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الات ؤبعاد العقد النفسي عند روسو:)01(الشكل رقم    25  .........................................................................  یوضح 
بعاد العقد النفسي:)02(الشكل رقم  ٔ  ...........................................................................................................  43 
بعاد العقد النفسي :)03(الشكل رقم  ٔ ت   44  .............................................................................................  مكو
لتنظيمي حسب ستيرز  :)04(الشكل رقم  لتزام ا  55  ........................................................................  یوضح تطور 
لتنظيمي عند  :)05(الشكل رقم  لتزام ا ات  لات ومخر  60  ...............................................................  "ستيرز" مد
لتنظيمي:)06(الشكل رقم  لالتزام ا م  ه دم   69  ...................................................................................  مصير 
لتنظيمیة :)07(الشكل رقم  ت الثقافة ا  95  .................................................................................................  مكو
لتنظيمي عند بوكنان :)01(الجدول رقم  لتزام ا ل تطور   54  ....................................................................  یوضح مرا
لتعليمي :)02(دول رقم راسة حسب المستوى ا ٔفراد عینة ا  121  ....................................................................  توزیع 
راسة حسب المستوى الرتبة :)03(دول رقم ٔفراد عینة ا  121  .......................................................................  توزیع 
راسة حسب المستوى العمر :)04(دول رقم ٔفراد عینة ا  122  .......................................................................  توزیع 
راسة حسب المستوى الخبرة :)05(دول رقم ٔفراد عینة ا  122  .......................................................................  توزیع 
راسة حسب المستوى التكون :)06(دول رقم ٔفراد عینة ا  123  ....................................................................  توزیع 
س :)07(دول رقم راسة حسب المستوى الج ٔفراد عینة ا  124  .......................................................................  توزیع 
ة :)08(دول رقم ٔفراد عینة المؤسسة العموم  253  ...............................................................  عرض نتائج العقد النفسي 
لى العبارات التي :)09(دول رقم راسة  ٔفراد عینة ا ت  ا لتنظيميي  التوزیع التكراري لإ لتزام ا س   131  .................  تق
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 :ملخص البحث

اولنا دراسة طبیعة العقد النفسي،  ث  لتنظيمي، ح لالتزام ا ه  لاق ا هذه موضوع العقد النفسي و لقد استهدفت دراس

ة لغزواتٔ مؤسسة (الاته، ؤبعاده في المؤسسة العموم لتنظيمي،)لزنك  لالتزام ا ه  لاق غيرة، و لیة م ة عمل دا و دراسة ، في ب

نتظارات،  لال التوقعات و لتنظيمي العلاقة بين العامل وصاحب العمل من  لتزام ا   .ببلورة 

ٔسئ هي كالتالي   ولقد تمحورت إشكالیة البحث حول ة من ا   :مجمو

لتنظيمي ؟ - لالتزام ا لاقة العقد النفسي  لتعليمي  ما طبیعة  لاقة بين العقد النفسي و العمر والتكون والمستوى ا د  وهل تو

لیة؟ ؟ ا ة العمل ا لتعليمي ؟وما طبیعة ب لتنظيمي والعمر والتكون والمستوى ا لتزام ا لاقة  بين  د   هل تو

ة فرضیات البحث التالیة  ٔسئ تم صیا لى هذه ا ابة    :وللإ

ة الزنكهناك عقد نفسي توازني عند عما -  .ل المؤسسة العموم

لاقة ارتباطیه بين العقد النفسي و - د  لتعليمي العمر تو  . والتكون والمستوى ا

تمراري عند  - تنظيمي اس ة الزنك عمالهناك التزام   .المؤسسة العموم

لتنظيمي والعمر - لتزام ا لاقة  ارتباطیة بين  د  لتعليمي تو  .والتكون والمستوى ا

لتنظيمي  - لتزام ا لاقة ارتباطیة  بين العقد النفسي و د   .تو

اس دم الباحث مق امعة  (PCI) (Psychological Contract Iinventory  ) ولجمع المعلومات است  « Pittsburgh »لروسو من 

  . العربیةلغة 

اس  ار الباحث مق ده   لتزامكما اخ ٔ ي  لتنظيمي ا ر وزملاؤه " ا اس " بور س ومق لیة یق ا ة العمل ا ده  ب ي ا محمد عبد "ا

لي   " .الله ال

راسة ال لتنظيميبين العقد النفسي  علاقةو لتزام ا ة  ةفي المؤسس و لغزواتالعموم ٔسلوبالزنك   )ر( ينیالإحصائ  ين، استعملنا ا

ٔظهرت النتائج ،  ، وهو ما یوضحه الفصل السادس وبيرسون لسبيرمان ث    :ما یلي ح

 :العقد النفسي عند العمال هو -

سبة  - سبة " دم الثقة"ذو بعد ) %38.75(عقد نفسي تحولي ب وسط شدة العقد ) %15.62(ب  .) 31.11(وم

لعقد النفسي لصاحب العمل فهو - راتهم   :ٔما تقد

سبة  لي"ذو بعد ) %60(عقد نفسي توازني ب ا سبة " التقدم ا وسط شدة العقد ) %43.12(ب ) .                                                                            17.95(وم



 

  ث
 

لاقة  ارتباطیة بين العقد النفسي و  - د  غيري لا تو   .والتكون  عمرالم

لتعليمي  - لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي والمستوى ا د   .تو

لتزام ٔما  - لتنظيميمستوى    :ا

تنظيمي - وسط ذو بعد هناك التزام  تمراري عند  م ة الزنك عمالاس      . ) 3.06(بمتوسط   المؤسسة العموم

لتنظيمي و لا  - لتزام ا لاقة  ارتباطیة بين  د  لتعليميتو غيري العمر والمستوى ا  .م

لتنظيمي والتكون - لتزام ا لاقة ارتباطیة بين  د   .تو

لتنظيمي  - لتزام ا لاقة ارتباطیة  بين العقد النفسي و د   .تو

ٔفرزت النتائج عن  - ث  غيرة ح لیة مضطربة وم ة عمل دا د ب د العمل : تو ٔنظمة  –وجود قوا اة ا دم وجود  -دم مرا

لمناصب ٔجور - المركزیة الشدیدة  -توصیف  اد ل دم  وجود  - مضمونهمحتوى العمل فارغ من  -دم وجود سیاسة 

ة والتقدم الوظیفي ة العمل  -سیاسة واضحة ف يخص الترق ادة والإشراف وجما  .دم رضا العمال عن الق
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امة    :مقدمة 

كافة       ٔن تناهض  ليها  كة والسریعة و شا ف مع المتغيرات العالمیة والمحلیة المعقدة والم لتك اهدة  سعى المنظمات في الوقت الراهن 

با لجنب  ش معها ج بة هذه المتغيرات والتعا شریة ولا يمكن  ،السبل لموا لى الموارد ال تعتمد  ٔن  ق ذ لا بد  لها إلى تحق وفي س

ٔیضا بدعمه شعروا بدعم المنظمة لهم حتى یبادلوها  ٔن  لیة دون  كفاءة وفا ٔهداف المنظمة  ق  مشاركة بناءة في تحق شاروا  ٔن  م لعاملين 

ٔهدافها ق  دهم لتحق   .عن طریق بذل قصارى 

لمنظمات اعتقادا منها بإن الإدارة المعاصر   ٔفراد والعاملين  شؤون ا كثر  ٔ م  ه يهم طاقات و قدرات لا تملكها ٔ ة تمیل إلى  شر  ن ال

ٔخرى اح فيها  ، الموارد ا ق الن ٔفراد  ،تميز المنظمات عن بعضها البعض وتؤدي إلى تحق ٔو إدارة تهتم  ق ذ توفير هیئة  ویتطلب تحق

اتهم ورغب یا ح یه . اتهمو ٔقصى مجهود  لعامل وتحفيزه لیبذل  م  ه لعمل و وكمن دور هذه الإدارة في تهیئة المحیط المناسب 

ٔداء المنظمة شكل ايجابي في رفع مستوى  شریة والبرامج العلمیة التي  ،وساهم  سير الموارد ال یات  وذ بفضل استعمال سیاسات وتق

شریة هو تخطیط وتنظيم القوى العام وتوفير الظروف الملائمة فالهدف م.تخدم المنظمة والفرد خصصة في الموارد ال ن وجود إدارة م

ة  ٔداء والإنتاج ت ا لى مستو ٔ ٔفرادها بغیة الوصول إلى    .لعمل 

شریة    نمیة الموارد ال ور البارز في  سانیة ا ت العلاقات الإ لى الجوانب السلویة والمشاعر ،لقد كان لنظر ركيزها  لال  فمن 

ساني في التنظيم  ٔهمیة العامل الإ رها  س وتقد اس ٔ ق الرضا ،وا فراد العاملين والسعي لتحق ٔ ٔهمیة الروح المعنویة ل لى  كدت  ٔ فقد 

ة ق الرضا الوظیفي ورفع الروح  ،الوظیف لى تحق لعمل  سعى  لال فالإدارة الجیدة هي ت التي  المعنویة وتتحقق هذه التغيرات من 

دة لال إتباع سیاسات تحفيزیة ج ادة وكذ من  ٔفراد والتي ،نمط الإدارة والق ات ا ا سانیة إلى تعدد  بهت نظریة العلاقات الإ كما 

مة لرفع الروح المعنویة وز ات  ا لى إشباعها فهذه  عتبار والعمل  ذها بعين  ٔ لى الإدارة  لاص یتوجب  ة الولاء والإ دة در

ساني في المنظمة ومن جمیع الجوانب  لعنصر الإ م  ه ء وهذه مفاهيم تؤكد  ن نجاز ،و افعیة و ق ا لى تحق ث یؤكد ذ  ح

د سواء لى  ٔفراد  ة المنظمة وا لى مصل   .لحفاظ 

سان  ود هذه النظریة حول الإ ت  ات الضروریة  وضرو ) الفرد العامل( فلقد انص یا ح لتنمیة ،رة توفير كل  ٔساس ا نه  ٔ

ريمة اة  و وح شة مق ت مع ٔمام ويحقق مستو لتنمیة إلى ا اراتهم یدفع  نمیة  ٔفراد و ات ا ا م بتوفير   وعنصرها الحیوي فالاه

ات كما هو موضح في نظریة ، ق ا لوصول بهم إلى مر تحق ٔفراد  ات ا ا ات" (ماسلو"فإشباع  لطاقة ) سلم الحا ٔفراد  يمد ا

تمرار في العطاء والبناء س والمرؤوسين ،والحیویة اللازمة للاس ترام المتبادل بين الرئ ه  ي یتحقق ف وفير المناخ الوظیفي الصحي ا ف

اته وتوصیات ٔرائه واجتهاداته وتقديم اقترا اته إضافة إلى إبداء  دٔیة واج ه وانتظارا ته وكل ما یتطلبه العمل الجید بما يمكن الموظف من ت
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لتنمیة  ق ا لى تحق د  ة العامة وسا ة ،يخدم المصل ول النام ة العمل في ا ٔن العلاقة بين العامل وصاحب العمل في ب ومن الملاحظ 

ه  سیة التي توا د العوائق الرئ ي بعیدة عن الموضوعیة وهذا ا لاص فه ة والإ قد إلى المصداق   .المنظماتتف

لسليمة  ة ا ت یعني توفير الب ت في كل التنظ لى كل المستو ة حسنة و لاقات وظیف ة في العمل وما تتضمنه من  إن توفر المصداق

لتنمیة والتطور ادة عملیات ا   .لق

ٔستاذ  ٔن ا ث  شري في التنظيم ح ٔهمیة العنصر ال ٔساتذة الإدارة العامة  كد العدید من  ٔ ر ()  H.Kantz" (ونتزهارو "وقد  محمد شا

شري ) م1999عصفور، لى ضوء العنصر ال ٔنظمة المنظمة  ىٔ تعدیل  ام مسئولي و مسيري . ارت ٔدى إلى تطور واضح في  وهو ما 

سیير فان  ٔوامر وتوجيهات الإدارة العلیا في التوظیف والتكون وال ذ  ٔساسي هو تنف ٔن كان الهدف ا عد  ة ،ف شری تجاه الموارد ال

ات العمال  سیير جعل المسيرن يهتمون بحا ساني في الإدارة وال ة،(الإ واتجاهاتهم ودوافعهم ورغباتهم وسبل  )29: م1998غیاث بوفل

تها  لى تلب ير الرسمیة وانتظارا تهم ویعملون  نهم والصراع والعلاقات الرسمیة و   ).العقد النفسي( الاتصالات المعتمدة ب

لعلاقات إن العقد النفسي نتظارات الضمنیة لكل طرف ، فدراسة العقد النفسي " عمال مؤسسة" يهتم  لى طبیعة الوعود و  مركزا 

ٔخر  لمؤسسة انطلاقا من معرفة دور كل طرف في بناء العلاقة مع ا ربط العامل  لا معرفة طبیعة العلاقة التي  سمح لنا من  مفهوم 

.  

نى سلوكا ت ير المعلن عنها إن العامل سوف یت لیه طبیعة تعام مع المؤسسة ومدى توفير هذه المؤسسة لانتظاراته المعلن عنها و   .فرضه 

لتنظيمي  لالتزام ا ٔن تحدد سلوكه تعرف  ني إستراتیجیة معینة يمكن  نتظارات سوف تفرض ت   .لهذا فان ت 

دید الطریقة ال سمح لنا بت ٔنه سوف  د هام  لى إن هذا الموضوع  لمؤسسة والعوامل التي تؤر  لالها سوف ینضم العامل  تي من 

ير لإ  د هذه العوامل سوف يحدد سلوك العامل ویلعب دور م ٔ لتنظيمي انضمامه ،إن العقد النفسي    .لتزامه ا

نتظ ٔثير الوعود و  لتنظيمي ومعرفة مدى ت لالتزام  ا لاقة العقد النفسي  لى دراسة  لى بلورة سوف نهتم في بحثنا  ل التنظيم  ارات دا

لتنظيمي  وذ  لالتزام ا الاته  لاقة العقد النفسي و لتنظيمي وما مدى  لغزواتالإلتزام ا ٔلزنك  ة    .لمؤسسة العموم

ا قسمنا بحثنا إلى س    :فصول هي كما یلي ) 06(ة تولإجراء دراس

ٔهم الفرضیات الخاصة  ل، ثم إلى الإشكالیة و لموضوع كمد ه إلى إعطاء مقدمة  ا ف ث تطرق ٔول یتعلق بتقديم البحث، ح فكان الفصل ا

یار الموضوع ؤهدافه  ٔسباب اخ   راسة، ثم 
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ي هو لب الموضوع وصميمه، وذ لمعرفة الع     ه، وطبیعته، ٔما الفصل الثاني فكان حول مفهوم العقد النفسي، ا قد النفسي ؤنوا

ٔي عقد نفسي ليها  ركز ویقوم  ٔسس التي  كثر، ومعرفة . وا ٔ ٔو  ٔ بين طرفين  ش عتباره ی كذ معرفة من هم المشاركين في هذا العقد، 

ه اسه وتوضی بعاد العقد النفسي، وذ حسب تقسيم روسو، وق ٔساس لن. الات ؤ عي  ج ظریة العقد كما تحدثنا عن التبادل 

تجاه لى  ره  يمه، ؤبعاده الثلاثة، ؤ تق لى  عیة لتكوینه، وإ ج ة و لى النظرة المعرف ات النفسي، وكنموذج ذهني لعلاقات العمل، وإ

  .والسلویات

لتنظيمي وخصائصه و  لتزام ا ه إلى مفهوم  ا ف طرق ل دراس ٔ ٔما الفصل الثالث ف لإضافة إلى مدا ل تطوره  ته ؤهمیته هم مرا

اسه مع ذ لى الفرد والمنظمة ؤهمیة ق ره  ه ببعض المتغيرات ؤهم نتائجه ؤ لاق ٔبعاده ومصادره والى  ذج المفسرة  والى  ٔهم ، وال ر 

اسه    .ٔدوات ق

لیة ا ة العمل ا اولنا الإلمام بجمیع جوانب الموضوع ، بدایة من مفهوم  وثقافتها ٔما الفصل الرابع فكان حول ب ث  ح

لتنظيم  ت وخصائص الثقافة ا ه إلى مفهوم ؤنواع  ومكو ا ف لمنظمة والعاملين كما تطرق لاقتها  لیة و ا ة العمل ا بعاد ب یة وخصائص ؤ

طلبات تطورها والعوامل المؤ  ا وم تها والى بعض نماذ   . رة فيها ؤهمیتها، والى نظر

یار  خ رة  ث سمحت لنا هذه الز لمؤسسة، ح ستطلاعیة  راسة  ٔما الفصل الخامس فهو طریقة إجراء البحث، قمنا 

لى  تملت    .فردا في المؤسسة 160عینة البحث، التي اش

اس دم الباحث مق  « Pittsburgh »امعة  لروسو من (PCI) (Psychological Contract Inventory  ) ولجمع المعلومات است

  .لغة العربیة، 

لى  لتنظيمي ويحتوي  ر للالتزام ا اس بور لیة  15كما استعمل الباحث مق ا ة العمل ا اس ب لث لق اس  لمحمد عبد الله فقرة ،ومق

لي لى ، ال اس  وى المق ث اح لتنظيمیة و  20ح س المتغيرات ا س المتغيرات الوظیف  25فقرة تق   .ة فقرة تق

ٔسلوبين الإحصائیين  لتنظيمي، استعملنا ا لتزام ا راسة العلاقة بين طبیعة العقد النفسي و لبيرسون وسبيرمان الخاصين بدراسة  )ر(و

رتباطیة   .العلاقات 

اقشتهاوذ      .كما یوضحه الفصل السادس الخاص بعرض النتائج وم

 



ٔول  تقديم البحث                      الفصل ا
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 :الإشكالیة - 2

لمادة وتعتبر  تحتل المؤسسة مكا محور ي ذ الفضاء المنتج  لعمال ٔیضافي مجتمعاتنا فه عیة  ج شئة  لت عي ومكان  فمن  ،فضاء اج

يرلالها یفرض هذا  ٔ تمع  ا كون ذاته في ا لى  ي كالمدرسة تعمل  ٔفه تمراریة مع محیط العمل  ا س ل  عي التي یتفا   .ج

تمثلات و  إن ة من ا لى مجمو ركز  عیة في المؤسسة  ج عتقادات نتظارات الإسقاطات والحیاة  ساهم  ،والوعود و فكل هذا 

لا تتضارب المصالح في المؤسسة ي من  عي ا سق اج   .لى بناء 

ه مع المؤسسة تجبره  عضو ذو إذنالعامل هو  إن لاق راغماتي  لائقي  ساب الرصید  نٔبعد  سنى  اك تها حتى ی ل مع تنظ یتفا

عي فعند  سب الفرد ثلاثة )   Bordier(ج ٔرصدةمن  ٔنواعك   .ا

 ...).نتائج –شهادات (الرصید الثقافي  -

صادي  - ق  ..).الثروة -الراتب الشهري(الرصید 

عي  - ج  ...).شبكة المعارف –العلاقات  (الرصید 

لتنظيمي فهو یغذي العامل  إن ه ا لتو عي مصدر  ج شاراتالرصید  ه مع  ٕ لاق لالها طبیعة  بعة من المؤسسة التي يحدد من 

لمؤسسة وماذا سوف تعطیه؟  ٔخرىبعبارة  ٔوالمنظمة    ما مدى سوف یعطي 

هالعامل والمنظمة  العلاقة ما بين ٔنانطلاقا من هنا يمكن القول  ی ير مصرح به م   .لى عقد 

لاقات العمل تطور كثيرا في  إن وٓنةمفهوم  يرة ا ٔ داتمع  ا لمؤسسات التعق لات التي یفرضها التنظيم الجدید    .والتفا

لتنظيمیة  إن طط والمسير لت السیاسة ا ل ت المؤسسةسوف ، العامل هو المنفذ وا لالها سوف یتغذى التي  یباشر عم دا من 

صادي لیكون عضوا مؤسسا لثقافة المؤسسة ق عي والثقافي والسیاسي و ج بها  ا   .من 

ة اته الثقاف یا لتعبير عن اح لعامل الفرصة  ح  ة  ،فالمؤسسة ت مو ل ا ء دا اته للان اج ات  –و یةا رتقاء في  ،ٔم ات  ا

  .الخ...الهرم الوظیفي 

ٓل لكن  ا مدى  یاتا اس  لعامل وبطریقة موضوعیة التعبير عن انتظاراته نحو المؤسسة ولا ق لتعبير في المؤسسة لا تمنح  لتنظيمیة  ا

ق المؤسسة وعودها نحو العمل   .تحق



ٔول  تقديم البحث                      الفصل ا
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لا لات التي تجمع العامل بمؤسسته لان ت التفا لتفا ستطع تطور نظرة تحلیلیة  لتنظيمیة التقلیدیة لم  نیةت فالممارسات ا لى  م

مات نفسیة   .اه

لى محیطه  إن اصة به یعتبر عنصرا یؤر  نیة  ي يحمل هویة  رالعامل ا ٔ ل دائم  مع محیط العمل  إذنبه فهو  ویت المحیط (في تفا

  ).المهني

تجاهات ٔ العقد النفسي يمكن تعریفه  إن  نهٔا نوا سلویة مشكلة نه من  ًً◌ ومضمرة؛ تظهر والتي يمكن التعبير عنها ب نفسیاً وفكر

ً لسلوك ظهر كون تبررا ٔو  لى شكل سلوك  ى طرفي العملیة  ،ٔو سیظهر لاحقاً  ً لكونه موجودا  بادل نظرا ةوالعقد النفسي م  الوظیف

ٔلتحق به ي  يها اتجاهات عن العمل وعن الموظف ا ة التوظیف  به ؤیضاً  ٔر یه اتجاهات عن العمل وعن  فالموظف  ووصف  ،، 

ة براته وتجاربه الحیاتیة والوظیف لال عمر الموظف وحتى  اة المنظمة ومن  لى طول ح غير  ٔنه م  ً كي نظرا ير رسمي . ینام وونه 

ائد لاخ وبة ومراجعة وموثقة ومقر فهذا  كون فقراته مك ي  لتعامل الرسمي بين رلافه عن العقد الرسمي ا ة من الطرفين وهي مرجع 

لعقد النفسي لا یصرح  ة العمل ، لكن  اول الطرف الثاني  -الباً  -الموظف و ٔو  ٔول التصريح  اول الطرف ا بما في النفس حتى ولو 

شاف،  ل النفوسوهو بذات الوقت لا  ك لیه، فالمشاعر و دوا یعتمد  دا  ٔهمیتها   یعتبر مس ٔمور  رغم  يم ا . لا یعتد بها رسمیاً في تق

قة ير دق نهٔا  ل النفوس وما يختلجها من مشاعر هي ما يمكن وصفها ب ليها من    وهذه الضبابیة في وصف دوا ستدلال  ويمكن 

داث السابقة ، ؤ  ٔ ٔو من ا ٔعمال الحالیة  ٔو حتى التصريحات التي یدلي بها الطرفين ا ات  ً من التلمی ا    .ح

ه العقد النفسي إن لى كما عرف خٓرن المؤسسة، « : ٔنه روسو  لفرد حول طبیعة العلاقات المتباد بين الفرد وا اعتقاد ذاتي 

لاتهم ٔو مصرح عنها في تفا ة،  لى الوعود، سواء كانت خف ة   (Rousseau,2000 :02).»ٔو المب

عتبار  إن لى سلوك معين یناسب طبیعة العلاقة التي تجمعه  ٔنطبیعة العقد النفسي تضبط سلوك العمال  هذا العقد یلزم العامل 

لتنظيمي(لمؤسسة    ).لتزام ا

 :من العقود النفسیة ٔنواع ٔربععن وجود شير روسو هنا 

د  -1     :( Relational )   ٔلعلائقيالعق

ي مشروطة  لاص والعائدات، فه لى الثقة والإ ل، ومؤسسة  لى المستق ة  و كون طوی المدى ومف ات العمل  رت في هذا العقد 

لى العضویة والمشاركة في المنظمة   ٔداء القائم 
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ـوازن  -2 د الم    :(Balanced)  العق

ل ومشروطة  لمستق ة  و ة، ومف ك كون دینام ات العمل  لمنظمة، وفرص العمال لتطور مسارهم المهني رت صادي  ق اح  لن

لعائدات  سبة  ل ٔما  خٓر،  بير في تعلم وتطور ا شارك شكل  وتطور الإمكانیات التي توفرها المنظمة، كل من العامل والمؤسسة 

كون نوع من المقارنة في الإمكانیات، وما ٔن  ٔداء والمشاركة في  ٔساس ا لى  ي یقوم به  كون  ٔداء ا توفره المؤسسة حسب ا

اص ٔش   .ا

ادلي -3 د الت   : ( Transactional )) التعاملي( العق

لى التبادل  دئیا مركزة  ٔو محددة، وكون م ات العمل في إطار فترات قصيرة المدى  رت صادي ،والمهام الضیقة ) التعامل(هي  ق

ٔساس مساهمة مح لى  كون  لعمال في المنظمةالخاصة، وكذ    .دودة 

الي -4 نتق د    : ( Transitional )) ا تحویلیة(العق

سها في السابق سٔ ات العمل التي تم ت رت اقض مع  لتنظيمیة، والتي ت لتنظيمي والتحولات ا ا عقلیة فكریة تعكس نتائج التغیير ا   .هي 

ظر من مؤسسته  إن ٔمنستقرار  :تحقق   ٔنالعامل ی ر وا ظر خصوصا ...والتقد قي  ٔنالخ وی  ٔفرادتميز سلوكه وقدراته عن 

لتنظيمي . المؤسسة ي سوف يحدد طبیعة انضمامه ا كون بمثابة الحافز ا تمیيز الفردي  لتنظيمي(فهذا ا كون بمثابة  ٔنويمكن ) الولاء ا

اطامل  لعاملولا  إح   (Rousseau,2000 :04-05) .استقرار 

لتنظيمیة لتزامالإ ة بلور إن لتنظيمیة التي تضعها المؤسسة حتى یندمج العامل في سیاستها ا لى طبیعة الحوافز ا لتنظيمي یتوقف  فحسب  .ا

"McDermott) "1986 ( ن  ٔوهناك مظهرن لاصبعد لتنظيمي للإ تمر –البعد العاطفي  : ا   .البعد المس

ٔي إرادة للانفصال عنها : البعد العاطفيإن  ل المؤسسة ولا یعبر عن    .یترجم إرادة العامل في البقاء دا

تمرٔما  لبقاء في المؤسسة :البعد المس شعر انه مجبر  نه  ٔ تمرة  نخراط بطریقة مس ا العامل    .فهو يمثل 

ٔو مظاه)  Allein , Meyer,1990(ٔما  بعاد  ٔ لتنظيمي  ثلاث  لاص ا ن إن الإ   :ر هيفير

ا  :البعد العاطفي -  " ."Mc Dermottيمث بنفس الطریقة التي قد

تمر - مات المادیة اللازمة لمغادرة المؤسسة :البعد المس ه لى  ني   .م

لمؤسسة :البعد المعیاري - لیة البقاء  شعر انه واجب  ٔو انه  لعمل التي تجبر العامل البقاء  لى وجود قيم  ٔساسا    .مركزا 
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لتنظيمیة وذ لما  ف ظماتهم لیصبح محور الحیاة ا لعاملين نحو م تجاهات السلویة  د مظاهر  ونه ا لتنظيمي مفهوم تعدى  من الالتزام ا

ٔهدافها  اعته ب ظمته وق ة تطابق الفرد مع م لال ارتباط هذا المتغير ارتباطا وثیقا بدر لتنظيمیة من  نجازات الفردیة وا لى  ر  ا

ٔهداف واستع ق هذه ا   .)77:م1997،الفضلي(داده لبذل المزید من الجهد لتحق

صادیة  ق ث يجنبها التكالیف  لیة المنظمات في الوقت الحاضر ح لى كفاءة وفا بير  ٔثير  لتنظيمي  ت لتزام ا ٔن  ورى الطجم 

نمو  ٔن ا ة وقد اتضح  لى مستوى الفرد والجما عیة والنفسیة  ج ن إنما و ٔلمانیا والیا ل  ول م دد من ا ه  ي حقق صادي ا ق

ٔن  ث تبين  نیة یعود 90یعود إلى قوة العمل الملتزمة ح لتنظيمي وان إلى لمائة من نجاح المنظمات الیا ة %) 10( لتزام ا لمائة المتبق

لى العكس من ذ فان ، )103:م1996 ،الطجم( تعود إلى المواهب لمال العام هو واقع كثير من و ستهتار  الاة و للام الشعور 

لى حساب المؤسسة التي یعمل فيها  ق المكاسب الشخصیة  ه فيها تحق لطرق التي يمك ث لا یفكر الفرد إلا  دول العالم الثالث  ح

لیة  ا ة ا ي تلعبه الب ور الصحي ا لتالي فان ا لتنظيمي(و ي ی) المناخ ا د من رصیده الفكري هو ا ٔقصى  ر  سان إلى اس دفع الإ

افزا للابتكار والإبداع ارة للإبداع بفعل التدریب والممارسة التي تعتبر  س   .)264: م1993 ، القریوتي( .عن طریق 

ى  لتنظيمي قد و  لتزام ا ٔهمیة  ي تو وتطور في العالم الغربي عن  ير ا م الك ه نٔ  ين العرب الإدراك ولا شك  بعض الباح

لمنظمة  علقة  ٔو م ة  ٔو وظیف لتنظيمي سواء كانت شخصیة  لتزام ا لى  لعوامل التي تؤر  اصة ف یتعلق  م بذ الجانب و ه   .و

ر  ٔبحاث وا ة وان هناك فجوة في ا ال تعد شحی ٔجریت في هذا ا راسات التي  نٔ ا ٔهمیة ذ إلا  لرغم من  اسات العربیة ومنها و

لتنظيمي لالتزام ا ان( السعودیة المتعلقة  تها ،  )13ص، م1998 ،الهی راسات رغم محدود ٔن هذه ا م بهذا الموضوع هو  ه زید  ومما 

بير منها  ٔن جزء  ریين ٔ إلا  لجزا ة   ة الثقاف ة عن الخلف تها الثقاف لف ٔخرى تختلف  ان عربیة    .جري في ب

نتظاراتطبیعة الوعود  إن ة  ٔنالعمال من المفروض  ٔوسواء كانت من طرف المؤسسة   و  ثقافة المؤسسة التي  ٔولىتخدم بدر

لات الرسمیة و راسة مدى يرتغذي كل التفا م بهذه العلاقة یعطي لنا الفرصة  لالتزام  ؤهمیة الرسمیة وللاه ه  لاق العقد النفسي و

لتنظيمي ؟    ا

سي التالي قا من هذاوانطلا لور في السؤال الرئ راسة ت    :فان مشكلة ا

لتنظيمي ؟  - لالتزام ا لاقة العقد النفسي   ما طبیعة 

لتعليمي ؟  - لاقة بين العقد النفسي و العمر والتكون والمستوى ا د   وهل تو

لتعليمي ؟و  - لتنظيمي والعمر والتكون والمستوى ا لتزام ا لاقة  بين  د   هل تو

لیة؟ - ا ة العمل ا  وما طبیعة ب
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  :الفرضیات - 3

ة  -  .لزنكٔ هناك عقد نفسي توازني عند عمال المؤسسة العموم

لاقة - د   .عمربين العقد النفسي وال ارتباطیه تو

لاقة  - د    .بين العقد النفسي والتكون ارتباطیة  تو

لاقة - د  لتعليمي  ارتباطیة تو  .بين العقد النفسي والمستوى ا

تمراري عند  - تنظيمي اس ة  عمالهناك التزام   .لزنكٔ المؤسسة العموم

لاقة  - د  لتنظيمي والارتباطیة  تو لتزام ا  .عمربين 

لاقة  - د  لتنظيميبين ارتباطیة تو  .والتكون  لتزام ا

لاقة  - د  لتنظيميبين ارتباطیة تو لتعليمي  لتزام ا  .والمستوى ا

لاقة - د  لتنظيمي بين العقدارتباطیة  تو لتزام ا  .النفسي و

لیة م - ة عمل  دا د ب  .ضطربةتو

راسة هٔداف - 4   : ا

لال  راسة من  ابةسعى هذه ا ة  الإ ق  إلىلى الفرضیات المطرو ٔهدافتحق    :التالیة ا

ة الزنك - لى طبیعة العقد النفسي عند عمال المؤسسة العموم  .التعرف 

لتنظيمي عند  تحدید - لتزام ا ة الزنك عمالمستوى   .المؤسسة العموم

لى طبیعة العلاقة بين العقد النفسي وبعض المتغيرات الشخصیة  -  .التعرف 

لتنظيمي وبعض المتغيرات ال  - لتزام ا  .شخصیةتحدید العلاقة بين مستوى 

لى - ة  طبیعة التعرف  لیة ب ا  .لمؤسسة وثقافة العمل ا

راسةهمٔیة  - 5    :ا

تئ لمیة  ٔهمیة ت راسة لكونها خطوة  ةهذه ا لتنظيمي  إضاف لتزام ا غير العقد النفسي و ل م لى  تفا سلیط الضوء البحثي  في  تجاه 

ة الزنك    .المؤسسة العموم
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ة المحافظة ٔنكما  یف لى  سلط الضوء  راسة  لتنظيمي بين العاملين  هذه ا لتزام ا الیة من  ة  لال معرفة طبیعة العقد لى در من 

  .النفسي  بين العاملين وصاحب العمل 

راسة تعتبر من  إن -1 لتنظيمي ٔوائلهذه ا لالتزام ا ه  لاق راسات العربیة التي تناولت العقد النفسي و  .ا

ٔمل -2 ٔفكارسهم دراسته بتقديم بعض  ٔنالباحث  ی ة في هذا  لمسئولينالمهمة  ا لمهتمين في المؤسسات العموم والمسيرن و ا

ال وخصوصا  راسات توصلت  نٔا دد من ا لتنظيمیة في  ٔهمیة إلىنتائج  ة ا ر في  إيجادالب س نوع من الثقة و

ات  ت ،التكون وتفویض الصلاح راسات ه ٔوصتوقد  الإداریةوالسلطة لتقلیل الفجوة بين المستو ٔنهذه ا دم  ب يجب 

لى  إلىالنظر  شري  رها وتطورها لما لها من ٔ العنصر ال كالیف يجب خفضها بل موارد ومصادر ثمینة يجب اس نه 

لى  بير   .)108:م1992 ،الطجم (المنظمات  ٔداءمردود 

ٔمل -3 دة الوعي  ٔنالباحث  ی راسة في ز د هذه ا لتنظيمي في المؤسسة  الإداريسا لتزام ا لمفهوم العقد النفسي و

ریة  رةالجزا م  وإ ر) العمل ٔصحاب(والمسيرن  المسئوليناه لتنظيمي  ٓ لتزام ا لى تحسين مستوى   ىالمترتبة 

 .العاملين وتقریب العامل من المنظمة 

ل  لتزام ا راسات السابقة انخفاض مستوى  ت في بعض ا ث ث ى العاملين في القطاع العمومي لعدة ح  ،ٔسبابتنظيمي 

ادات  المسئولينيمكن تجاهل دور  ولا دد منهم ،في ذ  الإداریةوالق ث يمیل  املين السلطة في یده وحرمان العركيز  إلىح

ة ق عي  ،من حق ممارسة سلطة حق ج صادي و ق ة التطور  ب سر راسة ذ س للت ا عطاءو ٔولویة وإ في  ا

ٔعمال لتنظيمي  ا ة للالتزام ا   . )84: 1997 ،الفضلي (.والمناصب في المؤسسات العموم

لتنظيمي في المؤسسات ٓ في ضوء ض -4 لتزام ا لغة العربیة في موضوع العقد النفسي و شور  ة وشح ما هو م فان  الإنتاج

سهم راسة سوف  راء في هذه ا لال  إ بة العربیة وذ من  ين في هذا  الإضافةالمك لباح العلمیة التي سوف توفرها 

ة لتنظيمي  في المؤسسات العموم ال وخصوصا في السلوك ا  .ا

ٔبحاثهناك فجوة في   -6 لتنظيمي ٔو ا لالتزام ا ه  لاق لعقد النفسي و ریة المتعلقة  راسات الجزا راسات العربیة ومنها ا ا  ،ا

لباحث  ریة وتقديمه  ة الجزا لال دراسة هذا الموضوع في الب راسة تحاول سد هذه الفجوة وذ من  فان هذه ا

ليها  .والممارس العربي للاستفادة من النتائج والتوصیات المترتبة 

لتزام ا إن -7 لى  لى النتائج المترتبة  ركز  لتنظيمي  لتزام ا راسات الحالیة في مجال  كثرلتنظيمي معظم ا لى  ٔ ركيزها  من 

ٔسباب لتزام  إلىالمؤدیة  ا راسة الحالیة تحاول سد هذا الخلل وذ من   )Griffin &Bateman ,1986(هذا  ا فان ا

لى هذه  ٔسبابلال التركيز  ل النتائج  ا ما م ا  لتنظيمي  لا إذعتبارها موضو لتزام ا لى  يمكن فهم النتائج المترتبة 

لتزام  ٔسبابفهم  ٔو إدراكدون   .هذا 
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ع إن -8 لها دراسات غربیة يجد  المت لتنظيمي والعقد النفسي والتي هي في  لتزام ا راسات في معظمها  ٔنراسات  هذه ا

لى المنظمات  لیبرالیةركز  راسات التي اهتمت  ٔو) الرٔسمالیة ٔوالربحیة ( ا ظمات القطاع الخاص وقلیل منها ت ا م

ٔهمیةبمنظمات القطاع العام مع ما لهذه المنظمات من دور  كانسواء  و صادي  ٔ ق ث دورها   لخدماتيا ٔوذ من ح

.)Glisson & Durick,1988(  . 

يرا -9 ٔمل ٔ لتنظيمي  لقارئیقدم  ٔنالباحث  ی سترشاد بها في دراسات قادمة في مجال السلوك ا دراسة منهجیة يمكن 

راسة ثم التوصیات  سفر عنها ا دمة فيها والنتائج التي سوف  س المست ستفادة من منهجیة البحث والمقای ث يمكن  ح

ٔملالتي  لا لتحسين العلاقة بين العامل والمنظمة  ٔن ی لتزام ا) العقد النفسي(كون مد لتالي  ٔهدافلتي یعمل بها و  ب

 .المنظمة 

ا  ٔنوهكذا یتضح مما سبق  ریة تعتبر مطلبا مل لتنظيمي في المنظمات الجزا لالتزام ا ه  لاق دراسة موضوع العقد النفسي و

ري والعربي وهذا ما دفع الباحث  لباحث الجزا سبة  ام  إلىل جراءالق راسة ٕ   .هذه ا

سهم  ٔنكما  -10 راسة  ين  إلى إضافةهذه ا رتبط بموضو راسة  سينالتراث العلمي والمعرفي وكذ فان ا بيرة  ٔهمیةولهما  رئ

لب المؤسسات  ٔخصفي ا ةالمؤسسات  و صادیة( الإنتاج د هذه ) ق لتنظيمي وتف لتزام ا وهما العقد النفسي و

تصة راسة الجهات ا ث  ،ا لتنظيمي تجعلهم یقف ٔنهاح لالتزام ا ه  لاق لى مؤشرات هذه النتائج في العقد النفسي و ون 

سهم في رفع  تنظيمیة  رامج وسیاسات  ام بما یلزم من بناء  ٔداءوالق دة  ا ةوز ورفع الروح المعنویة والرضا الوظیفي  الإنتاج

ق  لى تحق ٔهدافمما یؤكد    .ا

ت البحث - 6   :صعو

لمي لا يخلو من لبحث منها كل بحث  امه  ثناء ق ٔ ل  ت الباحث بعض العراق ت، فقد وا   :الصعو

  .حول الموضوع العربیة ةلغانعدام المراجع  -

ة  - يها المؤسسات العموم لٓت إ لوضعیة المضطربة التي  لغزوات(نظرا  لزنك  كانت اتصالاتنا مع بعض ) الشركة الوطنیة 

د صعبة   .المشرفين 

ست ا الخوف والشك  - ة في ملء  ي يهدد العمال في المؤسسة ، جعل بعض العمال یترددون صرا تا مما جعل مدة  ا

 .التربص تدوم فترة طوی
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ات 7-     :تحدید المفاهيم والمصطل

د النفسـي -    :العق

نتظارات،  ة من الوعود و  لى مجمو ة والمؤسسة  التي تحدد سلویات  هو ت العلاقة بين العامل وصاحب العمل المب

ير مصرح به ل المؤسسة في شكل عقد ضمني   .)(Olivier.Herbbach, 2000 :35  الطرفين دا

لتنظيمي -    : لتزام ا

انبا  :یعرفه حسن حريم ٔي مدى یعتبر عم  كرسه لهذا الغرض والى  ي  ة انغماس العامل في عم ومقدار الجهد والوقت ا در

اته    . )107 :1993 ،حريم (في ح

ــن  كــثروم ــان    ٔ تيرز وبولی ر وســ ــور ــف ب ا تعری یو ــاریف شــ  Porter,L.W,R.M.Steers,R.T.Mowday,and P.V(     التع

Boublian,1974(  

لتنظيمي  واو یعرف ٔنهلتزام ا لى "  : ب لتنظيمي  لتزام ا د الفرد مع تنظيم معين وارتباطه به وبهذا المعنى ینطوي  ة لتو س القوة ال

ر هي  ٔبعادثلاثة  لى اقل تقد سیة    :  رئ

ٔهدافاعتقاد قوي  -1 ولها  ب  .وقيم المؤسسة وم

د معقول في المؤسسة  إرادة -2  .قویة لممارسة 

لى عضویة المؤسسة  -3 افظة  لم  .رغبة قویة 

لتنظيمي لالتزام ا راسة ویقصد  رتباط بها " في هذه ا ظمته و يجابي المتو عند الموظف تجاه م لاصالشعور  لها والتوافق مـع  والإ

ـار  ؤهدافهاقيمها  ف ـلى مـا سـواها مـع  ـلال بـذل الجهـد وتفضـیلها  لى البقاء بهـا مـن  روالحرص  ٓ ـا بمـ                                                         .المنظمـة ممـا یعـزز نجا

  ) .10:ه1429،فؤاد نواوي فلمبان إیناس(

لیة -  ا ة العمل ا    :ب

دمة  ٔنظمة المست ا العمل والإجراءات و ا ولوج ك تمثل في  ل و ا ل المنظمة وتؤر فيها من ا د دا لیة هي التي تو ا ة ا الب

ات العمل ؤنماط  يرهاومجمو ادة السائد و هان ،  . (الاتصال ؤسلوب الق  ).40: م 1996ا

ة التي لها  لتنظيمیة والوظیف دد من المتغيرات ا لمنظمة التي تتكون من  لیة  ا ة العمل ا لى سلویات واتجاهات ٔ ویعني الباحث بب ر 

تمثل في الصیغة الرسمیة   لیة  ا ة ا دد الباحث هذه المتغيرات في جزء من جوانب الب اشر وقد  ير م اشر و شكل م ؤداء العاملين 



ٔول  تقديم البحث                      الفصل ا
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اة ( وهي  د العمل،مرا ٔنظمةقوا تمدة م) والمركزیة والوصف الوظیفي ا ن الوظیفة ویعني بها تدرج السلطة كذا بعض العوامل المس

ة العمل(وهي  ادة والإشراف،وجما ة والتقدم الوظیفي،الق ٔجور،محتوى العمل،الترق   .)ا

لتنظيمیة -    :الثقافة ا

سبي وهي رغم   لثبات ال تميز  تمر وحركة دائمة وان كانت  ٔي تنظيم وهي في تغير مس بيرا  لتنظيمیة يمثل تحد  ان مفهوم الثقافة ا

ير ا و ٔح ضادة  كون م ير الرسمیة التي قد  ت الرسمیة و لتنظ وع الثقافات الفرعیة  لتعدد وب تميز  ٔنها  تها وكلیتها إلا   عموم

ٔخرى مما يهدد المنظمةموضوعی ا  ٔح   . )24:م1995 ،العسكر( ة 

ٔفكار والمفاهيم والعادات والتقالید السائدة والتي تؤر إيجا ة القيم والمبادئ وا راسة مجمو لتنظيمیة في هذه ا لثقافة ا ٔو  ویقصد 

ٔهداف المنظمة ق  لتنظيمي  والعقد النفسي وتحق لتزام ا ت  لى مستو   .سلبا 

   :تجاهات  -

تمرار نموه وتطوره  ٔنرى السلمي  س نمو في الفرد  طورا من المعتقدات والمشاعر والمیول السلویة  كاملا م تجاهات تمثل نظاما م

د بها  لاف المواقع والظروف التي یو خ سبة . ويختلف  ل سان اتجاهاته  كون الإ ٔشیاء التي  ویلعب الإدراك دورا هاما في تحدید ا

  ). 154: 1995،السلمي( لها 
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  :مقدمة 

يرة  ٔ وٓنة ا ل التنظيمدتطورت العلاقات العمالیة في ا لات دا ت بحكم تعقد المهام وتطور مجال التفا ل التنظ   .ا

راز طبیعة الوعود و بها الضمني محاولا بذ إ ا شكلها  إن مفهوم العقد النفسي يهتم بدراسة ت العلاقات من  نتظارات التي 

لعامل في مساره المهني،  العامل ولا یصرح بها لى المعاش النفسي  رها    .ؤ

ٔستاذة  لى ید ا ٔسس واضحة كان  لى  لور  اس وم لق ث قدمت " روسو"إن العقد النفسي كمفهوم معرفي قابل  ات، ح سعی في ال

ليها العامل في طرح انتظارا ته، وكذا كون  ٔن  لعقد واقترحت الحالات التي يمكن  ليها  مفهوما إجرائیا  كون  ٔن  الحا التي يمكن 

  .صاحب العمل في طرح وعوده

د النفسيتعری - 1           :ف العق

كتمه، كما  ٔن  نٔ یفصح عنه الفرد كما يمكن  ٔطراف، يمكن  دة  ٔو بين طرف و خٓر،  ٔ بين طرف و ش ادي ی ٔي عقد  إن العقد النفسي 

ير مك ونه عقدا ضمنیا  ة من العناصر المحیطیةینفرد العقد النفسي بخاصیة  اتیة ومجمو ة من العناصر ا ه الفرد بين مجمو   .وب، یوازي ف

يم والموازنة لي یتضمن التق ة حوار دا كون ن ي  ل هذا العقد ا شك شارك بمعطیاتها في  ٔطراف المحیطیة    .وهكذا فإن ا

شكل  ة من المعلومات والمعارف التي  ٔنماط التفكير، وهذه فالعقد النفسي إذن هو مجمو امة قولبة  تجاهات والقيم والمیول، وبصفة 

دة من المعلومات التي تبرم نٔ نعتبر العقد كقا ٔو یصح القول ب تلفة،  يرة تحدد بدورها القرارات والمواقف في الظروف والحالات ا ٔ ج ا

قي لسلوك الفرد، فهو القوة التي  ٔنه هو المحتوى الحق ٔفراد، كما  لمنافع سلوك ا لال تقويم الفرد  شكل من  ا معینا، فهو ی تعطیه تو

تمع ها الفرد في ا ٔضرار التي یدر ن،(    .وا  .)02:م1999محمد مز

د النفسي - 2   :تعاریف العق

ٔنه روسوعرفت  - لى  خٓرن المؤسسة«: العقد النفسي  لفرد حول طبیعة العلاقات المتباد بين الفرد وا ٔو  ،اعتقاد ذاتي 

لى الوعود ة  ة ،المب لاتهمسواء كانت خف ٔو مصرح عنها في تفا  ،«.  

