في الإنذار الشفوي. 

و فإف المؤسسة الإستشفائية تعتمد عمى أسموب الرقابة بحيث يمتزـ العامموف بتطبيؽ القواعد وعمي
والقوانيف المعموؿ بيا لتجنب الوقوع في الخطأ والمشاكؿ داخؿ العمؿ ما يضمف تقديـ خدمة جيدة 

 لممرضى.

 

 

 

 



 عرض وتحميل بيانات الدراسة                                                          4السابع الفصل

 

 
- 160 - 

 العمل.س في ئير د العينة حسب الامتثال لأوامر ال(4 يوضح توزيع أفرا01الجدول رقم )

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %94,64 53 نعم 

 %5,35 03 لا
 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة يمتثموف 94,64( أف نسبة 27الكمية التي يقدميا الجدوؿ رقـ )يوضح الشواىد 
لأوامر رئيسيـ في العمؿ ،وىذا راجع إلى مدى انضباط العماؿ وانقيادىـ لقوانيف وتعميمات إدارة المستشفى 
لضماف السير الحسف لمعمؿ وتجنب التعرض لمعقوبة ، ومدى تفانييـ في العمؿ ذليؿ عمى انتمائيـ 

احتراـ القيـ السائدة في المؤسسة بالإضافة إلى مدى حيوية رئيسيـ في  والتزاميـ الشديد وأيضا غمى مدى
% صرحوا بأنيـ لا يمتثموف لأوامر رئيسيـ، ويرجع ذلؾ إلى مدى قربيـ ووجود 5,35العمؿ، أما نسبة 

علاقة شخصية تربطيـ مع رئيسيـ الذي يفوض ليـ صلاحيات لا تحتاج في النياية إلى أف يأمرىـ. 
انضباطيـ ومدى أمانتيـ في العمؿ ومقدار الثقة الممنوحة لدييـ وعميو فإف عماؿ أيضا إلى درجة 

المستشفى يمتثموف لأوامر رئيسيـ ما يساىـ في رفع نسبة الولاء والانتماء ومدى أىمية خدمتيـ بالنسبة 
 بالمؤسسة.

الامتثال رد فعل الرئيس في حالة عدم  كيفية(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب 02الجدول رقم )
 لأوامره.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %100 56   إنذار -
 %0 0   الطرد -
 %0 0   الخصم من الأجر -

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا عمى أنيـ في حالة عدـ الامتثاؿ 100( أف نسبة 28يوضح الجدوؿ رقـ )
لأوامر رئيسيـ تكوف دائما ردة فعمو بالإنذار، ويرجع ذلؾ إلى أف الأخطاء التي تحدث تكوف بسيطة بسبب 
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لى نوعية السمطة الرسمية ال تي تأخذ بعيف الاعتبار ارتفاع درجة الولاء والانضباط لدى عماؿ المستشفى وا 
ظروؼ العماؿ، في حيف أنيا تنعدـ في كؿ مف الطرد والخصـ مف الأجر وىذا راجع إلى ليونة التعميمات 
والموائح الخاصة بإرادة المستشفى، وعميو فإف عماؿ المؤسسة لو تأثير كبير عمى الأفراد لتدعيميـ 

ة للاستمرار بالعمؿ والرغبة فيو والإخلاص ومساندتيـ عمى تحسيف مستوى أدائيـ الوظيفي يعطييـ فرص
 لو.

 المحور الرابع4 نمط الاتصالات والولاء لدى العاممين.  

 (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب طبيعة الاتصالات السائدة في المستشفى.03الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %0 0   أفقية -
 %0 0   عمودية -
 %100 56   في جميع الاتجاىات -

 %100 56 المجموع

توضح الشواىد التي يقدميا الجدوؿ أعلاه أف جميع أفراد العينة أجمعوا عمى أف طبيعة الاتصالات 
%، وىذا راجع إلى أف قنوات الاتصاؿ مقترحة 100السائدة بالمستشفى تكوف في جميع الاتجاىات بنسبة 

اعد عمى تحديد بيف جميع العامميف، لمدور الذي يمعبو الاتصاؿ في تدفؽ المعمومات وسرعتيا، ما يس
المشاكؿ الموجودة في مكاف العمؿ ويعمؿ عمى تحسيف أداء العامميف وحصوليـ عمى رضا أكبر في مكاف 
العمؿ حيث نجد الاتصالات العمودية والأفقية تعمؿ عمى تحسيف التنسيؽ والتعاوف بيف مختمؼ وحدات 

خلاصيـ وانتمائيـ لممؤسسة، ويتطمب تعزيز أساليب الاتصاؿ بيف الرؤساء  التنظيـ، وتنمية ولاء العماؿ وا 
والعماؿ، فالمؤسسة إذا أرادت أف تحقؽ أىدافيا ينبغي أف يكوف الاتصاؿ مرنا مشبعا بالعلاقات الإنسانية 
والاتصاؿ الجيد أيضا يساعد المؤسسة عمى كشؼ بعض الظواىر النفسية والاجتماعية التي يعاني منيا 

 ودفعيـ لمعمؿ. العماؿ ومساعدتيـ عمى تنمية قدراتيـ 
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ية تواصل العامل مع المسؤول المباشر كيف(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب 03الجدول رقم )
 في أغمب الأحيان.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %14,28 08    عن طريق التقارير اليومية -
 %50 28   اتصالات شخصية -
 %35,71 20  كلاىما معا -

 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف تواصميـ مع المسؤوؿ المباشر 50مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف نسبة 
في أغمب الأحياف عف طريؽ الاتصالات الشخصية ،وىذا راجع إلى مراعاة العلاقات والاحتراـ المتبادؿ 

% أكدوا اف 14,28والحرص عمى الفيـ الجيد لممياـ الوظيفية لمعامؿ لتحسيف أداءه، في حيف نجد نسبة 
تواصميـ مع الرئيس عف طريؽ التقارير اليومية، وىذا راجع إلى درجة الرسمية في المستشفى، أما نسبة 