ٔطراف عتقادهو ذا «: ٔیضاً  روسووتعرفه  - دة  ٔو  ات الموجودة بين طرفين   »حول الواج

  ( Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal , 2002 :55)  

لى  (Schein)شين - ظر  «: ویقول روسویعلق  دة توقعاتالفرد ی ست مركزة حسب  ،من التنظيم  ت التوقعات ل

ٔجرة فحسب ات بين الفرد والمنظمةبل تتعدى ذ  إلى حقوق ومز  ،لاقة كمیة العمل مقابل    »ا وواج
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و - سير  «  :(Spanow, 1996) سبا د التي  عیة والقوا ج لمعایير  ر  ٔ ٔن العقد النفسي یت ٔو تضبط  ،یضیف ویقول 

اصالسل ٔش  »وكذا طریقة إدراك توازن السلطة مابين العامل وصاحب العمل ،وكات ما بين ا

     (Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal,2002:55)                                                                                                      

ٔن : )  ,Rousseau & Schalk 25: 2000(  روسو وشا - ه یصعب إعطاء  ،»العقد النفسي هو ذو طبیعة ذاتیة«یقولان  وم

لعقد النفسي ق  س ش  ،تعریف دق نه ل اتاملموس أ ة من الاتفاق عتقادات ،، إنه لا یتكون من مجمو دان  تمي إلى م ی ه  ،فهو  وم

ير ملموس ٔن هناك عقد. فهو شيء  لخضوع لعلاقة معینةان انفسی اوما يمكن قو  ؤن كل طرف   ،طلاقا من وجود طرفين مجبرن 

خٓر ات نحو الطرف ا   (Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal, 2002 :55).واج

ة من طرف  « :Schermerhorm, 2002) (تعریف -  مٓال موضو ة  لاقات العمل نحو العقد النفسي هو مجمو شخص حول 

ٔیضا »تنظيمه لتنظيم  «: ویقول  هودات المقدمة  ير من المنظمة ،العقد النفسي الصافي يمنح توازن بين ا ٔ ظره هذا ا   . » وما ی

ل التنظيم ان  «: )  Jean Marques(حسب - مٓا وتجنیدها دا كون معتقدات ب ٔن  طلاقا من مر الفرد يمكن  

لها ٔو ق   (Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal, 2002 :57)»التوظیف 

ة العقـود - 3   :طبیع

ه لم القانون وفلسف شریع، وهو  صادي كذ ،إن ال ق ة فحسب، بل يحكم وجود الصناعي و اتنا الیوم ٔن  .لا يحكم طریقة ح ولو 

شریع إلا في صورة القانون الجنائي ٔو ال رى القانون  ين یع. لا في صورة قانون العقود ،الفرد العادي لا  ٔن العقد في بل ویدهش  رف 

ير ٔثير الك لیه ذ الت ٔشكا یؤر  ذ هذه الحقائق  ،كثير من  ٔمر يحتاج فعلا إلى ملایين القوانين لتنف نٔ ا ين یعلم  كما یدهش 

سیطة من السلوك اتنا، ؤ . الظاهرة ال ة من ح ٔننا نتغلغل في قانون العقد في كل سا د  ٔمر دراسة وثیقة و نا إذا درسنا ا ن كل ولك

ٔو  سیارة  ٔو شراء لسلعة  ل في قانون العقد، ؤن كل رهن  ، تد ير ذ لى الحیاة، وضد الحریق و ٔمين  ة نعقدها كالت صفقة یوم

ة ٔمره تطبیق لقانون العقد ،ثلا   .هو في واقع 

ٔو تعبر عنها ا  ل في عقود تتضمن مسئولی ٔجرة، فاست ،ونحن ند ٔو سیارة  ٔو قطار  امة  دام وسی نقل في تنقلاتنا روب سیارة 

كون العقد قائما،  ل عقد الصفقة حتى  م یقال ق ٔي  ة إلى  ا ، دون  ٔو الرسم المقرر  ٔجرة  ا مسؤولیة دفع ا ان تتضمن من 

دا المبدٔ  ٔصل في الحقوق القانونیة  اني، بدون سنة ،شارلس وایدمان(. فا   ).50:رجمة عمر الق

ل العقود بصفة  ٔنواعوتد   :امة تحت ثلاث 

م( عقود شفویة ل ليها  ٔطراف التعاقد( عقود ضمنیة، و)یتم الاتفاق  ة إلى تفاهم  ،وهي اتفاقات تتم عن طریق تصرفات  ا بغير 

ٔو كتابي وب، و)شفوي  وبة( عقود مك دام مواد مك ست ات تتم  ٔطراف المتعاقدة ،وهي اتفاق   ).تحدد التزامات كل من ا
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ٔطراف التعاقد، فالوعود الشفویة والتصرفات التي تترتب ومن المس وب بين  ين يجري الاتفاق المك ٔنه  امة،  لم به بصفة 

ين ینقص مواد الاتفاق  ،لا حكم لها طبعا ،والتي سبقت الاتفاق ،ليها ال،  ٔیة  لى  ه، و لغدر والقسوة ف نع القضاء  إلا إذا اق

ه انب الغموض ف ين یظهر  ٔو التصرفات الضمنیةالوضوح، و ت الشفویة  ٔساس البیا لى  ه  ٔن تحدد العدا ف  ،، فمن سلطة المحاكم 

وب ه العقد المك ٔ ف ي بد ل التاريخ ا دثت ق ر به المتعاقدون في ذ الوقت. التي  ٔ كون قد ت   .مما 

بیع البائع س ه كل طرف بمنفعة ف تمتع ف نٔ العقد هو اتفاق  لى ويمكن من ثم القول ب ضاه  ٔن يحصل البائع بمق لمشتري شرط  لعة 

فعة(مال لى السلعة) م   .ويحصل المشتري طبعا 

لى  ٔن يحصل  لى  ٔن كل طرف في التعاقد قادر  رى  ٔو الاتفاقات، وهكذا  من هذا النوع هي النوع الغالب في العقود  والصفقات التي 

فعة   .م

بون قل  ك دد من  ين كان  ة القديمة  ٔزم ٔما الیوم فإن طرف التعاقد وفي ا ركز في العقود الشفویة والعقود الضمنیة،  م  ه یلا، كان 

ل هذا  فعة من م ٔن هناك م نٔ یبين  لیه  ٔو ضمني، يجب  د به اتفاق شفوي  د و لى الوفاء بو ٔو يجبره  خٓر  رغم طرفا  نٔ  رید  ي  ا

  .الاتفاق

ة كثيرة،  نو ة، وقام والعقود الضمنیة تتم في ظروف م ٔن یعمل في مزر ، فإذا طلب شخص من فلاح  لى العدا وتؤسس 

ٔن  ٔن هذا الفلاح يجب  ٔو المقابل لهذا العمل، فالقانون یتضمن  ر كلمة ما عن التعویض  ٔنه لم تذ ة، ولو  لمزر لعمل في ا الفلاح فعلا 

ةٔ معقو عن عم   .كا مكاف

ن كانت شرطا ضرور من شروط ا ٔطراف والمنفعة وإ ٔو المادیة لكل طرف من  ةٔ المالیة  ٔنها لا تمثل دائما المكاف لعقد، إلا 

ة  لموعود، ن ٔو خسارة  ٔو ضررا  د،  لو لقائم  فعة  كون م ي یبذل قد  د ا لو ب مادي  لى س التعاقد، فكلمة المنفعة تدل 

ٔو طلبه د  لو   .سلوك القائم 

ة التي تبرر العقد قد  لى ذ فالمصل كون خسارة و ٔطراف، وقد  د ا ٔ فعة تتحقق  ٔو م ٔو ربحا  ة  ٔو مصل كون حقا 

خٓر   .ٔو مسؤولیة یتحملها الطرف ا

ة ق كون لها قيمة حق ٔن  عاد لكن يجب  ة م كون المصل ٔن  س من الضروري   .ول

اني،شارلس وایدمان(    .)51:بدون سنة ،رجمة عمر الق
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  :ٔنـواع العقـود- 4

د الض   . ٔ  ـيالعق  :م

ٔساسا حول      ركز  رٓاء  ال قضاء، عمال، ت ا كونوا شهود، ر شارون في العقد قد  ن لا  اص ا ٔش رٓاء ل ة  هي مجمو

ه ضمنات العقد والتبادلات الموجودة ف   .م

ة ا     لاق ٔ ٔیضا من إعطاء صورة حول قيم  امة حول التنظيم، وتمكن  لمؤسسة إن العقود الضمنیة تلعب دور إعطاء صورة 

ضمنات العقد النفسي ل م   .المترجمة دا

عـي. ب     ج د    :العق

ل المؤسسة     لتزام به دا ي يجب  لى معتقدات جماعیة ومشتركة حول السلوك ا نیة  ة م   .هو عقود ثقاف

ٔ ع      ش لى الطریقة التي تترجم بها الوعود، وهو ی لى وعود لكن یؤر  ني  س م عي ل ج ئه إن العقد  رد ان ند الفرد 

ة ل الجما   ).: 199566، روسو(  دا

اري.ج     د المع   : العق

دة     اص في مرتبة وا ٔش دة  ا وجود  دث عن العقد المعیاري في  اصیة  ،يمكن الت ٔنهم مشترون في  وشعرون 

د« لات ،»المشاركة في عقد وا ه تفا ء المشترك یندرج م ن كر  ،هذا  ٔفرادواتصالات م ئهم  ،رة بين ا نفس  إلىوهذا راجع إلى ان

شكلون معتقدات مشتركة حول العقد ،العقد   .ف

ٔعضاء     ضمنات العقد مشتركة بين ا ل التنظيم ،فكلما كانت م هم دا لى سلو ٔثير هذا العقد  ة ت   .كلما كانت در

ون تصرف )I..B.M (إطارات شركة  :الم راق ٔطلنطا سوف  دة في مدینة  ات نظرائهم في المؤسسةالموجودة في  ٔخرى المتوا ا

 (Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal, 2002 :86)ٔخرى
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ن   (Description)  ات مواصف  ودــواع العقــٔ

  .العقد النفسي 

  

  .العقد المعیاري 

  

  

  .العقد الضمني 

عي  ج   .العقد 

  

اص إزاء الوعود المنتظرة و   ٔش و من  الطرفينمعتقدات    .المق

دة العمل   ٔو في نفس و ة  ل الجما ٔفراد دا ا وجود  یظهر في 

  .ولهم اعتقادات مشتركة

ضمنات العقد  اص حول م ٔش   .رٓاء ا

ة مقرونة بثقافة المؤسسة  ل الجما ات مشتركة دا   .عتقاد بواج

  

( Rousseau, 1995 :67)     

ٔنواع من الم  هانديويميز  تمثل تصنیفات هذه المنظمات ف یلي ،تحدد طبقا لنوع العقد النفسي الشائع ،نظماتبين ثلاثة   :و

ن (   )2003:50،محمد مز

ة  - ٔ    :(Coercive Contrats )  العقـود الجبری

ات العقلیة شف ٔم ذ السجن والمس كون الفرد فيها ضد إرادته وبقوة قاهرة، ومن  وقف وتت. في هذا النوع من المنظمات 

ٔن بعض المؤسسات  ٔسف یضیف هاندي  بير من هویته ومع ا ي تحرمه من شيء  ت والجزاء، فه د العقو لى قوا ة  طریقة المراق

ات شف تمعات المعاصرة ،كالمدارس والمس ت ،وحتى المصانع في ا ا في هذا النوع من التنظ ٔن یتم إدرا   . يمكن 

تیة  - ب   : (Calculative Contrats )  العقود الحسا

والمنظمة تقدم  مقابل  ،يحدث تبادل في هذه المنظمات، فالفرد یؤدي عملا معینا إن العقد في هذه المنظمات هو عقد إرادي

ٔموال فقط س ا عیة ،دماته ل ج ة والفرص  ٔخرى كالترق ٔشیاء    .بل 

  :(Co-Operative Contrats ) العقود التعاونیة  - ج

ٔهدافها) الولاء(فإن الفرد يمیل إلى التقمص في ظل هذا العقد  ا في إنجاز  د كون م ٔن  ٔهداف المنظمة وسعى  ویبدو . مع 

ٔهداف فما  اقض في ا البا ما تصطدم هذه الجهود ب ظماتهم نحو هذا النوع من العقود، لكن  ه م لى توج ٔن معظم المسيرن یعملون 

سبة  ل كون كذ  سیير قد لا  ل د  لعقد هو مف ٔن ذ يخل  ٔي شيء  ٔفراد  لى ا نیا من المنظمة، ولا يمكن فرض  ات ا لف

ٔساسي في العقد التعاوني شرط  خول في العقد یعتبر  ن(. التعاوني، وحریة ا   .): 200354، محمد مز
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نواع العقود النفسیة ٔ لال التصنیفات السابقة  شها المؤسسات ،من  ة يمكن اقتراح  ونظرا لبعض الظروف التي تع العموم

ن( العقود التالیة   )63:2003  ،محمد مز

ٔو التعاوني- ٔ  بير العقد : عقد الولاء  د  رادف إلى  ه  ،ٔلعلائقيهذا العقد  ه  ،»روسو«كما عرف ي اقتر والعقد التعاوني ا

قها. »هاندي« لى تحق ٔهداف المؤسسة ویعمل  ٔقصى ا ،ففي هذا العقد یتقمص العامل  ستجیب . لجهود ویبذل  ٔن المؤسسة  كما 

اته وتوقعاته اج ث  د لطرفين ،لعامل من ح   .فهو عقد يمكن اعتباره صحي ومف

مٓـري- ب ٔنماط معینة من العمل  ،المؤسسة بواسطة المسيرن :فإن الطرفين ،في هذا النوع من العقد: العقد الت نعون ب والعمال یق

ٔداءه غي اتباعها وكل. لا تصل إلى ما هو مطلوب  د التي ی سير بها العمل بعیدة عن القوا نٔ الطریقة التي  ٔطراف واعیة ب ستطیع . ا

الها لى  ٔمور  رك ا لى  مٓر  س الموضوعیة  ،ٔن نبلور هذه الحا بنوع من الت ه وفق المقای ير مرغوب ف ادي و ير  ویصبح ما هو 

كثر من فهم هذا النوع من. هو السائد ٔ ٔوقات العمل  وكي نقترب  ترام  البا ما نلاحظه في مؤسساتنا، ویتعلق  الا  العقود نقدم م

اصة مواعید الشروع في العمل ونهایته ٔن مواعید العمل يمكن التصرف فيها. و ه  ي یتوقع العامل ف مٓري هو ذ العقد ا  ،فالعقد الت

ٔن المؤسسة تعرف هذا التصرف فقة معه ،كما  ٔنها م س له ،و غض الطرف عنهٔو ل ٔسباب مختلفة ف لى تغیيره  ة . ا القدرة  كون ن و

ٔن یصبح ما هو  لتنظيمیة مرغير ذ  ه سمة من الثقافة ا ن ، (وب ف   ): 200363محمد مز

نٔ وجوده في المؤسسة هو لمدة معینة  :العقد التحولـي - ج نع  ة محددة، فالعامل مق ت ظرف لى حسا ني  هو عقد م

اصة . ذوالمؤسسة ك ضي ظروف  نٔ العقد التحولي قد یق یة، كما  لتزامات المرتبطة بهذه الفترة الزم ٔساسه تبادل  و فالعقد 

هٔیلها ،تمر بها المؤسسة ادة ت ٔو إ ث تغیير هیكلتها  لمؤسسة ،من ح ة  عتبار الحا الظرف ذ بعين  ٔ ا من العقود التي ت فرز نو . ف

ن(   ): 200364، محمد مز

ة - د وب خٓر :العقود المك ٔطراف المتعاقدة اتجاه ا وبة تحدد التزامات كل من ا دام مواد مك ست ات تتم  صاحب (هي اتفاق

 )العمل، العمال

ل-و     ي يمثل مصالح  :عقد العم ة من الموظفين لهم نقابة تقوم عنهم بمهمة المساومة، وبين صاحب العمل ا عقد یعقد بين مجمو

  .ةالمؤسس

قة وهو نفس  ق ا ویصبح هذا نوع من الإدارة ا ذا صحی ذ بنود العقد تنف ف ث تصبح الإدارة بموجب هذا العقد ملزمة ب ح

لى تطبیق هذا العقد ن یصبحون مجبرن  لى العمال ا اني، شارلس وایدمان. (الشيء ینطبق    ).56:، بدون سنةرجمة عمر الق
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س العقد النفسـي- 5    :ٔس

ةٔ العقد النفسيهنا ش ٔساسیين ل   :ك مطلبين 

تمتع بنوع من الحریة الشخصیة- ٔ  یارات  :ا خ لى وضع  ات إرادیة يجب تمكين العمال من إعطائهم القدرة  ٔن العقود النفسیة هي اتفاق بما 

تمتعوا بحریة الفعل عطائهم حقوقهم حتى              (Rousseau&Schalk ,2000 :72)           .                           وإ

ٔو توقع- ب د  لعقد  :العقد النفسي هو نتاج و ٔطراف المشكلة  لى كل ا لعقد، يجب  دة  شكل قا ٔن  د ذاتي، حتى يمكن   هذا الو

ل د ؤن تتق ات هذا الو ته ٔن تؤمن بحی ٔساسي وهو محتو ٔطراف إلى الخضوع إلى عنصر  مكان «وهذا يجبر ا یات كل الثقة في نوا وإ

دا م  ٔطراف    .(Rousseau & Schalk, 2000 :72) . »ا

ٔن يخضع لبعض الشروط لیه  د يجب  ٔن الفرد الوا   :هذا یعني 

 لى الوفاء بوعوده ٔو  القدرة  ٔنه شخص ذو سلطة ونفوذ  لى  ٔن ینظر إلیه    .يجب 

 كو ٔن  د يجب  ٔن الو ي یعتبر  ل المضمون ا كون دا اسبا لموقف معينالمهام التي یقوم بها    .ن م

ال ال عن ذ: م ة: كل المهام التي تتطلب تغیير في المكانة، م رق   .توظیف، تحویل، 

  سلوك موافق لوعوده ٔن يمتاز   .(Rousseau, 1995 :36  ). يجب 

د النفسي - 6   :المشاركين في العق

ٔو توقع ما في نطاق العقد النفسي یع  د  لاقة بو  تبر مشاركا في هذا العقدحسب روسو كل شخص  

   ( Contrat Markers) ،كون العقد النفسي لٓیات قصد  تمتعون بثلاث    :فالمشاركين في العقد 

ل  - ٔ  ٔو توجيهات،  :( l’interaction )  التفاع ٔو لفظیة  وبة  كانت مك ٔ كون عبارة عن رسائل إداریة سواء  ٔن  يمكن 

  …نصائح، وعود

لٓیة مستعم ك  ل هو  ٔصحاب العمل،التفا   …ثيرا عند المسيرن، 

ة - ب خٓرون من التنظيم، وهذا ما یعطیه الفرصة  :الملاحظ ٔعضاء  ٔو  ة نظرائه من العمال، رؤسائه،  لعامل من مراق وسمح 

لمسيرن والإدارة نحو العمال سبة  ل عیة، وهو نفس الشيء  ج شاف وفهم بعض المؤشرات    .لاك

هذه المؤشرات تنقل المعلومة عن طریق الإجراءات  : ( Les Signaux Structuraux)  ) لبنائیةا(الإشارات الهیكلیة - ج

شریة   .المعمول بها من طرف الموارد ال

ال ة، إمكانیة التكون: م ٔداءات، إمكانیة الترق   .المزا المعطاة لبعض العمال، نظام التعویضات، توازن ا
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ئق ان عن و ٔح لب ا ٔ ي عبارة في  يرها  فه ٔو  مات  ت،  ت، بیا لا لى شكل إ د  وبة التي تعبر عن ت الو رسمیة مك

ئق الرسمیة     (Isabelle.Voulantchen, Partricia Gienal, 2002 :78 ) .من الو

د النفسي - 7   :كون العق

تجاهات وسلوك الفرد شيء مسلم لى  ر العقد النفسي  ٔ لالها به، فالعدید من البحوث اهتم  إن  لطریقة التي من  ت 

بر الوقتو  ،یتكون العقد النفسي عند الفرد ستقر، ویف یتحول  یف  یف یتكون العقد النفسي،    .سوف نهتم هنا إلى التطرق 

كون العقد النفسي- 1- 7 ل    :مرا

ل دة مرا ٔن العقد النفسي یتكون انطلاقا من  ت  راسات في هذا الموضوع بی   .ا

 Nathalie Delobe & all,2005 :125)                                                               (  

سمى          :ففي البدایة هناك مر 

 لیة شئة الق لي: الت نٔ الفرد  عقد نفسي ق خٓر    :ٔو بمعنى 

ل دخول المؤسسة   یه ق لى ، )Anderson, Thomas,1996(یتكون  ني  كون هذا العقد م تجة  ف عتقادات وتخمینات 

عیة ج شئة العائلیة و ٔیضا عن طریق الت شكل  لي لعلاقة العمل، وی طط الق سمیة البعض ا لفرد ب ارب السابقة    .من الت

ه  كون ف ٔولى بين الفرد والمؤسس إدراكاتو لات ا لي، ولعل التفا لعمل المستق لى نظرة الفرد  نیة  لیة م ات مستق ة عند الواج

ٔو عند المقابلات لا  يها ضمنیا في المقابلات ،التوظیف م ات والوعود التي قد تم التلمیح إ ٔفكارا حول طبیعة الواج   .تعطیه 

  لمر   : اءقا

ٔولى لعلاقة العمل ٔشهر ا ٔ هذه المر عند بدایة عمل الفرد في ا ا لعلاقة العمل ذات مدى ط ،تبد ویل ویطور فيها مخططا معرف

ل المنظمة قي العمال دا كاكات مع  ح ٔهمیة ،، وكون  لعامل ذات ا شكل عند الفرد  البالغة، وكذا التجربة المبدئیة  ٔ ی ث یبد ح

كثر استقرارا حول عقده النفسي ٔ   .رویدا فرویدا مخطط معرفي 

 ساب ك ٔو    : مر التغیير 

نمو هنا انطلاقا من المعلومات الم  هني  طط ا ليها من محیط العملا براته  ،تحصل  يجاد توازن بين  ٕ ٔن یتوصل الفرد  حتى 

لتنظيمیة واعتقاداته الشخصیة في إطار العمل  هني لیصبح تدريجیا  ،)Rousseau,2001(ا طط ا شتد صلابة ذ ا وبعد ذ 

لتغیير    .)Fisk et Taylor,1984 ( ،)Stein,1992( ،)Horowitz,1998(مقاوما 
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لمقابل كما صرح ير  لال تجارب الفرد والتعدیلات التي یقوم ) Schalk,2004(ٔن  لتغیير، والمراجعة من  فالعقود النفسیة قاب 

ين من  ،)Tthomas,1996(بها طوال المدة التي یبقى فيها في التنظيم  لى نو وكون هذه التعدیلات طوی المدى ومؤسسة 

ادی ،المیكانيزمات ٔ بادوهي تعدیلات    .ة وتعدیلات م

تجاه- ٔ  ادیة  ٔ كانيزم تعدیلات    :م

ل العلاقة  ة دا ي  عن الوعود المب ٔ هذه المیكانيزمات عندما یقوم الفرد بتغیير الإدراك ا ش ٔو وعود صاحب (ت وعوده 

دمون تجرتهم في ا ،)Devos et all, 2003) (العمل ست دد  ٔن عمال  لصوا  ث في دراسة لهم است وا من إيجاد ح تمك لمنظمة حتى 

دراكات نحو  لى تحدید  دهم  سا ٔهمیة صيرورة الترجمة . ة العملقلاالمعلومات التي  ت  تجاه تث ادیة  ٔ كانيزمات تغیير ذات  فإن م

خول في التنظيم   .والمعنى المعطى 

باد- ب كانيزم تعدیلات م    :م

رجمته لإسهامات الطرف يحدث هذا المیكانيزم عندما یقوم الفرد بت  ٔساس  لى  دى طرفي العقد  غیير اعتقاده نحو الوعود لإ

خٓر    ).Devos et all, 2003(ا

ة ٔمبریق ير في البحوث ا ٔ ٔساس إسهامات هذه  ،وبين هذا ا لى  اتهم نحو المؤسسة  ٔن العمال الجدد یغيران اعتقاداتهما حول واج

ٔن معیار الم خٓر  يرة نحوهم، بمعنى  ٔ لمثل یلعب دورا هاما في بناء العقد النفسي وذ حسب ا   .)Robinson et all, 1996(عام 

Nathalie Delobe & all,2005 :126)                                                               (  

  لتنظيمیة شئة ا   :(La Socialisation Organisationnelle ) الت

قة الع ٔته، تطو حتى نفهم حق ش لىٓ ه، رقد النفسي،  ٔفراد ره  ٔم لفهم  ،ا دید  صيرورةسوف نتطرق إلى إعطاء  امل 

ل المؤسسة   .ید

م- ٔ  خول في التنظ   : ا

ل في  لتنظيمي صيرورةعند دخو في المؤسسة العامل ید ف ا ف مع وضعیة العمل  ،التك لا الفرد سوف یتعلم ویتك ومن 

ٔن كل تنظيم ثقافةالجدیدة، فانطلاقا م نى هذه الثقافة ،ن قول  لاف في . فالفرد مطالب ببذل مجهودات حتى یت خ امة  بصفة 

ر س ٔداء ومعایير  ترام معایير ا لال ا ظره المنظمة من  علق بما ت   .الثقافات م

 ٔداء هم في العمل: معایير ا ظره العمال مقارنة بمستواهم وطبیعة سلو   .تحدد ما ی

 رم س لاصهم نحو المؤسسة: عایير  رهم وإ لى اس ظره المنظمة إزاء الطریقة التي یعبر بها العمال   .تمثل كل ما ت

ظره المؤسسة ه فالعقد النفسي یعكس المعایير وما ت   .وم
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اشرا  كون م لى تعلم قيم المؤسسة، هذا التعلم قد  لى القوانين التي يخضع لها العامل الجدید نع(فالعامل الجدید سوف یتدرب  رفه 

ٔداء العادیة ٔفراد ومعایير ا   )ا

نموذ  ا ا مٔ ل التنظيم ( Behavioral Modeling )وقد يمر ب خٓرن دا لعمال ا ي یعتبر مجرد تقلید    .ا

لتنظيمـي - ب قٔلم ا    :الت

خٓر المنخرط الجدید في التنظيم يج كون نفسي وسلوكي بمعنى  نٔ  ٔقلم يجب  لیهالت   :ب 

 ث القدرات ا ما من ح ول نو   .ٔن یبرهن عن مستوى مق

 لاقات عمل شكل    .ٔن 

 ة ات ما بين العمل بحد ذاته والعوامل الخارج   (Tosi & All,1994 ). ٔن يحل الصرا

(Isabelle.Voulantchen, Patricia Gienal, 2002:131) .                  

اده - 8 ٔبع د النفسي و   :الات العق

ٔبعاد حسبا ا  الات لكل  ٔربع    ( Rousseau , 2000 :4)  » روسو «لـ) 01الشكل رقم ( لعقد النفسي یتكون من 

  لائقي   .( Relational )  عقد 

  وازن   .( Balanced)  م

 تعاملي( تبادلي ( ( Transactional ).  

 ا تحویلیة(انتقالي (  ( Transitional ).  

  د العلائقـي    :( Relational )  العق

ل لى المستق ة  و كون طوی المدى ومف ات العمل  رت ي  ،في هذا العقد  لاص والعائدات، فه لى الثقة والإ ومؤسسة 

ٔساسیين ن  اسها عن طریق بعد لى العضویة والمشاركة في المنظمة ويمكن ق ٔداء القائم    :مشروطة 

ه في العملالعامل یبقى في المنظمة و :  Stabilityستقرار  - ٔ  ام بما هو مطلوب م وما هو  ،ما هو مطلوب من العامل ،الق

  .مطلوب من صاحب العمل

لاص  - ب لى المدى :  Loyalty الإ تمرار  س لى البقاء و د العامل  سا ول  فع راتب مق كون مدفوع  صاحب العمل 

  .البعید
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لاصه وعن ولائ لتعبير عن إ ه تدعيم المؤسسة  مات المنظمة، بمعنى نوع من فالعامل مطلوب م ات واه اج ات و یا ه لاح

لمؤسسة سبة لصاحب العمل ،المواطنة  ل ٔما  لمنظمة،  سبة  ل شتهم ) المنظمة( ومواطن صالح  ث تحسين مع ٔفراد من ح یدعم ا

ائلاتهم ماتهم هم و   .واه

  ـوازن د الم    :(Balanced)  العق

ة ك كون دینام ات العمل  لمنظمةو  ،رت صادي  ق اح  لن ل ومشروطة  لمستق ة  و وفرص العمال لتطور مسارهم  ،مف

سبة  المهني وتطور الإمكانیات التي توفرها المنظمة، كل من العامل والمؤسسة  ل ٔما  خٓر،  بير في تعلم وتطور ا شارك شكل 

كون نوع من الم ٔن  ٔداء والمشاركة في  ٔساس ا لى  كون  ي یقوم  ،قارنة في الإمكانیاتلعائدات  ٔداء ا وما توفره المؤسسة حسب ا

اص ٔش   .به ا

اس هذه الحا   :ويمكن ق

ق بين العمل الخار  - ٔ  تطور المسار المهني عن طریق سوق العمل  :( External Employability ) إمكانیة التوف

ة لیه تطور المهارات ا ،الخارج لعامل یتوجب  سبة  ل لى عمل طویل فهنا  سبة لصاحب العمل یقوم بتعزز العامل  ل ٔما  ة،  سویق ل

لها ٔو دا ارج المنظمة    .المدى 

لـي  - ب ا دم ا لیة: ( Internal Advancement )   التق ا لعامل  ،تطور المسار المهني في سوق العمل ا سبة  ل

ارا يمها من طرف صاحب العملمطالب بتطور  تق كون مستعد ومدفوع لخلق فرص تطور ل  .ت یتم  سبة لصاحب العمل فهو 

ل المؤسسة لعمال دا   .المسار المهني 

كـي  - ج ینام ٔداء ا دیدة : ( Dynamic Performance ) ا ٔهداف  جح ف يخص  ٔداء  ام ب ه الق العامل مطلوب م

ل ،ومطلوبة ٔن تتغير مرات ومرات في المستق نافسةوذ لمسا ،والتي يمكن  كون  .دة المؤسسة في بقائها م سبة لصاحب العمل  ل

تمر ة التعليم المس اح ،مستعدا لترق طلبات عملهم بن ذ م ف دة العمال ب   .ومسا

 ادلي د الت   : ( Transactional )) التعاملي( العق

ٔو محددة ات العمل في إطار فترات قصيرة المدى  رت لى الت  ،هي  دئیا مركزة  كون م صادي ) التعامل(بادل و والمهام ،ق

لعمال في المنظمة ،الضیقة الخاصة ٔساس مساهمة محدودة  لى  كون    .وكذ 

ن اس هذه الحا عن طریق بعد   :ويمكن ق
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ـق  - ٔ  ة من المهام المحددة والثابتة :(Narrow)ض نٔ یؤدي فقط مجمو ه  ،المطلوب من العامل  ویقوم فقط بما هو مطلوب م

ٔو ٔو بما  ء ممهو مطلوب  ن سبة لصاحب العمل فهو مستعد لتوفير نوع من  ل ٔما  ٔجر،  لمنظمةالمحا هو مدفوع ا ٔو لا  ،دود  وقلیل 

لعامل سبة  ل ٔخرى  ٔو تطورات    .شيء من التكون 

دى  - ب ير الم ن : ( Schort Term)قص نٔ یبقوا في المؤسسة وكونوا مستعد سوا مطالبين ب لعمل في وقت العمال ل

اص سبة لصاحب العمل یوفر العمل فقط في وقت محدود و ل س مطالب ،محدود،  ل اول لعمل في المستق ٔي استعداد   بتقديم 

(Rousseau , 2000 :5 )  

 الي نتق د    : ( Transitional )) ا تحویلیة(العق

لتن  لتنظيمي والتحولات ا ا عقلیة فكریة تعكس نتائج التغیير ا سها في  ،ظيمیةهي  سٔ ات العمل التي تم ت رت اقض مع  والتي ت

اسها بما یلي   :السابق، ويمكن ق

ة  - ٔ  دم الثق بتة :( Mistrust )  ع ير  رسل إشارات  نٔ المؤسسة  لعامل هو یعتقد  سبة  ومختلطة ف يخص رغباتها  ،ل

ماتها، في هذه الحا العمال لا یثقون في المؤسسة، ٔ  مة حول العمال والمؤسسة لا تثق في واه سبة لصاحب العمل ف معلومات  ل ما 

  .العمال

د - ب ك ٔ دم الت ه(ع سبة  :( Macertainty )) مشكوك ف ل اتهم نحو المؤسسة،  ن ف يخص طبیعة واج كد ٔ ير م العمال 

سبة) صاحب العمل(لمؤسسة ل كد العمال  ٔ دم ت س مدى  اس صاحب العمل یق خٓر صاحب  فمق لي، بمعنى  لاستعدادهم المستق

ر هذه الحا  لى تقد ركز  كد(العمل  ٔ ل العمال) دم الت سبة لمستق   .ل

ة - ج ا التدهور المؤق ل : ( Erosion )) كل، تعریة، تحاثٓ ت( في  ائدات قلی في المستق لعمال فهم یتوقعون  سبة  ل

لال مشاركتهم في المؤسسة مقارنة مع ل  ،الماضي من  تمر في المستق ٔمل قلیل(وكذ یتوقعون تدهور مس ٔما صاحب العمل )ا  ،

ٔجور العمال والفوائد س تغیيرات لخفض  سٔ ٔعوام السابقة ،یقوم بت اة العمل مقارنة    .وهذا قد یؤر في نوعیة ح

                              (Rousseau , 2000 :5 )   
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ٔبعاد العقد النفسي عند روسو): 01(لشكل رقم ا الات و  یوضح 

 : 78) 2007صوفي عبد الوهاب،(



 مفهوم العقد النفسي                                                                                               الثاني  الفصل

 

26 
 

اس العقد النفسي - 9  :ق

اس العقد النفسي   "PCI:"تقديم مق

اس العقد النفسي  ٔول نموذج لق ة "   PCI"إن  ه من طرف الباح لیه سنة " 1990" روسوتم اقترا ال تعدیلات  ثم تم إد

ٔول كان عبارة عن جرد للالتزامات من طرف صاحب العمل ،)2000و 1998( نموذج ا حتى نهایة  وكان مستعملا ،فا

سعینات   ) Robinson, Resseau, 1994(.ال

لى وعود صاحب العمل مه فقط  تمثل في اه اس  دم فهم العلاقات التبادلیة بين  ،وكان ضعف هذا المق ٔدى إلى  مما 

نتقادات قدمت روسو وانطلاق ،العامل وصاحب العمل لـ)  2000-1998(في ا من هذه  طورا  ا م  ،بندا 59يحوي " PCI:"نموذ

تمثیل  لالهم ا ٔوسعوكان یطمح من  ة تمو ،لعناصر المركزیة لعلاقة العمل ا ت قامت بها الباح  تطور هذه اللائحة عن طریق استجوا

ل  ،)MBA" )Master Of Businces Administration"لى طلبة  ن یعملون دا ن المحاسبة  13ا اد مؤسسة في م

ة  قحامالهندسة، وقامت و والصنا   .الوعود من  الطرفين العامل والمؤسسة ٕ

لـ ا  م ٔبعادضی   "PCI:" إن اه   :م ثلاثة 

  لعقد النفسي إجرائیافهو یناسب   .وعملیا الجانب النظري 

 لوعود المتباد   .یقدم لائحة مفص 

 نستعم ين البارز  .ل من طرف الباح

ر منهم  ين دراسات في العقد النفسي نذ ح دة  ٔجرى   :ولقد 

(Conway et Briner,2002/ Coyle- Schapiro,2002/ Coyle- Schapiro et Neman, 2004/ Coyle et Kesseler,2002/ Kickul 

et Lester, 2001/ Porter et all, 1998/  Robinson, 1996/ Turnley et Feldman, 1999,2000/ Devos et all, 2003) 

ا :الملاحظ ءوالشي ددا من الوعود التي يحتا ستعمل  حث  راسات كل  فهم لا يجمعون الوعود عن  ،ٔن في كل هذه ا

فون بجمع النقاط لكل عقد ك   .طریق تحلیل العاملي، فهم 

بار روسولـ "  PCI" ـإن ال خ ست  لیل العاملي  T) (»ت«ولائحة الوعود فقد ق   .منهجیا هو سليم إذنوبـ الت

 (Sylvie Guerrero, 2005 :116) 

  :توضیح مفهوم العقد النفسي - 10

ادةبعد  سعینات إ ات وبدایة ال ن ادةوكذا  ،)كندا( في الهیكلة التي عرفتها المؤسسات الخاصة في نهایة ال  يمنظت  إ

سعینات ين حول موضوع العقد النفسيشد ا ،المؤسسات العامة في نهایة ال م الباح سبة إلى  ،ه ات  ذ الثلاث ي كان معروفا م ا
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ات و (Barnard, 1937) (Levinson, Argyris)  ٔعمال  عیة   (Schein) شينفي الست ج م العلوم  في السبعینات، وازداد اه

كثر من  ٔ ن ،)سنة50(عقود  05إلى  ٔ يرة تم تن هإلا  ٔ وٓنة ا ٔمبریقي في ا ين)التجریبي(او من الجانب ا ح  في السلوك ، من طرف 

لتنظيمي لم النفس ا شریة،  سیير الموارد ال لتنظيمي،  ٔخصائیين في المیدان وا ،ا   (Flood et All,2001) .امعیينلجوكذا  ا

وبة :(Schein ,1980)حسب شين -  ست بمك ي ل كون ضمنیة، فه نتظارات و  ،إن شروط وجود العقد النفسي  لكن 

لمنظمة لاقة العامل  نمو في    .المتباد 

ٔ عقد ش ب التدهور في العلاقات إذ ،من هذه العلاقة ی س ٔن  ي يمكن  خٓر اوا ر  ،لم یف طرفا بوعوده نحو ا ويمكن ذ

،  ،دم التحفيز ستقا   .إلخ... الخروج من المؤسسة، 

ستعمل مفهوم العقد النف يرة  ٔ وٓنة ا نى بين العمال ؤصحاب العمل، في سیاق في ا ة التي ت ك ینام ل فهم ا ٔ سي كثيرا من 

ير الرسمیة لعلاقة العمل  خٓرون )Feldman,1999(تناولهم إشكالیة الشروط الرسمیة و   .و

نتظارات) 1995، 1990(روسو طرحت  لى غرار  ات المتباد ،نٔ هذا المفهوم یدرس  ٔو الواج ٔیضا الوعود   ،ولكن 

وب ائبة في عقد العمل المك   .ٔي هو ضمني ،والتي هي 

لاقة فرد لفرد روسوإن العقد النفسي حسب  ظمة ما بين العامل وصاحب العمل ،هو  كبر في م   .و

س المنظمة ات المتباد يحددها الفرد ول نهٔا هي التي تعطي الوعود، فالواج ٔن المنظمة تدرك ب   .لرغم من 

ير موضوعیة الفرد یلاحظ تحركات داث،  ،المنظمة ویترجمها بطریقة  ٔ لى توقع ا ٔ  قدرة  ش وانطلاقا من هذه الترجمة ت

ة  ا ة المحیط وتطور  ٔمنمراق   ).Scharp  ,2003(.ا

ارب مع الوقت لال الت ن الو  ،إن إدراك الفرد یتطور من  ل دخول هذا اوإ ٔ ق ش لعقد النفسي عند الفرد ت ات الضمنیة  ج

ير ٔ ادة من  ، إلى المنظمةا ات  كون مصادر تطور هذه الوج لتنظيمي، الجرائد،  الإشهارو اتا   .إلخ...  والإشا

 (Louise Loumire, 2005 :6)      

لترجمة تنظيمي وقابل  ير  ٔعمال التي  ،فالعقد إذن هو  ت إلیه وعود من جراء ا ٔنه و د الطرفين یعتقد  ٔ كون  ٔ ح  ش وی

لاقة العمل   ،)Flood et all,2001(یقوم بها  ٔفراد، السن، ومدة  لتنظيمیة، وتطور ا فهو یتطور من جراء التغيرات ا

(Scharp,2003).  