% أكدوا بأف الاتصاؿ مع الرئيس المباشر تتـ عف طريؽ التقارير اليومية وكذلؾ الاتصالات 35,71
نوع مف طرؽ الاتصالات الشخصية، ىذا راجع إلى اعتماد الإدارة في المستشفى عمى مجموعة مت

الديناميكية مف أجؿ الوضوح في المعمومات والتصرؼ بالدقة، ويوضح الدور المنوط بكؿ عامؿ وعميو 
فالاتصالات وسيمة مف أجؿ تحسيف الأداء والتبادؿ الفكري بيف قادة والمرؤوسيف وبيف الفئات المينية، كما 

ييـ تفكيره ومشاعره والاستماع إلى انشغالاتو وشكاويو أنو يحتوي عمى قيمة إنسانية وىي احتراـ العامؿ وتق
يشعر العامؿ بالارتياح في المؤسسة ويزيد حبو لمعمؿ وبالتالي الوصوؿ إلى أقصى درجات الولاء 

 التنظيمي. 
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب منع المسؤول من تبادل الأحاديث أثناء 01الجدول رقم )
 المنوطة بو.تأدية العامل لمميام 

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم يعود ذلك إلى التكرارات4 الاحتمالات

 نعم

  النسبة التكرارات الاحتمالات
5 
 

 %80 40 ضمان السير الحسن لمعمل - 8,92%

 %20 10 عدم تضييع الوقت -
 %91,07 51 / / / لا

 %100 56 %100 5 / المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف المسؤوؿ لا 91,07( يتضح أف نسبة 31مف خلاؿ أرقاـ الجدوؿ رقـ )
يمنعيـ مف تبادؿ الأحاديث أثناء تأديتيـ لممياـ الموكمة ليـ، ويرجع ذلؾ إلى أىمية العلاقات والاتصالات 

الإضافة إلى السرعة في غير الرسمية والتي تساعدىـ بشكؿ كبير في تأدية مياميـ عمى النحو المطموب ب
الإنجاز وأف المؤسسة تسودىا القيادة المتسامحة التي توفر الجو الجيد لمعلاقات الإنسانية وتمنح لمعامؿ 
الرضا عف عممو وتبعث في نفسيتو الشعور بالراحة مما يؤدي إلى الزيادة في البدؿ والعطاء أكثر أثناء 

العينة أكدوا أف المسؤوؿ يمنعيـ مف تبادؿ الأحاديث  % مف أفراد8,92قيامو بعممو في حيف نجد نسبة 
أثناء تأدية مياميـ، ويرجع ذلؾ إلى خوؼ المسؤوؿ مف عدـ القياـ بالخدمة بكفاءة عالية وأيضا حساسية 

% أكدوا 80منصب العمؿ بالنسبة لممناصب الأخرى التي تتطمب جيد ودقة كبيريف في حيف نجد نسبة 
% الذيف أكدوا عمى عدـ تضييع الوقت 20ير الحسف لمعمؿ، أما نسبة عمى أنو يساىـ في ضماف الس

وعميو لكي تحافظ المؤسسة عمى كوادرىا البشرية لابد مف العمؿ عمى ضماف جو سميـ أثناء العمؿ خاصة 
فيما يتعمؽ بطبيعة العلاقات الإنسانية والتفاعؿ الذي يتـ بيف العامميف بالشكؿ الذي يدفعيـ ويحفزىـ إلى 

 ؿ مف إشباع الحاجات.العم
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الرئيس المباشر عمى توفير حرص (4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب 00الجدول رقم )
 التعميمات المتعمقة بسير العمل في حالة الإجابة بنعم كيف يكون ذلك.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم يكون ذلك4 الاحتمالات

 نعم

  النسبة التكرارات الاحتمالات
46 
 

 %84,78 39 الطريقة المباشرة - 82,14%

 %15,21 70 الطريقة غير المباشرة -
 %17,85 10 / / / لا

 %100 56 %100 46 / المجموع

مف خلاؿ الأرقاـ الإحصائية الموجودة في الجدوؿ أعلاه يتبيف أف غالبية أفراد العينة أجابوا بأف 
%، إذ 82,14الرئيس المباشر يحرص عمى توفير التعميمات المتعمقة بسير العمؿ التي قدرت نسبتيـ بػػ 

سبب اللامبالاة % مف مجتمع البحث يروف أف الرئيس لا يحرص عمى توفير المعمومات ب17,85نجد أف 
% يقروف أنو يتـ ذلؾ بطرؽ 84,78وعدـ إبداء الصرامة وغياب الرقابة عمى العمؿ، في حيف نجد نسبة 

% يقروف بأف ذلؾ يتـ بطرؽ غير مباشرة، وىذا راجع إلى أىمية إيصاؿ 15,21مباشرة، ثـ تمييا نسبة 
سير الحسف لمعمؿ بعيدا عف كافة المعمومات لمعامميف بخصوص المياـ التي يقوموف بيا لضماف ال

الأخطاء العشوائية في العمؿ، واكتساب العامؿ منيجية عمؿ جيدة ومفيدة لصالح المؤسسة عف طريؽ 
توجيو السموؾ وتوضيح طريقة العمؿ وتبسيط بعض الأوامر التي تأتي مف الإدارة في حالة تعقدىا وعدـ 

مؽ نوع مف الحماس والسرعة في تنفيذ فيميا، خاصة في حالة حدوث تغيرات عمى قوانيف العمؿ يخ
 المياـ.
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب كيفية التصرف في حالة تمقي العامل لأوامر 00الجدول رقم )
 وتعميمات غامضة من الرئيس المباشر.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %80,35 45  إعادة الاستفسار من المسؤول -
 %16,07 09   الزملاءطمب المساعدة من  -
 %3,57 02   تحاول التصرف بنفسك -

 %100 56 المجموع

في حالة  يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف أغمب أفراد العينة يعاودوف الاستفسار مف المسؤوؿ
%، ويرجع ذلؾ إلى حرصيـ عمى تفادي الخطأ والجدية في 80,35تمقي أوامر وتعميمات غامضة بنسبة 