لال العقد فحص  تجاهات والسلوك  الإدراكويمكن من  لى  رها  ا ت التغيرات ؤ المبني عند الفرد في 

(Turnley,1999) .  

تي  روسووتقول  اص لع ،موجود دائما في المنظمةٔن العقد الحسا دد من القيمدوهو  ن یتقاسمون  ٔفراد ا  .د من ا
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ة من العمال في مكان ما :الم مو ارج المنظمة. عقد  كون  عي  ج عیة  ،ب العقد  ج لال الطقوس  ویتكون من 

د بعد ،في الحیاة العادیة نٓ وا ٔن الفرد معني في  ه يمكن القول   (Louise Loumire, 2005 :6) .ة عقودوم

عي  - 11 ج   :لنظریة العقد النفسي  ٔساسالتبادل 

عي- ٔ  ج صادي والتبادل  ق   :التبادل 

عي  ج ين من العلاقات ،)Blau,1964( هتم بهااإن نظریة التبادل  ث قسمها إلى نو  :ح

 صادي ق   .التبادل 

 عي ج   .التبادل 

ٔنه )Blau,1964(رف ع لى  صادي  ق س  وتبادل ذ« :التبادل  ي  اصة وا وبثمطبیعة  ه العقد المك تمكن لنا من  ،ر ف حتى 

ات كل طرف المكونين  ة واج وبة.»لعقدمراق ير المك ات  ٔیضا الواج ي یضم  عي ا ج  في لى غرار هذه العلاقة هناك التبادل 

  .العقد

يرةهذه  ٔنبما  ٔ عيدور تلعب ا ج بيرا في نظریة التبادل    .التبادلات صيرورةفي فإن مفهوم الثقة یلعب دورا هاما  ،ا 

ل  ٔولىفمنذ بدایة التبادلات وفي المرا ات ،ا ق الواج خٓر في تحق ٔساسئما العامل  ،كل طرف محتاج إلى ثقة ا ي  ا ا

سمى ب لى ما  تمر فيركز  الطرفين  س عش التبادلات »الرضا المتبادل«ـيجعل من التبادلات  لا ت ي من    .ا

لى ضرورة  )Temps Temporel(الموقفي  الإطارفإن  )Blau,1964(وحسب   ركز  لطرف ا إعطاءلهذه التبادلات 

لیه  خٓر ما تحصلت  كثر ٔوا ٔ.  

ٔخرى ٔو لى ما اف ،بعبارة  لمثل  لى كل طرف الرد  ستلزم  ق ٔعطي  في إطار تحقنه في وقت معين من التبادلات 

ل ت ات، وعموما فإن بناء م ستلزم في البدایة الثقةالواج شالتي  ، العلاقات  ق بعض ٔ ت لال تحق اتمن  امن  خٓر الواج . نحو ا

كون  بادلا الإدراكوهنا  ٔن الثقة موجودة م لى  سمى ب إلىقل ن وانطلاقا من هذا  ،بين الطرفين  رف الرضا عن الط«ـمر ما 

خٓر لتطور »ا لتبادلات  سمح    .وهذا ما 

صادي والفرق ق عي و ج صادیة محددة في الوقت ،الثاني بين التبادل  ق ث التبادلات  ث الوقت ح  مأ  ،هو من ح

نامي لى المدى الطویل وم ني  عي فهو م ج ساب  ،التبادل  ك عي مرهون  ج   .الثقة بين الطرفينفهذا العامل يجعل من التبادل 

وبة فالتبادل ٔساسه عقود مك صادي  ق  ،ق اتویتم تحق داریة الواج لمیة وإ ه عن طریق طرق  يم  :الم .ف ٔداءالتق  ،وا

ة المحاسبة،تقارر سنویة،    الخ...المراق
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عي ج لى  ،ٔما التبادل  نیة  كون م قه  وب...لتبادلاتا الرضا، الثقة،فهو ضمني ؤسالیب وطرق تحق ير مك نه  ٔ   .الخ 

(Nathalie Delobe & All, 2005 :27-29) 

  

صاديا ق عي            لتبادل  ج   التبادل 

 

وب وب            عقد مك ير مك   عقد 

 

يم ؤداء تقارر سنویة   ثقةال          تق

               

  الرضا

  

لمثل- ب   :معیار المعام 

عيالمفهوم الجوهري لنظریة التبادل  إن لمثل ،ج لى معیار المعام  ث یقول في هذا الصدد ،ركز     .ح

)Gouldner ,1960.(  

 دهم دة من سا لى مسا   ..الناس مجبرون 

  ٔن لا وا الىلى الناس  دهم س   .من سا

ر ویضیف  لمثل Gouldner) (غو ين من التعامل    :نو

  لى لمثل  لاف  ٔساسالتعامل     ."La Réciprocité Hétéromorphique"خ

عددة  ٔشكالكون التبادلات في هذه الحا مختلفة وم دة ا بقيمة وا    ..لكن 

  لى لمثل  د التعامل  ساوي(ٔساس مو   ):Homéomorphie( )م

ث    :كون التبادلات في هذه الحا م

بقيمة المزا الم  )Gouldner, 1960(ورى  ن مربوطة  ليهانٔ غزارة الواجب إزاء د كون ذات قيمة إذا توفرت  ،تحصل  فإن المزا 

تٓیةالشروط    : ا

 ة ا كون في  د    .المستف
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  لرغم من ذ يمنح ت المزا ا صعبة  كون في    .المعطي 

 كون مح ٔن  خٓر بدون  ئ شيءفز المعطي يمنح مزا ل   .ا ب

  ح بعض المزاالمعطي لى م كون مجبر    .لا 

لص من هذا  لقيمة ٔنوست الیة ا لمثل ،المزا  ات ذات طابع المعام    .تو واج

سبة ل ٔبعاد هي: ) Cahlins, 1972,1965 (ٔما  لمثل  ثلاث  ٔن معیار التعامل    :فهو یعتبر 

  ة في اعالسر اته في اقرب : الإر لص من واج ٔن یت لیه  ة  د من المصل ٔن المستف لى  وتتلخص هذه الحا 

  .وقت ممكن

 اعلتوازي في ا ساویة: الإر كون م ات  ٔن المصالح والواج   .ویعني بها 

 لى درایة من الفائدة التي سوف يمنحهم ذ التبادل  .كون طرفي التبادل في هذه الحا 

اد النظر إلى نظریتهوانطلاقا  ٔ ث ا )Cahlin ,1972 (من هذه الحالات  لمثل ةح ثلاثقتر ح   :ٔشكال من معیار التعامل 

لمثل المطلق ا- لمثل المتوازي –لتعامل  لمثل السلبي –التعامل    .التعامل 

لم  سبة لشكل التعامل  ٔ  :ثل المطلقل د لى م ركز  لوقت ولا بمحتوى التبادلات) Altruiste( الإیثارفهو    .ولا يهتم 

لمثل المتوازي-  لمقابل :التعامل  لى فكرة المنح  ركز ، ركز  اع قيمة المورد المفهو إذن  ٔهمیة استر   .طىعلى 

لمثل ماعالت-  لى فكرة  :السلبيل  نیةركز  ٔ كون في صراع دائم حول الفائدة التي یترتب عنها  ،في التبادلات ا ث  ح

  .التبادل

عي دوراإن معیار التبادل بلعب  ج لاقات التبادل  نمیة  ات و  ،ما في  ترام الواج  الإحساستمتين وذ من تمتين ا

  .ن

ر بإن  :  (Green Berg, 1980) فحسب ٔ ٔن یت ن يمكن   خٓر ا ٔي بمعنى  لمثل    :ـقوة الواجب الناتج عن المعام 

  ن    .)المانح) (المعطي(حوافز المد

 د ليها من طرف المستف   .قيمة المزا المتحصل 

 لا تم إعطاء الشيء ي من  ب ا   .طبیعة الس

 ات المتباد ؤشراتالم لالها نقارن بها الواج   .التي من 

(Nathalie Delobe & All, 2005 :29) 
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عي - ج ج ٔبحاثنظریة التبادل  لعقد النفسي وا   :المتعلقة 

ق  عيصادإن الفرق بين التبادل  ج لى غرار الفرق الموجود بين العقد النفسي  ،ي والتبادل  لي بادالت هو 

"Transactionnel"  لي حوالتوالعقد النفسي"Transitionnel"،  لى كون  نٔ  لاف ت العقود يمكن  ٔو  ،المحتوى ٔساسفإن اخ

ستقرار ة العقد،  ٔساس مدة صلاح   .الخ....لى 

لى  :"Transactionnel"لي بادالت  النفسي إن العقد- لى طی وجود العلاقة ٔسسقائم  بتة  صادیة  بيرة  ،اق ته  فصلاح

مة في هذا العقدالح  ٔن ير  لفرد  لى العمل ،یاة الشخصیة    .ولا تؤر 

لعقد- سبة  ل اته فهو: التحولي النفسي ٔما  لعمل طول ح ٔن الفرد وظف  لى فكرة  د یعمل لصالح العمل ،تقوم    .حتى التقا

ٔن  ين من الحالات هناكلرغم من  ن النو ن معرفي واضح بين هذ راسة  ،تبا ة التي تناولت العقد و يمولس  فإن ا ج

ين بيرن من طرف الباح د ونقدا    .النفسي التحولي والتبادلي عرفت 

ث تناولت بحوث لعقد   » (Arnold , 1996)و Roehling) , 1996( « ح إلى  ٔشاروا  ،النفسي حول دراسة نقدیة 

لعقد النف ير واضحة سئن العناصر المشكلة  ة التحولي والتبادلي  قة وس ير دق دانیة حول مفهوم العقد  ،و مما یصعب إجراء بحوث م

سبة ل ،النفسي ل ٔ   Kessler) ,2000(و   (Coyle-Ashapiro, 2000 )ـٔما  م ا وصلت بحو ة ف ة(مبریق إلى بلورة ثلاث ) التجری

  :الات من العقود هي

o العقد النفسي التحولي.  

o العقد النفسي العقلاني.    

o فسي التكونالعقد الن.  

لالها تقو  لى الفكرة التي من  ين تخلو  ٔن الباح  العقد النفسي التحولي والعقد النفسي بيننٔ هناك فرقا  لفنرى من هنا 

لى  ،التبادلي لعقد النفسي ٔساسإلى فكرة تقوم  علقة : جمع العناصر الثابتة  ، الغير م ٔجور، المزا ة ، جودة ٔجركا ، إمكانیة الترق

  . )Robinson, Morrison, 1995( .علاقاتال

ين فقد شد اه ٔما ٔخرى من الباح ة  راسة العقد النفسيف خٓر  ه  ة،  إمكانیةفاهتموا بدراسة  ،ا حول تو  ٔمكانیةالترق

لي، محتوى العمل ا اخ العمل، المنح، التوازن بين التقدم ا   .العملیة والحیاة الخاصة الحیاة، م

                             , Schark  ,2003)    De Vos, Bu yens(  

سبة  ل كثر  (Morrison, Robinson,2000 )   , )2005(لتایلور ٔما  ٔ مات  ير واضحة حول العقد النفسيشمفكانت لهم اه   .ولیة و
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راسات لال كل هذه ا لاف الر  ،من  ٔن اخ ين  لعقد النفسي كانت ؤیت ق  ن المناهج ٔ و  ،صعبةى حول بلورة مفهوم دق

ة والمحكات نو ٔیضا م ٔیضا في بحوث  .المستعم كانت  ن نلاحظه  ث لاحظ هذا  ، (Herriot et All,1997) هذا التبا يرح ٔ ٔن  ا

ة ٔیضاالسمات والعناصر الموجودة في العقد النفسي التحولي موجودة هي  ایة  ،في العقود العلائق ٔهمیةوطرح سؤال في  ث قال ا  لا: ح

ن  لاف(يهمنا معرفة إذا كان تبا   ولكن هل يمكن إجراء بحوث عملیة في هذه الحالات؟ ،حول طبیعة ت العقود) اخ

لمثللٔما البحوث التي اهتمت  د  ،علاقة الموجودة بين معیار المعام  لالها تو والعقد النفسي فكانت هناك فرضیة التي من 

يم عق لفرد من تق ح  كانيزمات ت الرغم ،ده النفسيم قة ف ینا نتائج دراسات دق دم توفر  ول معیار المعام  ،من  ٔن ق لیا  تبين لنا 

مة لفهم طبیعة لعامل إزاء التبادل تمثلان عوامل  ات الشخصیة    .لاقة العامل بصاحب العمل لمثل والترت

لمث   )   Coyle –Shapiro,2002(فلاحظ   ول معیار التعامل  یضبط العلاقة الموجودة ما بين العوائد  ،ل من طرف العمالٔن ق

ل المؤسسة لال التبادل والسلوك دا ليها من    .                    (Nathalie Delobe & All, 2005 : 31) .المتحصل 

اتیة  عتقادات ا ٔن  اتونعني من كل هذا  ساهم  والإیدیولوج ول التبادل والتعامل  فيالشخصیة    .لمثل في المؤسسةق

لاقات تبادلیة بين  هاب نحو  ن في ا نٔ هناك تبا ون إلى القول ب ٔفرادویذهب الباح ولهم لمعیار  ،ا ة ق لال در من 

نضمام ف  لمثل و ٔمرلفهم و  .هالتعامل  كثر دقة ا ٔ ٔشكال  ،) (Parzefall, 2005دراسة  اولسن  ب اول هذا الباحث إدماج  ث  ح

لتعا لمثل دیدة     .في دراسته حول العقد النفسي) توازنالمطلق والم (مل 

جت ما یلي   :واست

ة نظر العمال-  ات من طرف صاحب العمل كانت  :ٔن من و ق الواج ة تحق سوبة إلى شكل  ايجابیةٔن در إذا ما كانت م

لمثل المطلق   .التعامل 

لمثل الم  كانت وكانت سلبیة عندما  سوبة إلى التعامل    .توازنم

ة ن خٓر فسلوك صاحب العمل من و لمثل المرهون بطبیعة  ،ر العاملظبمعنى  لى طبیعة وشكل التعامل  كثر دقة  ٔ تعطي لنا معلومات 

اته فالإدراك ،العلاقة المهنیة لى  ،لصاحب العمل القائم بواج رى  ٔن  ترام صاحب العمل لمعایير ومحكات  ٔنهايمكن  تجة عن ضرورة ا

  .لمثل التعامل

ي یضبط العلاقة بين صاحب العمل والعامل لمثل، هو ا ٔن شكل التعامل  لاصة القول  تجاهات وسلوكات  ،و وكذا 

  .العامل في المؤسسة

عي ج ٔفكارها من نظریة التبادل  تمد بعض  س راسات حول العقد النفسي  ٔن ا لص  ست ذولكن لا  ،ومما سبق  ٔ منها  ت

يها صيرورةلالجانب المعقد  ٔن التبادل بين العامل و ) Blau, 1964, ( التبادل التي لمح إ لى الخصوص فإن نظریة العقد النفسي تعتبر 
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ٔن لرغم من  ة   كون متزام لاتهم قد  ير المباشرةاقترح ا) Blau  1964,( وصاحب العمل في تفا  ،لتفرقة ما بين التبادلات المباشرة و

اشرة كون التبادلات م ث  ير  ح ل  في العمل  ٔراد اإذ :الم ،باشرةالم لا يمكن فهمها كلیة بدون فهم التبادلات  دة زم امل مسا

ازاة العامل قوم هنا صاحب العمل بم    .     ف

ٔن نظریة العقد النفسي تهمل العلاقات الم  فنرى لال هذا المثال  ل التبادلاتبشع  من  كون  ٔنوالتي لا يمكن لها  ،ة دا

يرةة في فهم م ٔ    .)التبادلات( ا

لیه العقد النفسي   ٔن یعاب  الیا م ٔ  ،فما يمكن  لتبادلات والتي هي  لتبادلات المباشرة ولا يهتم     .ة في المؤسسةعبش  نه يهتم 

(Nathalie Delobe & All, 2005 :33)   

  :العقد النفسي كنموذج ذهني لعلاقات العمل - 12

هنیة في بلورة العقد إن التنظيم في مفهوم العق ذج ا ة التي تناولت ال ت المعرف لینا الوقوف عند النظر د النفسي یتطلب 

  ).03كما یوضح الجدول رقم (،النفسي

ٔنه نموذج ذهني لى  ة تصور العقد النفسي  ت التي  ،وسوف نتطرق هنا إلى معرفة مدى نجا وكذا التطرق إلى بعض النظر

  .لم النفس المعرفيتناولت العقد النفسي في 

ططات  و تعریف - 1 -12 ة ا ةب   :المعرف

لى  طط  ا  ،نموذج ذهني ٔو ،نه تنظيم معرفئ یعرف ا  ٔو ،)All ,    Beck& 1967(مكون من عناصر مرتبطة معرف

خٓر يمكن ر  ٔنه إطار معرفيبمعنى  لى  طط  ظمة لمفهوم معين ؤیة ا لى الطریقة التي یتم  ي وا ،ا ٔؤو لفرد  ،يمثل معرفة م یؤر 

لالها معالجة المعلومة  ٔنه إ  .)Taylor &All,1984(من  لى  لاقة مخن العقد النفسي يمكن اعتباره  ى العامل اتجاه  طط ذهني 

ات  ،)1995روسو (العمل  ة للاعتقادات نحو واج ة معرف نمط المعين يمثل إذن ب ٔفراد والتزاماتإن هذا ا نهم ا ل ف ب  لاقات دا

لاقة   ،إن العقد النفسي كمخطط معرفي لعلاقة العمل.)1995 ،روسو(العمل  لى محتوى وخصائص  لتعرف  د إذن العمال  سا

يرةفهذه  ،العمل ٔ ات والوعود ا لالها إدراك الواج لى الطریقة التي یتم من  ٔیضا  لاقة العمل تؤر  ل    من طرف العمال دا

غيرة حسب تعقدها  )2001روسو ،( تعتبر كون م ٔن  ططات يمكن لها  كون دد (          ٔن ا ة  عتقادات المعرف

طط لاقات العمل ،)ا ا  لالهما تحدید معرف تمكن من  ن    :في هذا الصدد تعطي روسو بعد

 (Nathalie Delobe & All, 2005 :56)  

عتقادات الم :يدمو لعالبعد ا- ٔ  ة تمثیل  ي یضبط در ةا   .عرف

ٔفقيالبعد - ب ة :ا عتقادات المعرف ة التفرقة بين  ي يمثل در   .ا



 مفهوم العقد النفسي                                                                                               الثاني  الفصل

 

34 
 

سیط  هني لعلاقة العمل عند العامل  طط ا كون ا باد  ،في البدایة  لاقات م دد معين من عناصر و فهو یتكون من 

نها طط  ،ف ب هني كلما تعقدوكلما تطور ا لفهمو  ا   .ٔصبح صعبا 

ت لعلاقات العملثلا روسو تحدد   :ث مستو

عتقادات -ٔ  ات، د عو و  (مستوى    .)الخ  ....، واج

لاعتقادات -ب عیة (مستوى المعنى المربوط  صادیة ، اج   ...)اق

  ....)، معایير العمل،إیدیولو(مستوى المعنى المرهون بعلاقات العمل -ج

  :عتقادات المرهونة بعلاقات العمل- 1- 12-1

ٔول مستو  عتقاداتى يمكن اشتقاقه إن  لاقات العمل هو  ل  يرةن هذه إ ، فدا ٔ ات المتبادكون مربوطة  ا  ،لواج

لمنظمة ربط الفرد  ٔو الضمنیة ، ینجزالتي  لالها الوعود المصرح عنها  لاقة العامل  ،من  عتقادات جوهر  لتالي ت  كون  ف

اللال تحدیدهم وذ من  ،بصاحب العمل   .فت كل طر واج

نتقاء یقوم مم  عتقادات مرهونة بوعود صاحب العمل، وهكذا فعند التوظیف و كون  ة  دید ثفمن  لي صاحب العمل بت

جٓر،  :الوعود مكانیات التكون العلاواتكا   إلخ....، وإ

ٔخرى  ة  لتطور یبدٔ من  ظمت ،العقد النفسي  موبذ في  ،هويحمل في طیاته اعتقادات یبررها العامل إزاء م ٔ ٔولى ا  ا

ٔداء وتفانیه في العمل ث ا ستطیع العامل إصدار وعود من ح   (Nathalie Delobe & All, 2005 :75) .لعمل 

  

سوب  - 2- 12-1   :للاعتقاداتالمعنى الم

لى طبیعة العقد النفسي ٔن محتوى الوعود یؤر  لى القول  ون  خٓرون( .يجمع الباح دراسة اهتموا ب )1993، روسو و

لاقات العمل ٔبعادوقدموا  ،خصائص  كون خص ا ٔن  تٓیة التي يمكن لها    .ئصا لعلاقات العملاا

 لاقة العمل ال :اتجاه  عي -م صادي، اج   .اتجاه اق

 ال :المدة   .مدى قصير، مدى طویل -م

 ستقرار.  

 المدى.  

  ق لمس، حق   .)Tangibilité(ملموس، قابل 
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ٔعما لى  ين  ركيز الباح لالها الفرق الموجود ما بين العقد النفسي ) MC- Neil, 1985(ل كان  ٔعطى من   ،لعلائقياالتي 

لا تعطى المنظمة  التبادليفإن العقد النفسي  ،)Transactionnel( العقد النفسي التبادليو  ي من  صادي ا ق یعكس التبادل 

ت عمل في المدى القصير في ال اسبا ومحیط عمل وضما يرعمل، وهذا ٔجرا م ٔ ات معروفة  ا ددا من المسؤولیات والواج یلبي 

لعقد النفسي  سبة  ل ٔما  د من العلاقة،  د الوح عتبر العامل نفسه في هذه الحا المستف فهو يحتوي في مضمونه  لعلائقياومحددة، ف

ا في دا اطف عیا و لى البعدوالتطو  ،التكون إمكانیةلعمال  المنظمة تمنح  بعدا اج  ،دى الطویلم ر المهني واستقرار في العمل 

كبر مما یتلقاه العامل من مؤسسته ٔ ات  لتزامات وواج ددا من  ق  ظمته،  ،لمقابل یقوم العمال بتحق وهذا ما یبين التزام العامل نحو م

لتنظيمیة  سلوك المواطنة ا خٓر یظهر العامل  ني لعلائقيافإن العقد النفسي  ،)Robinson et Rorrison, 1995(ٔو بمعنى  لى  م إذن 

لاص  ٕ سمة  ليٓ ومسير عن طریق التبادلات بين طرفي العقد م ير  یثارنموذج    .مشترك وإ

عیة (انطلاقا من هذه الرؤیة  ،دراسات حول العقد النفسي قدمت تصنیفات العقد النفسيفعدة   صادیة واج ةو اق  ،)اطف

سبة  ٔما لعقد النفسي) Thombson et All,2003(ل لمعنى المرهون  لث  ٔن هناك تصنیف  وهو العامل  ،هم یعتبرون 

، ات وفهم یفرض الإیدیولو لى واج ٔن تحتوي  ٔن العقود النفسیة يمكن لها  ةن  لاقات العمل،  إیدیولوج ل  ٔ معين دا د نحو م

ٓتیة  لى الشروط ا نٔ یتوفر  لیه    :ولیكن عقد نفسي من هذا النوع 

o ٔو م ٔن المنظمة لها التزامات نحو قضیة معینة  ٔ معينٔن یعتقد العمال    .د

o  ث یع ٔن لهم دورا ومسؤولیة، ح لالهم تطمحتقد العمال  ق  من  ةالمؤسسة إلى تحق  .المتبعة الإیدیولوج

 (Nathalie Delobe & All, 2005 :73)  

  

سوب لعلاقات العمل - 3- 12-1   :المعنى الم

اخ لا) 2001،روسو(حسب  ل م نمو دا ٔو  كبر  ٔن  ةهذه  ،إیدیولوقة العمل يمكن لها  ذ الإیدیولوج ٔ شكلها في  ت

ل دخو المؤسسة كبر عند الفرد ق كون سابقة لمر التوظیف والتي  ة التي    .مخططات معرف

ة ططات المعرف نمو ت ا سبها الفر  ،وعند توظیف الفرد  ك ات وتتحول بواسطة التجربة التي  لاقة العمل والواج ل  د دا

ليها   .التي تنجر 

ين  ة(ٔن المعایير ) Benderson ،2001روسو، (یعتبر بعض الباح لعمل یوالمعطیات المحیط  ،وطبیعة العمل) الإیدیولوج ة 

يمه لت العلاقة ،الفرد لعلاقة العمل "إدراك"تلعب دورا هاما في عملیة  تق   .وكذا 
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اتبدراسة دور المعایير  )Benderson,2001(قام  :الم تمریض والطب والإیدیولوج ات، فحسب لمهن ا المهنیة يمكن لها  الإیدیولوج

كونة من شبه الطبیين قام هذ يهم، فانطلاقا من عینة م دراك طبیعة العقد النفسي  ٕ لالها یقوم العمال  لى الطریقة التي من  ا ٔن تؤر 

راز  تينالباحث من إ   :تلفينمخ  ٔیدیولوج

 ٔولى ة نحو المهمة  ا ة" مو ة قطاع ٔیدیولوج د الص   ."يمثل مجتمع مو

 ة ة نحو السوق  والإیدیولوج ة هو إطار تجاري"الثانیة مو    "قطاع الص

ين  ات  )Benderson(ف یدیولوج ٔن  لال هذا البحث  شكل العقد النفسيمن  ات التي  لى محتوى الواج ومن  ،تؤر 

ٔن ت ٔخرى  اتهم ة  ابة إلى واج لاست لالها یقوم العمال  لى الطریقة التي من  ات تؤر حتى  یدیولوج ویتغير بذ  ،الإداریة 

هم ویظهر نوع من  اطسلو ٔداء الإح نخفاض في ا دم الرضا عنه و   .في العمل و

ليها العقد النفسي - 12-2 ني  سٔس التي ی  :ا

ٔن العقد تمر النفسي هو في تطور بما  لال تجربة الفرد  ،مس ني نفسه من  ي ی اهتم بعض  )Fiske , Taylor 1984(وا

لى  ٔسسالعلماء  ٔعمال  ا لالها يمكن بناء العقد النفسي، في  ددا من ) Robinson, Morrison,1997,2004(التي من  ددوا 

لخبرة لى بناء العقد النفسي ،العوامل المرتبطة  ٔن تؤر  ٔن . عند الفرد والتي يمكن لها  ل، تظهرويمكن لهذه العوامل  ٔو بعد  ق لال، 

  .انضمام الفرد إلى التنظيم

 شئة لا  :لال مر الطفو والمراهقة  الت كون مربوطة م ددا من القيم والتي  اء  كقيم : ففي هذه المر یقوم الفرد ب

لاصقيم العمل ،  ، العدا خٓر والإ ات نحو ا ه ، والواج ات نحو العمل ف  ,Morrison, Robinson(ن ، وكذا الواج

2004(.  

  ش بها ، والتي يمكن لها  :الثقافة الوطنیة ها ویع لى الفرد والتي یدر عتقادات والقيم التي تؤر  لثقافة ذ الكم من  ویعني 

اته، واقترح  ه لبناء واج ٔن ٔن ) Morrison, Robinson, 2004( من ٔن تؤر في طریق ة الوطنیة يمكن لها  القيم الثقاف

لاقة العمل إلىلفرد تؤدي  ل  نتظارات دا دد من   .بناء 

 لعمل نٔ تؤر : التجربة السابقة  لعمل يمكن لها  ارب السابقة  ٔثيراإن الت لى علاقة المهنیة ل الإدراكبيرا في عملیة  ت لتالي  و

فقدان العمل (ح درسوا دور الخبرة السابقة في العمل ) Noe, Cavanugh,1999( طبیعة العقد النفسي ففي تجربة قادها

سريح العمل ٔن ) في إطار  راسة  ت هذه ا لالها یدرك العمال طبیعة العقد النفسي بی لعمال لهم الى الطریقة التي من 

ات وونوا إدراك معینا نحو عملیة طرد العمال  س معینة نحو ت الترت اس لى طبیعة العقد النفسي ل ، ؤ ر ذ  ٔ تالي 

  .يهم
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 لتنظيمیة اتهم :  الثقافة ا لالها یدرك العمال واج لى الطریقة التي من  نٔ تؤر  ل التنظيم يمكن لها  ة الموجودة دا القيم الثقاف

  )Gries, Dulac, Delobbe,2003( .لاقة العمل لإدراكوكذا طریقة 

  لتنظيمیة شئة ا ل ال  :الت اته نحو المنظمة ، إن مرا لالها یدرك العامل واج لى الطریقة التي من  ٔیضا  لتنظيمیة تؤر  شئة ا ت

اءت في بحوث  ).Rousseau, Benderson, Robinson, Morrison,2001,2002( .كما 

 ة لات الیوم عیة والتفا ج نهما تؤر:المؤرات  خٓرن والمعلومات المتباد ب لات مع عمال  ث  إن التفا لى الفرد من ح

  )Rousseau, Morrison,Robinson , 1995,2004( .طریقة إدراكه لعلاقة العمل

 ل المؤسسة والحوافز ي یقوم به العامل دا ور ا لاقة العمل ولهذه العناصر :ا ائها نحو  ٔهداف وحوافز یقوم ب امل  لكل 

ٔنها تؤر لاقة العمل  بيرة في إدراك    .ٔهمیة 

ل المؤسسة لى طریقة-ٔ    .معالجة المعلومات دا

لى العقد النفسي-ب ل المؤسسة وكل هذا یؤر  سوب بنقص المعلومات دا   .طریقة سد الفراغ الم

)  Nathalie Delobe & All, 2005 :76(  

عیة لتكون العقد النفسيال - 13 ج ة    :نظرة المعرف

ة قام ططات التكوی ة وا ت المعرف ٔساسها) 1995 ،سوور (ت انطلاقا من النظر ٔن العقد النفسي یتكون  ،ببلورة فكرة 

ة عیة معرف ٔیضا یث بح  ،انطلاقا من معطیات اج لاقة العامل  ”:لى انه) العقد النفسي(تعرفه  ا عقلیا عند العامل نحو  ٔو نموذ مخطط 

امل وصاحب عمل. دئیا من طرفين من  لاقة العمل مكونة م ٔن  ر  ددا من العوامل ان ،إن روسو تذ طلاقا من هنا تقترح روسو 

ين من العوامل ي تقترح نو كون العقد النفسي فه ساهم في  ٔن     :يمكن لها 

عیة الصادرة من المنظمة-ٔ  ج ة والمؤشرات    .الرسائل الخارج

ستعدادات والبناءات الفردیة-ب   .الترجمة و

 سبة ال ة ف ة:  لعوامل الخارج كون العقد النفسي فالعوامل الخارج ٔن     :التي يمكن لها 

داثالرسائل -ٔ  ٔ لتزام  وا ام    .الصادرة من المنظمة 

عیة الصادرة من محیط الفرد الجدیدؤشرالم-ب ج   .ات 

نٔ تلتزم نحو العمال  ٔن المنظمات يمكن لها  ٔمور شتى مستعم بذ نعني بذ  ٔو ضمنیة ب یعتمد والتي يمكن ،مؤشرات مصرح بها  ٔن 

لالها  ال لى  الفرد من  كون  ث  شریة بابناء التزاماته الشخصیة نحو المؤسسة ، ح سیير الموارد ال دان  شاطات في م عند  ،هذه ال

لالها تبلیغ الوعود ٔربع عناصر التي يمكن من  ة ، في دراسات روسو فإنها تحدد  ٔو عند الترق   :التوظیف 
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 ة و ساهم في بناء العقد النفسي عند الفرديمكن لها ٔ  :المعطیات المف ي  ساهم في تبلیغ الوعود فه   .ن 

 خٓرن م المؤسسة ل لافات تعامل صاحب العمل مع العمال،  :ملاحظة اه نٔ یلاحظ اخ ة يمكن  فالعامل كفرد في الجما

لتالي یقوم  لاقات العمل و ة حول  س ٔفكارا  بني الفرد انطلاقا من ذ    .ا عقده النفسيتدريجی بتكونف

 لتنظيمیة ة والتكون :المظاهر السیاسیة ا ت الترق ساهم في تبلیغ الوعود تعل   .الخ...التي 

 عیة ج ريخ المنظمة :البناءات  ساهم في تبل  ،فإن  ٔن  تمع يمكن  تها في ا لاقات العملصمعتها ومكا ل    یغ بعض الوعود دا

ٔنه الإشاراتوتعتبر روسو  عیة  لعب هذه ج ة، ف دورا في  الإشاراتا صادرة من محیط العامل وتضعها ضمن العوامل الخارج

زود الفرد بمعلومات وخصائص  ي  لى بناء العقد النفسي، فه عیا  نٔ تضغط اج ل المؤسسة ويمكن لها  حول العقد النفسي دا

ل العقد النفسي الجماعي نيبالفرد وتلزمه إلى ت  ات جماعیة دا   .واج

o ساهم في تبلیغ الوعود حتى یتم ف  :ترميز ال عیة التي  ج ها من طرف الفرد قدمت هم إن ت المؤشرات  درا ها وإ

رجمتها ثلاثة) 1995،وسور ( لفرد  تمكن   (Nathalie Delobe & All, 2005 :76) :والشروط هي ،شروط حتى 

 ٔن يمثل السلطة في الم لیه  ٔو مصدر الوعود يجب  كون مصدر مصدر المعلومة    .ق وشرعيو ثمو ؤسسة ؤن 

  ل ٔو مفهومة من طرف الفرد المستق ظما كلما كانت الوعود المراد تبلیغها واضحة  م وكلما كان م سیاق تبلیغ الوعود 

  .ابه

 مة وصريحة كلما كانت الوعود سه الفهم ير    .كلما كانت المؤشرات 

o ات الفردیةا لى دادات الفردیة تؤ عتس فهوما شخصي فإن العقد النفسي یعتبر م  ٔنبما :  لترت راسات في هذا  بنائه،ر  فا

ٔن هناك  ت  ٔث لى بناء العقد النفسي ثلاثةالموضوع  ٔن تؤر    .استعدادات والتي يمكن لها 

 ة   .استعدادات معرف

 ت ؤهداف العمل نفسه   .الحوافز، الغا

  ایة حسب روسو فإن عملیة معالجة المعلومات حول ا: الشخصیة لعامل نحو المنظمة هو في  لفائدة الشخصیة 

ٔهمیة مة ا ة    .في بناء العقد النفسي، فالاستعدادات المعرف

لى بناء العقد النفسي ٔثير  ٔهمیة في الت ایة ا ٔیضا من النقاط    .تعتبر الحوافز 

ایة  ي في  سبة لمتغيرات الشخصیة فه ل ٔهمیةٔما  نیة ا ا لى بناء العقد النفسيفي بناء العقد النفسي ف   .لشخص تؤر 

 )Nathalie Delobe & All, 2005 :78.(  
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يم العقد النفسي- 14   :تق

اتها نحوه ٔن المنظمة لا تقوم بواج نٔ هذه  ،في العدید من الحالات قد يجد العامل نفسه مدركا  يرةلرغم من  ٔ ت   ا و

تها إشارات   .عن وعود محتم كانت تود تلب

لعقد النفسي، ففي بعض الحالاإن مفاهيم  يم الفرد  نٔ توضح لنا عملیة تق توقف العقد ت ی خرق وقطع العقد النفسي يمكن لها 

ظمته  ٔن م اتها نحوه ٔخفقتالنفسي عندما یدرك الفرد  ق واج ددا  ،)Morrison, Robinson ,1997( في تحق مما یترتب عن ذ 

ٔفعالمن ردود  م بت المظاهر كالغضب والقلق والخداع ول  ا ه د  نٓ وا لى دارسي الموضوع والمسيرن في  دا  ما  هذا كان 

لمیة سلط الضوء  ٔؤن خرق العقد  ،بطریقة  ٔدبیات هذا الموضوع  يم العقد النفسي فإن  كون مصدرا هاما لهم في دراسة تق فه  توق

اتیة "لى ٔن خرق العقد "اصیة ا لاقة العمل،  دة تغيرات في العلاقة ، التي تميز  نتاجسوف يحدث  الصراع والتغیير في  وإ

لى كل هذه المتغيرات  ه یلزم التعرف  تئ بمفهوم خرق العقد ل اتجاهات السلوكات وم لاقة العمل فسوف نهتم ف ی وكذا  وصيرورتهفهم 

لى  ه مسلطين الضوء   (Oliviere Herrbach,2000 :98 ) . ٔعمالالعوامل المشاركة ف

   ):التنظيم(خرق العقد في المؤسسة - 14-1

دة بحوث ب  لعقد النفسي ی هناك  راسات  ٔولى ا ث  ت ح ردد ت الظاهرة في التنظ  Rousseau et(ت 

Robinson,1994(  ت ٔن العقد النفسي قد) MBA( طلبة من% 55حوالي  ٔنبی تهم اعتبروا  ٔو خ في عی   ).بعضه(خرق ٔصابهرق 

ٔخرى  ٔن حوالي ) Feldman,2000(لـفي دراسة  ت  اصمن % 52بی ٔش ة معینة من الخرق في  ا بروا عن وجود در

لى % 81تنظيمهم ؤن  ٔنه  بروا  ٔقلمنهم  ٔخرى ا ة معینة وفي دراسة  لعقد بدر وا ) Conway et All,2002( لـ هناك خرق   ٔنب

تهم صادفوا في الع % 69هناك  م شرمن عی ٔ ٔولى  ٔن  ا دا لم یتحققمن عملهم،     .و

لاصة ٔننا و ٔعمالنلاحظ من كل هذه  القول  ٔو بعضه ظاهرة موجودة في المؤسسة ا   .ٔم مفهوم خرق العقد 

ٔو بعض% 81-% 52ؤن من  لعقد  لى  امن العمال المستجوبين صادفوا خرقا  ه  ٔقلم ات صاحب العمل  ا ث واج من ح

)conway et all ,2002(.  

ٔو بعضهٔ و  اصة ن خرق العقد  ا مع ظروف  ٔح ٔو في  ،یتصادف  رة  و ٔو في فترة م تنظيمي في المنظمة  دوث تغیير 

ادة الهیكلة   .فترات تقلیص العمال وإ
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ٔو بعضه - 14-2   :تطور خرق العقد 

ون  نموذج لخرق  ،)Morrison,Robinson,1997) (Rousseau, 1995( )Feldman,1999(اهتم بعض الباح ٔن ا

ٔت  ،من طرف روسو قد تم تطوره حالمقتر العقد  ٔن خرق العقد النفسي هو نتاج سلس من الحوادث بد حتى وصلوا إلى فكرة مفادها 

ٔن الطرف  دراك  ٕ خٓرٔولها    .لم یفي بوعوده ا

ٔو  ادد) Morrison, Robinson,1997(ٔما  ا معینا من خرق العقد  ٔساسیين إلى إدراك نو ين  لينو لي  .الت إن الت

تهايحدث  ٔد یه الرغبة في ت ست  ٔو ل تها  ٔد لى ت ير قادر  نه  ٔ ات ولكن لا یؤديها إما  ٔن  واج كون الفرد في المنظمة معترفا    .عندما 

 )Robinson, Morrison, 1997.(  

لعقد النفسي بين : )L’in congruence(شخصیة الفرد المتعاقد  فهم واضطراب في-   ي تحدث عندما يختلف الفهم  الفرد فه

تج دراكات عن والمنظمة ، فهو  لاف    .اخ

لي و ير موفى  )L’in congruence (معوقات الاتصال فالت د  ٔن تؤدي إلى إدراك لو ٔخرى هناك  ،يمكن لهما  ٔو بعبارة 

ث  د والواقع وینجر عن هذا  الإدراكوجود فارق من ح ند الفرد تجع یقيم من المقارنة ع  صيرورةتفعیل  الإدراكالشخصي ما بين الو

لاقة العمل ٔیضا ،كل طرف في  ٔنه التزم بوعوده ونٔ المنظمة لم توف بوعودها هي  دث إذن  ،ومدى التزامه لوعودها، فإن رىٔ الفرد 

ا من الخرق   .هنا نو

لي - 1- 14-2   :الت

ير قادر نه  ٔ ات ولكن لا یقوم بها سواء  ٔن  واج لي عندما یعترف طرف معين  ير راغب فيها  يحدث الت نه  ٔ ٔو 

)Morrison, Robinson,1997 ( لي نٔويمكن لنا من هذا التعریف القول ين من عملیة الت    .هناك نو

 ة فعل الشيء دم استطا لي عن طریق  ا : الت ا است كون الفرد في  لالها  بوعوده  الإیفاءتعكس الحا التي من 

غيرا  كون م الومصدرها قد    الخ...عمال، المنافسة الحادة ،تقلیص ال :م

ةة النظر و فمن  ٔمبریق ل ) Robinson, Morrison ,2000( ا لى اح لتنظيمي  ر المحیط ا ٔ ا من الخرق  إدراكدرسوا  نو

ة فعل الشيء  دم استطا لي عن طریق  ٔن عملیة الت ٔساسها  اتحوقدموا فرضیة  صاد تمر بها المؤسسة لبادث    .في فترات صعبة اق

ٔي لنوع الثاني  سبة  ل   :و

 ات العقد النفسي رت ٔداء  ير راغب في  خٓر  ٔن الطرف ا لي  التين  :الت ٔمام  كون    :وهنا 

كون  -ٔ  ٔن  د بدون  ٔن الطرف تخلى عن الو    .ٔدائهنیة المسبقة ال إما 



 مفهوم العقد النفسي                                                                                               الثاني  الفصل

 

41 
 

ات العقد النفسي مع صبر -ب ام بترت لى عن الق ٔن یت لى هذا  فهما ،)Robinson, Morrison,1997(  الإصرارإما  یعلقان 

لارتجالیة فإن المنظمة سوف لا تحترم التزاماتها نحوهم وهنا  البا إلى التصرف  نٓ  ن یل نٔ الطرفين المتعاقد ل السلوك ویقولان ، بما  ید

صادیة محضة ت اق قع ،الطرفان في اعتبارات وحسا كبر من التكلفة ف ٔ لي  ات ، هناك فإذا كانت الفائدة من الت لواج ترام  دم ا

دد  لي )Morrison, Robinson,1997(و لى عملیة الت نٔ تحدد التكلفة والفوائد المؤرة    : ثلاث عوامل التي يمكن لها 

 توازن في السلطة.    

 سلوك العامل.  

 لاقة التبادل   .طبیعة 

   ):L’in congruence(اضطراب في شخصیة الفرد   - 2- 14-2

تمثل فيالنوع الثاني من خر   فإنها) Morrison,Robinson, 1997(حسب  )L’in congruence( اضطراب شخصیة الفرد ق العقد 

كون الطرفين  نتحدث عندما  لتزامات المكونة لعلاقة العمل فإن  المتعاقد    اضطراب شخصیة الفردلهم إدراكات مختلفة حول طبیعة 

)in congruence(  لى مضمون  لهايمكن   .لتزامات في العقد النفسئن تؤر 

ات عند ) Morrison, Robinson, 1997(دد  ث الواج دراكات من ح لافات  لالها يمكن شرح اخ ٔسباب التي من  ثلاثة 

  .طرفي العلاقة 

 ة ططات المعرف   .كثرة ا

 د ات تعق   .الواج

 النقص في عملیة الاتصال.  

ططاتوهو كثرة  -ٔ  ة ا لاق :المعرف كون  لاعندما  ي من  د یضبط العلاقة وا كون مخطط وا سیطة  فهمها ن  ة العمل 

مات نتعامل معها و ن و  ه ها ولكن مع تطور الخبرة وتعدد  ير در ٔ بطریقة  ش ٔخرى يمكن لها  إرادیةت دراكات  نٔمخططات  تعرقل 

لى س ر  ططات وكثرتها، نذ ٔن تؤر في ا ٔخرى يمكن  د عوامل  ة وتو شئة  :المثالل الصحی شئة في الطفو ، والمراهقة، الت الت

ة  لتنظيمیة ، المهنیة ، السوابق الثقاف   الخ...ا

ططات ، تجعل من العقد النفسي يخ العوامل، فكل هذه ددا من ا كون  نٔ    .ترقيمكن لها 

د ت - ب ات عق د المثيرات المدركةع إن ت  :الواج خٓر  ،ق ا   )Incongruence( الشخصیةفي اضطراب الفهم و تعتبر نو

ين هما   :لسب
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قار بعضها: ٔولهما ٔو اح لي عن بعضها  ٔو الت يرات كثيرة يمكن فهمها  لاقة عمل هناك إشارات وم ٔن لا  وهنا ففي  يمكن 

لعقد ٔن يحدث هنا خرق  لتالي يمكن  ٔهمیة المثير المرسل و لى     .یتفاهما  الطرفين 

ات المرتبطة بعلاقة العملفهو مرهون  :ٔما النوع الثاني كون هذه  ،لوعود والواج يرةعندما  ٔ ستحیل بهم ا ير كام  مة و

  ).Ross,1993(إعطاء معنى لها وتفسير معطیاتها،طرف كل لى 

لعقد نٔ تحدث عملیة خرق    .ومن هنا يمكن 

يرٔما العامل  ٔ ٔن من  للاتصال )Morrison, Robinson,1997(وفي هذا الصدد یقول: في الاتصال صالنق: ا بيرة  ٔهمیة 

لعقد الناشئ في مر التوظیف  ات  رت دید    ) .Rousseau et All ,1994(لالها یقوم المشرف بت

اته ، شروط العلاقةبواسطة عملیة الاتصال سوف یقيم العامل الجدید طبیعة عقده  رت   الخ...،النفسي، 

امل من العوامل التي تؤدي إلى ٔو بعضه وهذا یعتبر    ).Nathalie Delobe & All, 2005 :135(.خرق العقد النفسي 

بعاد- 15 ٔ لعقد النفسي  ا   :الثلاثة 

 ؤل ٔفرادثنائیة العقد النفسي بين قيم : البعد ا سون ، وقيم المنظمة ، وهذا ما ذهب إلیه ا نٔ العقد  ،)Levinson(لف یعني 

لال ال  شكل من  ل الثنائي المتبادلتالنفسي ی   .بين قيم الفرد وقيم المنظمة فا

 شٔار إلیه  من لوراس ولورش :  البعد الثاني سق الفرد وسق المنظمة ، كما   ,Laurance"ثنائیة العقد النفسي بين 

Lorsch " لاف "في نموذج   ."التكامل -خ

 شك : البعد الثالث ظهار ثق في  ه لما سبق وإ ل وهذا ما نطمح إلى إضاف ل العقد النفسي، ویتضمن العلاقة ثلاثیة التفا

لیة بين  ساقالتفا ٔ   :الثلاثة ا

نهالفرد، المنظمة ، المحیط، كما ی  ن رقمب   )3و  2(ما الش

بعادولما كانت  ٔ نٔ  ا بدو من المعقول  شكل العقد النفسي ف ها وتتوقف عندها بنوع من قش نان الثلاثة هي العوامل التي قد 

لیل    .والإیضاحالت

ر  لعقد النفسي في نظرإن ا ة  ت المشهورة والمعروفة بنظریة  ،اسة الصحی دى النظر ٕ ستعانة  ساقستدعي  ٔ  ا

)k (سیين ين رئ فرد ٔولهما :وذ لسب ت الظاهرة شكل م لى مكو يهما التركيز  لظاهرة و لاقتها  ،مقارتها الشمولیة   یبعضهاثم في 

ة  .البعض سق ٔجریت في معهدإن المقاربة ال لال البحوث التي  شریة من  كم لمدرسة الموارد ال  Tavistock(ستوك ف ت  "اءت 

Institue( )la Flamme.M,1979(.  
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لال و  ٔن المنظمة هي ع  ٔخرىدراسات من  لى نموذجفإن مؤسسي هذه المدرسة یعتبرون  دا  یة ت شطل الج  بارة عن كل اع

"Gestalt" ٔو نظم فرعیة والمنظمة بهذا المفهوم هي ساق  ٔ دة    .عبارة عن نظام یتفرع هو بدوره إلى 

لعالعوا - 15-1 لیة  ا ة والعوامل ا   :قد النفسيمل الخارج

ٔو المتغيرات وانطلاقا من المقار  ت  ٔو المكو سميها العوامل  ٔن  لاقة الترابط بين بيمكن  ة فإننا ندرس  سق ٔفرادة ال ساق  ا ٔ والمنظمة 

فا   . مع بعضهامستق وم

  

سق الفردي: ٔولا   :ال

سق الفردي جم من  ساقشمل ال ٔ ٔن تبرز كالتالي ا ٔو العناصر يمكن    :الفرعیة 

 الكفاءات.  

 ستعدادات   .الطباع و

 العادات والتقالید.  

 القيم.  

  

  

  

  

ن محمد، ( ٔبعاد العقد النفسي :)02(شكل رقم ال   62):2003مز

  

  

  

  

  

  

 

 المحیط

 المنظمة عقد النفسيال الفرد
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  :ٔبعاد الشخصیة 

ة   السمات المزاج

  تجاهات والمیول

  القيم

  القدرات الجسمیة والعقلیة

ة   جوانب فسیولوج

  القدرات العقلیة

ة   :الجوانب المعرف

لتعليميالم    ستوى ا

  المستوى المعرفي

ة    :الجوانب الثقاف

شجیع الثقافي   ال

ة والعلمیة   التجربة الثقاف

عتقادات   إدراك العالم الخار: القيم و

  

  

بعاد العقد النفسي ):03(كل رقم شال  ٔ ت  ن محمد، ( مكو   69):2003مز

  

  

 معطیات محیطیة العقد النفسي معطیات ذاتیة

ات  معطیات المنظمة مفهوم ا

ل المؤسسة   :دا
سیير ونوعیة المسيرن   ٔسلوب ال

ٔدوار   تصميم العمل وتحدید ا
ة، المالیة والمعنویة: نظام المحفزات   الترق
يم   ٔسلوب التق

ات الغير رسمیة مو سیير وا   ال
خٓرنطبیعة : ظروف العمل   محیط العمل العلاقة مع ا

  
  معطیات المحیط الواسع

  :ارج المؤسسة 
  :الوصیة 

  )المسافة(موقع سلطة صنع القرار 
سیير المستعم   ٔنماط ال

دمين سیير المست د    نظم وقوا
  :المحیط

ٔخرى ٔعمال والوظائف ا   مقارنة مع ا
عیة في إشباع التوقعات ج   نوعیة الخدمات الإداریة و

  تجاه الثقافي السائد نحو العمل
ات ة إشباع الحا   یف
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  :سق المنظمة : نیا 

تلفة ساقها الفرعیة ا ٔ نها ،وشمل تنظيم المؤسسة ب ل ب ة التفا ك ٔهدافكما تتضمن جم . ودینام قها ا ل تحق ٔ سهر من    .التي 

  :سق المحیط: لثا 

ل صادیة  لما كانت المنظمات كلها تتفا ق شتغل فيها لها خصائصها  ة  ٔن هناك ب مع بعضها البعض في ظروف معینة، ویعني ذ 

عیة والسیاسیة ج ن،( .و   )2003محمد مز

تجاهات- 16 لى  ر العقد النفسي  ٔ:    

لرضا  :الرضا-  ه  لاق ٔو بعضه و ون بموضوع خرق العقد    .ٔهتم الباح

ال ٔساس در : م دراك خرق العقد ٔن إ ) Robinson, Rousseau,1994( ينوتب) MBA(ت عینة البحث فيها طلبه اسة ، كانلى 

امة فكل البحوث  لى الرضا نحو العمل وبصفة  ةكان مربوطا بطریقة سلبیة  ٔمبریق ٔو بعضه  ا لاقة سلبیة بين خرق العقد  ت وجود  تث

  .) Taylor et All,2005(والرضا في العمل 

ن ) ,1998Turnley(راسة في د :لتزام-  ٔن العمال ا ادة هیكلة المؤسسة لاحظ  ن إ ٔو بعضه إ حول دراسة خرق العقد 

م العاطفي نحو المؤسسة ضیف،مروا بمر خرق العقد  لالها  درس) Lester,2002(وفي دراسة  .كان التزا الطریقة التي من 

ٔن در ،دراك خرق العقدٕ یقوم العمال ومشرفيهم  م نحو المؤسسة كان ضعیفالاحظ    .ة التزا

ٔخرى  لتزام نحو النقابةعلاقة بين إدراك خرق العقد الحول ) Turnley, 2004(في دراسة  ٔن إد ،و د  راك خرق العقد و

ت لتزام نحو النقا   .ٔو بعضه كان مربوطا بطریقة ايجابیة مع 

ٔو ب ٔن خرق العقد  ت  دة بحوث التي تث لاصة القول هناك  لالتزام العاطفي و لاقة  ل العقد النفسي   عضه دا

ت ،والمعیاري ناقص نحو المؤسسة والتزاما متزایدا نحو النقا ٔو معیاري م اطفي    .لتزام 

تهاكانت ) Robinson,1994(في دراسة  :ةالثق-  نٔ ) MBA(طلاب  عی ت  ٔو بعضه مرتبط بطریقة  الإدراكٔث بخرق العقد 

وٓنة. نحو صاحب العملمع الثقة سلبیة  ر العقد النفسي وفي هذه ا ٔ وافر ولكن القلیل  دد البحوث حول موضوع  ير م والثقة 

ٔن خرق العقد النفسي  منها ت    .)Morrison,1995(ٔو بعضه مربوط بنقص الثقة نحو صاحب العمل یث

ٔو مغادرة -  ٔن إدرا) Rousseau, 1994(في دراسة  :المؤسسةنیة البقاء  رت  ٔو بعضه مرتبط بطریقة ذ ك خرق العقد النفسي 

  .لمؤسسةة الفرد في البقاء ب سلبیة 

ٔخرى  ب بخرق) Feldman,1999(في دراسة  ٔص نٔ عقدهم النفسي  ن یعتقدون  ٔن العمال ا ت  خٓر ،یث  ،يحاولون البحث عن عمل 

ت ت العلاقة  ٔث راسات حول هذا الموضوع     .)Taylor,2003(وكل ا
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خٔرىاتجا-  ةحول ) Conway, 2002(في دراسة قام بها : هات  لاقة ايجابیة  الرا نٔ هناك  ت  ٔثب النفسیة والعقد النفسي 

امة ا العقد النفسي والرضا عن الحیاة بصفة    .حول 

د ) Briner, 2002(وفي دراسة  لى خرق العقد  ٔنحول العواطف والمزاج وخرق العقد النفسي و واطف عٔو بضعه یؤر سلبا 

  .الفرد في المؤسسة

ٔخرى  لى التعب العاطفي هو ) Gakovic, 2003(وفي دراسة  ات نحو صاحب العمل  ق الواج دم تحق ٔو  ق  ر تحق ٔ حول موضوع 

لاقة سلبیة    (Nathalie Delobe & all,2005 :145) .ذات 

لى السلوكات- 17 ر العقد النفسي  ٔ: 

ٔداء-   دة درا: )  (Performanceا ٔداء في هناك  لى ا ٔو بعضه مربوط بطریقة سلبیة  ٔن خرق العقد النفسي  ت  ٔثب سات 

  .)Robinson, 1996(العمل 

ٔداء  ٔخرىوفي دراسة  لى ا ٔو بعضه یو بطریقة سلبیة ) Robinson, 1995(حول العقد النفسي  ٔن إدراك خرق العقد  ت  بی

لا(سلوكات المدنیة  لتنظيمیة م   .امللع) سلوكات المواطنة ا

قها - ات وتحق لمثل: إدراك الواج ٔن معیار المعام  ين  ،انطلاقا من فكرة  ر خرق العقد بٔهتم بعض الباح ٔ ٔو بعضه دراسة 

د برت  ،لعقد النفسيراكات لى  نٔ ) Rousseau,1994(واخ ات ووصلت إلى  لواج لى إدراك العمال  ر خرق العقد  ٔ

ٔو بعضه ات نحو المؤسسة ٔدت إلى ،عملیة خرق العقد  لواج   .إضعاف إحساس العامل 

خٔرى - اطات : سلوكات  لى السلوك وتؤدي إلى اح دل تؤر  للا ٔن إحساس العمال  ت  ٔثب راسات  بعض ا

دوانیة     (Nathalie Delobe & all,2005 :152).و

  

ة   :اتم

  

ٔدبیاتالحالات التي تناوتها  ٔهم إلىو  ،ا الفصل لمناقشة مفهوم العقد النفسيذبعد ما تعرضنا في ه ا ذ،وكما یبدو من ه ا

راسات التي تحدثنا عنها ٔنالعرض  تحلل العقد النفسي في إطار العلاقة بين العامل وصاحب العمل نظرا لتعقد اتجاهات  ،ل ا

ل المؤسسة  وسلویات نتظارات مما یعقد في فهم طب ، الطرفين دا لى الوعود و  ل المنیعة و القائمة  ظمات العقد النفسي دا

  .وتصورات العامل وصاحب العمل
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     :   مقدمة

ين في ا لتزامیعتبر  بيرا من الباح ما  لتنظيمي من المواضیع التي لاقت اه لتنظيمي والسلوكي ا  لتزامت دراسة ذ ٔ وقد ،ال ا

لتنظيمي  بعاداا اس  لتزامفقد تعدت دراسة  ،كثيرة ومختلفة  ٔ تلفة لق لتنظيمي مجرد دراسة وفحص الطرق ا دراسة النتائج  إلى لتزاما

لصور  ٔشكالالسلویة  تلفة للا وا لتنظيمي  لتزاما   .)76:م1991 ،العجمي(ا

عیة والنفسیة  لتزامموضوع  إن ج ع ؤولیعد من المفاهيم القديمة في العلوم  ج لماء  ه  رون ا ،من بحث ف سان ٔنن   الإ

ش مع  عي یع ن اج ة  خٓرن ٔفرادكا عیة تبررها الحا لاقات اج ربطهم  ظمة و عیة م ة اج التعاون والشعور  إلىفي ب

ء   .)33:م1980 ،هاشم(لان

اح  لتزامویعد موضوع  لتنظيمي المف ٔساسيا ام بين  ا س ٔخـرالتنظيم بعضهم مع بعـض  ٔفرادوالهام لفحص مدى  لـماء ، ا ویعتقـد 

لات  ٔنع ج ٔفرادتفا نهم المتكررة ف ا ش، ب تعـاملهم تقـوي مشـاعرهم وتحـدد مسـارها سـواء  ٔثناءفي ٓ  والعلاقات المتباد التي ت

كانت ة  ٔفراده المشاعر ايجابیة يمیل فإذا كانت هذ،ٔم ايجابیة سلبیة  ٔ الیـة  إلىالجما ـروح معنویـة  تجـاه نحـو العمـل  الـود والـتلاحم و

بير ني(   . وحماس    .)10:م1998 ، الترمان

ٔفراد ذ ظماتهم هم االمرتفع تجا لتزامووا فا ٔ ه م ة  ستعدادات الكاف يهم  كرسوا مزیدا من الجهد والتفاني في ن   ، ٔعمالهمن 

ئهم لمنظماتهم تمرار ارتباطهم وان لى اس افظة  لم   .) Steers,1977,(وسعوا بصورة دائمة 

شير  ت المنخفضة من  ٔهمسرب الموظف لمكان عم یعد من  ٔورك  ٔن إلىوهناك دلائل  لمستو النتائج المرتبطة بصورة دائمة 

لتنظيمي  لتزام شير  ٔیضاوهناك  ،ا ٔ المنخفض  لتزام نٔ إلىدلائل  ل  فرادل وام دا سبة الغیاب والتقاعس في ا رتفاع  رتبط 

 . poter & all,1974)     ,(Angel&Perry;1981 .المنظمات 

لتنظيمي سوف یتطرق  لتزاملموضوع  لتنظيرياا الجانب ا فان الباحث في هذ لتنظيمي  لتزاممفهوم وماهیة  إلىا ٔهمیتها ذج و  وال

ر ٔوالمفسرة  والنتائج  ٓ لتنظيمي  ا لتزام ا لیه ومحددات  ل تطوره ؤبعادهالمترتبة    .ومرا

لتنظيميمفهوم  -1                                          :لتزام ا

لتنظيمي  ٔدىلقد  لتزام ا م بمفهوم  ن الماضين ،ه رن  إلىلال العقد ى المد ه  كاديمیينشیو ٔ الموظف الملتزم  ٔنلى اعتبار ، وا

كثركون  كثرالتصاقا بمنظمته  ٔ ٔ ق  و لتزام بمفهوم الولاء  إلى إضافة ، ٔهدافهااجتهادا في تحق   .  (loyalty)  ارتباط مفهوم 

 .)104:م 1992 ،الطجم (  

لتنظيمــي  ٔدبیــاتوقــد ورد في كثــير مــن  ــلى ،لــتزام ا لتنظيمــي  رجمــة لكلمــة  ٔنهــماوالــولاء ا لعربیــة وهي  ــان  كلمتــان مترادف

(commitment)  ـة لهـذلى الرغم من ينٔن الترجمة الحرف ـث مختلفـين القـاموستظهـر في  ن المصـطل  (commitment)  تعـني  ح
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رجمـة لكلمـة  ،لتزام  لي( ( (loyalty)ب الولاء هي  ـاملا  ٔنكـما ،   )19ص ،م2000 ،الـ كـون  لـتزام  دة المعرفـة بمفهـوم  ز

دا في فهم الطبیعة ندماج ا مسا ة لعملیة    .)104ص ،م1992 ،الطجم (. اتيالسیكولوج

م  ه لى الرغم من  يو ين  ا ل الباح لتنظيمي من ق لتزام ا كاديمیينل  ٔ لى تعریف محد ٔنهم إلا ،وا   . د لم یتفقوا 

ين والزوا التي ینظرون منها  لتزامتعددت تعریفات  فلقد لتنظيمي تبعا لتعدد الباح عرفه البعض ، ا ٔنه:"  Buchanan),(1974 ف  ب

رك المنظمة التي یعملون فيها    "دم رغبة العاملين في 

لتنظيمي یعني تعلق  لتزام نٔ ": Buchanan),(1974ورى   ٔفرادا ٔهداف ا   ".المنظمة وقيمها المادیة التي يحققونها في المنظمة ب

ير ممن یعرف  ٔنه لتزاموهناك الك عتباره القوة  ب تنظيمي  ٔساسیةالتزام  ظمة معینة  ا  ٔن إلىوشار ،لاندماج الفرد ومشاركته في م

ال من الجهود لصالح المنظمة غ ر :" لتزام یعبر عن  لبقاء فيها  ،بة الفرد في بدل مستوى  ول ،ورغبة شدیدة  ٔهدافهاومن ثم الق  ب

ول الفرد . Buchanan),(1974. وقيمها ٔهداففق سیا في  ب ل هذا الهدف المنظمة وقيمها یعد جزءا رئ لتزام تجاه المنظمة وتقمص م

یداه القيم یعد وهذ ٔ لمنظمة خٓر ت   .للارتباط العاطفي 

لتنظيمي  لتزام ا ٔنهويمكن تعریف  س"  : ب اس ٔ يجابیة التي يحملها العامل تجاه المنظمة  جم المشاعر وا تجسدة في والم ،والسلویات 

ول  رتباط بها  بها والإيمانالمنظمة وقيمها  ٔهدافق تزاز و ه لها و لعمل  ،وفي ح ستعداد  قٔصىوفي حب التعاون والمشاركة و  ب

ق ت  ٔهدافطاقة لتحق  " ل التغیير والتطور والرغبة الشدیدة في البقاء فترة طویٔ وتجسید ت القيم من  ا

لافي(                                 )         190: 2001،ا

لتنظيميمن قدموا تعریفا للالتزام  ٔوائلومن   ر وسمیت  ا ث نظرا  porter  Smith),(1970كان بور ظور نفسي ووصفاه  إلیهح من م

ٔنه يجابیة نحو المنظمة :" ب لفعالیة و سم  ه ی   )15:م1997 ،القرشي       (."تو

لتنظيمي وهو التعریف ا لتزام ا ين في مجال  لب الباح لیه ا   .ي اتفق 

ان في تعریفه  ذٔ فقد  لتنظيمي لبه هی نٔهعرفه  إذ،لالتزام ا ظمته وارتباطه بها  " :ب   . قوة تطابق واندماج الفرد مع م

ان (   .)09:م1997 ،هی

لتنظيمي  )102:م1996 ،الطجم(به الطجم  ذٔ كما  بي وكذ،في تعریفه للالتزام ا بي(العت  لتزامفي تعریفه للا)   110ص ،م1993 ،العت

لتنظيمي  ذاا   .التعریف بذات ٔ

ل الله  ٔما خ ل الله(ا خ شير  )38:م1995 ،ا ر وسمیت"تعریف  نٔف كثرمن  "بور ا یفتعار  ٔ لتنظيمي شیو ا ذویعد ه ،لتزام ا

لى  ن في ه ٔندلیلا  ين الوارد الذالمصطل د كترجمة المصطلح ،)لتزام والولاء (ا ا ا ذوه (Commitment)هما مترادفان بمعنى وا

راسةذبه الباحث في ه ذٔ  ما     .)16:م1997 ،القرشي  (ه ا

ر ز "ویذ نها دة تعریف "لو  لتنظيمي ومن ب  :ات للالتزام ا
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ظمة معینة ٔن - 1 لبقاء عضوا في م ى العامل  لتنظيمي یعني الرغبة الشدیدة    .لتزام ا

ال من الجهد لصالح المنظمة  -2   .الرغبة في ممارسة مستوى 

ول لقيم  -3   .المنظمة ؤهدافاعتقاد محدد وق

لالها ذفان ه خٓروبمعنى  تمرة یعبر من  لتزام عملیة مس عتبار  م لمنظماتهم  المنظمة  ٔعضاءه التعریفات تتعلق بمواقف العاملين والتزا

ا  تمرار نجا ماتهم بمنظمتهم واس توقد  .عن اه لى  ٔثب يجابیة  ير من النتائج  لتنظيمي والك لتزام ا لاقة بين  البحوث المبكرة وجود 

ل ا سرب العاملين العمل م يرنخفاض مستوى  ٔ دة مستوى  والت ٔداءوالغیاب وز   .F.Luthans),(125: 1992  .ا

ٔنهلى المنظور النفسي للالتزام ویعرفاه  O'reilly and Chatman's),(وركز اورایلي وشاتمن يالربط النفسي "   :ب ربط الفرد  ا

ني قيم المنظمة  إلىمما یدفعه ،لمنظمة   ".ندماج في العمل والى ت

ان   :ثلاثة جوانب للارتباط النفسي هيهناك  ٔنوشير الباح

 .Compliance),(  اند  - ٔ 

 .Identification),(  تحدید الهویة   - ب

شرب   - ت طان ٔوال  .Internalization),( س

لمنظمة ویعود مفهوم اد ة المادیة المناسبة  إلىان الفرد  ة كالرواتب والب تٓ الخارج تحدید الهویة  ٔما ،العمل  ٔداءتوقعه تلقي المكاف

عود  ٔهمیةمدى  إلىف لمنظمة  التي ا ساب  ن لى العضویة و شرب  ٔما ،یعلقها الشخص  عود  ٔوال طان ف مدى التوافق  إلىس

  .)16:م1997 ،القرشي(بين قيم الفرد والمنظمة 

ٔنهالعجمي فقد عرفه  ٔما ظمة معینة  ب لال م كون فيها الموظف معروفا من  تمرار فيها ، ؤهدافهاالحا التي  س   . ورغب 

  .)82:م1997 ،العجمي(

ين   لال مؤشراته الثلاثةٔ رى ب  Buchanan),(بوكنان  ٔنفي  عابه  یتم من  لتزام واس ء -التطابق( ن فهم  وقد ) الولاء -ن

لى عضویته فيها إيمانبر عنه بقوة  ٔهداف المنظمة وقيمها والرغبة في بدل قصارى الجهود لصالحها والمحافظة  و         .       الفرد وق

خٓرونخضير (   .)77: م 1996 ،و

ید(كما یعرفه    :ف یلي) 123: 1999،وسلامة:  2005،284،عبد ا

لتنظيمي  - لتزام ا ٔنهیعرف  لفرد نحو المنظمة ب دانیة   .اطفة و



لتز  لتنظيميالفصل الثالث                                                                                                     مفهوم   ام ا

  

50 
 

لتنظيمي عن استعداد الفرد لبذل  - لتزام ا و  ٔقصىیعبر  د ممكن لصالح المنظمة ورغبته الشدیدة في البقاء فيها ومن ثم ق

يمانه ٔهدافها وإ  .وقيمها ب

لتنظيمي  - لتزام ا زوی إلىشير  ل  عي من ا ج ل  لتفا حها الرغبة التي یبديها الفرد  شاط وم لحیویة وال د المنظمة 

 .الولاء

انب الفرد - ث  رتباط بها من ح لتنظيمي التطابق مع المنظمة و لتزام ا  .يمثل 

عتقاد القوي  - لتنظيمي في  لتزام ا ٔهدافیعرف  ستعداد لبذل  ب د ممكن لصالحها والرغبة القویة  ٔقصىالمنظمة وقيمها و

دم  تمرار بها و س ها في   .ر

سیة وهي - ٔبعاد رئ لتنظيمي ثلاثة  لتزام ا داني بين الفرد والمنظمة:یتضمن  ٔو الو ط العاطفي  تمرار والبقاء في العمل ،الر س

لواجب تجاه المنظمة  .والشعور 

ٔفراد وتصرفاته - تنظيمیة معینة تضمن سلوك ا لال ظواهر  ليها من  ستدل  ير محسوسة  ا  لتزام عن  م وتجسد یعبر 

 .لمنظماتهم ولائهممدى 

ٔثيرات إستراتیجیة  - ة لت كون ن لي عنه لا  ٔن الت لفرد كما  مة  ة  ا ا ق ٔنه يجسد  ا طویلا  قه وق لتزام في تحق یؤر 

 .ضاغطة

ثال لما - لتزام كام ق هدف معين و وسی لتحق لتزام  ٔهمها  ٔشكال وصور من  دة  لتنظيمي  لتزام ا ذ  ٔ یتوقعه  ی

خٓرون  .ا

ة المحیطة - ة من الصفات الشخصیة والعوامل والظروف الخارج لتنظيمي بمجمو لتزام ا ر  ٔ  .یت

ٔداء  ة انتظام وحضور العاملين وا ها ودر ر دم  ل المنظمة و امة في البقاء دا لتنظيمي بصورة  لتزام ا ات  تمثل مخر و

لمن لاص  لعمل والإ ل العاملين فيهاالوظیفي الكفء والحماس                              ): 49-199948،الكاساني(. ظمة من ق

ستعراض المفاهيم السابقة یلاحظ  لتزام  ٔنو لى مفهوم  یتجسد في ثلاثة  عناصر تناوتها جمع المفاهيم هناك اتفاقا واضحا 

خٔر وهي ٔوشكل    :ب

لها  ؤهدافهعتقاد القوي في قيم التنظيم  -1   .ومدى تق

لتنظيمذستعداد والمیل لب -2 د وافر    .ل 

لبقاء عضوا في التنظيم -3   ).110:م1993 ،الطجم(.    الرغبة الجامحة 
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لتالي يمكن القول  ه  ٔن" :و نا تمثل في تمسك  الفرد بمنظمته واق ا نفسیة  لتنظيمي  هٔدافهالتزام ا ٔمر،ب ي ا لى ینع ا كس 

اح هذ سعى لن ث  ق بذو ،ه المنظمة سلویاته ح لتزام لتحق   .ذل قصارى الجهد و

                       :لتنظيميا لتزام ماهیة - 2

ة لتطور الفكر  یة الثانیة والتي ارتبطت ارتباطا وثیقا بمدرسة السلوك ة العلوم السلویة بعد الحرب العالم ظهرت مدرس الإدارين

ساني   .)60:م2000 ،عشماوي( الإ

ه  ٔساسافاهتمت  راسة السلوك "بما وصف سانيلطریقة العلمیة    .)62 :م1990 ،المطيري ( "الإ

لم ذواستعملت في  ع و ج لم  لم النفس و سلوك  مفاهيم  سان لتوسیع المعرفة     )59:م1994 ،المغربي   ( .الفردالإ

ركيز ه شاط ذوقد كان  لى حركة ال سانيه المدرسة  ة  الإ يلمناخ الثقافي و الحضاري ه الحركة ذومدى ارتباط ه،من  یتم في  ا

شاطذه لى الفهم المتبادل بين  ؤیضا  ،ا ال ركيزها  ل هن ٔ ،یفهم الناس بعضهم بعضا  ٔنرى  إذٔعضاء المنظمة كان  ا الفهم ذتوافر م

ق  لى تحق دهم    ) 41:م2000 ،السواط واخران    (   ٔهدافهمسا

لتنظيمي  لتزامه المدرسة تبلور مفهوم ذه ٔوساطوفي  يرها ال  و   .الإداريمن المفاهيم في ا

عتبرون مفهوم  ٔما ع ف ج داد ل لتزاممفهوما قديما وان  لتزاملماء  لتنظيمي عندهم هو ام لمتمثل في مشاعر  لالتزاما عي ا ج

لمجتمع  ئه  يالفرد وولائه وان ه   ا ش ف لوزي(یع   .)117:م1999 ،ا

راسة المنظمات الحدیثة لتزاماعتبروا  ٔیضاولكنهم  ل المعاصرة  لا من المدا لتنظيمي مد ق ٔ ،ا سعى لتحق كبر قدر ٔ ن ت المنظمات 

ٔفرادمن ولاء    . )112: ،م1999 ،العمري( . لها ا

لتنظيمي  لتزامفهناك من عرف  ٔنها تمي "  :ب ی ى الموظف تجاه خصائص المنظمة التي  يهاتمثل في رد الفعل   إحساسكما یعني ، إ

رتباطه  ٔهدافالموظف  ور  وقيم المنظمة  ب يوا ق ه ا ٔهدافه ذیقوم به لتحق ة  ا لقيم الوظیف لتزام  س ٔ من  ،و ل المنظمة  ول

  ".ل مصالحه الخاصةٔ من 

نٔه خٓرورى  لى " :عنيی ب د سواء  ٔهدافنوع من التوافق بين  إيجادالعمل  لى  يالموظف  ٔوفالعامل ،الفرد والمنظمة  یؤمن  ا

ٔهمیة یه  ٔهداف ب البا ما یتو    . "ايجابي وولاء لها إحساسالمنظمة 

لى زاید  إلى إضافة ل ه إلىا الشعور ذكما یدفعه ه ،العمل  رٔسرغبته في البقاء  ه المنظمات التي ذمزید من العطاء الجید مما يجعل م

كثرالسمات ذه تميز عمالها به تها ٔ يجابي مع بی ل  لى التفا بي والسواط    (قدرة    .   )14:م1998 ،العت

ل ثلاثة عناصر  لتزام ٔن خٓر ٔوضحب  اصل تفا لتنظيمي هو    :هي ٔساسیةا

ني الفرد  : التطابق )1 ة ت عتبارها تمثل  ٔهدافوتعني در  .وقيمه ٔهدافهوقم المنظمة التي یعمل بها 
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شاطاته وادوار التي یقوم بها  ٔنتعني و  :" ستغراق  "نهماك )2 كام في كافة  غمسا بصورة م في كون الفرد منهمكا وم

 .المنظمة التي یعمل بها

لاص )3 ن المنظمة جزء من   :والوفاء الإ لمنظمة التي یعمل بها الفرد بحیث يحس  لارتباط القوي والعاطفة  ویعني الشعور 

ینونته ذاته ة وعبد الحليم(. و  .)119:م1998 ،الطعام

لرغم من شیوع مصطلح  لتالي فانه  لتنظيمي لتزامو وافع ،ا ل الرضا الوظیفي وا ات م دد من المصطل د  إلا،وتميزه عن  انه لا یو

ين لهدا  لى اعتبار  إجماعالمفهوم وان كان هناك شبه تعریف مشترك بين الباح ين  ا من اتجاهات  لتزامبين هؤلاء الباح لتنظيمي نو ا

ان  (.الفرد نحو المنظمة التي یعمل بها   )20-19 :م1998 ،هی

لى فكرة  رتباط بين الفرد والمنظمة ،ٔساسیةوانه یقوم    )115:م2002 ،المعیوف( هي 

سبه الفرد بفعل ه ك رتباط ذوانه  خٓرون القحطاني(.ا    .)27:م2001،و

نى الباحث في ه راسة التعریف التالي للاذوقد ت لمتمثل في  لتزامه ا لتنظيمي ا لتنظيمي لتزام" : نٔا رتباطه  إحساسهو  ا الموظف 

ٔهداف ور  ،وقيم المنظمة ب يوا ق ه ا ٔهدافه ذیقوم به لتحق   ." ا

لتالي فان ه ه وارتباطه مع المنظمة التي یعمل فيها  ،الموظف ي الإحساسا ذو ساهم وشارك ،سوف یوضح مدى قدرة اندما  وان 

ق ه في ٔهدافه ذتحق د ذو ،ا لاص كل  لتنظيمي تجاه اووفاء لمنظمته ت التي یعمل فيها حتى یظهر مستوى  وإ لیا من الولاء ا

ظمته   .م

ا یضا كثر وإ اول في ه لتزاملماهیة  ٔ لتنظيمي سوف ن لتنظيمي ومرا التي يمر بها و لتزام ا الصدد خصائص ذا لى النحو ذا  

  .التالي

لتنظيمي لتزامخصائص  - 3  :  ا

لتنظيمي بعدد من الخصائص  لتزاميمتاز   را   :منها نذ

ير ملموسة لتزام إن )1 ا  لتنظيمي  لال سلوك وتصرفات  ،ا تنظيمیة تتابع من  ليها من ظواهر  ٔفرادستدل  العاملين  ا

مفي التنظيم والتي تجسد مدى و   .التزا

لتنظيمي لتزام إن )2 ل العدید من العوامل  هو ا سانیةحصی تفا لتنظيمیة  وظواهر  الإ ل التنظيم ٔخرى إداریةو ا  .دا

لتنظيمي لن یصل  لتزام إن )3 ا نٔ إلا ،مستوى الثبات المطلق إلىا س كون اقل  ه  ة التغير التي تحصل ف من ، در

لظواهر  ة التغیير التي تتصل  ٔخرى الإداریةدر      ).507: 1995،المدهون والجزراوي(   .  ا
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عدد  لتزام إن )4 لتنظيمي م بعادا ٔ دا  ا س بعدا وا ين في ه ،ول البیة الباح لى تعدد ذورغم اتفاق  ال   لتزام ٔبعادا ا

بعاده ذولكن هها يختلفون في تحدید ٔنهم إلا ٔ خٓرتؤر في بعضها  ا  . ا

تمثل ف یلي ٔسبان هناك ٔ و      : التعدد 

 ات ٔين ا دة ف ظمة مكونة من  ة من هذ ،م ات لها وكل ف س من الضرورة اشتراك  ٔهدافهاه الف الخاصة بها ول

دذه ات في هدف وا  .ه الف

 لات ك ظمة في العادة  ل كل م د دا ة من  ٔي ،یو ٔفرادمجمو دة ا د  كونون كت وا م وا وكل ،لها اه

ل من هذ اصة  دون ك افع  لى م لات يحاول الحصول  خٓرنه التك   .ا

ل  ك ة و ل المنظمة فان لكل ف لات دا ات والتك لى تعدد الف قها ٔهدافاوبناء  ٔهدافه ذه،وق تحاول تحق ة  ا والقيم تختلف من ف

ل  إلى ك ة ومن  ل إلىف لتالي ،ك ٔفراد التزامو لات له ا ٔهدافه ذوالتك بي والسواط (  والقيم يختلف ا   ).16:م 1998،العت

ا نفسیة تصف العلاقة بين الفرد إن )5 لتنظيمي   .والمنظمة لتزام ا

لمنظمة )6 ركه  ٔو  لى قرار الفرد ف یتعلق ببقائه  لتنظيمي  لتزام ا  .یؤر 

لصفات التالیة )7 تنظيمي  يهم التزام  ن  ٔفراد ا ٔساسیة والإيمان بها : یتصف ا ٔهداف وقيم المنظمة ا ول  وبذل المزید  ،ق

نخراط في المنظمة لفترة طوی  ال من  ٔهداف المنظمة ووجود مستوى  ق  ووجود المیل لتقويم ،من الجهد لتحق

يجابي   .)68: 2006،حمادات(   . المنظمة التقويم 

لتزام 4-  ل تطور  لتنظيمي مرا                 :ا

ذج النظریة كنمـوذج بو     لتنظيمـي لـتزام ٔن إلى   ) (Buchanan,1974 نـان ك شير ال ـل  ا ى الفـرد مـارا بـثلاث مرا یتطـور 

لاحقة     :هي ) 01شكل رقم (م

لتدریب   :مر التجربة )1 اضعا  لالها  كون الفرد  د  ام وا اشرة الفرد لعم ولمدة  ريخ م دادوهي التي تمتد من   والإ

م لال ت الفترة اه لى توالتجربة وكون  صبا  و في المنظمة ومحاو ٔ ه م ٔقلممين ق ة التي یعمل  الت مع الوضع الجدید والب

ق بين اتجاهاته  لال هف. ذاته إثبات المنظمة ومحاو ؤهدافواتجاهات  ؤهدافهفيها ومحاو التوف ه الفرد ذفي  ه الفترة یوا

  :ه المواقفذلمر التي تليها ومن هكون عنده مر التجربة وتهیئه ددا من المواقف التي 

 ت العمل  .تحد
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  لتزامتضارب. 

 ور  .دم وضوح ا

 ات المتلاحمة  .ظهور الجما

 التوقعات إدراك. 

 تجاهات نحو التنظيم   .نمو 

نجاز )2 ید إلىسعى الفرد فيها ، سنوات )4-2(وتلي فترة التجربة ومدتها تتراوح بين   :مر العمل و ٔ یه  ت نجاز  مفهوم 

لخبرات التالیةه  ذويمر الفرد في ه   :المر 

  العجز ٔوالخوف من الفشل. 

 لتنظيم والعمل لتزام يمظهور ق. 

 لفرد ٔهمیة الشخصیة   .ا

لتنظيم )3 ستمر  وتبدٔ   :مر الثقة  لتنظيم و اق  رسم ه المر ذففي ه ، ذما بعد  إلىمن السنة الخامسة للالت تتعزز و

لتنظيم لتزاماتجاهات  ل السابقة  كونت في المرا نتقل من مر التكون  ،التي   .مر النضج إلىف

(Buchanan,1974)  

ل في الجدول التاليويمكن تلخیص ه     :ذه المرا

  مر الثقة في التنظيم  نجازمر   تجربةمر ال 

لال هده المر الخبرات  لخبرات التالیة  التالیةتظهر  سم هده المر ب  .تتصف هده المر    ت

 ت العمل   .تحد

 تضارب الولاء.  

 ة التلاحمیة   .وضوح الجما

 ة نحو التنظيم   .نمو اتجاهات الجما

  الفشل ٔوالخوف من العجز.  