العمؿ أماـ غموض تعميمات العمؿ والمياـ المطموب إنجازىا، ومنو طمب توضيحات إضافية مف المسؤوؿ 
ف الوقوع في الشؾ المباشر مف شأنيا أف توضح الرؤى وتضع العامميف في المسار الصحيح وتجنبو م

% ،يرجع ذلؾ إلى سيولة الاتصاؿ 16,07والارتباؾ، في حيف نجد طمب المساعدة مف الزملاء بنسبة 
والعلاقات الغير رسمية السائدة بيف العامميف، أما أفراد العينة التي تحاوؿ التصرؼ بنفسيا قدرت نسبتياب 

ـ بصورة اعتباطية مف تمقاء أنفسيـ بؿ % وىذا دليؿ عمى أف عماؿ المستشفى لا يقوموف بالميا3,57
يجاد الحموؿ المناسبة  يتقيدوف بالقوانيف والتعميمات السائدة والمجوء إلى الأعمى منيـ لمتشاور والمناقشة وا 

 عمى اعتبار أنيـ في مجاؿ حساس.
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب وجود صعوبة في الاتصال بالمشرف خلال 00رقم ) الجدول
 العمل في حالة الإجابة بلا إلى ما يرجع ذلك.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بلا يرجع ذلك إلى4 الاحتمالات

 نعم

 النسبة التكرارات الاحتمالات
46 
 

14,82% 
 

 %43,47 20 العلاقات الطبية مع المشرف -

 %54,34 25 اىتمام المشرف بمرؤوسيو -
 %86,17 51 / / / لا

 %100 56 %100 46 / المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف عمى أنيـ لا 14,82( يتضح أف نسبة 34مف خلاؿ أرقاـ الجدوؿ رقـ )
يجدوف صعوبة في الاتصاؿ بمشرفيـ خلاؿ العمؿ، وىذا راجع إلى أف القائد مرف يعطي فرصة لمتفاعؿ 

 المستشفى تكوف في جميع الاتجاىاتوتبادؿ الآراء وفتح أبواب النقاش والحوار وأف قنوات الاتصاؿ في 
 %43,47ع المشرؼ بنسبة يجدوا صعوبة بسبب العلاقات الطيبة مفنجد أف أفراد العينة صرحوا أنيـ لـ 

 % صرحوا10,86ويعود ذلؾ إلى مدى إدراؾ الرئيس لأىمية العلاقات الإنسانية في المؤسسة، أما نسبة 
ذلؾ راجع إلى مدى إدراؾ القائد لأىمية الاتصالات غير الرسمية  ،ؼ بمرؤوسيوأنو سبب اىتماـ المشر 
% أكدوا عمى أنيـ 86,17ة العلاقات الاجتماعية والشخصية في حيف نجد نسبة التي تساعد في تنمي

يجدوف صعوبة في الاتصاؿ بالمشرؼ خلاؿ العمؿ يرجع إلى الرئيس لا يعطي فرصة أحيانا لمتفاعؿ 
وعدـ كفاءة المرسؿ وافتقاره للاتصاؿ والشعور بالإحراج والخوؼ وعدـ الثقة بالنفس وكذلؾ الاستخداـ 

وسيمة الاتصاؿ وتوقيت إرساليا وطبيعة الاتصالات السائدة في المستشفى، وعميو لابد أف يعطي الخاطئ ل
المستشفى أىمية للاتصالات لموصوؿ إلى الأىداؼ ،مف خلاؿ تحسيس شعور العامؿ بأىمية رأيو ويعزز 

التزاـ العامؿ لديو روح المبادرة والتعاوف ما يضمف التنسيؽ فيما بينيـ والذي ينعكس بدوره عمى درجة 
 والاستمرار بالمؤسسة.
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 س في العمل.ئير د العينة حسب الامتثال لأوامر ال(4 يوضح توزيع أفرا00الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %51,78 29 نعم 
 %48,21 27 لا

 %100 56 المجموع

غير رسمية في المؤسسة أف تشير المعطيات الكمية الواردة في الجدوؿ الذي يبيف وجدود اتصالات 
% مف أفراد مجتمع البحث الذيف أجابوا أف ىناؾ اتصالات غير رسمية تجمع بينيـ داخؿ 51,78نسبة 

% مف أفراد العينة أكدوا بأنو لا وجود لمعلاقات غير رسمية في 48,21المستشفى، في حيف نجد أف نسبة 
ة إلى المؤسسة العمومية الإستشفائية وجود جانب فمف خلاؿ ما لاحظناه وخلاؿ زيارتنا المتكرر  ،المستشفى

كبير مف العلاقات غير الرسمية بيف العامميف وفي جميع المستويات المينية، خاصة في أوقات الراحة 
وكذلؾ بعد انتيائيـ مف إنجاز أعماليـ والفراغ منيا، بعيد عف الرسمية يجمسوف لمحديث مع بعضيـ في 

وعميو فالبعد الإنساني في المستشفى يمنح العامميف الفرصة للاتصاؿ بمرؤوسييـ وكذلؾ  ،جو حميمي
 يشجعيـ ويفتح أماميـ الباب لمنقاش والحوار وتقديـ اقتراحات في ما يخص تحقيؽ أىدا فالمستشفى.

(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب رأيك كيف تؤثر الاتصالات غير الرسمية 00الجدول رقم )
 ر العمل داخل المؤسسة.عمى سي

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %48,85 24   توطيد العلاقات. -
 %39,28 22   تسييل تبادل المعمومات -
 %26,78 15   بدل مجيودات إضافية -
 0 0 الاستمرارية بالمنطقة -

 %100 56 المجموع

% أف الاتصالات غير الرسمية 48,85مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أف أفراد العينة صرحوا بنسبة 
تساعدىـ عمى توطيد العلاقات في حيف نجد أف نسبة المبحوثيف الذي وجدوا سيولة في تبادؿ المعمومات 

اجع إلى % أكدوا عمى أنيا تساعدىـ عمى بدؿ مجيودات إضافية ،وىذا ر 26,78%، أما 39,28قدت بػػػ  
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وعي العماؿ بأىمية الاتصالات والعلاقات الاجتماعية غير الرسمية بما ليا مف فائدة كبيرة عمى المؤسسة 
في حيف تساىـ ىذه العلاقات في زيادة التفاعؿ بيف جميع الفئات خاصة بيف القائد ومرؤوسو ،وىذا ما 

 مات والخبرات التي تساعدىـ في يساىـ في بناء علاقة وطيدة معو مما يسيؿ أكثر عمى تبادؿ المعمو 
رعة الانجاز، أما النسبة منعدمة في فئة الاستمرار بالعمؿ مف ناحية العلاقات غير الرسمية إذ س
 وبيف درجة الانتماء لدييـ. نيا إلى أداء فعاؿترجمو 

 بةظ شفافية في المعمومات تزيد من موا(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب ال01لجدول رقم )ا
 العمال في العمل.

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 %92,85 52 نعم 

 %07,14 04 لا
 %100 56 المجموع

% مف أفراد العينة أكدوا أف الشفافية في 92,85يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف نسبة 
يقدـ كؿ  وىذا راجع إلى أف كؿ فرد في المؤسسة لا يستطيع أف،المعمومات تزيد مف مواظبتيـ في العمؿ 

 يامو ارتباطيا مع الوظائؼ الأخرىما لديو ويتفانى في عممو حتى يتمكف مف الفيـ لجيد والصحيح لكؿ م
فتدفؽ أو انسياب وصدؽ المعمومات يجعؿ العامؿ يحس بأىميتو ويزيد مف الثقة لديو، في حيف نجد نسبة 

عمى مواظبتيـ في العمؿ إذ يؤكدوف أف  % صرحوا بأف عدـ وجود الشفافية في المعمومات لا يأثر07,14
المواظبة والانضباط ليس مرىوف فقط في ىذا العنصر أيضا نوعية المياـ التي لا تحتاج إلى توفر الكـ 
اليائؿ مف المعمومات وعميو فإف تدفؽ المعمومات في المستوى المطموب تساعد عمى رفع الروح المعنوية 

 س لإنجاز العمؿ.وىذا ينعكس عمى مدى الرغبة  و الحما
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(4 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الشعور بالانتماء لممؤسسة في حالة الإجابة 02الجدول رقم )
 بنعم إلى ما يؤدي ذلك.

 النسبة التكرارات في حالة الإجابة بنعم يؤدي ذلك إلى4 الاحتمالات

 نعم

 النسبة التكرارات الاحتمالات
 

42 
 

75% 
 %52,38 22 الاستقرار في العمل -
 %42,85 18 الرغبة في العمل -
 %4,76 02 المواظبة في العمل -

 %25 14 / / / لا
 %100 56 %100 42 / المجموع

% أكدوا أنيـ يشعروف بالانتماء 75( أف نسبة 38توضح الشواىد الكمية التي يقدميا الجدوؿ رقـ )
لممؤسسة، ويرجع ذلؾ إلى شعور العامؿ بالفخر والاعتزاز اتجاه العمؿ والمؤسسة ومدى التوافؽ بيف قيـ 

مية الانتماء مبرريف ذلؾ وحاجات المؤسسة وقيـ وحاجات الفرد العامؿ، فنجد أف أفراد العينة أكدوا عمى أى
% 4,76% أما نسبة 42,85% والرغبة في العمؿ بػػػ 52,38لأنو يؤدي إلى الاستقرار في العمؿ بنسبة 

% يقروف بأنو لا يشعروف بالانتماء إلى المؤسسة ،وعميو فيذا 25فيي نسبة المواظبة، في حيف نسبة 
ضماف السير الحسف لمعمؿ والتفاني فيو وعدـ الشعور اتجاىيا يؤدي إلى الانضباط وبدؿ أقصى ما لديو ل

 التفكير في تركو.    
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(4 يوضح آراء العمال حسب ما يجب أن يتوفر في بيئة العمل الداخمية لتدعيم 03الجدول رقم )
 الالتزام التنظيمي.

 النسبة التكرارات الاحتمالات

 %3,57 02    الصدق في اتخاذ القرارات -

 %33,92 19   ظروف العمل المادية والبشرية -

 %5,35 03   الانضباط -

 %14,28 08 أخلاقيات العمل -

 %42,85 24   فارغة -

 %100 56 المجموع

يتوفر في بيئة  يشير المعطيات الموجودة في الجدوؿ أعلاه المتعمؽ بآراء العماؿ حسب ما يجب اف
مفردة ىي  24% مف المبحوثيف والتي تمثؿ 42,85العمؿ الداخمية لتدعيـ الالتزاـ التنظيمي أف بنسبة 

عمى نسبة مسجمة تحفظوا عف الإجابة عف ىذا السؤاؿ، فمف خلاؿ ما لاحظناه فإف ذلؾ يعود إلى 
لى عدـ فيـ البعض لمسؤاؿ وأحيانا يتحججو  ف بالتعب ووجود أسئمة طويمة في اللامبالاة مف المبحوثيف وا 

استمارة تشعرىـ بالممؿ، وبعدىا تأتي إجابات العينة المبحوثة التي تقر أنو لابد مف توفر ظروؼ العمؿ 
% وىنا تبرز أىمية ىذه الظروؼ ودورىا في 33,92المادية والبشرية في المستشفى وذلؾ بنسبة قدرة بػػ 

وكما لوحظ أيضا أف المستشفى يعاني مف عدـ توفر الظروؼ تنمية الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف، 
الفيزيقية الجيدة كانعداـ النظافة في بعض الأماكف ونقص نوافذ التيوية، وحسب ما صرح البعض أنيـ 
يعانوف مف الحرارة الشديدة صيفا بالإضافة إلى نقص وجود المختصيف مف الاطباء، في حيف قدرة نسبة 

لمبحوثة التي تعبر عف رأييا في ما يخص ما يجب أف يتوفر في بيئة العمؿ إجابات مفردات العينة ا
الداخمية لتنمية الالتزاـ التنظيمي ىو أخلاقيات العمؿ والانضباط والصدؽ في اتخاذ القرارات بنسبة         

 % لكؿ منيـ عمى التوالي.3,57% و5,35% و14,28
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لا تتوفر عمى بيئة عمؿ جيدة مف حيث المصداقية  وىذا يعني أف المؤسسة العمومية الإستشفائية
 لؾ الانضباط وأخلاقيات العمؿفي اتخاذ القرارات أو مف حيث ظروؼ العمؿ المادية وحتى البشرية، كذ

ىذه المؤشرات كميا تساعد العامميف وتشجعيـ عمى أداء مياميـ وتزيد مف مستويات الولاء ليـ وتنمي 
 التزاميـ نحو ىذه المؤسسة.   