 لتنظيم والعمل  .ظهور قيم الولاء 

 ٔهمیة لفرد ا   .الشخصیة 

 رسیخ الولاء وتدعيمه  

  

ل تطور  :)01(رقم  دول لتنظيمي عند بو لتزامیوضح مرا   )27:م1999الكاید،(  ).,Buchanan 1974(نان ك ا
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لتنظيمي) (Steers,1977ستيرز ٔما ل فقط يمر بها الفرد في تطور الولاء ا دد ثلاث مرا ل ذوه  فلقد  موضحة في  هيكما ه المرا

 : )04(الشكل رقم 

  ٔولالطور اق  :ا لت یار :لمنظمةمر  خ سمى مر  یار المنظمة  ،هده المر  یار الفرد لمنظمته واخ  ٔفرادهااخ

یار المنظمة موظفيها ة اخ یف یار المنظمة و ة الفرد في اخ ا  .ومدى ق

 دد ق ه المر یقرر فيها الفرد مدى عمذه  :لمنظمة وتحدید مداه لتزاممر  :الطور الثاني لمنظمة ویت  في ذارتباطه 

   :ضوء

  ول الفرد  .المنظمة ٔهدافمدى ق

  كون عضوا في المنظمة ول الفرد لان   .مدى ق

 لمنظمة ل الهدف العام  ادي من ا ير  شكل  لعمل    .مدى استعداد الفرد 

 اب  :الطور الثالث س ٔو  ة مستوى   :قرار المشاركة  ل البقاء لتزام فدر ة اح رتبط بدر مغادرة  ٔوى الفرد 

ل  لتزامفالمستوى العالي من . المنظمة اب من المنظمة یعني اح   .كرار الغیاب والعكس صحیحٔو اقل للاس

   

  مرتفع       

  

  

یار المنظمة   لمنظمة التزام                                اخ

  

  

خفض        م

  

  

  

ل تطور  : )04(شكل رقم  لتنظيمي حسب ستيرز لتزامیبين مرا   ا

لافي ،(  )196:م2001ا
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بي والسواط ذوقد  لمنظمة تمر )and Lavan   welsch( ٔنر العت ٔن عملیة ارتباط الفرد  دداهما في التالي ٔشارا إلى  لتين    :بر مر

 البا ما رید الفرد العمل بها و لمنظمة التي  نضمام   .تحقق رغباته وتطلعاته ٔنهايختار الفرد المنظمة التي یعتقد  مر 

  لتنظيمي لتزام ا قه : مر  د لتحق ٔقصى  لى بدل  نهوض بها ٔهدافوهنا یصبح الفرد حریصا   . المنظمة وا

ركما  بي والسواط  ذ بي والسواط (.العت ل هناك ث ٔن إلى ٔشار" "O'Reily ٔن  ) 19: 1997،العت لتنظيمي هيلاث مرا  :للالتزام ا

  ان ل    :لتزام ٔود لتالي فهو یق ليها من المنظمة و لى الفوائد التي يحصل  نیا  كون التزام الفرد في البدایة م ث  ح

خٓرنسلطة   .ویلتزم بما یطلبونه ا

 ثل بين الفرد والمنظمةالت ل سلطة    :طابق وال ث یتق خٓرنح لعمل في المنظمة  ا تمرار  س ه في  شبع  ٔنهارغبة م

لتالي یفخر بها ء و اته للان  .ا

  ني واعتبار قيم المنظمة كون   :ٔهدافا وق الت  و قيم ٔهدافالمنظمة وقيمها مع  ٔهدافتجا عن تطابق  لتزاموهنا 

ٔفراد بي والسواط (.ا    ).  19: 1997،العت

ركما  تهم وتطوره يمر " ردایدة" ذ لعاملين في تنظ لتنظيمي  كون الولاء ا تابعة هين  یة م ل زم   :في ثلاث مرا

  ل العمل خول في   :مر ما ق ستعدادات التي تؤهل الفرد  تلفة من الخبرات والمیول و ت ا لمستو وهي التي تمتاز 

لظروف  ،ت المؤهلات الناجمة عن خصائص الفرد الشخصیة  ،التنظيم ه  لعمل ومعرف سبة  ل ٔخرىوعن توقعاته  التي  ا

ول العمل  .تحكم قراره بق

  سبها في  :مر البدء في العمل ك لالها الخبرات المتعلقة بعم وبخاصة ت التي  سب الفرد  ك عم  ٔشهروهي التي 

ٔولى كون لها ا نمیة  والتي  نخراط عضوا في التنظيم التزامهدور في تطور اتجاهاته نحو العمل و  . و

  ر  :مر الترسیخ ٔ لاحقة تدعم  وتت برات م سبه الفرد من  ك عيالتزامه مما  ج وتتقوى فيها اتجاهاته وقيمه  ،وانخراطه 

سبها من تفا مع المنظمة ؤنماط ك                                                                                                                                  )13:م1988 ،ردایدة(  . السلوك التي 

لتنظيمي  - 4 لتزام ا ل دراسة   :مدا

لت تمحورت دراسات  سیة هي ٔربعنظيمي حول لتزام ا ل رئ   :مدا
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 ل السیكولو لتزام ذركز ه : المد لى العلاقة بين الفرد والمنظمة ویصف  ل  ٔنها المد ه ايجابي نحو  ب تو

لتزام في ضوء ه ٔن إلى )Vandewalle, 1995 :486(فاندوال  ؤشار،المنظمة ل هو مدى قوة ذمفهوم  ا المد

 .ارتباط الفرد وتفا مع التنظيم

 ل التبادلي شمان للالتزام ینظر :المد نه ٔ لى  (Wriner and Gechman,1997 :210-226(لى حسب ورینروق

ة العلاقة التبادلیة بين  والمصالح التي تحدث بين التنظيم والعاملين فكلما زادت المصالح التبادلیة من  الإسهاماتن

عتبارات نفعیة  لتزام  س  لتنظيم ومن ثم فان الطریقة التبادلیة تق لتزام  ة  ة نظر الفرد زادت در  . و

Gechman,1997 :210.226)  ( 

ث طبیعته ونوعیته  كذتزام وینظر للال  رتباط بين الفرد والمنظمة من ح  ).12: 2004  ،رشید(لى انه اتجاه یعكس 

  عي ج ل السلوكي و دة طاقة العمل و :المد ستعداد والرغبة في ز لى  عیة یدل  ج ة   لتزاممن الناح

كون بمثابة التعبير عن  عیة  عي وتمسك الفرد بعلاقات اج ج اتلنظام  ة السلویة  ٔما.  ا لتزام  من الناح

شاطاته  لى تفكيره ومعتقداته الخاصة التي قد تدفع وتحدد   .)Salanick,1977(فهو الحا التي یتعرف فيها الفرد بناءا 

تمراره في المنظمة  ة اس رى الموظف انه يحققها ن ع من المكاسب التي  ـة  ٔوفالالتزام هنا ی ـدها ن التكالیف الـتي قـد یتك

تجاه ذه ٔصحابوعرفه  )13: 2004،رشید(  . ركه لها  ٔنها  ه نحو المنظمة ٔوتجاه  ب لوزي(    التو   .)123: 1999،ا

 تجاهات ل  ل  ٔصحابرى   :مد لتزام عبارة عن اتجاهات تعكس طبیعة العلاقة بين الفرد والتنظيم  ٔنهدا المد

لتنظيم ویتصف ه لاعتقاد في ذونوعیتها وانه مدى ارتباط هویة الشخص  لتزام  المنظمة وقيمها  ٔهدافا 

ه ود مضاعفة لخدمة التنظيم والرغبة القویة في البقاء ف ستعداد لبدل   .و

 :80-90)  1995    , Mc Caul and Hinsz(. 

لتنظيمي لتزام ٔهمیة - 5   :ا

د  لتزامحظي موضوع لقد  ين م م العدید من الباح ه لتنظيمي  ا ه ،بعید ٔمدا م ذا ویعزى هذوحتى یوم ه  لتزامما للا إلىا 

لتنظيمي من  ٔثيراتا لى كثير من سلویات واتجاهات  ت ٔفرادهامة  د سواء ا لى  لى الفرد والمنظمة       . وما من انعكاسات 
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فترض  ).494 : 1999،یوسف( لتنظيمي من  ٔنف ف بها سلوك صیت ٔنالسلویات الطبیعیة والمهمة التي يجب  ٔولىكون الولاء ا

ٔفراد   ).506: 1995،دهون والجزراويالم(في التنظيم  ا

لتالي فان للا لتنظيمي  لتزامو اة المنظمات و  ٔهمیةا رهفي ح قها  ٔ لى سير العمل فيها وتحق ل متميز ٔهدافهاالواضح   ،شكل فا

لى مدى ارتباطه  لتنظيمي  لسلوكو يا ه  ا ٔفرادیلعب دورا هاما في توج ة  ا ة الصحی ل التنظيم الو لیقلل  ٔوالعاملين دا

هم السلبي كترك العمل  اطالشعور  ٔو إهما ٔوالتغیب عنه  ٔومن سلو  لإح

م ذورجع ه،  )3-2: 1990،المعاني (    ه لى  إلىا  قة التي تنص  لتنظيمي عند الموظف من لتزام  ٔنالحق العوامل التي  ٔهما

لتنظيمي مرتفعا كان مستوى  لتزامتحدد فعالیة وكفاءة المنظمة فكلما كان مستوى  ٔداءا كان مستوى  كذ ،الوظیفي مرتفعا ا

خفضا وكان معدل دوران العمل اقل ثٔيرفان  ذ إلى إضافة. الغیاب م اة العاملين قد يمتد  لتزام ت لتنظيمي في ح اتهم  إلىا ح

ارج نطاق العمل فقد اتضح  رتباط  لتزامالعامل صاحب  ٔنالخاصة  الیة من السعادة و ة  شعر بدر لتنظيمي المرتفع  ا

  ).25-5: 1999،العجمي.(العائلي

تمثل في لتزام ٔهمیةوعیه فان   : النقاط التالیة التنظيم 

  لتنظيمي عنصرا هاما في ال لتزاميمثل ٔفرادبط بين المنظمة ر ا ٔوقاتالعاملين بها لاس في  وا ستطیع فيها  ا التي لا 

فع هؤلاء  ٔنالمنظمات  ٔفرادتقدم الحوافز الملائمة  ق  ا لعمل وتحق لىالعاملين  نجاز ٔ  .مستوى من 

 ٔفراد التزام إن املا هاما  ا كثرلمنظمات التي یعملون بها یعتبر  ظماتهم  ٔ ؤ ببقائهم في م  ٔومن الرضا الوظیفي في الت

ظمات  هم العمل في م  .ٔخرىر

 ٔفراد التزام إن لیة المنظمة ا ؤ بفا املا هاما في الت ان ( .لمنظماتهم یعتبر   ).08: 1998،هی

 لتنظيمي من  لتزام إن كثرا ل ذٔ المسائل التي  ٔ شغل  ونها   إدارةت  تتولى مسؤولیة المحافظة  ٔصبحتالمنظمات 

تمرار والبقاء وانطلاقا من  س ا صحیة وسليمة تمكنها من  راسة السلوك ذلى المنظمة في  ة  رزت الحا  

ساني ات  الإ دة در ٔهدافها التزامهفي ت المنظمات لغرض تحفيزه وز خٓرونخضير .(وقيمها ب  ).76: 1996، و

 ٔفراد التزام إن دة  ا تمرارها وز املا هاما في ضمان نجاح ت المنظمات واس تهالمنظماتهم یعتبر   .إنتاج

لوزي(   ).:1999118 ،ا

ٔهمیةه ذونظرا له اهدة لخلق ه لتزامالبالغة للا ا سعى  ن  لى المنظمات  لتنظيمي فانه یتعين  ى العاملين  لتزاما ذا لتنظيمي  يها ا

كون ذ كونو  لى المساهمة في  ٔدوات القادرة  نمیته زام بتوفير جمیع ا     .و
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تمعات الصناعیةٔدرك لقد  اصة في ا ين و ير من الباح اولوا لتزام موضوع  ٔهمیة ،الك ث  راسة والبحث ح لتنظيمي كموضوع  ا

لفرد والمنظمة لتزامهذا  ؤسباببحث مصادر  سبة  ل لیه من نتائج  راسات العربیة  ، وما  قد یترتب  لمقابل فإننا عندما نتفحص ا

دا  ال نجدها محدودة  راسات  إنفي هذا ا اء بعض ا ست ائبة  كن شبه    .لم 

لتزام  ٔمروزداد  ل هذه  إذا ٔهمیةدراسة  ریة یعاني فيها العاملون في م نا الجزا ل بی ة م ٔوساطما كان في ب لا شك  إشكالاتمن  ا

ٔو سرب  ب وال س ٔثيرات كال ٔوساط وما یقترن به من ت م لهذه ا لى نوعیة التزا ٔثيرها  ٔداء  لها ت رك العمل والتدني في نوعیة ا

ة   .ومستوى الإنتاج

ذج المفسرة ل -6 لتنظيم لالتزامال          :يا

اولت البحث في تفسير ظاهرة  راسات التي  د العدید من ا لتنظيمي سواء ما یتعلق  لتزامتو بابهاا سٔ موضوعها  ٔونتائجها  ٔو ب

ل  إنها إلا كله ذمزيج من  ٔو ستطع الخروج بمد راسة  نموذج ٔولم  لتنظيمي  لتزاممحدد  ددا من ا اول استعراض  ا  سن

ذج سلسل التاريخي من  لتزامالمفسرة للا ال لتنظيمي مرتبة حسب ال ٔقدما دثحتى  ا ٔ  :ذ كالتاليوكان  ا

زیوني  نموذج -1  :)Etzioni,1961(ا

ت الرائدة  ا ته من الك رى  لتزامحول موضوع تعتبر كتا ته عن القوة  لتنظيمي ففي كتا السلطة التي  ٔوالقوة  ٔنا

بعة في طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة ه لى حساب الفرد هي  ندماج ذتملكها المنظمة  سمیه  ٔوا  اكما  لولاء  ٔح

ذ ٔنلتزام من الممكن  ٔو   :ٔنواع هي وٓ ٔشكالثلاثة  یت

 ة الفرد   :المعنوي لتزام ا ظمته والنابع من ق قي بين الفرد وم ندماج الحق ٔهدافويمثل  وقيم ومعایير  ب

ٔهدافه ذالمنظمة التي یعمل بها وتمث له  .والمعایير ا

 لى حساب المزا  لتزام ة في   :المتبادالقائم  ظمته  رٔیهوهو اقل در ث اندماج الفرد مع م من ح

دد وا ستطیع ي یت تمكن  ٔنبمقدار ما  ات الفرد حتى  اج لى  نٔتلبیه المنظمة من  يخلص لها ویعمل 

ق  باد بين الطرفين الفرد والمنظمةٔهدافها تحق لاقة نفع م  .ا فالعلاقة هنا 

 لاقة الفرد مع المنظمة التي یعمل بها  :ترابي لتزام  .يمثل الجانب السلبي في 

ث  ا عن  ٔنح ار كون  البا ما  ـود الـتي تفرضـها ذو  إرادتهاندماج الفرد مع المنظمة   نظـرا لطبیعـة الق

لى الفرد ان( .المنظمة     ). 36-35: 1998،هی
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                           :)   Steers,1988(ستيرز نموذج -2

ـل معـاخصائص   ٔنرى ستيرز  ـبرات العمـل تتفا لات الشخصیة وخصائص العمل و ـل الفـرد  ،كمـد كـون م و

ٔهدافهاللاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي  ول ه ب ٔهدافه ذوقيمها وق یدةوالقيم ورغبته  ا ٔ في بدل اكبر  ا

رك التنظيم  دم  لفرد في  ج عنه رغبة قویة  يد لها مما ی سبة غیابه وبدل المزید من الجهد  ا ه وانخفاض  یعمل ف

ق  لتزامو سعى  ٔهدافهلتحق يهاالتي  هفي  ستيرزوقد وضح  إ كون  نموذ لتنظيمـي ومـا  لـتزامالعوامل المؤرة في  ا

ج عنه م ٔنيمكن  بعا منهج النظم ومصنفا هذی ات كما یوضحها شـكل رقمن سلوك م                                               )05(ه العوامل والسلوك في مجمو

                           .)32-30:م1996،المعاني(   

  

  

لبقاء -                                  في التنظيم الرغبة والمیل 

سبة دوران العمل -                         .انخفاض 

لعمل طواعیة الم  -                         لتبرع    یل 

لتنظيمي لتزام ٔهداف          ا ق    .التنظيملتحق

ق انجاز اكبرذالمیل لب -                                                  .ل الجهد لتحق

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ات دم  :)05(شكل رقم لتنظيمي عند ستيرز لتزاملات ومخر   .ا

  ).31: 1996 ،عودة المعاني ٔيمن(

  

  ..الخصائص الشخصیة

ة للانجاز-   .الحا

  .التعلم-

  .العمر-

ور-   .تحدید ا

  

  ..خصائص العمل

دي في العمل-   .الت

  .الرضا عن العمل-

لات فرصة- عیة   لتفا   .ج

  ).الرجعیة(العائدة  التغذیة-

  .برات العمل

ى- برات العمل   طبیعة ونوعیة 

  .العاملين في التنظيم

  .اتجاهات العاملين نحو التنظيم-

لتنظيم ٔهمیة- سبة  ل   .الشخص 
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      :) Staw and Salanick,1977(ستاو وسالانیك  نموذج- 3

كدا       ين لى ضرورة التفریق بين ن ٔ ين  من  ٔوو    :هما لتزامنموذ

 لتنظيمي وینظر  لتزاما النوع من ذوه  :الموقفي لتزام لماء السلوك ا ة نظر  شبه  إلیهيمثل و الصندوق "لى انه 

ٔسود ث " ا ت ه ٔنح ل السمات الشخصیة  ذمحتو لتنظيمیة والشخصیة م ا الصندوق تتضمن بعضا من العوامل ا

ور الوظیفي  لتنظيمیة ،وخصائص ا برات العمل ،والخصائص ا  .و

ٔفرادالخصائص يحدد سلویات  ذهالناجم عن ه لتزاملمقابل فان مستوى  سرب الوظیفي والحضور  ا ث ال في المنظمة من ح

ا التي تبدل في العمل ومقدار والغیاب والجهود  ٔفرادالمساندة التي یقد  .  لمنظماتهم ا

 عي وتقوم فكرة ه لتزاما النوع من ذه  :السلوكي لتزام ج لماء النفس  ة نظر   ٔساسلى  لتزاما ذيمثل و

لالها یعمل السلوك الفردي  اتالعملیات التي من  لاقة الفرد وربطه  و لى تطور   ، بمنظمته الخبرات الماضیة 

ذ نظرة ذویوضح  ٔ ث ) Becker(والعطاء لبیكر ا ٔفراد ٔنح ن  ا د ٔنواعیصبحون مق  ٔواصة من السلوك  ب

ل المنظمات لى هذبروا في الماضي بعض المزا  ٔنهم ذ ،التصرف دا ت  رت تٓ التي  لتالي والمكاف  فإنهما السلوك و

لى هذا فان الفرق بين هذ،قدوا بعض هذه المزا إذا هم اقلعوا عن هذا السلوك یف نٔيخشون  ينن و نموذ من  ا

دهما  نٔالموقفي والسلوكي لا یعني  لتزام ٔخرمن  ٔفضلا لتنظيمي بل  لتزامفي تفسير  ا لى  نٔا كل منهما یؤر 

خٓر خٓروجود  إلىیقود كل منهما  ٔنوانه من الممكن  ا ان ( .ا   ).39- 38:م 1997،هی

فنز نموذج- 4   :)Stevens &al,1978(ورفقائه  س

القد قدموا  ه مفهوم  لتزامراسة  نموذ لتنظيمي وقسموا ف لتنظيمي لتزاما  :إلى اتجاهين هما ا

 ات وینظر لهذ  :تجاه التبادلي لى مخر تجاه  باد بين المنظمة والعاملين  لتزاما  عملیات مساهمة م لتنظيمي  ا

دد  لى العضویة الفردیة كم لال العملیة التباد ٔساسيفيها مع التركيز  ستحقه العامل من المزا والمنافع من  لیة لما 

لمنظمة وبموجب هذ،بين الفرد والمنظمة  ء الفرد  زه الطریقة فان ان لیهزداد  من حوافز  دة ما يحصل 

سجم هذ،وعطا تجاه مع نظریة وی لتنظيميالتوازن ' ا  لى افتراض ، )Simon( 'لهررت سايمون 'ا  ٔنالتي تقوم 

كون بقدر توقعا إسهامات شاطات المنظمة  ة  ،ه من العوائد المترتبة تالفرد في  اته ودوافعه ودر . إشباعها لحا

ئهمفدوافع العاملين للانضمام لمنظمة ما  لسلطة فيها وان ولهم  ن هذ وق ناع الفرد  جم عن اق نضمام لها  ا 
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ق  ٔهدافهاوالمساهمة في انجاز  سهم في تحق ة نظر ،الفردیة  ٔهدافهس فنز ورفقائه "ومن و د  "س فانه تو

لى  تمثل ف یليمحددات    :تجاه التبادلي 

ة رضا الشخص عن الحوافز المقدمة  من المنظمة إن هذ - س در تجاه یق مكانیةا   ٔفضلتوفرت  مزا  بقائه فيها فإذا  وإ

ظمة  ات الفرد فمثل هذ. ك المنظمة التي یعمل فيها ر  إلىفانه ینزع  ٔخرىفي م ة وتو ز زود بمعلومات عن  تجاه   إلىا 

تجاه لا یغقاء في المنظمة الب ٔورك  إمكانیة ٔثيرلها  ٔخرىطي جوانب التي یعمل بها وهذا  لمنظمة  لى ت  .ولاء الشخص 

ات سلوك  - عم التجریبي بخصوص مخر ل المنظمة لتزامنقص في ا لتنظيمي دا    . ا

 تجاه قد وهذ  :تجاه النفسي ر وسمیت  ٔیضا ٔوردها  اه بور فنز وت ي وا ،)  Porter et Smith(س

ه  لتنظيمي  لتزاموصفوا ف نٔها دة المنظمة في  "ب د مميز یبد الفرد لمسا ه ايجابي نحو المنظمة و شاط زائد وتو

ق  تجاه یصور فهذ." رغبة قویة في البقاء عضو فيها وكذ،ٔهدافهاتحق ه الفرد  لتزاما  لى انه تو لتنظيمي  ا

بعادافهو یغطي  ،ؤهدافهايجابیة نحو المنظمة  كثر ٔ تجاه التبادلي  شمولیة ٔ يمن  ة  ا لى بعد الحوافز ودر ركز 

ة  ر اسا  رك المنظمة مق ظور  .التزامهرغبة الفرد في  نموذجومن م لتنظيمي انه التوافق بين  لتزامالنفسي یعد  ا ا

ٔهداف ون  ؤهدافالفردیة  ا ن یعتقدون ویؤم لیه فان العاملين ا ٔهالمنظمة و ء لها  دافب ن شعرون  المنظمة 

يمانویظهرون رغبة قویة في العمل فيها   .ؤهدافهابير في قيم المنظمة  وإ

دم ه رذولقد است اس بور دم فيها مق راسات والتي است تجاه النفسي في العدید من ا  Porter(وزملائه  ا 

&al..  (اس من الصدق والثباتلما يمتاز به هذ   ). 18-17: 1995،العضای( .ا المق

   :  ) Angle & Perry  1983,(انجل وبيري نموذج -5

ث یعتقدان  ذج ٔنح لى  ال لتنظيمي يمكن تصنیفها في لتزام  ٔسبابالبحث عن  ٔساسالتي تقوم  ينا  نموذ

سين لتفسير ظاهرة  لتنظيمي هما  لتزامرئ  :ا

 ٔساس للا لتنظيمي لتزامنموذج الفرد  ساو وسالانیك  لتزام نموذجویقابل   :ا ى  نموذجا ویقترح هذ ،السلوكي   ا

عتبار  لتزامجوهر  ٔن لى خصائص وتصرفات الفرد  نى  لتنظيمي ی لس نهٔاا تجاه المؤدي وك لمصدر  إلى هذا 

كون هذ اما وان  بتا وتطوعیاا السلوك  نموذجا وتبعا لهذ. وواضحا و ائص الفرد كالعمر خص إلىفانه ینظر  ا

لى سلوك الفرد عتبارها محددات ومؤرات  س والتعليم والخبرات السابقة  نموذجا ا فان هذ ،والج لى ما  ا ركز 

ٔفراديحم  لى  ٔیضاانب ما يمارسونه  إلى ،المنظمة  إلىمن خصائص شخصیة  ا دد  ل المنظمة والتي یت دا

ٔفراد  التزام ٔساسها  . نظماتهمبم ا
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 لتنظيمي لتزامٔساس للاالمنظمة  نموذج نموذجا وسالانیك ویقترح هذ الموقفي عند ستاو لتزام نموذجویقابل   :ا  ا

لتنظيميلتزام العملیات التي تحدد  ٔن نها وبين الفرد ن تحدث ا ل ب ث یتم التفا لعمل فيهافي المنظمة ح  ،ة 

ات  ضیه بع ٔن ٔساسلى  إلیهه الحا ینظر ى فان الفرد في هذ ٔهدافالحا  إلىضرها معه يحالتي  وا

ق هذالمنظمة  ل تحق ٔهدافه وانه في س لمنظمة في مقابل  ٔنلا يمانع من  ا اراته وطاقاته  تقوم   ٔنسخر 

اته  ا تبادل العملیة هنا هي عملیة تبادلیة بين الفرد والمنظمة وان جوهر هدا ال  ٔن ٔي ، ؤهدافهالمنظمة بتلبیة 

سمى  ي" لعقد النفسي"هو ما  يهدا العقد "  روسو" إلیه ٔشارت ا لتزامات ی  ا ة من  تضمن مجمو

كون محددة  سبة ل الطرفين  ٔووالتعهدات التي  ل ئلكنها لا بد وان تؤدي  –الفرد والمنظمة  –ير محددة   ب

ٔشكالشكل من   .ه المنظمةإلى رضا الفرد عن العمل في هذ ا

لتالي فان هذ اته هي في و ا ٓلیةتمثل  ٔساسهاه الطریقة التي تعامل بها المنظمة الفرد وتعالج بها   إلىالتي تقود  ا

ذبحیث ،لمنظمة التي یعمل بها  التزامهدم  ٔو التزامه ٔ ات  ٔن المنظمة التي ت یا لتزام بتلبیة اح اتقها  لى 

نهایة  كون هناك نوع من  ٔن إلىالفرد سوف تؤدي به في ا لتالي  قيمها ویعتبرها قيمه و شرب  المتبادل  لتزامی

ظمته ه وبين م ان(   .ب   ).  42- 40 : 1998،هی

  :)  Kanter ,1986( كانتر نموذج  -6

عي فان  ٔيما توافرت في  إذالتزام للا ٔسس ٔو ٔنواعهناك ثلاث  نٔرى  إمكانیة بقائه وتماسكه تقوى نظام اج

زداد وهي   :و

 وده وطاقاته في مقابل بقاء  ٔنویعني   :المستديم لتزام ير من  اته ویضحي بمصالحه ویبدل الك كرس الفرد ح

ٔفرادا فان هؤلاء  ،المنظمة التي یعمل بها لتالي  ٔنفسهمیعتبرون  ا ظماتهم و يجدون صعوبة في  فإنهمجزءا من م

اب منها  ها ٔوس  .ر

 ش   :ٔلتلاحمي لتزام عیة التي ت ج ة  نمیتها وتعززها من ٔ تمثل في العلاقة السیكولوج ظمته والتي یتم  بين الفرد  وم

تقيمها المنظمات عیة التي  ج ٔفرادوالتي تعترف فيها بجهود  ،لال المناسبات  تقديم البطاقات (العاملين فيها   ا

 ....)  الإطعام  –المواصلات  – الإسكان – الشخصیة سواء

  .نها تعزز وتقویة التلاحم بين الفرد والمنظمةٔ ه الوسائل من شوهذ         
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 ه  لتزام لقيم   :) الرقابي(المو تمثل في ارتباط الفرد  ادئها والتي یعتقد  والمعایير الموجودةو تمثل  ٔنهافي المنظمة وم

ه سلوك  ٔفرادنبراسا ودلیلا لتوج لتالي فان سلوك  ا ر بهذهفرد في المنظمة  ئو ٔ  . والقيميرالمعای یت

ني (                                    ).11-10: 1998،الترمان

نواع الثلاثة للا ٔ نٓ هذه ا رى كانتر  نها بمعنى  لتزامو د ٔنهامترابطة ف ب نٓ وا دة وفي  ظمة وا د جمیعا في م    .قد تو

ان (    ).,37-199836،هی

لتنظيمیة -7    :نموذج مدرسة الثقافة ا

لتنظيمیة من  دثتعد مدرسة الثقافة ا االمدارس في دراسة المنظمات وقد قدمت  ٔ راسة وتفس نموذ لتزام  ظاهرة يردیدا 

عتبار  لتنظيمي  تمثل في القيم الموجودة بها  ٔنا اتثقافة المنظمة التي  رنقيم الم و والجوانب الملموسة في المنظمة والمتعلقة  ،د

اء المنظمة ماد وتنظيمیا  تها وبغيرها من المنظمات فتراضات وكذ ،ب لاقة المنظمة بب ٔساسیة التي تحدد  ٔخرى ا تعد  ا

ٔساسيالمكون  لتنظيمي  لتزامللا ا فرادا ٔ لتنظيمي  لتزام ٔنكما  ل ة نظر هذا  ،قو لضبط الموظفين ٔسلوه المدرسة یعد من و

ت التي تعاني منها  ٔنعتبار  ٔسلوبالمنظمات  إدارةمن اكبر المش ي ا ه العمال ا لتنظيمي  لتزامو ،يمكن به ضبط وتوج ا

رن لحل هذیقدم  لمد ة نظر هذ‘ ه المشكلةٔسلو ملائما  لتنظيمي  لتزامه المدرسة فان وحسب و د الشخص  یتضمنا تو

و لقيم و  لیه فان  ،الشخصیة  ؤهدافهبها كما لو كانت قيمه  التي یعملالمنظمة  ؤهدافق املا  لتزامو لمنظمة یعد  لتنظيمي  ا

ا لاق ب الحوافز  ٔ س ل المنظمة  تٓ  والزملاءویتعدى مجرد رضا الفرد عن عم دا الموظف الموالي لمنظمته  ٔن ذ  ، والمكاف

لتزام  ظم  إلىیه نوع من  فاع الشخصي عن سمعة م لخطر والتضحیة إذا ما تطلب انب استعداده  ته عندما تتعرض 

نموذجا لیه فان هذو ، الموقف ذ لى لتزام في تفسير  ا لى النتائج التي تترتب  لتنظيمي ركز  یبين لنا بوضوح  ٔندون  لتزاما

ٔسبابهي  ما ان .(لتزام ا إلى هذالتي تقود  ا   ).  43-42:م 1998،هی

رٓ نموذج  -8 نموذج العناصر الثلاثیة للآ عرف نموذج   :)1990(لين وما ر  دا في نظرتهما ل لتزاملين وما ث اس لتنظيمي ح  لالتزاما

لتنظيمي    :ثلاثة عناصر مكونة  وهي كالتالي إلىا

تمر  لتزام ،العاطفي  لتزام( لاقي لتزام،المس ٔ   .)المعیاري ٔو ا

ت الثلاثة ل نها  لالتزاموهذه المكو لى بعضها البعض وهناك رابطة مشتركة ب لتنظيمي تؤر  فالشيء المشترك بين هذه العناصر  ،ا

ي یعد  لاقة لتزامهو التصور ا لمنظمة التي یعمل بها ا نفسیة تعبر عن  فسیة ن طبیعة الحا ال  ٔنولكن نجد  ،الموظف 

نواعمختلفة ف  ٔ یه  بين ا ي  ه في ذ  التزامالسابقة فالموظف ا تمتع  ٔما، اطفي یبقى رغبة م ي  بقى  لتزاما تمر قوي ف مس
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نه ٔنهشعر  ٔنهالمعیاري القوي فانه یبقى  لتزامصاحب  ٔما ،ذ  إلىيحتاج  ٔ  ٔنالفرد يمكن  نٔتوقع ملتزم بذ ومن الم  ب

لى تفهم  ٔنواع يحصل  ه مع المنظمة عندما ینظر إلى    .)24:ه1423الهاجري (هذه مجتمعة  لتزامٔفضل لعلاق

نموذج  ت الثلاثة  شرح هذه المكو لتنظيميٓ  وسوف  لتزام ا ٔبعاد  لال دراسة  ر من    .لين وما

لتنظيمي ٔبعاد- 8    :  لتزام ا

ر والين  لقد دلت دراسة      ا نفسیة تتضمن ثلاث  ٔنلى )  Meyer and Allen(كل من ما لتزام 

ت  ٔقللى  ٔنواع ٔومكو    : هي ا

  اطفي(   رغبة  ).-Affective Commitmentالتزام 

   ة تمر (  ا  ). - Continuance Commitmentمحسوب/التزام مس

 لاقي(    إلزام ٔ  ).-Normative Commitmentمعیاري /التزام 

وظیفة وكل من هذ ل معه  ت یتم التفا    .تطبیقات في سلویات العمل ذاتمختلفة ه المكو

)Meyer and allen,1991, pp61-89.(  

دم في المنظمة التي یعمل بها  :  لتزام العاطفي -1 لمست رتباط العاطفي  لى  ر هذیعتمد  ٔ ة ویت  إدراكا البعد بدر

ة استقلالیة  لخصائص المميزة لعم من در لال  ؤهمیةالفرد  ویان وتنوع المهارات والمشرفين والمشاركة الفعا من 

لتنظيمیة الجیدة والفعا ة ا  ). Herscovitch,Meyer ,2002 :474(   الب

تمر -2 ش: )المحسوب(لتزام المس ركه  ٔ ی اعته القائمة ف یتعلق بتكلفة  ة ق املا في المنظمة ن دم  تمر المست س عندما 

ث یبقى في المنظمة عندما یتوصل  .لعمل فيها  ن عم في مكان  إلىح ة  ا كثرسیكلفه  ٔخرق ظمته  ٔ من بقائه في م

 ) .Kathen berteinet all,2000.(الحالیة

لاقيلتزام  -3 ٔ شير  :)المعیاري(ا لاقي ٔولتزام المستوجب  إلىفهو  ٔ لبقاء في المنظمة ا ج عن  ،لعامل  وهو ی

ن المنظمة  تشعور الفرد  لعمل معها ،إلیه ٔحس ن لها  ا فهو مد  ) .Kathen berteinet all,2000( .و

ر هذوتختلف  ٔنواعه ٔ لال ممارستهم  ا لى تصرف العاملين  لتنظيمي  لتزام ا يفالعامل  ،ٔعمالهممن  ه یسود  ا

كون شدة التزامه الوظیفي اكبر مما یتطلبه موقعه الوظیفي ق وذ ،لتزام العاطفي  ظمته في تحق دة م  ٔهدافها لمسا

 Organizationalتنظيمیة  ةومواطن ٔقوىوكون معدل غیابه عن العمل اقل كما یبدي دافعیة 

Citizenship"")McShine,2001 :169 (       
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رتبط سل  ٔما     تمر فهو  يهم مس  ٔداءیا ب لتزام المس ث ینفد العاملون ما یطلب منهم فقط وكون  ال من الغیاب ودافعیة ح توى 

لتزام وهناك بحوث قلی حول  ،قلی  ). Johns and M.sake,1996 :213 .(نتائج النوع الثالث من 

لتنظيمي لتزاممصادر  ؤددات مح - 9   :ا

ل التنظيم لتنظيمي دا لتزام ا كون  لى  د  سا ارسين واتجاهاتهم حول العوامل التي  ين وا   .تعددت اجتهادات الباح

یعتمد  لتزامفالا لتنظيمي  غيرن هما إداریةظاهرة ا    :لى م

ة المحیطة  لتزامالفرد والمنظمة من هنا فان العوامل المؤرة في  ة الخارج غيرات الب ة العمل ومنها م لتنظيمي كثيرة فمنها ما يحیط بب ا

لفرد نفسه شخصیا ة وعبد الحليم( لعمل ومنها ما مرتبط    ). 120-119:م1997 ،الطعام

ري ٔن إلا  رت مارش وما راسات المتميزة التي   دراسات رو ل وكون  إلىفيها  ٔشاراتعتبر من ا شك لى  دة  العوامل المسا

لتنظيمي وهي    :لتزام ا

 :لتزام مصادر الجدب للا :9-1

ات  إشباع:( السیاسات:1-1- 9 سانیةالحا   :)لعاملين في المنظمة الإ

لى  د  سا لیة  ني سیاسات دا لى ت ات  إشباعضرورة العمل  ٔفرادا سان ى ٔن العاملين في التنظيم ومن المعروف  ا ٔي إ

ل السلوك الوظیفي لهؤلاء  شك لى  د  سا ات المتدا التي  ة من الحا ٔفراد  مجمو   .ا

ه  لى  ٔوویعتمد السلوك في شدته وايجاب لى قدرة الفرد  ه  ات فإذاسلب ات فان ذه ٔشبعت إشباع هذه الحا  ذه الحا

لیه  كون إشباعسیترتب  لى  د  سا لسلوك المتوازن نمط سلوكي ايجابي شكل  سمى   ا السلوك المتوازن الناتج عنوهذ ،ما 

لفرد في  لتنظيمي إشباع هذمساندة التنظيم  لتزام ا ء ثم  ن طمئنان و لرضا و ات یتو عنه الشعور  ه وتتفاوت هذ ،ه الحا

ات عند  ٔفرادالحا ث  ا ٔهمیةالعاملين من ح ٔولویة ا لى  وا ات  ٔشاروقد  ،إشباعهافي العمل  ماسلو في نظریة سلم الحا

سانیة   .الإ

ة ( ات الفسیولوج ة  ،لى الحا ٔمن إلىوالحا ة  ،ا ء إلىوالحا ن ة ،الحب و ة ،ترام  إلى والحا ق اوالحا  .)اتإلى تحق

لوزي( زید إذا لتزامفالا  ).126:م 1999،ا لتنظيمي  لى  إلىسعت المنظمة  ا ات إشباع هذالعمل  سانیةه الحا يها  الإ لعاملين 

 ).42:م1996،المعاني ( .والعكس صحیح

ٔهدافوضوح :  2- 9-1 ٔدواروتحدید  ا    :  ا

د وضوح       ٔهدافسا لتنظيمي  ا لتزام ا دة  لى ز لتنظيمیة  ٔفراد اا ٔهدافالعاملين فكلما كانت  ا كلما ،واضحة ومحددة  ا

ٔفرادوفهم  إدراككانت عملیة  لتنظيمي والمنظمة  ا لوزي.(كبرٔ للالتزام ا   .) 126:م1999،ا
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ا الصراع التي تحدث في غموض ادوار العاملينٔدوارهم واضحة ومحددة وذكلما كانت  وكذ    )  36:م1990،المعاني( لتجنب 

نمیة مشاركة  : 3- 9-1 لى  ٔفرادالعمل     : العاملين في التنظيم ا

ة إن لمساهمة  إ لعاملين  ٔفكارهمالفرصة  يجادنها تقویة الروابط ٔ عهم لتحمل المسؤولیة من شی وشج  ،ب عي  وإ ج الجو النفسي و

د  ،ة العمل البناء في ب  سا ٔفرادفالمشاركة  ق  ا لى تحق   . التنظيم ٔهدافالعاملين بصورة ايجابیة 

نهٔافقد عرفت المشاركة   ة بعد " : ب ة  ٔناندماج الفرد العقلي والعاطفي في عمل الجما ح  الجما الفرص  –التي هو عضو فيها  –ت

ٔهدافلمساهمة في  ن."(والمشاركة في المسؤولیات ا   ).  52:م1982،عسكر والعر

نز" ٔما نهٔافقد عرف المشاركة " دیف لى المشاركة والمساهمة "  :ب شجعه  لفرد في موقف جماعي   فيشتراك الفعلي والعقلي 

ٔهداف نٔ  الجماعیة ا نز(   ." عنها شترك في المسؤولیةلى          )  184:م1974،دیف

لى ثلاثة  تمثل ف یلي ٔسسوتقوم عملیة المشاركة     :ومحاور 

دام  ٔنها - لى است لى المشاركة العقلیة والفكریة القائمة  ٔسستنطوي  جحة وفعا ا  .العملیة لجعل عملیة المشاركة 

افزیة  ٔنها - دة  لى ز ٔفرادتعمل  لعمل وذ ،ا عطائهم وتدفعهم  لمشاركة   ٕ طلاقالفرص الجیدة  الطاقات والمبادرات  وإ

ة  بتكارات الرام ق  إلىو ٔهدافتحق  .ا

ارات  إنها - نمیة  لى  ٔفرادتعمل  ل المسؤولیة ا  .في العمل وتق

راسات  ٔوضحتوقد  دة  ٔنا لى ز لتنظيمي وتجعل  لتزامالمشاركة تعمل  ٔفرادا ة عملهم شكل اكبر ا بحیث یعتبرون  ،رتبطون بب

ٔمنهم واستقرارهم  ٔن ت هو تهدید لهم و ه المنظمة من مش ٔمر اما یوا رغبة وروح معنویة  إلىیؤدي  يا لهم لروح المشاركة  تق

لوزي.(الیة   ).  130:م1999،ا

لتنظيمي : 1-4- 9 م بتحسن المناخ ا    :ه

لتنظيمي لمناخ ا ٔجواءمحص الظروف والمتغيرات " یقصد  لمنظمة كما یعيها  وا لیة  ا بر عملیاتهم  ٔفرادهاا وكما یفسرونها ويحللونها 

یة لصوا فيها مواقفهم واتجاهاتهم والمسارات التي تحدد  الإدرا ست هم ل لمنظمة ؤدائهمسلو ئهم وولائهم  ة ان   " ودر

سي (  ). 57:م1998، )4(الك

نٔه ٔخرویعرفه  سبي "  :ب ة من الثبات ال تمتع بدر ة والتي  لب لیة  ا ة من الخصائص ا ستقرار یفهمها العاملون ویدرونها  ٔومجمو

هم لى سلو لتالي  قيمهم واتجاهاتهم و لى  نعكس    )  150:م1989،القریوتي( .ف

لى ذ لتنظيميوبناءا  لمناخ ا ـلى جـو العمـل السـائد ، يمكن النظر  یعتمـد  ا  فالمنـاخ  ،لى انه يمثل شخصیة المنظمة الناجحة وان نجا

لى شجع  لتنظيمي الجید  ستقرار  لق جو ا ق  لى تحق ٔفرادعمل ايجابي یعمل  شـعرون  ،والتنظيم ل ٔهمیتهمويجعـل العـاملون  في  بـ
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ث المشاركة في  الیة من الثقة المتبادالقرارات ورسم السیاسات والشعور بوج اتخاذالعمل من ح ة  ٔ  ، ود در ن تمتع العاملين بمناخ و

لوصـول تنظيمي  ث الوفاق والتعاون والعدا والمسـاواة  ـق  إلىملائم من ح ٔهـدافتحق لتنظيمیـة یعـزز الثقـة المتبـاد ورفـع الـروح  ا ا

لتنظيمي لالتزام ا ة الرضا الوظیفي ویدعم الشعور  لوزي(.المعنویة وزید در  ).126:م1999،ا

اسبة ٔنظمةتطبیق  : 1- 9-5    :حوافز م

لتنظيمي الجید  اسبة  ٔنظمةیتطلب المناخ ا وافر ،حوافز معنویة ومادیة م ٔنظمةف لتنظيمي  إلىالمناسبة یؤدي  ا دة الرضا عن المناخ ا ز

لتزام وارتفاع معدلات وتقلیل التكالیف دة  لتالي ز كل و لوزي.(وعن المنظمة    ).  131:م1999،ا

ٔسلوب فالحافز یعبر عن ذ ٔداة ٔوالوسی  ٔو ا لفرد  ا فاوتة ،المطلوب  الإشباعالتي تقدم  ات م اته الناقصة ،بدر   .لحا

  ).17:ه1403،عبد الوهاب(

لیة  ا لى الحوافز ا لعمل  ركز نظریة الحوافز  بابمع  ٔصلاوهي تتعامل و ٔسـ لعمـل  ا بابالـتي تـدفع النـاس  هم العمـل في  ؤسـ ـر

                                                           ).155:م2001،نبعةابو ( بقائهم فيها ٔوالمنظمات 

لیه فان  امليها  الإدارة إذاو رید من  ةیبدلوا الجهد المطلوب ويحققوا المعدلات المقررة  ٔنكانت  ٔهداف إلىویصلوا  للإنتاج المحددة  ا

رى  )154:ه1402،عبد الوهاب( .ٔن تقدم لهم الحوافز المناسبة فعليها  لال  لتزام ٔنفهناك من  لتنظيمي یتحقق من     :ا

ح المزا المادیة والمعنویة  ٔفرادمعام العاملين بوصفهم شركاء لا مجرد  - ةوم فرص التطور المهني والوظیفي لهؤلاء  وإ

لیفة والربیعان(العاملين                                    . ) 31:م2000،ٔل 

ادة  1- 9-6      :  نمط الق

ير  إن ور الك يا اعهو  الإدارةتقوم به  ٔنيجب  ا خٓرن إق اسب بضرورة انجاز  ،ا ٔعمالوفي جو عمل م لیة ا  فالإدارة ،بدقة وفا

سب  الإدارةالناجحة هي  لى  ٔییدالقادرة  ٔعمالالجماعي لانجاز  الت ارات  ،ا نمیة  لال  ٔفرادمن  دام الحواف الإداریة ا ز المناسبة ست

لتن ي فالقائد الناجح هو ا لتزام ا ات  دة در ى ستطیع ز ٔفرادظيمي  لوزي.(ا  ).     126:م1999،ا

لتنظيمي  لتزاممصادر تخریب :9-2 فع (ا   :)الطرد ٔوا

البیة المنظمات  قي رٔسمالهاالعاملين هم  ٔنتدعي  لى  ،الحق مولكنها في الواقع تنظر لهم نظرة تقضي  زی التزا تهم و د من وتدمر معنو

سرب الوظیفي ؤدي ذ ،سبة ال لى إلى ف صادیة سلبیة  ر اق دمات المتعأ ات و ت ٔ ،ملين مع ت المنظمات  م  كله هم من ذوا

رز العوامل الطاردة للا ٔهمالعاملين ومن  التزاملى  لتنظيمي  لتزاموا   :هيا
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ت :1- 9-2   :تدمير المعنو

لى انه يحتاج  إن لعامل  يهاالمنظمة التي تنظر  كثر إ قةقيمته  وتغفلكلفة العامل  إلىوتنظر  إلیهمما تحتاج  ٔ ولا تعامل الموظفين كما  ،الحق

ائمة  نٔتحب  ستهانة بجهود العاملين والرقابة ا ليها العمل الممل و لقيمةوضعف  ،لظلم والإحساسیعاملوها ویغلب  ا  ا التي تقد

تمر  خفاءلمتعامل معها والتغیير المس يرها من العوامل  وإ ٔخرىالحقائق و عیة  ا ج سانیةالنفسیة و والمهنیة كلها عوامل طاردة  والإ

    . لتزامللا

لاما ی :) 06(ویوضح الشكل التالي رقم  م  ه دم  لى    : كما یليوذ لتزامترتب 

  

  

  

  

  

  

م  :   )06(شكل رقم                    ه دم  لتنظيميمصير   . لالتزام ا

 )65:م2003، طارق السویدان ومحمد العدلوني(                  

  

ستقرار :2- 9-2 ٔماندم    :الوظیفي وا

ستقرار  ٔصبحت سم بعدم  ٔمانوظیفة الیوم ت الم سریع التغير وا د المضمون في النظام الوظیفي ٔ ،الوظیفي في  ن الشيء الوح

يالعامل التزام  ٔنولا شك " لاشيء مضمون"الجدید هو  س لمنظمته فهو سیضع  ا ركان سیكون لنفسه ول لى فوهة  دىيجلس   إ

ل المنظمة  ه دا ا ؤخرىقدم   .ار

  :سیاسة الجزرة والعصا:3- 9-2

ع هذ لىإن المنظمة التي ت لحفاظ  ة  ه السیاسة  ح ظر العامل تقدم الوعود البراقة التي " لجزرة"وهج الحلم وریقه فمن  ٔمينت  ا

ؤوب لاوات سنویة  ا ناتمن  مٔ تٓ وت رقي لمناصب  ومكاف د وفرص  لىوتقا ة  ٔ ح ن یفقد كل هذ" لعصا"ٔخرى ومن  ه تهدد 

ق لتزامه السیاسة كف بطرد هذ ،ٔمانالمميزات ویفقد معها الشعور  ء الحق ن   )68- 65م2003،السویدان والعدلوني(لمنظمة يو

ر - 10      لتنظيمي لتزامنتائج  ؤ ٔ  :ا

رهناك العدید من  ٓ لى الفرد  لتزامالنتائج للا ٔو ا لتنظيمي سواء   :لى المنظمة هي كالتالي ٔوا

ة ضعف الروح المعنویة  الملل وضعف الإنتاج دمة س

لیا  ٔوضاع دا زعزع ا
ا ٔو  ارج

م ه  دم 
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ر  - ٔ   :لى المنظمة لتزامنتائج  ٔو ٔ

لا لتنظيمي یؤدي  لتزامالشعور  لمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل إلىا سبة  ل يجابیة  واستقرار  ،دد من النتائج 

نتظام في العمل ،العما ٔداء ،وبدل المزید من الجهد ،و دة  وا كلفة العمل وز لى انخفاض  ةمما یؤر  نمو  الإنتاج ق ا وتحق

لمنظمة   زدهار    .)20:م1988،خطاب(و 

زید من  لتزامفان  وكذ لتنظيمي  ةا ة  ،ؤدائهالموظف  إنتاج ح د  ٔخرىومن  لاقة عكسیة بين  ٔنو لتنظيمي  لتزامهناك  ا

د  ،والغیاب عن العمل لتنظيمي لتزام للا ٔن ٔیضاكما و ٔثيراا رك العمل ت لى  ٔفراد ا ،سلبیا  روا فا ٔفراد ذكانوا من  ٔعمالهمن  وي ا

لتنظيمي المنخفض لتزام تمثل ف یلي ،ا رك العمل  سبة الغیاب و     :وهناك العدید من الفوائد التي تجنيها المنظمة عن طریق التقلیل من 

یار والتدریب  الإداریةالتقلیل من المصروفات  - خ ٔعضاءالمرتبطة بعملیة التوظیف و ة العمل الجدیدة ل   .الجدد في ب

ةالإنتاانخفاض  - خفض  ج دید س امل  ةفعند تدریب  ٔقللى  الإنتاج ثناء تدریب هذ ا   .ا العاملٔ

ل بعض الموظفين ٔوالغیاب عن العمل  - كون   ،ركه من ق ت العمال المتبقينر سلبي ٔ قد  ٔمر ،لى معنو ي ا دد من  ا زید  قد 

كون وهذ .یترك العمل ٔویغیب  ت  كثره المش كون بين القادة  ٔ   .المناصب المرتفعة ٔصحاب الإداریينعمقا عندما 

لم جمیع ص المرتفع ت  لتزاملا ٔفرادهاالمنظمة التي یتصف  - نضمام لها هذبح  اولون  ن سی ٔفراد  ا سهلرا بدو ا لى المنظمة  ه 

دد ذ ن  یار مجند الیةوي اخ   .ارات 

بي والسواط (   كدتفلقد  )21 :م1997،العت لى  ٔ راسات  ٔهمیةنتائج العدید من ا ا ارتفاع  ا لتنظيمي في  الواضحة للالتزام ا

ة العمل ته في ب ة من الظواهر السلبیة وفي مقدمتها  إذ ،مستو ت مجمو ج عنه انخفاض في مستو تئی تهرب عن  ت ظاهر الغیاب وا

كدتفقد  ،العمل ٔداء راسات  ٔ ٔخرىنتائج العدید من ا كلفة التغیب  ا خٔرلى ارتفاع  وسرب العما وانخفاض  ،عن العمل والت

ات  د ،الوظیفي الرضيدر ير من  ستنزف الك مكانیاتوالتي    ).79:م1997،الفضلي.(المنظمات وإ

ر  - ب لى الفرد لتزامنتائج  ٔو ٔ لتنظيمي   :ا

رتنقسم  لى الفرد  لتزامنتائج  ٔو ٔ لتنظيمي    :قسمين إلىا

ر - ارج نطاق العمل لتزام ٔ لى الفرد  لتنظيمي  تمثل هذ: ا ره و ٓ ين هما  ا ر:في نو ٓ ريجابیة  ا ٓ   .السلبیة وا

ر ٓ تمتع عند  لتزام ٔن :يجابیة  فا س لمنظمة كما يجع  تمرار في العمل  س لتنظيمي یقوي رغبة الفرد في  لعم  ٔدائها

ٔمر، ي ا لى رضاه الوظیفي ورضا الفرد الوظیفي يجع  ا نى ینعكس  لتالي یعمل المنظمة ویعتبرها  ٔهدافیت ٔهدافه و

ق هذ ٔهدافه اهدا لتحق بي والسواط.(ا   ).20:م1997،العت
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املا هاما في تطور  ل  لتزاموقد اعتبر الرضا الوظیفي  لتنظيمي وفي مرا بي.(من التوظیف ٔولىا  ).13:ه1420،العت

ر فان ذوك اة  لتزام ٔ لى ح لتنظيمي تنعكس حتى  ٔفرادا ارج  ا تميز الفرد ذالعاملين الخاصة  ث  و إطار العمل ح

ارج  لتزام ة والرضا  الیة من السعادة والرا ات  لتنظيمي المرتفع بدر لاقاته  إلى إضافةالعمل  ٔوقاتا ارتفاع قوة 

  ).77:م1997،الفضلي .(العائلیة

سبة  ٔما رل ٓ د  :السلبیة ل لعمل ولا یترك  لتزام ٔنف ثمر جمیع طاقاته  س ه و لتنظيمي يجعل الفرد یو ٔي وقت ا

ارج العمل وهذ شاطات  ش في عز عن ل خٓرنا بدوره يجعل الفرد یع لى إلى ذ إضافة ا سیطر   فان العمل وهمومه 

لتالي یصبح دائم  ارج العمل و   .التفكير في عمتفكيره 

ر - لفرد لتزام ٔ لى المسار المهني  لتنظيمي  كون  لتزامو إن الموظف ذ:ا لتالي  كون مجدا في عم و ا وتقدما في  ٔسرعالمرتفع  رق

ة  لتنظيمي المرتفع الفرد  لتزاميجعل  كذ،المراتب الوظیف كثرا لاصا ٔ ق  إ كما انه  ٔهدافهالمنظمة التي یعتبرها  ٔهدافواجتهادا في تحق

ه  ٔنرى  لمنظمة لثق نهوض  لى  ٔنمن مصلحته ا ه  لاصه التزامهالمنظمة ستكاف بي والسواط.(وإ   ). 20:م1997،العت

ر - لى  لتزام ٔ لتنظيمي  ٔداءا ٔفراديمتاز  :المتميز ا ات عملهم  ا لتنظيمي في ب لتزام ا الیة من  ات  يهم در ن تتوافر   ٔداءا

ٔفرادالوظیفي الجید الناتج عن حب  لعمل  ا م ،وحماسهم  هٔدافوالتزا راسات  ب ٔبحاثالتنظيم وشير ا  ٔهملتزام من  نٔ إلى وا

  .الوظیفي الإبداعمقومات 

ر - لى الروح المعنویة لتزام ٔ لتنظيمي  راسات  :ا بيرا في رفع الروح المعنویة  ٔن إلىشير ا لتنظيمي دورا  ٔمرللالتزام ا ي یترتب  ا ا

ٔفرادلیه حب  ام  ا لق ظماتهم وحماسهم  نهٔا "وتعرف الروح المعنویة،المطلوبة  لإعماللعملهم وم ٔفراداتجاهات  ب ة  ا ات نحو ب والجما

ق ف،العمل ل تحق نمي التعاون التلقائي ببذل كل الطاقات في س يجابیة  ٔهدافالاتجاهات  لتنظيمیة  ا والروح المعنویة هي نتاج ،"ا

لمنظمة الجیدة مع العاملين  الإدارة فيها فمن الصعب فرض الروح السلویة الناجحة فالروح المعنویة العالیة هي تعبير عن العلاقة المميزة 

ار ٔولقوة المعنویة  ت المرتفعة ، لإج ة لقصور في  إلىوتؤدي المعنو لتنظيمي عكس الروح المعنویة المنخفضة ن لتزام ا ة  دة در ز

لیة  ا لتنظيمي وتدني  ٔوالسیاسات ا لتزام ا ليها تدني مستوى  ي یترتب  لیة ا ا ة العمل ا ةلعیوب في ب   .الإنتاج

ر - لى العقد النفسي ٔ لتنظيمي  ٔنهیعرف العقد النفسي  :لتزام ا وب بين المنظ ب ير مك لاقة ،مة والعاملين فيها اتفاق  كاملیة  فهناك 

ٔفرادفالمنظمة تطالب ،تبادلیة بين العاملين والتنظيم لتزام  ا ٔهداف ٔنظمة والقوانينبضرورة  لحصول  ،وا دهم  وان یبذلوا قصارى 

ةالمزید من  لى ٔفرادمقابل مطالبة  الإنتاج لى  ا دة  ة المسا لى توفير الب لعمل  اتهم من امن واستقرار  إشباعلمنظمة  ا

لوزي(وحوافز ٔ،1999 :133.(  
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لالتزام التنظيم  لمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل  إلىویؤدي الشعور  يجابیة  نتظام في ،دد من النتائج  واستقرار العما و

ٔداءالعمل وبذل المزید من الجهد  دة  وا كلفة العمل وز لى انخفاض  ةمما یؤر  ق  الإنتاج زدهار وتحق نمو و ا

 :34) 1988 ،خطاب.(لمنظمة

لتنظيمي ببعض المتغيرات لتزاملاقة - 11   :ا

لولاءلاقة   - ٔ   :لتزام 

اح ولسان العرب في  ة وهي ضد المعاداة( ٔنلقد اتفق كل من مختار الص الله  ٔسماءوالولي هو اسم من . )الولاء من المو

نهما ولاء  ٔمورتعالى بمعنى الناصر المتولي  ح تعني  ئالخلائق ویقال ب لف   . )الضرةقرابة والولي هو الصدیق والنصير والولایة 

ن (   ).736:م1926،احكر الص ٔبيمحمد 

  ).Longman)(Longman,1987 :24(واتفق كل من قاموس لونجمان 

ستر    )Webster's)(Webster's :870(وقاموس وی

  .)Oxford)(Howkins and allen,p1991(وقاموس اوسفورد

لاصبمعنى ) Allegiance(یعني موالي لشيء ما ویتفق مع كلمة ) Loyalty(الولاء  ٔنلى  ة  الإ ٔییدوالطا  ٔولقائد  والت

نهالفكرة ما  ٔییدتعني الشعور  وإ الصداقة تجاه شخص ما كما عرف القاموس الشامل لعلم النفس  ٔوالواجب  ٔو لت

لیل النفسي الولاء  ات الت نٔهومصطل رتباط والمودة الراسخة تجاه شخص ما  ٔواتجاه "  ب ة ما  ٔواطفة من   ٔوجما

  .)English &English,1958 :64( " لفكرة ما  ٔومؤسسة ما 

لغة مشتق من لزم  ٔما لزوم: لتزام في ا ل لازم والمفعول به ملزوم ، لزم الشيء یلزمه / معروف والفعل لزم یلزم : ا والفا

هلزما ولزما ولازمه ملازمة ولزاما والتزمه والزمه  ل لزمه  - فالتزمه إ    .یلزم الشيء فلا یفارقه :ور

لي ، (                                                                                   .  )2002:19عبد الله ال

لى  ة ما ذو دان الفرد تجاه جما ٔییدافكرة ما  ٔو فان الولاء شعور تعلق بو ة  ت لاصالها وطا لها وهو  وإ وتضحیة في س

ينفس المعنى  رة المعارف  ا ةقالت به دا ٔمرك ث  ا كدتح لاص" هو الولاء  نٔلى  ٔ لحكومة مقابل  الإ ة  والطا

لفرد وكان قديما في عهد  تها  ة  الإقطاعحما نٓ ٔماالولاء لصاحب المزر سیة فيها كما  ٔصبحالولاء  ا و ولرموز الرئ الولاء 

ن  انبید ٔ   .)Murphy,1941 :588(   ." لب المضیفة لهم  ا

ثاق الولاء هو  لان" وم لحكومة  الإ لكشف عن مدى  ٔولمؤسسة ما  ٔوعن الولاء  ة ما وهو وسی  ٔییدلجما المحدد  الت

لحكومة دیة  لى السیادة العق دم الولاء لیعزز ویؤكد    ).Fellman,1997 :822-823( .لهویة وست
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عي ذ لى ذ فالولاء اتجاه نفسي اج ة ما و سلوك معين نحو مصل ام  لق انب سلوكي یدفع الفرد  اطفي و انب انفعالي  و 

ة هدا  لجما ئه  ن د  إدراكانبه المعرفي في  إلى لإضافةتتعلق  س لمفاهيم والقيم التي  يهاالفرد  لولاء إ   .شعوره 

انبا نفسیا ولا يمكن  ٔن ٔي لال الواقع المع إلا إدراكهلولاء  لفظي والولاء في معظمه من  لى المستوى السلوكي وا اش 

رتبط بمفهوم الحب  ٔرضیةانه دو  إلااتجاه شعوري  يلاشعوریة  تجاهات  ا لیه جمیع  یقوم 

ید لتزامالفرق بين الولاء و إجمالوانطلاقا مما سبق يمكن ). 38:م2000،حسانين.(النفسیة ٔ يجابیة المتدا  وت العلاقة 

نهما ف یلي   :ب

  ركز ين  شمل فكرة ما  لتزامفي  اوزها الولاء ل د معها یت ندماج فيها والتو ة ما و قضیة ما  ٔولى عضویة الفرد لجما

تمي  ٔنفيمكن  ی ة لا  يهاكون الولاء لجما  .الفرد إ

  ركز ولا  لتزامب  لا لها ومق ق كون الفرد م ة  لى الصلات والعواطف الروما لى جما ركز الولاء  یة والقانونیة س منها 

ة  لجما ربط الفرد   .القضیة ٔوالفكرة  ٔوالتي 

  ركز ين  دانیة واستعداد لتزامفي  عتباره رابطة و ة  لى المشاعر والعواطف تجاه الجما ركز الولاء   إرادي لى العضویة 

ذ لتزام  :العدید من الصور منها  یت ة  لاصالطا نمیه ولهذاالواجب الصداقة  الإ ء و ن  .فهو قوي یقوي 

 لوجود المادي  لتزام دانیا وسلویا سواء  ٔمايحتوي جزء من الموضوع  حتوي الموضوع كله و كانالولاء ف واء نظر  ٔ  ٔمح

 .  ) 28-27:م1989 ،حسانين(لمیا 

ه يمكن القول    : ٔنوم

رة  لى المسا ة وركز  اتیة ویقوي الجما لتزام ویدعم الهویة ا ٔیید الفرد لجماعته ، وشير إلى الولاء یعد جوهر  ، ویدعو إلى ت

ة مسئو عن  لحظة نفسها یعتبر الجما ي یدعم الهویة إلا انه في ا ٔساس القوي ا يها وكما انه ا ء إ ن ات مدى  ا م كل  ه

لولاء بهدف الحمایة الكلیة  لتزامات المتباد    .ٔعضائها من 

ا فإنها تو  ام والإجماع  س لى  عیة، ومن هذا المنطلق تؤكد الجماعیة  ج لمعایير والنظم  تمسك  لتزام یبرز عند ا ٔما 

ة لإمكانیة ا لتزام بمعایير الجما ق الإجماع وتجنب النزاعضغوطا فا نحو  سیة لتحق لٓیة رئ ان  ال والإذ   .لإق

                                         )33-1986:32لیبرا،(                                                                                                           

لتنظيمي بضغوط العمل لتزاملاقة -ب  :ا

ا ضغوط العمل و لتنظيمي  لتزاملقد حظي موضو م بهذا ه ين ورجع هذا  م كثير من الباح رلما یتركانه من ن المتغيرن ه لى  ٔ

ٔفرادسلوك  اصة وان تحسين مستوى  ا ظماتهم  ٔداءومواقفهم تجاه وظائفهم وم سعى  ا  من ذظمة و كل م إلیهالوظیفي مطلب هام 
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رسیخ  لى  ائمة العمل  لى العوامل التي  وكذ ٔفرادهاى  لتزاملال  محاوتها ا ركيزها  لال  ائمة في وجوده من  رغبتها ا

اشر في تعززه وتقویته  خٓروفي الجانب ،ساهم شكل م اهدة العم ا ات التي تؤدي  ٔوالعوامل  إزالى  لتحاول المنظمة   إلىالمس

ى  ٔفرادضغوط العمل  لمنتمين لها لان  ا الي من  إلى كله یؤدي ذا ق مستوى  ٔداءتحق فرادالوظیفي  ا ٔ ق  ل د في تحق سا لتالي  و

لمنظمة لتنظيمیة  بير من الفعالیة ا لتالي فان معرفة وفهم العلاقة الوثیقة بين  ،قدر  ٔفرادو سیة فيها من  ؤدوارهموالمنظمات  ا ٔهمیةالرئ  ا

ٔ ذبمكان و  عي بين   ٔفرادن هناك ثمة تبادل اج انب  ا ل لیه دور  انب في هدا التبادل یترتب  خٓروالمنظمات فكل  ویعتمد كل  ا

لى  خٓرمنهما  سعى المنظمات  ا ث  ق  إلىح ام  ٔهدافهاتحق هوالق ؤ لال الجهود  ب شریةشاطها من  سانا فان و ،ال  ٔهميمثل  الإ

يفيها ومن ثم فان الخلل  الإنتاجعناصر  لىٔ و  ب  ا سانیص ة ضغوط العمل  الإ لتنظيمي ینعكس  لتزامتدني مستوى  ٔون ا

لى  اشر  لى  ٔداءشكل م لتالي  ة المتغيرة وضمان بقائها  ٔداءالفرد الوظیفي و ف مع الظروف البی لى التك المنظمة وفعالیتها وقدرتها 

تم   ).  04:ه1424،عمريال.(ارهار واس

واصل في  ق تحسن م حق لتالي ف ٔداءو سبة لكل  ا ل سانیعتبر مسا جوهریة  ا  إ لى نحو يحقق نجا تمكن من المضي قدما  حتى 

جي .(كبرٔ  خٓرانما   ).09:م2000،و

ش ب ما ی س لى العاملين وتهدد مزاوتهم لمهنتهم  ٔثيرات عنها من  ٔ وتمثل ضغوط العمل خطرا  دم الرضا الوظیفيتم  سلبیةت  ،ثل في 

لعمل وضعف ا لانهماك النفسي مما یؤر في افعیة  ين نجد  لكفاءةالعمل  ٔداءوالشعور  لتنظيم لتزامضعف  نٔالمطلوبة في   يا

رك العمل وفقدان الرغبة في  لیه تحمل كلفة الغیاب و لعمل  الإبداعیترتب  لتزام  افعیة و   .وانخفاض ا

افعیة بين العلاقة-ج لتزام ا لتنظيمي و   :ا

افعیة موضوع حظي لقد لتزام ا لتنظيمي و مات ا ين ه لماء الباح اً الإدارة وذ و ٔهمیة اعتقادهم من انطلاق  املين ٔفراد وجود ب

يهم ملتزمين لتزام .الإداریة في المنظمات الیة دافعیة و افعیة و لیة قوى هما وا ٔفراد لال من تظهر دا اتهم في سلوك ا  ح

ة لرغم .ٔعمالهم ممارستهم ٔثناء ٔو الیوم افعیة دراسة موضوعي ٔدبیات ٔن من و لتزام ا  فان بعضهما، عن مستقلين حقلين تعتبرهما و

مجهما هناك شابه وًبیان معا محاولات  نهما، ال ة  بیان ٔي ربطهما، التي العلاقة وتوضیح ب افعیة یف لتزام ربط ا ٔثير و  سلوك لى لت

ٔفراد شابه وهذا .ا الين في ال نهما یتضمن ارتباط ربما ا ه ٔخرى محاولات هناك فان الوقت وبنفس .محتواهما طبیعة إلى مرده ب ٔو  لبیان 

لاف ر ورى .الحقلين بين خ د ٔن وزملائه ما افعیة تبرر استقلالیة التي التفسيرات ٔ لتنظيمي لتزام عن ا ٔهما في تمثل ا ش  م

ي تطورت الوقت ففي .ؤهدافهما ه ا ت لال من العمل دافعیة ف افعیة، في امة نظر ٔداء بقصد وطبقت ا  واضح هو كما تفسير ا

ٔهداف، وضع نظریة في كثر من هي التي ا ت ٔ اً في النظر ةٔ ٔصل فان العمل، دافعیة ٔدبیات شیو ع لم ضمن كان لتزام ش  ج

لم عي و ج م وزاد .النفس   Potential predictor of)  (العاملين سرب ظاهرة لتفسير كامن كمؤشر لتزام بمفهوم ه

employee turnover ر قش لقد افعیة وزملائه ما لتزام ٔدبیات ا د انه إلا بعضهما عن مستقلين الحقلين ٔن یعتقدون وهم و  یو
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لاقة ارتباط نهما، و ره سبق كما ب د لتزام یعتبرون فهم .ذ ت ٔ افعیة، مكو ت بدمج ؤنه ا افعیة نظر لتزام ا  الوصول يمكن و

ظرًا .المنظمات في العاملين سلویات لتفسير وكذ لعملیتين، ٔفضل فهم إلى عي الجانب في نفسیة تبعات یتضمن لتزام ٔن ف  ج

افعیة من مستقل انب لتزام اشتراك فان يجاد بتعزز سمح ٔن يمكن ا عیة التطبیقات ذات لسلویات ٔوسع فهم وإ  .ج

ة واضحة صورة لى الحصول يمكن العمل دافعیة ٔطر ضمن لتزام وبتجسید ف لتنظيمي لتزام ممارسة لك ره وبیان ا   السلوك لى ٔ

)Meyer et all,2000 :991-1007(  

ين من العدید إن  لتنظيمي یعتبر لتزام ٔن یعتقدون الباح اح ا دة مف افعیة ز ة هناك ٔن كما العامة، الخدمة في ا  من لمزید ا

ة راسات التجری افعیة ٔساس فهم بغیة العاملين لالتزام ا ث العامة، المنظمات في ا ل هذه ٔن ح راسات م د ا رن سا  لى المد

ت تحدید ٔساسیة المكو يجاد للالتزام، ا لتنظيمي لتزام وتعزز لغرس سیاسات ورامج وإ   .العاملين ى ا

                                                                                                 )Liou , Nyhan,1994 :99-118.(  

لتنظيمي  - 12 لتزام ا س     :مقای

تها ومن س في طبیعتها ومكو ت ت المقای س وقد تبای ددا من المقای لتنظيمي وتحلی  لتزام ا لمهتمين بدراسة  ين وا  لقد طور الباح

س ما یلي    :ت المقای

اس تورنتن  - لى ) Thornton(مق اس  وى المق لتنظيمي كما تضمن ) 8(وقد اح لتزام ا اس  ابة لق ست فقرات سداسیة 

اس  لتزام المهني  ٔخرىفقرات ) 7(المق س  ابة تق ست عیة وخماسیة   .ر

اسا للالتزام مدى الحیاة ویتكون من  - ث مق اس مارش ومافري ح دم ) 4(مق اس  ٔداةفقرات وقد است رد الف إدراكلق

لتزام مدى الحیاة  ة تعمیق  ف لتزام بقيم العمل . لك لى  يراوتعزز استحسان المنظمة وحث الفرد  راز ؤ نیة الفرد  إ

 .لبقاء في المنظمة 

لال  - لتنظيمي من  لتزام ا اس  اس جورج وزملائه وهو محاو لق  فقرات ) 6(مق

ر وزملائه وقد  - اس بور انلیه  ٔطلقمق اس من  ةاس لتنظيمي یتكون المق ة التزام ) 15(لتزام ا اس در ستهدف ق فقرة 

ٔفراد ابة  ا ست ة  دید در اس لیكرت السباعي لت خٓرون (لمنظمة وقد استعان بمق  ).79-78 :ه1416 ،خضيرو 

لتنظيمي  - 31    لتزام ا اس     :فوائد ق

لتنظيمي تعتبر ظاهرة  إن لتزام ا واعیة وهادفة تجني المنظمة والعاملون من ورائها فوائد كثيرة ومن هذه الفوائد ما یلي كما  إداریةعملیة 

رها  لوزي(ذ    : )م2003 ،ٔ
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لتنظيمي  - لتزام ا لى مستوى  للإدارةیقدم  ٔداءمؤشرات دا   .الوظیفي  ا

ریب  - ل في  سانیةمادیة ومعنویة  ٔبعادتد تجاهات نحو كثير من  وإ ٔمورتمثل في المشاعر و لعاملين  ا لاقة  التي لها 

د سواء  لى   .والتنظيم 

لتنظيمي یعتبر  إن - لتزام ا اس  ه  ٔداةق لمعوقات التي توا دة  ٔفرادشخیصیة ج لها  ا لمساهمة في   .والمنظمة 

لى كما  - ث القدرة  لمنظمة في العمل من ح بيرة  لتنظيمي فائدة  لتزام ا داثتحقق البحوث في مجال   الإدارةتغیيرات في  إ

لوزي( وظروف العمل                                             )141-139 :م2003 ،ٔ

لتنظيمي  - 14 لالتزام ا لاقتها  ة و   :المتغيرات الوظیف

لاقات العمل ویقصد  ٔو من  ٔنظمة الوظیفة  تمدة من الوظیفة ذاتها او من  ة هي ت المتغيرات المادیة والمعنویة المس بها المتغيرات الوظیف

راسة   :في هذه ا

ٔجور ة والتقدم الوظیفي  ،محتوى العمل ،ا ادة والإشراف ،فرص الترق ة العمل ،الق   .جما

اول الباحث هذه المتغيرا لتنظيمي من واقع وسی لتزام ا ة مستوى  لى در ٔثيرها  ده شيء من التفصیل ومعرفة مدى ت لى  ت كل 

راسات في هذا الموضوع   .ا

ٔجور  -  :ا

ة الفرد عن  ٔن در لاقة طیبة بين العاملين والإدارة إذ  لى إيجاد  د  سا ٔهم العوامل التي  والرواتب تعتبر من  ٔجور  ٔن ا لاشك 

لیه نقدا وعینا   عم تتوقف إلى لى قيمة ما يحصل  بير     .د 

رامج إدارة   ٔجور وملحقاتها یعتبر من عوامل نجاح  م بوضع سیاسة رشیدة ل ه ٔو  ٔجر العادل  دید ا نایة بت  فان الع

ش ٔفراد في الم نٔ معظم الخلافات العمالیة مع الإدارة س ،ةٔ ا شير إلى  ٔن كثيرا من الإحصائیات  ٔجر إذ  نٔ ا لى اعتبار  ٔجر  بها ا

لعاملين عي  ج صادي و ق لیه المستوى    .ٔو الراتب یتوقف 

ش اشر یتقاضاه الفرد من الم هما تعویض نقدي م ث المضمون  ٔنهما من ح ان يمكن القول  ٔجر والراتب مصطل ة لقاء ٔ وا

ا لها ث الشكل فقد جرى العرف . مساهماته التي یقد ي یدفع ٔما من ح لى التعویض النقدي ا ٔن مصطلح الراتب یطلق  لى 

بیة  ٔعمال الإداریة والمك لي ا ٔساس الزمن ) ٔصحاب الیاقات البیضاء(لشا لى  ادة  ادة ) شهري(وهو یطلق  طلق  ٔجر ف ٔما ا

ٔعمال المصنعیة  لي ا ي یدفع لشا   . )182: 1990 ،وششا(ٔصحاب الیاقات الزرقاء ) العمال(لى التعویض النقدي ا
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ث توصلت دراسة  لتنظيمي ح لتزام ا لى مستوى  رها  ٔ غير الرواتب ومدى  راسات م إلى ) زاید (وقد تناولت العدید من ا

ل  د مصادر ا عتباره ا لتنظيمي وبين الراتب الشهري  لتزام ا ة بين الجانب العاطفي والمعیاري من  لاقة معنویة وموج   وجود 

  ) .19:م1994،زاید(                                                                                                                 

 :محتوى العمل  -

تئ ضمن تصميم الوظیفة كما یتضح من التعریف التي لتصميم الوظیفة  ٔو العمل ی لاقات (إن محتوى الوظیفة  ام و معالجة محتوى و

لي الوظیفة ات شخصیة لشا ا شباع  تنظيمیة وإ ٔغراض  ق  ة لتحق نٔ تصميم ) الوظائف المو كشف هدا التعریف  ث  ح

شمل الوظیفة يختص بعدد من جوانب وظیفة الفر  ٔداء  –محتوى الوظیفة  :د  اص ونتائج ا ٔش ا والعلاقات المطلوبة بين ا ا و

د  ،ستقلالیة،التنوع :والتغذیة المرتدة وشمل محتوى الوظیفة ت الجوانب التي تحدد طبیعة العمل وهي  ة التعق بة  ٔودر الر

ة الصعوبة  ، دة المهام،در خٓرون ( و سلوك واتجاهات ) 141:م 1991،اندرودي و لاقة  ومحتوى العمل من العوامل التي لها 

تلفة ٔعمال ا ات ا اس مستوى ) خطاب(فقد توصلت  ،العاملين في المنظمات وب ٔجرتها لق لال دراستها التي   لتزاممن 

لتنظيمي والرضا عن العمل عند المرٔة العام السعودیة إلى ارتفاع مستوى  لتنظيمي  لتزاما ى المرٔة العام السعودیة وعزت ا

غير محتوى العمل لیة والتي منها م ا رجع إلى ظروف العمل ا دد من العوامل بعضها    )55:م 1988،خطاب(ذ إلى 

ة والتقدم الوظیفي  -     :الترق

لى من الصعوبة والمسؤولیة والسلطة  ٔ ٔخرى ذات مستوى  ة شغل الموظف المرقى لوظیفة  لترق یفوق مستوى  ،والمركزیقصد 

ان  ٔح لب ا ٔخرى وهو الوضع السائد في ا ٔجر والميزات ا دة في ا ة ز ه الحالیة وقد یصحب الترق   .وظیف

اتیة إذا لم تت لتنمیة ا یه الحافز  شریة فالشخص لن یتو  نمیة الموارد ال ٔمور الحیویة لوظیفة  ة یعتبر من ا وافر وتوافر فرص الترق

ة ) 379:م1996،هاشم( الترقي والتقدم الوظیفي  یه فرص تمعات المتقدمة منها والنام ة شيء مرغوب به في جمیع ا ن ٔ و ،والترق

ادة  ي  لى ا ٔ لى الراتب ا رغبون في الحصول  ٔنهم  رغبون في التقدم في وظائفهم ؤعمالهم كما  كن كلهم  معظم العاملين إن لم 

ي  ة وا لترق شتهم یقترن    .يمكنهم من تحسين مستوى مع

ة في  اته الوظیف دیث السن ح ٔ الفرد  ٔن یبد رتفع دنىٔ كذ  ات السلم الوظیفي ثم  مركزه الوظیفي وزداد د عندما  در

بيرا في السن یعتبر جزءا من ثقافة الشعوبٔ  ٔهدافا وسعون  ،صبح  ٔنفسهم  ٔفراد ذوي الطموح العالي يحددون  إن بعض ا

بيرة وتحقق ل ٔمل  ق ذ تجدهم یصابون بخیبة  ستطیعوا تحق ذا لم  ٔعمار معینة وإ وصول إلى مراكز معینة في مؤسساتهم عند 

ال من الرضا الوظیفي ة والوصول إلى مستوى  نٔ لطم ى العاملين لبذل المزید من الجهد والشعور  افز قوي  ة  ق  ،الترق وتحق
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ٔفراد و  ٔهداف ا شالمواءمة بين  تميز یؤدي إلى تحسين ،ة ٔ ٔهداف الم ة بعیدا عن المحسوبیة وا لترق د وواضح  مج ج ر ووجود 

ش لم لتزام  ت ویؤدي إلى رفع مستوى و   ) .275،277 :م1990 ،شاوش(ة التي یعملون بها ٔ المعنو

ث  ٔخر ح انب  انب والتقدم الوظیفي من  لتزام والرضا عن العمل من  لاقة بين  راسات وجود  ت العدید من ا ٔثب وقد 

ى العاملين  لى مستوى الرضا  ر  ة والتقدم الوظیفي  ا ٔن الترق   ) .173:م1997،ا لبجي(توصل ا لبجي إلى 

وسط بين ث بلغ ٔما خطاب فقد توصلت إلى وجود ارتباط م لتنظيمي ح لتزام ا ة والتقدم الوظیفي و غير فرص الترق  كل من م

رتباط     . 0.36معامل 

ادة والإشراف -   :الق

م وولائهم وشحذ  ترا سب طاعتهم وا سنى بها  لى مرؤوسیه وتوجيههم بطریق ی ر  ر بها المد ٔ ست ادة تعني القدرة التي  إن الق

نهم في  لق التعاون ب ق هدف بذاتههممهم و ل تحق   ) .99:م1985،كنعان( س

ه لى موظف شرف  نٔ  اته  ر من واج ٔو المد د والمشرف  ث ارتباطها بمشرف وا ة من ح مو  ،ٔما الإشراف یعني تحدید حجم ا

دد محدد من الموظفين  لى  شرف  نٔ  ر  لى المد كون هذا الإشراف فعالا یتحتم  ظرو الإدارة تحدید نطاق ،وحتى  اول م وقد 

ٔدروا من البدایة  ٔنهم  ٔدنى و ٔ الإشراف المثالي إلا  د  اولوا وضع  لى إدارة نفس العدد من المرؤوسين و ر بقادر  س كل مد نه ل

لى لهذا العدد  ٔ.  

لى نوع وطبیعة ال یعتمد  ٔن تحدید نطاق الإشراف  لماء الإدارة المعاصرن  لى حجم المنظمة وقدرة ویعتقد كثير من  عمل كذ 

لیا ا ودا ارج لمنظمة  ر واستعداداته الشخصیة ؤسلوب العمل والظروف المحیطة    . )432:م1995،العدیلي( المد

ة ت  دة عوامل في تحدید ن ل  لى تفا ادة الإداریة تمیل إلى التركيز  تجاهات الحدیثة في دراسة موضوع الق لتالي فان  و

      :ادة ومن ت العوامل ما یليالق

ر الشخصیة -  .صفات وخصائص المد

ات وصفات العاملين وطبیعتهم - یا  .اتجاهات واح

 .طبیعة وخصائص التنظيم -

لتنظيم -  .الظروف المحیطة 

سب ثقتهم وشحذ خٓرن بل هي  ٔعمال ا لى  كثر من مجرد الإشراف والرقابة  ٔ ادة في الإدارة  لتالي فان عملیة الق ه طاقاتهم  و هممهم وتوج

ٔهداف التنظيم ق    ).291:ب د ،السلمي( لتحق
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لتنظيمي في التالي ٔو ا ساني  ٔهم المتغيرات التي تؤر في السلوك الإ ددت  لى الفروض التي قدمتها  سانیة وبناء   : إن النظریة الإ

ادة( دد من ) المشاركة ،الاتصالات،الق ة  ٔهمیة هذه المتغيرات ن ٔولاها سلس تجارب وقد وضحت  راسات  وقد ) هوثورن(ا

سعى  صادیة  ير اق ات  ا صادیة فحسب بل هناك  ق ات  لى الحا صر  ٔن الإشباع لا یق سانیة  ٔوضحت حركة العلاقات الإ

ٔن یوفرها   لى التنظيم  لتالي يجب  سان إلى إشباعها و سانیة إلى بعض الوس ،الإ ائل المؤدیة إلى ذ وقد لمحت حركة العلاقات الإ

يمقراطیة  ادة ا   . )252-249:ب د ،السلمي .(ومنها توفير الق

راسات منها دراسات  اخ الإشراف ) هوثورن(والإشراف تناولته العدید من ا ٔن م لى  د نتائجها والتي تدل  لاص ا والتي يمكن است

تلفة بحیث  ات العمل ا ٔفراد في جما لى سلوك ا ٔثير قوي  ٔهداف التنظيم  ت ق  ٔو سلبي في تحق ذ موقف ايجابي    .تت

شجن امعة م ة الجامعة مع الحصول  ،و كذ دراسات  ٔن تؤدي إلى رفع إنتاج راسة تحدید المبادئ التي يمكن  وكان الغرض من ا

تلفة ات الإدراك ا ر س كمیة  دم مقای لع ،لى رضائهم عن العمل وقد است تجاهات النفسیة  ٔداء و مال والمشرفين وربطها بمعایير ا

لاتي سمون  ة المرتفعة كانوا ی ٔقسام ذات الإنتاج لى ا ٔن المشرفين  ٔظهرت النتائج     :وقد 

اشر - ير م ليهم إشراف   .إشراف رؤسائهم 

تمتعون بها  -  .رضائهم التام عن مستوى السلطة والمسؤولیة التي 

لى مرؤوسيهم بدون التد - ٔداء العملالإشراف العام   .ل في تفصیلات 

سبة مرتفعة من وقت عملهم - ذ عملیة الإشراف  ٔ  .ت

ٔولى - تئ في المكانة ا م بمرؤوسيهم واضح وی                                    ).29- 22:م 1997 ،الحناوي وسلطان ( ه

لتنظيمي  لتزام ا تهم ورفع مستوى  ٔداء الجید والرفع من معنو م في تحفيز العاملين ل امل  ادة ونطاق الإشراف  وتمثل الق

ٔو ، ت وظیفة المرؤوس  ة العمل ومحتو لى ب ٔثير  ادة في الت ٔبحاث التي تناولت دور الق راسات وا ت كثير من ا ٔثب ث  ح

ٔداء ذ لتالي لا  ،التابع التابع ومدى مستوى  لوظیفة المناسبة و اشرة عن ربط الموظف  لا مسئو مسؤولیة م ادة م فالق

ظمته ه وم ه بوظیف لاق ٔو ضعف  دم التزام الموظف  ادة في  ٔم من الإدارة . يمكن تجاهل دور الق ين  ویضرب بعض الباح

ٔم ٔن الموظف في بعض المنظمات ا د  ث و لى ذ ح ة  ٔمرك عتبارها لحظة الخروج ا د  ٔصبح یتطلع إلى لحظة التقا ة  رك

س المباشر ة لسلوك وتصرفات صاحب الرئ د  ،من جحيم العمل ن بعد مراجعته لعدة دراسات ) م1994-ایفرسون(وقد و

س انب الرئ عي من  ج ر  عم والتفهم والتقد ٔن ا لتنظيمي   لتزام ا لى  ادة  ٔسلوب الق ٔثير  ساهم بوضوح  حول ت لمرؤوسیه 

ظماتهم  ٔعمالهم وم ٔولئك المرؤوسين ب لتزام وارتباط    ) .80: 1997،الفضلي(في رفع معدلات 
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ة العمل -   :جما

ٔسر  ات كا ٔنواع من الجما سانیة  تمعات الإ شر في ا ات وتن ٔفراد من العمل في جما لى ا هناك العدید من الفوائد التي تعود 

ضیة ٔصدقاء والفرق الر ات ا ب  ،ؤقسام العمل وجما س ا ما  ٔح ٔو المنظمة إلا انه  لفرد  ات من فوائد سواء  لجما وبقدر ما 

ل  فراد والمنظمات م ٔ ت ل    :بعض المش

ٔفراد عن مسؤولیاتهم - امة   :تخلي ا لعمل و لا يجب تحمل المسؤولیة بصفة  افع القوي  ٔن بعض العاملين ینقصه ا ث  ح

رى في استذكاره مع زملائه فرصة للانصراف نضما لي عن مسؤولیاته فمثلا الطالب الكسول  لت ة يجد فرص  مه إلى جما

راسة ات ا  .عن القراءة إلى الحوار بعیدا عن موضو

ف  - ٔن یفع العضو فإذا خرج الفرد عن هذ :ضغوط التك وبة لما يجب ولما لا يجب  ير مك د  ة تقالید وهي قوا ه لكل جما

ش في  الف ذ فانه یع ذا  د وإ لتزام بهذه التقالید والقوا ادته إلى  ة لإ ل الجما لضغوط من ق د فانه یتعرض  القوا

ة ٔفراد الجما قي  مة عن    )112-103:م 2000،عبد الوهاب (عز 

ات في تحدید سلوك العمال  ٔهمیة الجما شفت عن  سانیة  يرا فان حركة العلاقات الإ لعمال إنما هو تعبير ؤ ٔن السلوك الفردي  وتوجيهه 