 ثانيا4 مناقشة النتائج في ضوء فرضيات الدراسة 

بعد تبويب البيانات الميدانية وتحميميا وتفسيرىا، وبعد استخلاص النتائج الجزئية الخاصة بمؤشرات 
فرضيات الدراسة، سنقوـ بمناقشة النتائج في ضوء الفرضيات لموقوؼ عمى مدى صدؽ الفرضيات مف 

 لميداني مع فرضيات الدراسة وىي كالآتي: عدميا لمتأكد مف مدى تطابؽ الواقع ا

 مناقشة الفرضية الجزئية الأولى4  -1

تساىـ ظروؼ العمؿ المادية الجيدة »مف خلاؿ المعطيات الخاصة بالفرضية الأولى التي مفادىا 
ومف خلاؿ تحميؿ ىذه المعطيات الإحصائية المدرجة في الجداوؿ التحميمية رقـ « في تحسيف أداء العامميف

 ( تبيف لنا أف:20)-(11)

% مف أفراد العينة صرحوا بأف الفترة الصباحية ىي أكثر الفترات التي يزاولوف فييا 53,57نسبة  -
 عمميـ.

% مف أفراد العينة أكدوا أف الفترة الصباحية ىي الفترة المفضمة لدييـ في أداء مياميـ 82,14نسبة  -
 بصورة أفضؿ.

ى أف ساعات الدواـ الرسمية والإضافية تنظـ بما % مف إجابات المبحوثيف تؤكد عم51,78نسبة  -
 يتناسب وظروفيـ.

 % مف المبحوثيف صرحوا بعدـ توفر التجييزات الطبية اللازـ لمعمؿ.58,92 -
% مف أفراد العينة أكدوا بأنيـ يشعروف بالإزعاج مف الأجيزة التي لا تتناسب مع طبيعة 91,07 -

 العمؿ.
 ءة ملائمة داخؿ مكاف العمؿ.% مف أفراد العينة صرحوا بأف الإضا75 -
 % مف أفراد العينة يمتزموف بارتداء المباس الخاص بالعمؿ.91,07نسبة  -
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 % مف المبحوثيف أكدوا بأف التيوية غير كافية في مكاف العمؿ.51,78 -
 % مف أفراد العينة يشعروف بالرضا عف العمؿ.64,28 -

ابات المبحوثيف قصد الحكـ مف خلاؿ عرض نسب كؿ سؤاؿ مف أسئمة المحور والوقوؼ عمى إج
عمى الفرضية بالصحة أو الخطأ يتضح لنا تحقؽ الفرضية، أي أف "ظروؼ العمؿ المادية الجيدة تساىـ 

 في تحسيف أداء العامميف".           

 مناقشة نتائج الفرضية الجزئية الثانية4 -0

ط القيادة والإشراؼ يؤدي نم»مف خلاؿ تحميؿ المعطيات الخاصة بالفرضية الثانية التي مفادىا 
 إلى أف: « المرف إلى انضباط العامميف

 % مف إجابات المبحوثيف تأكد بأف طريقة عمؿ رئيسيـ في العمؿ تكوف حيوية.48,71 -
 % مف أفراد العينة تربطيـ علاقات عمؿ فقط مع رئيسيـ في العمؿ.48,21 -
 مف أفراد العينة أكدوا بأف رئيسيـ في العمؿ غير عادؿ معيـ. %53,57أف  -
 % مف المبحوثيف أكدوا بأنيـ لا يتمقوف تحفيزات مف طرؼ رئيسيـ في العمؿ.75 -
 % مف أفراد العينة صرحوا باف رئيسيـ في العمؿ يقوـ بتفويض بعض مف الصلاحيات ليـ.57,14 -
 يتبعيا رئيسيـ في الرقابة عمى سير العمؿ مرنة. % مف أفراد العينة أكدوا أف الطريقة التي57,14 -
 % مف المبحوثيف صرحوا بأنيـ يمتثموف لأوامر رئيسيـ في العمؿ.94,64 -
 % مف أفراد العينة أكدوا بأنيـ في حالة عدـ الامتثاؿ لأوامر رئيسيـ يتعرضوف للإنذار.100 -

ستمارة يتضح تحقؽ الفرضية انطلاقا مف ىذه النسب التي تعكس إجابات المبحوثيف عمى أسئمة الا
 الجزئية الثانية. 

 الثالثة4 الجزئية مناقشة نتائج الفرضية -0

يساىـ نمط الاتصالات الفعاؿ في »مف خلاؿ المعطيات الخاصة بالفرضية الثالثة التي مفادىا 
 في ضوء أىداؼ الدراسة توصمنا إلى أف: « تدعيـ الولاء لدى العامميف
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بأف طبيعة الاتصالات السائدة في المستشفى تكوف في جميع  % مف أفراد العينة أجابوا100 -
 الاتجاىات.

% مف المبحوثيف لاحظوا أف تواصميـ مع المسؤوؿ المباشر في أغمب الأحياف تكوف عف طريؽ 50 -
 الاتصالات الشخصية.

ـ لمميامف تبادؿ الحديث أثناء تأديتيـ  % مف إجابات المبحوثيف أكدوا أف المسؤوؿ لا يمنعيـ91,07 -
 المنوطة بيـ.

% مف أفراد العينة أجابوا بأف الرئيس المباشر يحرص عمى توفير التعميمات المتعمقة بسير 82,14 -
 العمؿ بطريقة مباشرة.

% مف أفراد العينة أجابوا بأنيـ في حالة تمقييـ لأوامر وتعميمات غامضة مف الرئيس يرجعوف 80,35 -
 إليو شخصيا مف أجؿ الاستفسار.

بحوثيف أكدوا بأنيـ لا يجدوف صعوبة بالاتصاؿ في المشرؼ خلاؿ العمؿ ويرجع % مف الم82,14 -
 ذلؾ إلى اىتماـ المشرؼ نفسو بمرؤوسيو والعلاقة الطبية التي تجمعو معيـ.

 % مف أفراد العينة صرحوا بوجود اتصالات غير رسمية في المؤسسة.51,78 -
الرسمية تؤثر عمى سير العمؿ داخؿ % مف إجابات المبحوثيف تأكد بأف الاتصالات غير 48,85 -

 المستشفى.
 % مف المبحوثيف صرحوا بأف الشفافية في المعمومات تزيد مف مواظبتيـ في العمؿ.92,85 -
 % مف المبحوثيف يشعروف بالانتماء لممؤسسة.75 -
% أكدوا 33,92% مف أفراد العينة تحفظوا عف الإجابة عف السؤاؿ الأخير، في حيف نسبة 42,85 -

 ة توفير ظروؼ عمؿ مادية وأخرى بشرية في بيئة العمؿ.عمى ضرور 

وعميو في ضوء ما جاءت بو ىذه النسب يتضح تحقيؽ الفرضية الجزئية الثالثة والتي تقر بأف 
وقد تـ التحقؽ مف خلاؿ عرض إجابات « نمط الاتصالات الفعاؿ يساىـ في تدعيـ الولاء لدى العامميف »

 بع في الاستمارة.                  المبحوثيف حوؿ أسئمة المحور الرا
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 ثالثا4 مناقشة النتائج في ضوء الدراسات السابقة

رغـ الاختلاؼ الموجود بيف الدراسة الحالية والدراسات السابقة مف حيث المنطمقات وكذلؾ زماف 
مف  ومكاف إجراءىا سوؼ تتطرؽ إلى مقارنة نتائج ما توصمت إليو ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة

 حيث المنيج أذوات جمع البيانات والنتائج وىي كالآتي:

  من حيث المنيج4 -1

ويعود الاختلاؼ في استخداـ المناىج في الدراسات إلى طبيعة الموضوع وأىداؼ كؿ دراسة، وعميو 
 سنقوـ بمقارنة المناىج المتبعة في الدراسات السابقة: 

ة فالبعض منيا اعتمد عمى المنيج الوصفي فيما يخص الدراسات المتعمقة ببيئة العمؿ الداخمي
" 2012" و"سعد بف سعيد القحطاني 1996" و"عبد الله عثماف الزايد 2014كدراسة "سياـ بف حموف 

" فاستخدمت المنيج الوصفي 2011" ودراسة "نسيـ بوقاؿ 2010ينما دراسة "عبد الحؽ عمي إبراىيـ بمؿ ب
 التحميمي.

ـ التنظيمي فجعميا اعتمدت عمى المنيج الوصفي التحميمي كدراسة أما الدراسات المتعمقة بالالتزا
" أما دراسة كؿ مف "إيناس فؤاد نواوي 2006"سامي إبراىيـ حمادة حنونة  " ودراسة2013"شبيرة ياسمينة 

" فقد استخدمت المنيج الوصفي وىو نفس المنيج الذي 2015" ودراسة "ابتساـ عاشوري 2008فممباف 
 سة الحالية.اعتمدت عميو الدرا

ىي الأخرى عمى المنيج  اعتمدتبينما الدراسات المتعمقة ببيئة العمؿ الداخمية والالتزاـ التنظيمي 
"، أما 2010"، دراسة "موسى أحمد خير الذيف 2013الوصفي كدراسة "عايدة رحيؿ عيادة الشمري 

 " فقد اعتمدت عمى المنيج الوصفي التحميمي.2001 الدراسة "محمد عمي مانع القحطاني

وعميو يمكف القوؿ بأف الدراسة الحالية فقد اعتمدت عمى المنيج الوصفي نظرا لملائمتو لطبيعة 
فكميا تنتمي إلى نيج الموضوع وعميو فجعؿ ىذه الدراسات تتشابو مع الدراسة الحالية في نفس الم

 الدراسات الوصفية.
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 البيانات4 من حيث أذوات جمع -0

لقد تـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى مجموعة مف الأدوات المنيجية مف أجؿ جمع المعمومات مف 
ميداف الدراسة تمثمت في الملاحظة والاستمارة، وتشترؾ ىذه الدراسة مع دراسة كؿ مف "سياـ بف رحموف" 

 ع البيانات.وكذلؾ "ابتساـ عاشوري" في الاعتماد عمى الاستمارة  كأداة رئيسية لجم

كما جاءت دراسة كؿ مف "عبد الله عثماف الزايد" ودراسة "بوقاؿ نسيـ" و"شبيرة ياسمينة" و"سامي 
حمادة حنونة" و"إيناس فؤاد نواوي"، و"موسى أحمد خير الديف"، كذلؾ دراسة كؿ مف "رحيؿ عيادة 

 ئيسية في الدراسة.     الشمري" و"محمد عمي مانع القحطاني" التي اعتمدت عمى الإستبانة  كأداة ر 

 من حيث النتائج4  -0
إف النتائج المتوصؿ إلييا تتفؽ مع نتائج أغمبية الدراسات السابقة فقد اتفقت نتائج الدراسة الحالية 
مع دراسة "محمد عمي مانع القحطاني" في وجود ولاء تنظيمي عاؿ لمقطاعات التي يعمؿ بيا أفراد مجتمع 