لعامل وتحركه في اتجاه د لى السلوك الفردي  تجاهات تؤر  ٔفكار و ٔن ت ا ة واتجاهاتها ورغباتها والمشكلة  ٔفكار الجما ون وانعكاس 

ٔهداف الجما ٔو تناقضت مع  لفت  ٔهداف التنظيم إذا اخ ق  ل تحق ة في س كون عق   ) .249:ب د ،السلمي(  ةخٓر وقد 

ت  ٔثيرها ومن هذه النظر ات والیات ت ت المفسرة لعمل الجما    :وقد تعددت النظر

ام (Cattel) :نظریة كاتل  - ن المتغيرن 1948التي شرت  ٔن هذ ٔفرادها ویف  شخصیات  ة  ر شخصیة الجما ٔ م القائ بت

ٔدوار والمراتب والشبكات والعلاقات والمراكز الهامة  ي في ضوئه تحدد ا ة وا لجما لي  ا ن صفات البناء ا ش

ة وقدراتها تتوقف ،القائدة والتابعة  لیة الجما ٔن فا ة وانه كلما ویقول كاتل  مو ٔفراد لعمل ا كرسها ا لى الطاقة التي 

ٔو  ة  ارج ٔخرى  ٔهداف  رس الفائض منها  ذا زادت هده الطاقة  ٔهدافها وإ رجمة  ة و مو سك ا ادت كلما وظفت ل ز

لانحلال ة  ٔ الجما لصلح الخاص تبد ة   .مجتمعیة وح توظف الطاقة المتا

ولت وكلي  - ام ) Thibaulb & Kelly(نظریة ت شرت  لفرد 1959والتي  لقيم والمنافع المتحققة  م وتتلخص في تحلیلها 

ا لتكالیف والجهود التي یقد  .ومقارتها 
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لى  ر ايجابي  لیلها توصلت إلى وجود ا لتنظيمي بت لتزام ا راسات التي تناولت  وفي دراسة لخطاب استعرضت العدید من ا

لتنظيم لتزام ا ة العمل مستوى  لعدید من المتغيرات والتي كان من ضمنها جما   ) .47:م 1988،خطاب(ي 

لتنظيمي - 15 لالتزام ا لاقتها     :المتغيرات الشخصیة و

راسات تناولتلقد  ة المتغيرات  العدید من ا راسي والرتبة ومدة الخدمة والعمر كمؤشر لبق دد من المتغيرات الشخصیة وهي المؤهل ا

راسات السابقة ،الشخصیة ٔجریت فيها ا ة مختلفة عن التي  ٔنها قد تخدم البحث في ب كدت نتائج العدید  ،والتي رٔى الباحث  ٔ ث  ح

ة من المتغيرات الشخصیة  لتنظيمي ومجمو لتزام ا لى العلاقة بين  ٔبحاث  راسات وا غير السن ،من ا تئ م وفي مقدمة ت المتغيرات ی

شفت لتنظيمي ومدة الخدمة فقد  لتزام ا راسات عن وجود ارتباط ايجابي ف بين التقدم في العمر و ة من ت ا إذ كلما  ،نتائج مجمو

ا من نظرائهم كثر التزاما وحرصا وظیف ٔ بار السن من العاملين  ٔن  ٔي  یه  لتنظيمي  لتزام ا  تقدم الموظف في مرال العمر ارتفع معدل 

  . )82:م1997،الفضلي(صغار السن 

لاقة معنویة بين   دم وجود  خٓرون إلى  ون  ح لتنظيمي ف توصل  لتزام ا لاقة ضعیفة بين العمر و وقد توصل خٓرون إلى وجود 

ير  لتنظيمي  لتزام ا ن المتغيرن ٔنالعمر و رتباط الموجب بين هذ ید  ٔ   .البیة النتائج تمیل إلى ت

لاقة مدة الخدمة مع  ة بين مدة ٔما عن  لاقة موج راسات فقد توصل بعضا منها إلى  ٔبحاث وا لفت نتائج ا لتنظيمي فقد اخ لتزام ا

لاقة بين المتغيرن  دم وجود  خٓرون إلى  لتنظيمي كما توصل  لتزام ا   ) .501:م1999،یوسف(الخدمة و

لاقة معنویة ذات دلا إحصائیة بين العم دم وجود  ة وقد توصل الطجم إلى  دد سنوات الخدمة والمستوى الوظیفي من  ر و

راسات السابقة  ٔخرى وهذه النتائج تخالف ما توصلت إلیه العدید من ا ة  لتنظيمي من  لتزام ا   ) .119:م1996،الطجم(و

لبحث ؤسفرت النتائج  كثر المتغيرات التي تعرضت  ٔ املي العمر ومدة الخدمة من  نٔ  ر  ل الله فقد ذ خ لاقتهما ٔما ا ساق في  عن ا

لمنظمة د  نمو التو لالتزام تعكس عملیة التغير الشخصي المتعلق  لاقتهما  نٔ  لتنظيمي ومن المحتمل  لتزام ا    .مع 

ل الله(                                                                                                             خ   ).38:م1995،ا

لتنظيمي فقد توصل القطان إلى   لالتزام ا لتعليمي  لاقة المستوى ا لتزام ٔ ٔما  لاقة ايجابیة معنویة ذات دلا إحصائیة بين  د  نه تو

لتعليمي وهذا لا یتفق مع ما توص لتنظيمي والمستوى ا ست معنویة إلیهلا ا ث توصلا إلى نتائج ايجابیة لكنها ل ن وستراسر ح من  ب

ة الإحصائیة    ) .22:م1987،القطان(الناح

لاقة عكسیة بين التعليم و ٔن هناك  راسات  ٔظهرت نتائج بعض ا ان في دراسته  لتزاموقد  ٔن الهی لتنظيمي إلا  لتنظيمي  لتزاما ا

دد من المتغيرات  لتنظيمي و لتزام ا ٔو ايجابیة بين  كانت سلبیة  ٔ لاقة سواء  دم إظهار النتائج إلى  ر السعودي توصل إلى  لمد

لتعليمي ان. (الشخصیة التي منها المستوى ا   ) .131: 1998،هی
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زیدان من التزامه فان الز ه  دم ذا كان تقدم العامل في عمره وطول مدة  ض من ذ تقلل من وإ لى النق تعليمه  دة في مستوى 

لمنظمة التي یعمل بها  مرالتزامه إذ كلما تقدم الفرد في الع ه زاد مقدار التزامه  دم وفي المقابل كلما كان العضو من ذوي ،وطالت مدة 

تعليمه انخفض مقدار التزامه  ٔثير السلبي لم ،التعليم العالي وارتفع مستوى  را ویعزى هذا الت ٔن التعليم يمثل اس ٔسباب منها  تغير التعليم 

ٔفضل ومن هنا  ٔمامه  ر  س ر ذاته لاس إذا كانت فرص  ات لاس ٔفضل الب زع لطلب  تعليمه  ات ومن ثم كلما تقدم الفرد في 

لتنظيمي  لالتزام ا ه  لاق ل الله.(كان التعليم سلبیا في  خ   .) 39: 1995،ا

لتنظيمي فقد توصلت دراسة  لالتزام ا لاقتها  لى ) م1988موردویلم (ٔما الرتبة و ٔ تمتعون بمستوى  ٔن الموظفين ذو المراتب العلیا  إلى 

لتالي ثم إثبات الفرض القائل  لتنظيمي و لتزام ا لتنظيمي ":  من  لتزام ا لى مستوى  ة تؤر     ."ٔن المرتبة الوظیف

    ) 46:م1998 ،القرشي (                                                                                                                

  :الخاتمة 

اح ٔیضا المف ٔفراد التنظيم مع بعضهم كما یعد  ام  س ٔساسي والمهم لتفحص مدى ا اح ا لتنظيمي المف لتزام ا ٔساسي والمهم  إن موضوع  ا

ستعدادات الكاف يهم  ن  ظماتهم هم ا لتزام المرتفع تجاه م ٔفراد ذوو  ظماتهم فا ٔفراد وم ام القائم بين ا س ة لان لتفحص مدى 

ئه م وان تمرار ارتباطهم والتزا لى اس افظة  لم ٔعمالهم وسعوا بصورة دائمة    .م لمنظمتهم كرسوا مزیدا من الجهد والتفاني في 

لاص في العمل من صفات العامل الملتزم والمتفاني فنرى  لى نجاح المنظمات فالحماسة والإ لا  ما في ا لتزام مؤشرا  ٔصبح  فلقد 

خٓرن لا یترددون في ٔهداف المنظمة ورى  ق  لى تحق ٔبون  نهم ویعملون بجد وشاط وید ئهم لمنظماتهم و ن  بعض العمال یعتزون 

ليهم مما یؤر ٔخرى تعرض  ٔیة فرصة  نجازات المطلوبة هذا إن لم یتروا العمل ویغتنموا  ٔدنى من  لحد ا فون  خٔر وك ٔو الت  التغیب 

ة ماسة لكل مؤسسة  ا لتنظيمي  ٔداء المنظمة ؤهدافها فالالتزام ا   .سلبا في 
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   :مقدمة

ٔهداف المنظمة التي  ات ؤعمال، بحیث يحقق هذا الجهد في نهایة المطاف  ام وواج ٔدیة ما كلفوا به من  لى ت ظمة   ٔي م ٔفراد  یعمل 

ظمة،  ٔي م م  لال انضما قها من  رغبون في تحق ات  ا ٔفراد لهم تطلعات واتجاهات ؤهداف و ٔفراد ،وهؤلاء ا لاء ا یعمل بها هؤ

نهایة لما یعرف  ٔهداف التنظيم وعملیاته ؤبعاده وخصائصه المكونة في ا ل مع  ات تتفا ٔهداف والحا لتالي فان كل هذه التطلعات وا و

لمنظمة لیة  ا ة ا   .لب

لاقـات فـ  ٔ شـ ٔمال وتطلعات وتوقعات وكونـون تجـارب وت ل هذه المنظمة وهم يحملون  م العملي دا ـنهم، والعاملون یقضون یو  ب

ـدد  لتـالي یت ـبراتهم و سـهم و اس كـون اتجاهـاتهم ومشـاعرهم ؤ بعـاد وخصـائص  ٔ ة المنظمة مـن  ل ب ون في دا وبحسب ما یوا

ـلى  ـد سـواء ، وهـذا يحـتم  ـلى  فـراد و المنظمـة  ٔ ٔداء ل ر سلویاتهم اتجاه العمـل وا ٔ لى ضوئه تت ي  م ورضاهم وا مستوى التزا

ٔن ته ٔهدافهاالمنظمات  ه بما يخدم  لتنظيمي والثقافي وتحس اخها ا لیة وم ا تها ا   . بی

ت الحدیثة في  ٔصبحلقد و  لمؤسسة حتمیة تفرضها النظر عي الثقافي  ج لجانب  م  ة ، الإدارةه ة ومن  تفرضها  ٔخرىمن 

لى  ٔدواتالنتائج التي حققتها  تعتمد  سیير التي  ة في المؤسسات  ٔسسال لمؤسسة  ذاتثقاف المستوى  إلىالكفاءة العالیة ولوصول 

اد  ة مشحونة بجو تنافسي  ة ، التنافسي المطلوب في ب شكل سریع وشامل مما يجعل فيها معدلات الخطر  ٔهموب ما يميزها التغير 

  .مرتفعة

لمؤسسات كا ٔمواللعولمة وحریة حركة رؤوس اصة في ظل التحولات والتغيرات الجدیدة التي تحیط  ٔیدي،ا العام والمعلومات  وا

لات ) ثورة المعلومات( لى هده المؤسسات ...ظهور التك ٔقلموجب  ف مع ه ، الت اح ه المتغيرات لكي ذوالتك لن سمح لها 

تمرار فالمؤسسات الناجحة هي التي  س ا ٔن ٔدرتو اح لن شریة هو مف لموارد ال م  ل المثال لا الحصر المؤسسات ه لى س ا و

نیة  ٔلمانیةالیا عیة  وا ج ة و شك الثقاف لى ال دها  ع ا  ث ارتبط نجا المنظمة  ٔهدافالفرد مع  ٔهدافا ما سمح بتطابق ذه،ح

ث  نضباط الصرامة  ٔهمیةه المؤسسات ذه ٔولتح اح كقيم  لى الن د  سا لتنظيمیة التي  لقيم ا ر ، الجدیة،قصوى  المنافسة والتقد

ين  ات كل ه إلى لإضافةلكفاءة والمبد قترا لمؤسسةذشجیع  لتنظيمیة  ل ضمن الثقافة ا   .ه العناصر تد

لعاملين طریقة واضحة لفهم طریقة ا لتنظيمیة القویة توفر  ام فالثقافة ا لمنظمة ولكن في الوقت نفسه يمكن  ٔنهاكما  ٔشیاءلق توفر الثبات 

ائقا  ٔن لتنظيمیة  تجاهات وسلویات  ٔساسیاكون الثقافة ا لى  م  ٔثير  كون لها ت نٔ  لى قوة الثقافة يمكن  دا  ضد التغیير واع

  .ٔعضاء المنظمة

ستفادة منها في ح  لتنظيمیة و عاب الثقافة ا طرق الباحث في ه، اة العاملين ولاس  ا الفصل إلى مفهومذوالمنظمات التي یعملون فيها س

لیة ا ة العمل ا ة العمل وخصائص ؤبعاد ب تها ؤهمیتها وعناصرها ؤنواعها ووظائفهاوالى  ب لتنظيمیة وخصائصها ونظر      . الثقافة ا
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ة العمل  - 1   :مفهوم ب

نهٔا كل  ة ب لاتهـا المتـدا يمكن تعریف الب ٔثيراتهـا وتفا ت المادیـة والمعنویـة والسـلویة وت ا مـن المكـو ارج لیا و لمنظمة دا ما يحیط 

كة شا ـة وكل . والم ولوج یة، والتك صادیة والنفسـ ق عیة والطبیعیة و ج عددة الجوانب فمنها السیاسیة و لمنظمة م ة المحیطة  والب

ل وتف ع ذ من تدا لى المنظمةما ی تلفة وانعكاسات ذ  ل بين هذه الجوانب ا ٔن لها . ا ة كما  ارج لیة و ٔبعاد مختلفة دا ة  ولب

دیدة ت  لى مستو ة  كون الب ير رسمیة و   .ٔبعاد فردیة ؤخرى جماعیة ورسمیة و

شمل كل  لتنظيمیة  ة ا ا فان الب ة ومفهو رٓاء حول الب لرغم من تنوع وتعدد ا ت ومؤرات وقيم و لمنظمة من مكو ما یتصل 

سهم في فهم وتحلیل طبیعة  لتنظيمیة إطارا مفاهيمها  ة ا كي معقد وتعتبر الب ؤهداف ومصالح وفرص ومحددات تظهر شكل دینام

ة لتالي توجيهها لخدمة الب ها و  .)56،  55: م 1995العوام ،  . ( المنظمات وسلو

ة المنظمة  ب لى وتعرف ب ي  ال ا نهٔا المیدان وا ٔداء المنظمة ولا تقع تحت سیطرتها ، كما عرفت ب لى  ة العوامل التي تؤر  نهٔا مجو

لى العملیا ر  ٔ لمنظمة والتي لها  نهٔا الظروف والعوامل المحیطة  ٔیضا ب ة  ٔهدافها وتعرف الب ق  ل معه لتحق لتفا شط  ٔن ت ت المنظمة 

لمنظمة شغیلیة    ).39: م  1996هان ، ا( ال

عیة   ٔو اج صادیة  لمنظمة سواء كانت سیاسیة واق ة  ة الخارج ٔنه یقصد بها الب لتعریفين السابقين یتضح لنا  لال استعراضنا  ومن 

يرها تحث سیطرة المنظمة ٔن لا تقع هذه العوامل و ة وشرط  ولوج ة العمل المقصود . ك س هذا هو المعنى لب لتالي ل في هذا و

ٔلعدیلي بقو  تلفة والتي عرفها  لیة بخصائصها ا ا ة ا نما المقصود هو الب لیة:البحث وإ ا التي  لمنظمة هي ت العوامل والخصائص ا

ٔنظمة ل ا ة العمل  یعمل بها الموظف م جراءات العمل والرواتب والجزاءات والحوافز المادیة والمعنویة وكذا العلاقات في ب ونوع  وإ

لاقات العاملينو العمل ة الخصائص  )19:ه  1406ٔلعدیلي ،(  .ظروف العمل و ة العمل ینصرف إلى مجمو ٔن مفهوم ب ، ویقول الزاید 

ٔعضاء  ٔخرى الخاصة ب ة رضا و مظاهر السلوك الوظیفي ا ٔداء و در لى  ٔو انعكاس  ٔثير  كون لها ت ل المنظمة التي  لعمل دا المميزة 

ٔشیاء المادیة. المنظمة  نلتمس ا ة العمل كما  ذا كنا نعجز عن تلمس ب ٔثير هذه . ویضیف قائلا وإ ستطیع دون شك الإحساس بت ٔننا  إلا 

ة رضاهم م المعنویة ودر ٔداء العاملين ورو لى  ٔو الإيجاب  لسلب  رها  ٔ تٓ ومعرفة  ش لتنظيمیة في الم لى كثير من الظواهر ا ة   الب

لتنظيمیة  عن العمل وولائهم ير ذ من السلویات ا ين . )29: م 1996الزاید ،( و بير من الباح دد  لیة كما عنى بها  ا ة العمل ا وب

ة  لیة لب ا ة الخصائص ا كثر تحدیدا عن مجمو ٔ شكل  لتنظيمي یعبر  نٔ مفهوم المناخ ا ٔشار القریوني  ث  لمنظمات ح لتنظيمي  المناخ ا

ة تمتع بدر هم العمل والتي  لتالي سلو قيمهم واتجاهاتهم و لى  سبي والتي یفهمها العاملون ویدرون مما ینعكس    . من الثبات ال

  ) .150: م  1989القریوني ،( 

ن  یارهم : ٔما سل لال تجاربهم واخ لیة لمنظمة معینة یتوصل لمعرفتها العاملون من  ا ة ا لتنظيمي هو نوعیة الب ٔن المناخ ا شير الىٕ  ف

لتنظيمیة ة من الصفات والخصائص ا شخیصها بمجمو لإمكان  هم و ن ، (  .وتؤر في سلو   ) .37: م  1987سل
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ل البحث   ٔهمیة التي تعترض س كثر  ٔ ن  من المشاكل ا رى  لتنظيمي  لمناخ ا راسات المتعلقة  لتطور الحاصل في حقل ا إن المتع 

ة والمناخ تمیيز بين الب لتنظيمي بما  هي مشكلة ا لى المستوى الواسع ب یتعلق المناخ ا ارج المنظمة  ة تتعلق بما یدور  لتنظيمي فالب ا

لى المستوى الضیق  ل التنظيم  لیة( یدور دا ا ة ا لتنظيمي هو الخصائص التي تتعلق بفعالیات وشاط   )الب ا  فان المناخ ا فقط 

لیا  راسة.  )7: م   1987الهیتي ویوس ،  . (التنظيم دا   .وهذا ما عناه الباحث في هذه ا

ة التي تؤر دا اشر ، وهي الب شكل م لى المنظمة ؤدائها  ل المنظمة التي تؤر  ة التي تعبر عن القوى دا لیة هي الب ا ة ا لیا والب

لي والمؤمن ، . (في المنظمة   . ) 147:ه  1415عق

ة العمل  - 2 بٔعاد ب لیة خصائص و ا    :ا

دد  ة فقد  بعاد المكونة لهذه الب ٔ لى الخصائص وا لیة انعكس  ا ة العمل ا لى تعریف مفهوم ب ين  لاف السائد بين الباح خ ان 

لتنظيمیة في ) (Litwin &stringerكل من ة ا بعاد الب ٔ:  

عم،(  فء ، الصراع ، ا اطرة ، ا ةٔ ، ا   . )المعایير ، الهویة الهیكل ، المسؤولیة ، المكاف

نموذج ل وزملائه (ووفقا  لتنظيم في ) كام لیة  ا ة ا بعاد الب ٔ ید ( تم تحدید  ٔ ةٔ والعقاب ، مركزیة القرار ، ت هیكل وبناء المهمة ، المكاف

ج فاعي ، المركز  اح والسلوك ا نف ٔمان ،  اطرة وا لى التدریب والتطور ، ا ید  ٔ تراف نجاز ،الت عي والروح المعنویة ،

لتنظيمیة  ).لجهود و التغذیة العكسیة، الكفاءة ا

نموذج   س(  ( ووفقا   : )هالبن وروف

لیة ا ة ا بعاد الب ٔ لتنظيمي (لتنظيم فان  فع، (هي ) المناخ ا لى الإنتاج، ا نعزالیة، التركيز  لفة،  ٔ ء، ا ن نفصال، العائق، 

اة سى ، ). (المرا   ). 27-21 :م  1996الع

رى  هان( و لیة تتكون من)  ا ا ة ا ات العمل ، ؤنماط ( ٔن الب دمة ، ومجمو ٔنظمة المست ا العمل ، والإجراءات ، و ا ولوج ك

يرها  ادة السائد و هان ، ). (الاتصال ، ؤسلوب الق  . )40: م 1996ا

ة  لتنظيم مجمو لیة  ا ة ا ت والفرص وشمل ذ القيم المؤسسیة وفلسفة الإدارة العلیا ؤهدافها وتتضمن الب الخصائص والمش

يرها  ادة و ا ، ؤسالیب العمل ونظم الحوافز ، والاتصال والق ولوج لتنظيمي والتك ات . والمناخ ا لیة مجمو ا لتنظيمیة ا ة ا كما تتضمن الب

ير الرسمیة والت ت  لاقاتها والتنظ يرهاالعمل و لات الفردیة والجماعیة و   .) 60:م 1995العوام ، . ( فا

ددا  لي و المؤمن( و تئ   )عق ة في ما ی بعاد الب ٔ:  

بير من مصالحهم مرتب: المالكون  -1  ٔن جزءا  عتبار  ل المنظمة  ن يمثلون عنصر ضغط دا ٔداؤهموهم ا لتالي فان  لمنظمة، و  ط 

لیة ا ة ا اتهم واتجاهاتهم تمثل جزءا من الب ٔدائها وسلویاتهم وانطبا   .لمنظمة والتي لها دور في سلویات المنظمة واتجاهات ؤنماط 
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شریة: العاملون -2   لتالي فان سلویاتهم يمثل العاملون القوة ال ا  لمنظمة و ة ا لاقاتهم تمثل جزء من الب طلباتهم و لیة ؤدائهم وم

ٔجواء وظروف العمل ير من    .     لمنظمة والتي تحكم الك

ادة  -3   ادة العناصر الإد: نمط الق ادیة العلیا في المنظمةتمثل الق اشر في  اریة الق وبحكم مسؤولیاتها الإجمالیة والشام فإنها تؤر شكل م

ة د ؤسالیب و  ب ٔساسي لقوا كون المحدد ا ث  لیة ح ا   .ٔنماط العمل في المنظمةالمنظمة ا

ات المنظمة -4   لاق ٔفعال المشتركة بين وهي تعتبر عن : ٔ ٔساسیة المعتمدةٔعضاء التنظيم والتي تمثلها القالقيم وا د السلویة ا  وا

لتا ليها في المنظمة و ةوالمتفق  شكل جزءا هاما من الب ي  ٔساسیا  لي فه ونها تعتبر محددا  لمنظمة  لیة  ا من محددات السلوك ا

ٔداء والتصرف لي والمؤمن ،( .وا   . )146،147: ه  1415عق

لاف  لیة ، ورغم وجود اخ ا ة العمل ا بعاد ب لتنظيمي وخصائص ؤ راسات حول المناخ ا لعدید من ا لال استعراض الباحث  ومن 

ال إلا انه يمكن التوصل إلى استقرار بعض ا ين في هذا ا ٔنها ف بين الباح لمنظمة والتي لا شك  لیة  ا ة العمل ا بعاد التي تمثل ب ٔ

سیين التالیين  لرئ ن  تمثل في البعد يها ركيزة ومرجعیة هامة و ال والنتائج التي توصلت إ راسات السابقة في هذا ا   :اتخذت من ا

ؤل لتنظيمي في الم : البعد ا لبناء ا لتنظيمیة التي تتعلق  والتي تضم  )الصیغة الرسمیة( نظمة ويمثلها المتغيرات الفرعیة التالیة هو المتغيرات ا

ٔنظمة، الوصف الوظیفي،( اة ا د العمل، مرا   .)السلطة تدرج ( والمركزیة قوا

ة المتغيرات وهو :الثاني البعد تمدة العوامل بعض لى ويحتوي الوظیف ي نفسها الوظیفة من المس ٔجور،( تالیةال  الفرعیة المتغيرات يمث وا  ا

ة العمل، محتوى ادة ، الوظیفي والتقدم الترق ة ، والإشراف الق   . )العمل جما

لتالي بعاد هذه فان و ٔ ٔساس شكل سوف مجتمعة ا ي ا راسة هذه لیه ستعتمد ا ة دراسة في ا  .المنظمة وثقافة العمل ب

لمنظمة - 3 لاقتها  ة العمل و   :ب

ٔن  شاط المنظمة شير السعید إلى  لى  ٔو سلبیة  ر ايجابیة  ٔ ج عنه  ٔن ی ة المحیطة بها ، لابد من  ظمة والب ٔي م ل المتبادل بين  التفا

ٔن یتضمن الظروف والشروط الحاكمة ، ) 01:ه1426السعید، (والعاملين به تها يجب  ٔثير المتبادل بين المنظمة وبی ٔن الت سي  ورى الك

سهم  خٓر تتطبع به في ظل مواقف معینة  ٔهمیة ، في موقف  كثر  ٔ ٔخرى  غيرات  في تطبیع المنظمة لوقت محدد ، حتى ظهور ظروف وم

دم دراسة المنظمات بمعزل عن ظروفها ومحیطها ن وتفضیل دراستها في ظل مواقف محـددة لتكـون  ا یصبح من الضروري  المنظمة ، 

كثر واقعیة  سي، (ٔ  ) 82:م1998الك

ة ٔ  ات عملها المحیطة والمنظمات من  لى كل من المدى القصير والطویل ، بب ر سلوك المنظمات ، ٔ ة العمل ویت فعلى . خرى تؤر في ب

رها  لعاملين ، ؤ لعوامل المحیطة  يها  یاطي المتوفر  ح زون  لات التي تفقدها ،وا لال المد ة من  لى المدى القصير تؤر الب

تهم ؤدائهم ، و  ات التعلم معنو لال در ٔو من  شائها  هٔدافها عند إ لال تحكمها ب ة العمل في المنظمة من  لى المدى البعید تؤر ب
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ارب عند التعامل معها  روس والعبر والت ف ، وفهم دروس ا ة التعلم . والتك ر بدر ٔ ة ذاتها ، یت ف الب ك ٔو  ة  فها مع الب ك ف

لى ا ارب ، و ستفادة من الت لا و ل مع ظروفها  . لقدرة في توظیف هذه الخبرة مستق ها والتفا لى تغیير سلو زداد قدرة المنظمات  و

ة تناسبا  ف بين المنظمة والب ات التك اسب در تنظيمها ، وت ة في  ات الرسمیة والهرم ات المرونة في هیكلها وقلت در كلما زادت در

ة تبادلها رة الفعا  طرد مع وفرة المعلومات ، وسر ا ل في ضوئها ، وكون ا ؤ بتوقعات المستق لى تحلیلها ، والت ، ومدى قدرتها  

لوقت  المناسب   .التي توثق هذه المعلومات ، وستحضرها 

ل  دات دا ستلزم وجود و ة ، فان بقاء المنظمات وتطورها ،  ٔثير المتبادل بين المنظمة والب راسة وفي ضوء ما تقدم من الت المنظمات 

ابة لهذه المتغيرات والتوافق معها ست غيرات ومن ثم  د بها من م ست ة وما    .وتحلیل الب

لعاملين - 4 لاقتها  ة العمل و   :ب

ة العمل  ضي ضرورة حصر وتلافي العوامل السلبیة في ب ة المنظمة تق لمنظمة فان مصل لعاملين  ة العمل  لكي لا وف یتعلق بعلاقة ب

ٔو المنظمة ،  تجاهات النفسیة السلبیة التي يحملها العامل تجاه العمل  حكمة في سلوك العاملين ، ومن ت العوامل  كون سمة م

ٔداء  ه سلوكه في مختلف مواقف العمل توجيها بعیدا عن المعایير المطلوبة ل لیه وتو وسواء كان العامل يحمل اتجاهات .والتي تهيمن 

ٔیة ظاهرة سلبیة م ٔو  ير سليم ،  درة لاتجاه سلبي  ٔیة  ة العمل، فان إدارة المنظمة الواعیة ، تلاحظ  اها من ب و ت ٔ ه المنزلیة ،  ن بی

ل  ستف ٔن  ل  صححها ق ة ، ف ادة ، ولكن بجهود معینة يمكن . ير صحی سابها تقاوم التعدیل  ٔو المیول التي تم اك تجاهات  ٔن  إذ 

ٔعمار. تعدیلها  لتغیير مدى الحیاة وفي مختلف ا ستعداد  يهم  ٔفراد      ) 121:ه1416الشریف، (وا

تجاهات  لعاملين فيها ومن هذه  ة العمل في كافة المنظمات وتتعلق  لى ب   :وقد ظهرت بعض العوامل الحدیثة التي تؤر 

تمرس في صفوف القوى - د الوعي وا ت التعليم، وازد  .العام  ارتفاع مستو

شریعات العمل في توزیع الثروة -  .زاید تطلعات العاملين ، والتوسع في استعمال 

لقيم المادیة -  .تعاظم القيم التالیة 

ر القوى العام -  .كا

صادي - ق ة الكلفة والتباطؤ   .مراق

شدد في تطبیقات قوانين العمل والعمال   - داري، (ال لتنظيم   )1993ميرك 
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 ٔ ة و هود ن الب لى الحد من ا ٔن تعمل  يجا ، فمن الممكن  ٔداء العامل سلبا وإ لى  اشر  ير م اشرا و ٔثيرا م لعمل تؤر ت طة  المحی

لعامل إلى القلق  ث تؤدي  اسبة ، ح ير م ة  ات طوی ، وفي ب اصة إذا كان العمل یتم لسا ثناء العمل ،  ٔ لعامل  هني  البدني وا

ر،وهذا ینعكس سویف   والتو ير وال ٔ لت سامه  ٔداء ،وا ٔ (لى كفاءة ا  ) 25:ه1411سمري،ا

لى  ٔثير  ة ، كما لها ت عیة والثقاف ج صادیة و ق لال عواملها  ٔفراد ، وذ من  ات وا لى سلوك وتصرفات الجما ي إذن تؤر  فه

شط ٔنواعها ؤ لمنظمات بمختلف  لى العاملين  تجاهات السائدة في المنظمةالسلوك الإداري والنفسي  لى القيم و   .تها ، وتعد مؤشرا 

لى  لال تعاملها مع العاملين ، وتعویدهم  سهم المنظمات في تغیير العدید من العادات والتقالید ، ؤنماط السلوك من  ٔن  كذ يمكن 

ترام حقوق  لى الهدوء والنظام وا ترام الوقت والمحافظة  لمواعید وا ریة لتزام  ر العلاقات السلبیة العشا خٓرن ، وتخفف من ا ا

ٔمر ضى ا نٔ اق لها  ٔ لمصالح الخاصة من  ة العامة ، والتضحیة  لى الملك قليمیة ، وتغرس فيهم حب الصالح العام ، والحرص    .والإ

ق ،  ق نجاز ا ه وحصر الفكر في  كرس الوقت والجهد ، وتوج ة العمل في  د تهیئة ب بداع ، وسا سیق وتنظيم وإ ل من ت وما یت

ة والكفاءة  لسر ٔهداف  ق ا لى تحق د  سا ي  ٔساسیات التي تدعم الجهاز الإداري ، وتهيىء جوا من العمل الفعال ا ير ذ من ا و

  ) 129:ه1416الشریف،(المطلوبة  

 ٔ مة لتحسين ا ة العمل ، وسی  لى ب ٔصبح التعرف  ظماتهم من هذا المنطلق فقد  ذابهم نحو م ة العاملين واج ا . داء ورفع إنتاج

ٔخرى  لمتغيرات ا لاقتها  ة ، و لى عناصر هذه الب لى التعرف  نى . فان الإدارة الفعا هي التي تحرص  ٔن تت سهم في  ٔمر  وهذا ا

لى الس  يجابیة في المنظمة ، والقضاء  عم الجوانب  جراءات   لالها الإدارة سیاسات وإ ة یتم من  ة عمل نموذج لوصول إلى ب لبیات 

رتیاح    .العمل 

اص ة العمل شكل  ام ، وب ة العمل شكل  ٔهمیة وعناصر ب لى  ٔهمیة الوقوف  ين    .ومن هنا یت

لتنظيمیة - 5   :مفهوم الثقافة ا

ل ات م لتنظيمیة العدید من المصطل ات  :ینطوي تحت مفهوم الثقافة ا لاق ٔ عی ذجال والنوا المادیة والقيم و ا ة ج

ا ولوج قي المنظمات  ،والتك ة من المزا التي تميز المنظمة عن  ي تمثل مجمو لتالي فه ٔخرىو سب هذ ،ا ك تمراریة و س ه المزا صفة 

ة وتمارس  س ٔثيراال لى سلوك  ت ٔفرادبيرا  لى  ،في المنظمات  ا ركز  تعد ركنا  و ،مشتركة بين العاملين  ؤهدافقيم  إيجادو

رزا في  ٔنها إلى إضافةفي المنظمات المعاصرة  ٔساسیا ٔثيرتلعب دورا  لتنمیة  الت ث  ، الإداریةلى ا رح ٔ لتنمیة  تت  الإداریةعملیات ا

تمع سلبا  ٔمر، إيجا ٔولمستوى الثقافي السائد في ا ي ا لى القادة و  ا لوصول جعلها تفرض  م بها في محاو  ه رن  فهم  إلىالمد

  .وعناصرها ٔبعادها

اة  ستفادة منها في ح لتنظيمیة و عاب مفهوم الثقافة ا ٔفرادولاس ريخ الثقافة  إلىوالمنظمات فانه لابد من الرجوع  ا لتنظيمیة  دراسة    .ا
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اتفلقد ظهرت نظریة الثقاف  ن لتنظيمیة في بدایة ال لصت  ة ا ظمة ثقافتها الخاصة بها ٔن إلىو ه الثقافة تتكون من الجوانب وهذ ،لكل م

فتراضات  لمنظمة والقيم ثم  ٔساسیةالملموسة  كونها  ا ٔفرادالتي  ة ا تها الخارج ظماتهم وبی   ).  32:ه1421،سوري.(حول م

لتنظيمیة في  ق مفهوم الثقافة ا ٔساسوقد ان لتنظيمي الإدارة ٔدبیاتمن   ا رجع وهذ, والسلوك ا زاید  إلىا  ظهور المنظمات الحدیثة و

لتنظيمیة  تها ا لنعيمي(مش   ). 20:م1998،ا

ت ؤصبح هذ ة من الخصائص والقيم  إلىوشير  الإداریةا المفهوم سائدا في مجال المنظمات والتنظ لاقمجمو ٔ والنوا المادیة  وا

يرها من المنظمات  ظمة ما وتميزها عن  یة التي تصف م ٔخرىوالتق ان( ا   ). 42:م1991،هی

ة كما وهذ س تمراریة ال لاس سم  ٔفراد ؤداءتؤر في سلوك  ٔنهاه الخصائص ت   ).458:م1991،سيزلاقي.(في المنظمات التي یعملون بها ا

دادا لها الإداريالتنظيم  ٔنوبما  تمع وام تمع المحیط فان ثقافة المنظمة هي جزء من ثقافة ا   .والتي تتطور مع مرور الوقت  ،هو جزء من ا

اة المنظمات  رزا في ح لتنظيمیة تمثل دورا  لیه فان الثقافة ا ت الإداریة وذو  لما لها من دور فعال في تحدید كفاءة وفعالیة التنظ

ٔفرادوسلوك  الإداریة لتالي  ،العاملين ا ٔثيرو ٔهمیةلى كفاءة  الت لى هذ ،الإداریةالقرارات  و لى المظاهر و ركز  لتنظيمیة  ا فان الثقافة ا

ة والمعنویة  كثرالثقاف   .)(Prajogo & Mc Dermott,2005 :1103.لمنظماتمن البحث في الجوانب المادیة والهیكلیة  ٔ

لماء التنظيم  وتعار یفومع تعدد وتنوع مفاهيم  ام لم یتوصل  لتنظيمیة إلىالثقافة شكل  نما ، تعریف محدد لمفهوم الثقافة ا ير  وإ طوروا الك

كمل بعضار من التعا ل وان كان بعضها  ليها التدا سي في ذ ،یف التي یغلب  ب الرئ ير "  هووكمن الس لتنظيمیة  ون الثقافة ا

لعیان وان كانت مدركة وهي في ت تمر وحركة دائمة وان كانت ظاهرة  لثباتغير مس سبي تميز  تها وكلیتها  ،ال لى الرغم من عموم  إلاو

ت  تميز ٔنها ل التنظ وع الثقافات الفرعیة دا ير لتعدد وب   )10:م2005،فيوالع(   .الرسمیةالرسمیة و

شار ن نمو و ضادة لكنها سریعة ا كون م سٔالیبوالسیطرة  ,والتي قد  لمنظمة  ب ة مما قد یصل  ير الشریف  إلىخف ة التنافس  در

دم الثقة وتدني  ير الفعال و تراب والاتصال  لا ٔداءوضعف الولاء والشعور  تمراریة المنظمة وقرب  إلى بدوره ویؤدي ذ, ا دم اس

تها وربما  ق  فشلهانها   ). 24:م1995،العسكر.(ٔهدافهافي تحق

روبير هون ) Kroeber( فقد جمع العالمان  لى مائة وست  1952سنة ) Kluckhohn(وزم  زید  تعریفا لمفهوم  ؤربعينما 

رزها ,الثقافة يالتعریف  ٔ ٔمركيقدمه العالم  ا یلور ا دم مصطلح الثقافة ووضع لها  ٔولي یعتبر ا, Taylor)(ادوارد  من است

سیكي في كتابه    ."الثقافة البدائیة"التعریف ال

لى وا ي الكل المرب المعقد الثقافة هي ذ " : ٔني ینص  لاقشمل المعلومات والمعتقدات والفن  ا ٔ  ،والعرف ، والقانون ،وا

ٔخرىوجمیع الخبرات  ،والعادات ،والتقالید سبها  ا سانالتي اك تمع الإ ه عضوا في ا   ).81:م1996،لبي( "بصف

ان  لتنظيمیة " :كما عرفها هی نهٔاالثقافة ا ٔفرادتعبير عن القيم التي یؤمن بها   ب ظمة ما ا ه القيم تؤر بدورها في الجوانب وهذ ،في م

سانیة ٔفرادالملموسة من المنظمة وفي سلوك  الإ ان" (ا   ).12:م1992،هی



ة ا لیةالفصل الرابع                                                                                                           ب ا  لعمل ا

 

90 
 

رى شوقي وفرج  رون "  :نٔب  سبه العاملون والمد لتنظيمیة نتاج ما اك ادات  ،سلویة وطرق تفكير ٔنماطمن الثقافة ا وقيم و

لمنظمة التي یعملون فيها  م  ل انضما یة ق ارات تق لى  ذ، واتجاهات و سويها من خصائصها ثم تضفي المنظمة   سق الثقافي لم  ال

ماتها وسیاساتها  ٔخرىما يحدد شخصیة المنظمة ويميزها عن المنظمات  ،وقيمها ؤهدافهاواه ،ال (".ا                                                 ). 04:م2004بداینة والعضای

شير البرنوطي  لتنظيمیة كل التقالید والقيم " :نٔ إلىكما  لثقافة ا ٔعرافالمقصود  شكل  وا ٔجواءوالخصائص التي  لمنظمة وتؤر  ا العامة 

كون عمیقة  ,في العاملين ٔثيروهي خصائص  بر  الت قل  الوت ٔج   ).121:م2004 ،البرنوطي.("وكون تغیيرها بطيء ا

رى  ٔما سي  تجاهات والمشاعر التي تحكم سلوك "  :نٔالك شمل القيم و ة من المعاني المشتركة والتي  لتنظيمیة مجمو   ." ٔفرادهاالثقافة ا

سي(   ).70:م1998،الك

ظومة المعاني والرموز والمعتقدات والطقوس والممارسات التي طورت مع الزمن " : القریوتي  ٔن إلا لتنظيم  ؤصبحتراها م اصة  سمة 

اما بين  ٔعضاءالتنظيم حول ماهیة السلوك المتوقع من  ٔعضاءبحیث تخلق فهما  ه  ا   .)286:م2000،القریوتي".(ف

لص  ست ستقراء التعاریف السابقة  ٔساسيالجوهر  ٔنو لى سلوك  ا لتنظيمیة هو القيم والمعاني المشتركة التي تؤر  ٔفرادلثقافة ا   .ا

لتنظيمیة ) Schein(وقد عرف شين نهٔاالثقافة ا فتراضات " :ب ٔساسیةنمط من  ة  ا تد شفة  ٔوم ة كما  ٔومك ل جما مطورة من ق

ت العالم الخار وضرورات ال  لال التلاؤم مع مش ليتعلمتها من  ا توالتي  ,تلاؤم ا تعليمها  ٔثب تها لكنها تعد قيمة ويجب  صلاح

ٔعضاء ة  ل عتبارها طرق صحی ت  والإحساسوالتفكير  للإدراكالجدد في المنظمة    ). 09:م1985،شين( ."ف یتعلق بت المش

رسيرتون  " ویعرفها كل من سیج من المعاني يمكن  ٔن" :) Allaire &Firston( " الير وفا لتنظيمیة عبارة عن  ٔفرادالثقافة ا من فهم  ا

هم ه سلو   .)24:م1995،العسكر(  ."براتهم ویو

نهٔا) Kurt Lewin(" كيرت لون  " ویعرفها شترك فيها " :ب د والمعایير التي  فتراضات والمعتقدات والقيم والقوا ة من   ٔفرادمجمو

  )245:م1997،حريم (".المنظمة

عد  فهو لا) Ott(" اوت  " ٔما ث یصفها" لون "عن ی لتنظيمیة ح لثقافة ا نهٔا" :في نظرته  ا  ب د في المنظمات ش ت الثقافة التي تو

عیة  ذا ج لثقافة  فتراضات ,لاقة  تمد مصادرها من مفاهيم كالقيم والمعتقدات و س عي  ٔنهاالسلوك فضلا عن  ؤنماطو بناء اج

شاطات المنظمة  ,ير مرئي لف  ي عبارة عن .لكنها قوى محسوسة تقف  برها  ٔفكارفه ات یتحرك  دة توفر معاني وتو  ٔعضاءم

عرفها "  :) Daft( "دافت " ٔما )13:م2003ٔل سعود ( ."المنظمة ة من القيم والعادات والمفاهيم وطرق التفكير المشترك بين  ٔنهاف مجمو

تعليمها  ،التنظيم ٔعضاء ٔعضاءوالتي يمكن  وبة ولكن یتم الشعور بها  ل ير مك ير  وكذالجدد في المنظمة وهي  لتنظيمیة  فالثقافة ا