يؿ عيادة الشمري" فقد اتفقت مع الدراسة الحالية في أف أىـ المتطمبات التي الدراسة، أما دراسة "عايدة رح
ىي توفير  3,94تسيـ في تحسيف بيئة العمؿ الداخمية اللازمة لتحقيؽ الالتزاـ التنظيمي، بمتوسط حسابي 

ع التجييزات )المادية، إضاءة، تيوية، تكييؼ(، كذلؾ باعتبار أف أىـ السموكيات التي تعبر عف ارتفا
مؿ في ىي انجاز المياـ الموكمة يوميا مع الحضور لمع 3,85مستويات الالتزاـ التنظيمي لمتوسط حسابي 

 .الأوقات المحددة والالتزاـ
بالأنظمة والقوانيف والتعميمات، كما توصمت دراسة "سامي إبراىيـ حمادة حنونة" إلى وجود مستوى 

% مف العامميف يشعروف بالانتماء 75الحالية أف عاؿ مف الالتزاـ التنظيمي، حيث أكدت الدراسة 
لممؤسسة وىذا ما يتفؽ مع ما توصمت إليو دراسة "شبيرة ياسمينة" بأف الرؤساء يعترفوف بأىمية العمؿ 
الذي يقوـ بو العامميف كما يشعروف بوجود فرص حقيقية لمنمو الشخصي والتطور في العمؿ كذلؾ كانت 

ت المرتدة عف الأداء عالية، أما اتفاؽ دراسة "بوقاؿ نسيـ" مع الدراسة اتجاىات الأساتذة نحو المعموما
الحالية في وجود أثر إيجابي لبعض ظروؼ العمؿ المادية والقيادة والإشراؼ عمى الرضا الوظيفي لدى 

 العامميف.
 كذلؾ نجد دراسة "سعد بف سعيد القحطاني" تتفؽ مع الدراسة الحالية في أنو توجد علاقات إنسانية
جيدة بيف الزملاء كما يسود الانضباط بيف العامميف في المعيد، في حيف نجد دراسة "عبد الحؽ عمي 
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 لتنظيمية عمى مستوى كفاءة الأداءإبراىيـ بمؿ" تتفؽ مع الدراسة الحالية أف في ىناؾ أثر إيجابي لمثقافة ا
ؿ الداخمية استوفت عناصرىا أما دراسة "سياـ بف رحموف" تتفؽ مع الدراسة الحالية في أف بيئة العم

% والمتمثمة في الإضاءة الجيدة والتيوية والحرارة والتجييزات 66,50الإدارية والمادية بشكؿ نسبي 
 المكتبية.

أما دراسة كؿ مف "عبد الله عثماف الزايد" ودراسة "عاشوري ابتساـ" و"فؤاد نواوي فممباف" ودراسة 
يا في الدراسات تختمؼ عف نتائج الدراسة الحالية، وىذا يرجع إلى "أحمد خير الديف" فالنتائج المتوصؿ إلي

 الفرضيات التي انطمقت منيا كؿ الدراسة.

 رابعا4 النتائج العامة لمدراسة

وتحميؿ المعطيات الميدانية التي تـ إجراءىا في المؤسسة العمومية  و تفسير مف خلاؿ عرض
راسة أوضحت الشواىد الكمية صحة وصدؽ الد اتالإستشفائية ومناقشة النتائج في ضوء فرضي

 الفرضيات.

 وفي ضوء ىذا التحقؽ الذي وقفت فيو الدراسة لمفرضيات الجزئية الثلاث: 

 تساىـ ظروؼ العمؿ المادية الجيدة في تحسيف أداء العامميف. -
 يؤدي نمط القيادة والإشراؼ المرف إلى انضباط العامميف. -
 الولاء لدى العامميف. يساىـ نمط الاتصالات الفعاؿ في تدعيـ -

 يمكف الحكـ عمى الفرضية العامة بالتحقؽ والتي مفادىا:

كمما كانت بيئة العمؿ الداخمية جيدة كمما ساعد ذلؾ عمى تنمية الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف  -
 بالمؤسسة العمومية الإستشفائية مجدوب السعيد بالطاىير.
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 خلاصة الفصل4
وتحميؿ بيانات الدراسة واستخلاص النتائج العامة منيا  و تفسير تـ عرض مف خلاؿ ىذا الفصؿ

وبعد مناقشة الفرضيات توصمنا إلى مجموعة مف النتائج قمنا بمقارنتيا مع نتائج الدراسات السابقة، حيث 
تحققت الفرضيات الجزئية الثلاث والفرضية العامة، وتوصمنا في الختاـ إلى نتيجة عامة مفادىا كمما 

   انت بيئة العمؿ الداخمية جيدة كمما ساعد ذلؾ عمى تنمية الالتزاـ التنظيمي.ك
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إن موضوع بيئة العمل الداخمية من المواضيع التي تولي ليا المؤسسات إىتمام كبيرا، باعتبارىا 
في العمل، فإدراك الإدارة لخصائص العمل الداخمية  تؤثر مباشرة عمى أداء العاممين وقدراتيم ودافعيتيم

حاطتيا بكل ما يحدث فييا و  وكذلك العوامل التي تحرك جيود العاممين  الظروفبكل  معرفتيالممؤسسة وا 
نحو العمل، وكذلك العوامل التي تحد من ذلك يمكنيا من الفيم الجيد بسموك العاممين وتوجييو في الإتجاه 

م وتنمية رضاىم الوظيفي وولائيم لممؤسسة يشجعيم أكثر عمى الإلتزام والتمسك الصحيح لإثارة حماسي
بالعمل لأجل ضمان إنتاج أكثر فنجاح أي مؤسسة إنما مرىون بمدى كفاءة عماليا وولائيم وانضباطيم 

خلاصيم ليا وبشكل كبير عمى بيئة العمل الداخمية السائدة فييا.  وا 

لبيئة العمل الداخمية دورا كبيرا في تنمية الإلتزام التنظيمي لدى استنتجنا في ختام ىذه الدراسة أن 
 العاممين بالمؤسسة العمومية الإستشفائية حيث توصمت ىذه الدراسة إلى أنو:

لثقة دراجة كبيرة من ا إيجادكمما كانت ظروف العمل المادية داخل المؤسسة جيدة كمما ساعدت عمى  -
، فخمق جو مريح وملائم داخل أماكن دائيمعمى العمل أكثر لتحسين أ العمال تبين العاممين والإدارة وحفز 

العمل بعيد عن الضغوطات والمخاطر المتعمقة بالعمل يضمن والسلامة  لمعاممين ويزيد من معنوياتيم  
يجاد الأىدافلتحقيق   من الرضا. لامستوى ع وا 

و المؤثرة  الفاعمة  الرئيسيةالعاممين باعتباره من العوامل  انضباطن إلي ر نمط القيادة والإشراف الميؤدي -
ستشفائية ، وتحقيق قدر كبيرة  من التفاعل داخل المؤسسة العمومية الإ  ىماطافي حركية العاممين ونش

م بين أعضاء الجماعة والإنقياد كبير من التناغ وخمق قدر جماعتوفي  ثيرالجيد يمتمك القدرة لمتأ ائدقفال
لتزام الأعضاء لو ولمتنظيم بصفة عامة.جل توجيو لأ توتعميمال  سموكيم وكسب ولاء وا 

عن  حركية بين العاممين داخل التنظيمق تفاعل و خمخل المؤسسة من دايساىم نمط الإتصالات الفعال  -
 سير الحسنفية أداء الميام  لأجل ضمان الطريق نقل المعمومات وكذلك الأداء والأفكار المتعمقة بكي

يد العلاقة وخمق طبين القائد ومرؤوسيو يساىم في تو فالإتصال الفعال خاصة  ،لمعمل بعيد عن العشوائية
الإستمرار في العمل من الأسباب التي و   ذ القرارات والإبداع في الأداءملائم لأـجل المشاركة في إتخامناخ 

   والعمل عمى تحقيقيا. وأىدافياا منظمتيم والإلتزام بقيمي تزيد من درجات الولاء لدى العاممين نحو
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 باللغة العربية: -1
إلى التعرف عمى دور بيئة «بيئة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي»الدراسة المعنونة بــ   تىدف

 مجدوب السعيد الطاىير.بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  العمل الداخمية في تنمية الإلتزام التنظيمي
من خلال محاولة  العمل الداخمية في تنمية الالتزام التنظيميعن دور بيئة  ىذه الدراسة ستفيمت ا

 : التعرف عمى
 في تحسين أداء العاممين. يدةظروف العمل المادية الج ةساىمم -1
 انضباط العاممين.  فينمط القيادة والإشراف المرن مساىمة  -2
 نمط الاتصالات الفعال في تدعيم الولاء لدى العاممين ةساىمم -3
بحيث يتضمن الفصل الأول موضوع الدراسة، الفصل الثاني تحت  ة فصولسبعوقد تناولت الدراسة  

عنوان المقاربات النظرية المفسرة لبيئة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي، الفصل الثالث تناولنا فيو 
بيئة العمل الداخمية والالتزام التنظيمي عمى  نا فيوالفصل الرابع والخامس تناولأما  الدراسات السابقة،

 التوالي. 
فصل متعمق بالإجراءات المنيجية وفصل متعمق بعرض وتحميل ومناقشة  الأخيرين فصمينأما ال 

الإستشفائية والبالغ بيانات الدراسة حيث اشتمل مجتمع الدراسة عمى عينة من العاممين بالمؤسسة العمومية 
عاملا من أجل اختبار فرضيات الدراسة، وقد اعتمدت الدراسة الحالية عمى عينة عشوائية  565عددىم 

 % من المجتمع الأصمي. 11طبقية تمثيمية بنسبة 
ولأجل تحقيق أىداف الدراسة تم استخدام المنيج الوصفي الذي يناسب موضوع البحث، وذلك من 

 الكمي والتفسير  لملاحظة والاستمارة كأذاه رئيسية في البحث، إضافة إلى الأسموبخلال الاعتماد عمى ا
والنسب المئوية لتحميل وتفسير إجابات المبحوثين توصمنا إلى نتائج  اتالكيفي المتمثل في التكرار التحميل 

 التالية:   
 تساىم ظروف العمل المادية الجيدة في تحسين أداء العاممين. -1
 اط العاممين.إنضبدة والإشراف المرن إلى ط القيايؤدي نم -2
 يساىم نمط الاتصالات الفعال في تدعيم الولاء لدى العاممين. -3
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باللغة الإنجليزية: -2  

The aim of study entitled « work internal environment and organizational commitment » 

is to identify the role of the work internal environment in developing the organizational 

commitment inside said Majdoub hospital in Tahir Wilaya of jijel . 

This study has questioned the role of work internal environment in developing the 

organizational commitment through attempting to identify : 

1- Good working conditions contribution in developing  staff’s performance . 

2- The flexibility of authorities and supervisors and its contribution in the staff’s 

commitment . 

3- The good connection between the administration and staff and its contribution in 

strengthening staff loyalty. 

This study consists of (70) chapters, the first chapter include the topic of the study ; the 

second is entitled "the theoretical approaches that explains the work internal environment and 

the organizational commitment" . the third chapter includes the literature review of this 

study ; whereas , in the fourth and fifth chapters we discussed the work internal environment 

and organizational commitment. However , the last two (02) chapters were devoted for both 

the methodology and for the discussions and analyses of data. In order to test the study’s 

hypotheses we selected a random sample from the population  of 565 workers. So as to reach 

the aims of the study we used the descriptive method which is suitable for the topic in 

research ; observations and questionnaire are the main research instruments used, plus the 

quantitative and qualitative approaches such as repetitions and percentage to analyze and 

explain the answers and that led us to the following results : 

1 -Good work conditions contribute in developing the staff’s performance . 

2 -The flexibility of both authorities and supervisors lead to the staff’s commitment. 

3 -The good connection between the administration and staff collaborate in strengthening the 

staff’s loyalty towards the facility. 

 