دیدة  لتنظيمیة السائدة في المنظمة  ٔوملاحظة ولكن عندما تحاول المنظمة تطبیق استراتیجیات  ه  فإنهارامج تخالف الثقافة ا سوف توا

ل الثقافة بيرة من ق   ).  51:م2004،المقدم" (مقاومة 
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ين یعرف كل منفي لتنظيمیة "   :" ابوكر وطه "   نهٔاالثقافة ا ة تفكير ب یف شكل  ة من القيم والمعتقدات التي   ٔعضاء عبارة عن مجمو

لى  و ،المنظمة ٔشیاءملاحظتهم وتفسيرهم  ٔسلوبادراكاتهم بما یؤر  لى ممارسات  ل ا مما ینعكس  ار ل المنظمة و  الإدارةدا

ق  ؤسلوبها   .  ) 142:م2005،ابوكر وطه." (المنظمة واستراتیجیاتها ٔهداففي تحق

لتنظيمیة  - نهٔاومما تقدم يمكن تعریف الثقافة ا ة من السمات والخصائص المعبرة عن قيم ومعتقدات "  : ب اتمجمو لاق التعامل  ؤ

ا مستقلا ومميزا في  ٔفرادوالسلویات التي تميز  شكل منه يرها بحیث  دة عن  ت  ومعالجة التفكير والمواءمةالمنظمة الوا المش

تلفة   ."ا

ظومة من  - لتنظيمیة م ٔفكارالثقافة ا المعایير التي السلوك والتوقعات و  ؤنماطالتفكير  ؤسالیبوالمعتقدات والعادات والتقالید والقيم  ا

براتهم وتؤر في  ٔعضاءیلتقي حولها  هم في المنظمة وشكل شخصیاتهم وتتحكم في  ةالتنظيم وتؤر في سلو     .المنظمة وكفاءة قراراتها إنتاج

لتنظيمیة نٔواع - 6      :الثقافة ا

ين في  ٔشار ظمة  ٔنواع ٔن إلى الإدارةبعض الباح لتنظيمیة تختلف من م رز هذ إلىومن قطاع  ٔخرى إلىالثقافة ا نواعه ٔخر ومن ا ٔ ما  ا

   :یلي

سیق بين   (Bureaucratie culture):الثقافة البيروقراطیة  - ٔ  ظما ویتم الت كون م تحدد فيها المسؤولیات والسلطات فالعمل 

لتزام لى التحكم و شكل هرمي وتقوم  دات وسلسل السلطة   .الو

ٔسرة المتعاونة :)Soporative culture(الثقافة المساندة   - ب سود جو ا دة ف بين العاملين ف لصداقة والمسا ة العمل  تميز ب

ساني فيها لى الجانب الإ  .وتوفر المنظمة الثقة والمساواة والتعاون وكون التركيز 

ركز هذ:) Task culture(ثقافة المهمة   - ت ق و لى تحق ٔهدافه الثقافة  دام الموارد  ا لنتائج وتحاول است وانجاز العمل وتهتم 

ق  ل تحق الیة من ا قٔلالنتائج  ٔفضلبطریقة م                                                            ).50:م2001،لٓ حسن( .التكالیف ب

لى  :)Innovative culture(الثقافة الإبداعیة   - ث دة  لعمل مسا ة  تميز بتوفير ب اطرة في  ٔفرادهاویتصف  الإبداعو بحب ا

ت اتخاذ د ة الت  .القرارات وموا

شر  :)Process culture(ثقافة العملیات   - ج ن س النتائج التي تتحقق ف لى طریقة انجاز العمل ول م محصورا  ه وكون 

ٔفراد واوالحیطة بين  الحذر  .ٔنفسهملى حمایة  ن یعملونا

يوالفرد الناجح هو  كثركون  ا لتفاصیل في عم ٔ  .دقة وتنظ ويهتم 

ور   - ح لتالي  :) Role culture(ثقافة ا لى نوع التخصص الوظیفي و ركز  ٔدواروهي التي  ة  ا كثرالوظیف من الفرد وتهتم  ٔ

د  ٔنظمةلقوا ٔمنتوفر  ٔنهاكما  . وا تمراریة وثب ا س ٔداءات الوظیفي و  ).22،23:م1998،  السواط(.ا
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لتنظيمیة - 7 ت الثقافة ا  :مكو

ش ر  ٔ ت لات والخبرات التي يمر بها العاملون والتي  عتبارها  ٔنهان وثقافة المنظمة بفعل الممارسات والتفا عزز  ٔتها ف سلویات یتم مكاف

ساب المزید من المنافع والمزا   .طرقا لاك

سیة في  تنظيمیة  ٔیةتمثل القيم الركيزة الرئ سعى  ٔیةجوهر فلسفة  ؤنهاثقافة  ظمة  ق  إلىم لیة  ٔهدافهاتحق تعكس  ؤنهاكفاءة وفا

ة الخطوط العریضة   شعور العاملين واتجاهاتهم العامة نحو المنظمة كما تحدد شطتهم الیوم ة  ٔنا یعتقد ٔ یف لى  نجاح المنظمات یتوقف 

لتنظيمیة والعمل بموجبها  إدراك   ).24:م1998،النعمي(العاملين فيها لت القيم ا

ين ددا من الباح ليها  دة عناصر يجمع  لتنظيمیة تتكون من    : فالثقافة ا

لتنظيمیة  - ٔ  د حول ما ٔعضاءالقيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين  :القيم ا عي الوا ج  ،ير مرغوب ٔوهو مرغوب  التنظيم 

د  د  ٔوج م ٔوم  ،ير ج لتنظيمیة تمثل القيم في مكان ...ير  ة العمل ٔوالخ والقيم ا ه بحیث تعمل هذ ،ب لى توج ه القيم 

تلسلوك العاملين ضمن  لتنظيمیة ا م فة ومن هذالظروف ا ه دارةه القيم المساواة بين العاملين و م  ٕ ه  ٔداءالوقت و

ترام  خٓرنوا  .ا

لتنظيمیة    -  ب ة العمل  ،مشتركة حول طبیعة العملٔفكار وهي عبارة عن  :المعتقدات ا عیة في ب ج ة انجا،والحیاة  یف ز و

لتنظيمیة ومن هذ ر ذ،والمساهمة في العمل الجماعي،المشاركة في عملیة صنع القرارات  ٔهمیة :ه المعتقداتالعمل والمهام ا  في وا

ق  ٔهدافتحق لتنظيمیة ا  .ا

ٔعراف  - ت لتنظيمیة ا لى اعتبار  :ا ال ذهي عبارة عن معایير یلتزم بها العاملون في المنظمة  لمنظمة م دة   التزام ٔنها معایير مف

ٔبالمنظمة بعدم تعیين  ن في المنظمة نفسها ویفترض  ا كون هذو ٔعرافه ٔن  ة  ا وبة وواج  .الإتباعير مك

لتنظيمیة  - ث لت :التوقعات ا لتنظيمیة  وب واتمثل التوقعات ا ير المك ة من عاقد السیكولو  ٔشیاءي یعني مجمو المتوقعة  ا

لال تتوقعها المنظم وكذ .یتوقعها الفرد من المنظمة ٔوالتي يحددها ،  .فترة عمل الفرد في المنظمةة من الفرد 

ال ذ ر  ،والمرؤوسين من الرؤساء  ، التوقعات المتباد بين الرؤساء والمرؤوسينم لمتمث في التقد نهم وا ومن الزملاء ف ب

تنظيمیة ة  ترام المتبادل وتوفير ب ص ،و ق ات الفرد العامل  یا د ویدعم اح سا تنظيمي  اخ  عیة وم ج ادیة والنفسیة و

 ). 399:م1995،المدهون والجزراوي) (العقد النفسي( 

انب  ان  ٔخرمن  شمان وجروس:    یؤكد الباح ور البارز والحیوي ) Schichmand & Gross(ش يلى ا  للإدارةيمكن  ا

ل  ٔثيرالتد كون وتطور ثقافة المنظمة من  ،والت   :وهي ٔسالیب ٔربعةلال في 
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ت (History) :لتاريخ  إحساسبناء  - ريخ المنظمة وحكا لال سرد تفاصیل  ٔبطالمن   .والقصص ا

د  إيجاد - لتو ادة و :)(Onemessشعور  لال الق ٔدوار  ةنمذ من  یصال ا  .القيم والمعایير  وإ

ء الإحساستطور  - خ :)(Membership لان لال نظم العوائد والتخطیط الوظیفي و یار والتعیين والتدریب من 

 .والتطور

ٔعضاءتفعیل التبادلیة بين  - ات :(Exchange) ا سیق مع الجما ة القرارات والت      .عن طریق عقود العمل والمشاركة في صنا

 .)452:م1997،حريم(

ذ ٔ ذا ما  ٔولالحرف  وإ شبه العائ التي تعمل  ٔنلى اعتبار ) (Homeكونت كلمة  ٔسلوبمن كل  ا لمنظمة  الثقافة القویة 

ت      .بصورة ب

خٓرونالمرسي  ٔما لى و ؤكد  شكل من العناصر السابقة  ٔن ": ف عتبارات  ٔنهما إلاثقافة المنظمة تتكون وت    :ٔهمهایضیفان بعض 

فرادالصفات الشخصیة  - ٔ مات وقيم ودوافع : العاملين ل يهم من اه  .وما 

ة - ٔفرادومدى ملاءمتها وتوافقها مع الصفات الشخصیة  : الخصائص الوظیف ه  ,ل ث یت ٔفرادح المنظمات التي تتفق  إلى ا

ماتهم وقيمهم ودوافعهمثقافتها مع   .اه

لتنظيمي  - ث یعكس خصائص التنظيم  :الإداريالتنظيم  ٔوالبناء ا الاتصالات ونمط  ؤسالیبلى خطوط السلطة  الإداريح

 .القرارات

ليها عضو المنظمة - كون  : المنافع التي يحصل  لى  ذاتفي صورة حقوق مادیة ومالیة  ة وتنعكس  لى مكانته الوظیف دلالات 

خٓرون(سلوكا ته  ). 164،165:م2001،المرسي و

لتنظيمیة وهو: ب یضیف ابوكر وطه  ت الثقافة ا سیا لمكو اتمكون  مكو رئ لاق ٔ لتفكير ا لیه من قيم وطرق  شمل   ،وما 

ٔطرافومع  ،المنظمة ٔفرادالتعامل بين  ؤسالیب ادة تتكون  ا ة و اتالخارج لاق    :المنظمة مما یلي ٔ

ات - لاق ٔفراد ٔ ن : ا تمدونها من العائ وا س ٔصدقاءالتي  تمع وا  .والمدرسة ثم ا

ات - لاق رشد سلویات  : المهنة ٔ ٔفرادالتي   .في الوظیفة  ا

ات - لاق تمع ٔ تمع ٔوالناتجة من النظام الرسمي القانوني  : ا ادات وممارسات في ا ج عنه من   .ما ی



ة ا لیةالفصل الرابع                                                                                                           ب ا  لعمل ا

 

94 
 

اد الرب ددها وقوة ٔن هذ إلى: وشير  ث  ت من ح دة اعتبارات یذه المكو لى  ٔثيرها تتوقف    :ر منهات

د  ٔي :عمر المنظمة - یة م شائهاالفترة الزم  .إ

تمع - لاقة  :ثقافة ا عتبار ،بين ثقافة المنظمة  طردیههناك  ة التي تعمل فيها  من النظام  ٔساسيالمنظمة جزء  ٔنوثقافة الب

ئي  يالب ه ا  .تعمل ف

ٔفرادثقافة  - سیاتیظهر هذ : ا عددة الج لیا في المنظمات العملاقة م     .  ا 

تميز  - ةسواء في :  والتفوقا  .الربحیة ٔوالجودة  ٔو الإنتاج

ٔصلیينالمال والمساهمين  رٔس ٔي:  التطور التاريخي - رن القادةبعض الم ٔو ا  .د

شار - ن ا  ٔي:  التوسع و شرة جغراف ريخهأو دولیا كلما دل ذكلما كانت المنظمة م لى قوة ثقافتها وعراقة     .  

 ).173:م2005،اد الرب(

لتنظيمیة في الشكل رقم   ) .07(ويمكن توضیح العناصر التي تتكون منها الثقافة ا
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لتنظيمیة :)  07(شكل رقم ت الثقافة ا اد الرب: (مكو   )173:م2005،سید محمد 

   

  

  

  

  

الثقافة 
لتنظيمیة  ا

فتراضات 
ٔساسیة  الممارسات ا

 العمل فریق

لباس لغة وا  ا

ٔعراف  ا

 التوقعات

 القيم المشتركة

 المعتقدات

ر  الشخصیات البطولیة الطقوس والشعا

ٔساطير والقصص  ا
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لتنظيمیة  ت الثقافة ا ن مكو لال ما تقدم يمكن القول  باینة منها ما هو ، ومن  عددة وم ج عن  تٓم ة المحیطة ومنها ما ی من الب

لمنظمة ل بين العاملين  ة المتبعة في المنظمة  إدارة ٔسلوبا یفرضه ومنها م ،عملیات التفا لال السیاسات التدری من  ٔو،المنظمة من 

ت الثقافة إذالال عملیا كفاءة وفعالیة ٔهداف ما يحقق الإدارة في ذ رٔت ت التعزز لبعض مكو   .المنظمة 

لتنظيمیة - 8    :خصائص الثقافة ا

ة  ح تمدها من خصائص الثقافة العامة من  س ة من الخصائص التي  لتنظيمیة بمجمو سم الثقافة ا من  الإداریةومن خصائص المنظمات ،ت

ة  لتنظيمیة ،ٔخرىح   :لاتي ويمكن تحدید خصائص الثقافة ا

 سانیة سانیعد :  الإ بر العصور  الإ ي یصنع الثقافة ویبدع عناصرها ورسم محتواها  د ا ن الحي الوح والثقافة  ،هو الكا

سانبدورها تصنع  سانيویعتبر العنصر ،) 85:م1981،الوصفي(وشكل شخصیته  الإ لثقافة وبدونه  الإ سي  هو المصدر الرئ

كون هناك ثقافة   ).31:م2004،العمیان.(لا 

لتنظيمیة لها سمة  سانیةوالثقافة ا شكل من المعارف والحقائق والمدارك والمعاني والقيم التي  ،الإ ي ت تئفه ٔفرادبها  ی التي  ٔوالتنظيم  إلى ا

لهم مع التنظيم لال تفا يهم  فن اوت( .تتكون   ). 1989:46،48،س

 ساب والتعلم سبة من :ك ست غرزة فطریة ولكنها مك لفردالثقافة ل تمع المحیط  سانيفلكل مجتمع  .ا ثقافة معینة محددة  إ

ه  ,مكاني ؤخرببعد زماني  ش ف ي یع تمع ا ه من ا سب ثقاف ك ٔوساطوالفرد  نها سواء  وا قل ب عیة التي ی كانج في  ٔ

ٔسرة ظمة العمل ٔمفي المدرسة  ٔم ا ساب الثقافة عن طریق التعلم المقصود  .م لال الخبرة  ٔوویتم اك ير المقصود ومن 

لاقاته وتفا مع  ،والتجربة لال صلاته و خٓرنومن  اتي( .ا  .)74:م1998،السا

ل الفرد في المنظمة ب لال تفا سبة من  لتنظيمیة مك اصة إدارة ٔوفي قسم  ٔو ،امةصفة والثقافة ا تعلم من  ،منها بصفة  ف

لعمل والطریقة التي یتعاون بها مع زملائه ٔسلوبرؤسائه ومن قادته  ل  ،العمل والمهارات اللازمة  لال التفا وهذا من 

سب  ٔفكارك لالها  ؤنماطوالقيم  ا اته ويحقق من  لالها طمو شبع من  تلفة التي       .المنظمة ؤهداف ٔهدافهالسلوك ا

                                                                                                  .   )03:م1976،یث(                  

  تمراریة انها لعدة : س ك ة تحتفظ  تمراریة فالسمات الثقاف س لتنظيمیة بخاصیة  سم الثقافة ا الت رغم ما تتعرض   ٔج

تمعات  ة  الإداریةالمنظمات  ٔوا  .)73:م1996،لبي.(تدريجیة ٔومن تغيرات مفاج
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اء  لى الرغم من ف الو ٔج ة  ا االثقافة تبقى من بعدهم  ٔن إلاالمتعاق ال لتتوار ٔج ة ا    .وتصبح جزءا من ميراث الجما

لى  )22: م2005،الشلوي( تمرار الثقافة قدرتها  لى اس د  زوید ، الإشباعوسا ٔفرادو ٔدنىلحد  ا هو  الإشباعمن التوازن وهذا  ا

تمرار العادات والتقالید  ي یدعم اس ٔنماطوطرق التفكير ،ا   .تدعيم القيم والخبرات والمهارات إلى الإشباعالسلویة ویؤدي  وا

لى الر يو لتنظيمیة  د الثقافة ا ٔفراد غم من توا تمر في  ٔنها إلا ا ٔثيراتهاس ـل مـن  ،الإداریـةالمـنظمات  إدارةـلى  ت حـتى بعـد زوال ج

ل  ل  إلىالعاملين وذ لانتقالها من ج لى  ٔخرج ق  إشباعمتى كانت قادرة  ات العاملين وتحق المنظمة التي یعملـون فيهـا  ٔهدافا

لى  كها وتعقدهاویترتب  ة وشا راكم السمات الثقاف تمرار الثقافة    ).145:م1982،إسماعیل.(اس

 لال عصور طوی من الزمن وتعقد وشابك العناصر  :التراكمیة ة  راكم السمات الثقاف تمرار الثقافة  لى اس یترتب 

ة المكونة لها وانتقال  ٔنماطالثقاف ة بين  ا ٔوساطالثقاف تلفة ا عیة ا اصیة .ج هذا وتختلف الطریقة التي تتراكم بها 

اصیة ثقافة  یة  .ٔخرىثقافة معینة عن الطریقة التي تتراكم بها  راكم التق لغة تتراكم بطریقة مختلفة عن  لتنظيمیة ،فا والقيم ا

راكم  لث نٔبمعنى  الإنتاج ٔدواتتتراكم بطریقة مختلفة عن  كثرقافة تلاحظ بوضوح العناصر المادیة الطبیعة التراكمیة  منها  ٔ

لثقافة اتي( .في العناصر المعنویة   .) 93:م1998،السا

 سانیةراكم الخبرات  ٔدى :نتقائیة ة إلى الإ نو ة والعناصر المكونة لها بصور كثيرة وم تعجز معها  ،زاید السمات الثقاف

ال ٔج لثقافة في  ا فاظ  ح شریة عن  رتهاال ل .كام ذا لى كل ج یقوم بعملیات انتقائیة واسعة من  ٔنوهذا فرض 

یه بقدر ما يحقق  ة التي تجمعت  عیة والطبیعیة المحیطة بها إشباعالعناصر الثقاف ج ة  فه مع الب ك اته و  ، ا

تمع  ٔنوزملاؤه " قمبر"رى  ى سانيا لى انتقاء الخبرة من  الإ بر تميز بقدرته  الرصیدها المتراكم  ٔج مكو بها  ا

ي یتعامل به  رٔس سانالمال ا عیةمر الرجو  إلىفي انتقا من مر الطفو  الإ  .)133:م1989،قمبر( .ج

ه  را الإداریةالخبرات التي مرت بها المنظمات  ٔنومما لاشك ف ا يخضع لعملیات انتقاء شكل  لعناصر كما ثقاف

ة رالتي  الثقاف ٔ لى  یت زید من قدرته  ة ما  قي من العناصر الثقاف بها القادة والعاملون في ت المنظمات فكل قائد ی

ه المنظمة التي یعمل فيها ف والتوافق مع الظروف المتغيرة التي توا بي(.التك  ).24:م1999،العت

  شاریالقابل ل الثقافة نفسها من جزء  :ة للان ة بطریقة انتقالیة واعیة دا  ، ٔخرى ٔجزاء إلىیتم انتقال العناصر الثقاف

كاك  ، خٓرثقافة مجتمع  إلىومن ثقافة مجتمع  اشرة عن طریق اح شار م ن ٔفرادویتم  ات بعضها ببعض وهذا  ا والجما

ة  كون سریعا وفعالا عندما تحقق العناصر الثقاف شار  لمجتمعن ولا سریعا من  ،فائدة  تمع  ٔفرادوح تلقى ق ا

تهم قل ل بعض مش لى  اتهم  إشباع ٔودرتها  ا ة اكبر من .بعض  سر لثقافة  شر العناصر المادیة  امة تن وبصفة 

شار العناصر المعنویة لها  .) 98:م1986،إسماعیل(  .ان
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لتنظيمیة بين المنظمات  شر الثقافة ا دات  الإداریةتن ل الو دة الإداریةودا لتنظيمیة  نٔكما  ،لمنظمة الوا انتقال الهیاكل ا

ٔنماط والإجراءات ادیة یتم بصورة  وا يرها مما یتصل  ٔسرعالق تجاهات والعادات السلویة و ٔنماطمن انتقال المفاهيم و  ب

لتنظيمي  ).18:م2001،الفالح.(السلوك ا

 لت :التغير ابة تميز الثقافة ا داثنظيمیة بخاصیة التغير است ٔ تمعات وتجعل من  ل ٔشكالالتي تتعرض لها ا ة  ا الثقاف

اسبة  ير م ات التي تفرضها التغيرات الجدیدة لإشباعالسائدة  یا دث التغير الثقافي بفضل ما تضیفه  . ح ف

ال ٔج برات  إلى ا لى  ؤفكار ٔسالیبمن  تحذفهما  لسلویة وبفض ؤنماطالثقافة من  ير قادرة  ة  وعناصر ثقاف

لمجتمع  ف  ق التك اتي(تحق  .)97:م1998،السا

ر ٔ ه صعوبة في كثير من  وتت ة ولكن عملیة تغیيرها توا ولوج ة والتك انلتغيرات البی ٔح لى سلوك لان الفرد  ا تعود 

لى قوانين  ة مادیة ومعنویةويحدث  ).310: 2000 ،العمیان.(معینة ؤنظمةمعين و  ير ,التغير في كافة العناصر الثقاف

ال ٔن ٔفراد إق لتغير في  ا لهم  ات وتق ٔدواتوالجما زة ا ٔ یات وا لتغير في العادات والتقالید والقيم ،والتق  ، ومقاومتهم 

لثقافة ة في العناصر المادیة  سر ب في وببطء شدید في العناصر المع  ،يجعل التغير الثقافي يحدث  س لثقافة مما ی نویة 

لف الثقافي   ). 57:م1996،لبي.(دوث ظاهرة الت

 ة :التكامل ت الثقاف ام إلىتمیل المكو لت ة ,تحاد و كاملا مع السمات الثقاف واز وم سقا م شكل  اح  ,ل يحقق بن

تمعات شهدها ا ف مع التغيرات التي   ).38:م1986،إسماعیل(.عملیة التك

ا طویلا ستغرق التكامل الثقافي زم تمعات المنعز ،و سیطة وا تمعات ال شكل واضح في ا ث یندر  ،ویظهر  ح

ة دخ تؤر فيها  عناصر إلىتعرض ثقافتها  رارج ٔ تمعات  ٔو تت ين یقل ظهور التكامل في ثقافات ا بها في 

لى الثقافات  ة  ٔخرىالحریة المنف د وسائل الاتصال ووسائل  ،ا سا ث  لامح ة  الإ شار العناصر الثقاف في ان

ة  داث إلىویؤدي  ٔخرىمن جما ام بين عناصر التغير الثقافي وفقدان التوازن  إ س و

  ).76:م1996،لبي.(الثقافة

ة من الخصائص  إذن ٔساسیةت مجمو شترك فيها الثقافة  ا سانیةالتي  لى الرغم من  ،رغم تنوعها الإ لتنظيمیة تتفق مع ت  ٔنو الثقافة ا

لمنظمات  ٔنها إلاالخصائص  عتبارها ثقافة فرعیة  لطاقة  الإداریةلها بعض السمات التي تميزها  زودهم  رن و شكل مدارك العاملين والمد

لخصائص التالیة ٔنماطالفا وتحدد  لتنظيمیة  هم وتنفرد الثقافة ا   ).Ott,1989 :50( :سلو
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 تمعیة ٔنها د في المنظمات شكل يماثل الثقافة ا   .تو

 اتالسلویة  يریوالمعا ،دراكات تمثل في القيم والمعتقدات و ٔنها بدا ٔفراد وإ هم ؤنماط ا   .      سلو

 لعمل  ٔفرادالطاقة التي تدفع  إنها ةالمنظمة   .والإنتاج

 لیة المنظمة إنها ه والمؤر في فا  .الهدف المو

لتنظيمیة ٔهمیة - 9    :الثقافة ا

لتنظيمیة ٔصبحنجاح المؤسسة  إن لثقافة ا ات  ,الیوم مرهون ومرتبط  القيم  الإستراتیجیة وذ لان طریقة عمل المؤسسة والتو

ٔساسیة ا و والمواقف  ا ا ل المنظمة كلها عوامل محددة لن عتقادات المسیطرة دا والتطورات السریعة في المحیط .التصرفات و

برتالخار والمنافسة الشدیدة في السوق  ث  ٔ بة التغيرات ح ة لموا سر لى تطور ثقافاتها  القيم والمواقف  ٔصبحتالمؤسسات 

اسبة  ير م ة ومن العوامل اوالتصرفات القديمة  یف لتنظيمي دور المسير وطریقة عم و اح ا لن ٔثيرهلمحددة  لتنظيمیة  ت لى الثقافة ا

  ). 45:م2004،حمداوي وسی.(لمؤسسته

لتنظيمیة في كثير من المنظمات تناميفلقد  لثقافة ا م  رن لما لها من  ,ه ير من المد ى الك ٔثيرو لى  ت ٔفرادفعال  ٔداء ا الكلي  وا

رمن"ویؤكد ذ  .لمنظمة اء فان هيمنة وسیادة وتماسك " بقولهما انه  "    "Peters and waterman      "بیترز ووا وبدون است

كثرالثقافة في المنظمات  ٔ دة  ا ت المت ا في الولا تنجا نهٔا ٔثب ٔساسیةالجودة  ب اح ا   ).(Kanji & Yui,1997 :417 ".لن

لتنظيمیة في  ٔهمیةوتظهر  لى  نٔنجد  ٔنناالثقافة ا ٔفرادالثقافة تخلق ضغوطا  لتفكير والتصرف بطریقة  ا لمضي قدما  لمنظمة  العاملين 

لمنظمة اسب مع الثقافة السائدة  سجم وت د الشعور  ,ت سبة  والإحساسفالثقافة تو ل لق ،المنظمة ٔعضاءلهویة  د في  وسا

عي لتزام بين العاملين لسلوك الملائم وتعزز استقرار المنظمة كنظام اج يرا .كمرشد  دامه  كإطارتعمل  ؤ  لإعطاءمرجعي لاست

شاة شاطات الم دة حصة المبیعات  معنى ل سكة يمكنها ز يها ثقافة قویة وم امة  ٔوفالمنظمات التي  ا  دة جودة الخدمات التي تقد ز

ل هذه الثقافةقر لوجود عن المنظمات التي تف لى ذ فالمنظمة تحتاج ،م كثرو ث  ٔ  إلىتحتاج  ٔنهامن مجرد وجود استراتیجیات فعا ح

دة تدعم ت    .   )55:م2000،الرخيمي.  (ستراتیجیاتثقافة ج

كمن  لتنظيمیة في المنظمات في  ٔهمیةو هالثقافة ا ٔو     :التالیة ا

ه  إطارهي  - دة وینظم  ٔعضاءفكري یو لاقاتهم وانجازاتهم ٔعمالهمالمنظمة الوا  .و

شكل لهم نماذج السلوك والعلاقات التي يجب  للإدارةبمثابة دلیل  - سترشاد بها إتباعهاوالعاملين   .و



ة ا لیةالفصل الرابع                                                                                                           ب ا  لعمل ا

 

100 
 

لمنظمات لا - شتهون ٔوفرادى  ٔدوارهمیؤدون  العاملون  نما ,كما  لتنظيمی إطارفي  وإ د  فان الثقافة ا ة بما تحویه تنظيمي وا

د سلویة تحدد لهؤلاء العا نهم ٔنماطلين السلوك الوظیفي المتوقع منهم وتحدد لهم ممن قيم وقوا نهم وبين  ،العلاقات ف ب وب

ٔخرىالعملاء والجهات  ت ،التي یتعاملون معها  ا لغة التي یتكلمونها ومستو سهم ومظهرهم وا ٔداءحتى مل ومنهجیتهم في  ا

ت لى  ،ل المش كافئهم  ليها و  . إتباعهاتحددها ثقافة المنظمة وتدربهم 

يرها من المنظمات  - لمنظمة عن  لتنظيمیة من الملامح المميزة  لعاملين بها تعتبر الثقافة ا تزاز  وهي كذ مصدر فخر وا

اصة ، تميز و إذاو بتكار وا ل  دة كانت تؤكد ق معینة م  .الر

لا ومؤیدا الثقافة القویة تعتبر ف - ق ، للإدارةا لى تحق دا لها  البیة العاملين  ٔهدافهاومسا كون الثقافة قویة عند  اتها و وطمو

قيمها  رتضون  المنظمة عندما  لاقاتهم ؤحكا عون كل ذ في سلویاتهم و دها وی                          . وقوا

مة  - سهل  رن  الإدارةالثقافة القویة  یدالصارمة  ٔوالرسمیة  الإجراءات إلىلا یلجؤون  إذوالمد ٔ  .السلوك المطلوب لت

لمنظمة  - لى سلویات ابتكاریة كالتفاني في العمل ولكنها قد تصبح ضارة  إذاتعتبر الثقافة القویة ميزة تنافسیة   إذاكانت تؤكد 

ة العمیاء  ة كالطا لرسمیاتكانت تؤكد سلویات روتی لتزام الحرفي   .و

ما في استقطاب العاملين الملائمين - املا  ين ,ثقافة المنظمة تعتبر  والمنظمات التي  ،فالمنظمات الرائدة تجذب العاملين الطمو

ين والمنظمات التي  نىتت  ستهوي العاملين المبد بتكار والتفوق  تميز والتطور ینضم  كاقيم  يهاا ن  إ تهدون ا العاملون ا

يهم  اترتفع   .دافع ثبات ا

ذر یؤر  - بة التطورات الجاریة من حولهالىتعتبر الثقافة عنصرا  لى موا لتغير وقدرتها  فكلما كانت قيم  ، قابلیة المنظمات 

طلعة  ٔفضلالمنظمة مرنة وم لى  ل لى التغير واحرص  ه الإفادةكانت المنظمة اقدر  ة  ،م نمیل  كلما كانت القيم  ٔخرىومن 

لتطورلثبات والحرص والتحفظ قلت قدرة المنظمة ا إلى  .واستعدادها 

اة المنظمات  خٓرعنصر  ٔيتحتاج المنظمة  - سبي إلىفي ح لى استقرارها ال  ,مجهودات واعیة تغذيها وتقويها وتحافظ 

رهم  ٔذهانورسوخها في  تباعهمالعاملين وضما لاقاتهم وإ هم و تها في سلو  ).  60-58:م2000،الرخميي .(لتعل

ن  لى ما تقدم يمكن القول  كمن في  ٔهمیةوبناء  لتنظيمیة  ٔعضاءلهویة  والإحساسالشعور  إيجادالثقافة ا لق  ل لى  دة  والمسا

لسلوك الملائم  نهم كمرشد  عي   لتزام ب لتنظيمي وتعزز استقرا وتوازن المنظمة كنظام اج سهل من عملیة الولاء ا ي بذ  فه

ل  شك رشادوتعمل كمنبه ل ة و سلوك الفرد  وإ            . الجما
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ل تطور  - 10 لتنظيمیةمرا كون وتغیير الثقافة ا   :و

راسات  ٔبحاثشير كثير من ا اصة  ٔن إلى وا ءالقادة وبصفة  ٔقو لقيم منهم هم ا ا كونون ثقافة المنظمة وزودون المنظمة  ن 

ون بها ویعتقدونها ل  .والمعتقدات التي یؤم براتهم وتجاربهم السابقة وبحكم دورهم كقادة في مر حساسة من مرا لال  وذ من 

  .كون المنظمة وبطرق مختلفة

لتغير والتط ة  دة ن ل  ل فلقد مرت قيم المنظمة بمرا شك ر التطور في  ادةور فقد ا لتنظيمیة  يمكن تحدید  وإ ل الثقافة ا شك

ل التالیة لمرا لتنظيمیة  ل تطور الثقافة ا    :مرا

 ظور مادي بحیث یتم تحفيزه بحوافز مادیة   :المر العقلانیة لفرد من م وكان .امه  ٔداءفي ظل هذه المر تم النظر 

سان إلىیلور من رواد هذه النظریة التي نظرت  ة  الإ كانیك قيم مادیة رسخت هذه  إفرازوفي هذه المر تم  ،نظرة م

ل تطور الفكر  ٔن إلاالنظرة  ث تغيرت  الإداريهذه القيم قد تغيرت ويمكن ملاحظة هذا التغير في مرا القيم في المر ح

ٔولى  .عنویةقيم م  إلىمن قيم مادیة  ا

 ة لعنصر  : مر الموا م  ه ت العمالیة و دیدة فظهور النقا تنظيمیة  سانيفي هذه المر ظهرت قيم  عطاؤه الإ  وإ

اته  ریاقيم الح  إفراز إلى ٔدتحقوقه وواج ترام والتقد  .ة و

  ث تم نقل  ٔظهرت  :الرٔيفي  الإجماعمر رن  الإدارةهذه المر قيم الحریة في العمل ح العاملين وفي هذه  إلىمن المد

رج""المر عزز  لاس ما لال هذا المفهوم  الإداریةالقيم  ؤهمیةمفهوم " رو دو ت  إلىوتطرقت هذه المر من  " نظر

x,y  "ة من القيم في كل نظریة  .لترسیخ مجمو

 ة ارب  ٔظهرتهاقد كانت القيم الجدیدة التي  :  المر العاطف دادا لت لى " هوتورن"هذه المر ام  ٔهمیةالتي شددت 

سالمشاعر  اس ٔ سانوان  .وا سمن المشاعر هو كت  الإ اس ٔ س مجرد  وا ة  ٓول كانیك  .م

  لى المشاركة بين  : ٔهداف الإدارةمر لتنظيمیة  الإدارةركز القيم في هذه المر  لعملیات ا من  ،والعاملين ف یتعلق 

سیق  شرافاتخاذ قرار وتخطیط وت التنظيم وكذ المسؤولیة  ٔهدافالعمل شكل جماعي في تحدید  إلى إضافةالخ ...وإ

 .المشتركة

 لتنظيمي دیدة تمثلت في تحلیل  : مر التطور ا ٔفكارظهرت في هذه المر قيم  دام منهجیة  یةالإدار والمعلومات  ا واست

لالها  لتنظيمير ما یع إيجادالبحث العلمي التي يمكن من  لتطور ا لیة  ،ف  لال وضع خطط مستق وقد صاحب ذ  ،من 
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لعلاقات  م  ه ل  دیدة م سانیةظهور مفاهيم وقيم  ادوالجوانب النفسیة ودراسة ضغوط العمل  الإ ر  والإ الات التو و

نفعال لوزي.(و  ). 223،233 :م2002،ا

 ل التطور السابقة التي  : مر الواقعیة بر يمثل تطور القيم في هذه المر مزيجا من مرا عمل  إدراكمرت بها القيم 

ادة  رن لمفهوم الق دیدة ؤهمیتهاالمد ات  ة المحیطة والتنافس وظهور مفاهيم ومصطل اة ظروف الب                                                                                   .ومرا

لوزي(                  ).232،233:م2002،ا

انب  ٔربعيحدد كل من ستيرز  خٓروفي  ر  كون  بور سهم في     :تغیير ثقافة المنظمة هي كما یلي ٔووسائل 

لعاملين  : مشاركة العمال  - ٔ  ي ,تغیير ثقافة المنظمة  ٔووسی حساسة لتطور  ٔولتعتبر النظم التي توفر فرص المشاركة  فه

نمي  نغماس في العمل مما  لى  ة  الإحساسشجع  ٔعماللمسؤولیة تجاه ن زید التزام الفرد  ،ا ومن الجانب النفسي 

دٔ   ءييفالمنظمات التي ته، )451:م2004،حريم( لى  م لعاملين وتحفزهم  لى رفع الروح المعنویة   ٔداءالمشاركة تعمل 

ئهم  ٔعمالهم دة ان يهم المسؤولیة تجاه العمل وز لور  لتالي ت   ).318:م2004،العمیان(.و

ل  ٔفعالیعتبر ظهور :عمل رمزي الإدارة  - ب ة الإدارةواضحة ومرئیة من ق ل دعم القيم الثقاف الوسی الثانیة لتطور  ،في س

م  ریدون معرفة ما هو  دىالثقافة فمثلا العاملون  ادة العلیا بعنایة وإ ة وسماع السلطة والق  ،الوسائل  هي مراق

ث یتطلع العاملون  ٔفرادوتجعل  ٔقوالهاالعلیا والتي تعزز  الإدارة ؤفعال ٔنماط إلىح ون بما  ا یصدقون ویؤم

 ). 415:م1997،حريم.(تقو

خٓرنالمعلومات عن   - ت ٔفرادالمعلومات المتباد بين  إن :ا  ،العاملين في المنظمة والرسائل الثابتة المتوافقة مع العاملين ا

ن  شعر الفرد  كون الثقافة فعندما  خٓرنتعتبر عنصرا هاما في  و  ا لمعلومات فانه س زویده  لال  يهتمون به من 

عي قوي  كون اج لال تقلیص التفسيرات المتباینةیه   ). 318:م2004،العمیان.(لواقع من 

تٓنظم العوائد   - ث نمانظم العوائد لا یقصد بها المال فقط   :الشام والمكاف لفرد حتى  وإ ر  ول والتقد ترام والق شمل 

لمنظمة التي یعمل لها  ء  ن لولاء و هشعر   ).318:م2004،العمیان.(المعنویة ورفع رو

لتنظيمیة عملیة  وتعتبر الثقافة رى صعوبة كبرى في تغیيرها  ,لكل من المنظمة والعاملين ٔساسیةا لتالي هناك من  نهو سمتى ما تم  ٔ سٔ  ت

ٔساسیة المبادئ لمتمث في  لثقافة ا اتالمنظمة ا لاق سوبي التنظيم  ٔ تجاهات العامة لم لتنظيمیة و ٔنماطالعمل والقيم ا السلویة  وا

ةدعند  إلایيرها تنظيم فانه في هذه الحا یصعب تغ ال  ٔعضاءوتوقعات  ة العمل الخارج     .وث تغيرات وتحولات جوهریة في ب

             )451:م1997،حريم(                  
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لتنظيمیة - 11 ت الثقافة ا    :نظر

لال الرجوع  ٔدبیاتمن  لتنظيمیة  الإداریة ل د ،التي تناولت موضوع الثقافة ا ارسات  ٔنو ٔبحاثالعدید من ا عن  ٔجریتالتي  وا

لتنظيمي  لى فهم وتحلیل العلاقة بين الثقافة قد ساهمت في بلورة ،الثقافة والسلوك ا د  سا ت التي  ٔفراددد من النظر ات  وا والجما

ة التنظيم  لى توجيهها بما يخدم مصل ستفادة من ت العلاقة والعمل  ت ما  الإداريفي المنظمات و    .ٔوردهومن هذه النظر

رة(                    ) 191،193:م2003،الصرا

 :الرمز ٔونظریة المؤسس   - ٔ 

ٔولالمؤسس  ٔنومفاد هذه النظریة  ي یضع رسا المنظمة  ا ستراتیجیتها ؤهدافهاهو ا لال الرؤیة التي یؤمن بها  وإ قيمه (من 

ه ومعتقداته ویف ستكون المنظمة ف بعد ه وبين )وفلسف ا من الرمزیة ب د نو لتالي یو ٔعضاءو ويمكن ملاحظة ذ في  ا

ت الشركات العالمیة لیه  )(Mc Donald,Fordكثقافة   كبر بمعنى یصبح هؤلاء (Symbolism)الرمزیة  لإدارةوهذا ما یطلق 

لتنظيمیة السائدة  لثقافة ا ون  ق ادة التحویلیة  ٔوهم الرموز الحق لال الق نمط الثقافي  نٔبمعنى .كون التغیير من  یقوم القائد بتغير ا

ٔنظمةتغیير  ٔوالسائد  لتنظيمي ٔوالرقابة نوع  ٔوكالقوة (ا ف ٔ من )الهیكل ا وهذا ما یعرف  والإبداعل تعزز المشاركة وسير التك

لي ا   .بثقافة التغیير ا

ت  - ب   :نظریة المستو

قة  ٔمرفي حق بر  نٔ ا الالثقافة ثم تناقلها  ٔج تمع المستوى  ا ا یعتبر ا تمعات  ٔولوا لال  ا ن والمعتقدات (ویتضح من  ا

ٔعراف لغة والطقوس  وا يرها  ؤنماطوا   .)الحیاة و

لال المشاركة  ة ورسم ذ من  لمستوى الثاني وهو مستوى الجما ة في مضمون مفردات هذه الثقافة ٔفرادوانتقلت  والتي  ،الجما

لالها ثقافات فرعیة تم تنحصر ضمن الف لال ما يحم الفرد القائد هذا المستوى الثالث وتتم ملاحظة ذ ل د ذاته ر تتكون من  من 

رالمؤسس وما یتركه من  ل  ٔ   .المنظمة ٔفرادايجابیة دا

  :نظریة المسارات  - ج

ة والتغير في  لى مفهوم الجما ذوافتراضاتها بحیث  ٔهدافهاركز هذه النظریة  تمرارتها وديمومتها تت ليها اس سهل  ٔول. مسارا محلیا  هذه  و

ة  ستقلالیة بمعنى من سیقود الجما س ٔوالمسارات هي السلطة   بخصائص الشخصیة ماالمنظمة وكلما كان هذا الشخص القائد م

لمنظمة  إلىذ  ٔدىالمتكام  اصة  ل ثقافة  ٔدوارمر التالف وتبادل  ٔما،شك تئ ا لى  ف ة ویعتمد ذ  لجما ء  ن لال  من 
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لتزا يمر مسار  ؤما .م مدى  لى الطرق  بتكار فه ف  لتك ت التي  الإبداعیةتتعلق  لمش نجازات والتصدي  لال  من 

ة  ها الجما لى  ،توا یعتمد  ف مع ظروف المنظمة المتغيرة وهذا  نمو والتي توضح مدى المرونة والتك داثثم مر مسار البقاء وا تغير  إ

ادة البا عن طریق الق   .ثقافي یتم 

الات  - ح  :نظریة ا

لى  لتنظيمیة  لثقافة ا ث  ٔنهاتنظر هذه النظریة  لبعد التطوري ح تمثل  ة  ارج لیة و ل عوامل دا ة تفا ظمة عندما  ٔنن لكل م

شا ثقافة ولیدة تمر هي  ٔخرىت ستقرار  ا ابة و ست بتكار و دي و لت تمثل  الات  تجاهات . بم لي متمثلا  ا وكون البعد ا

نجاز والشعور بتطور المهنیة  ل  ٔماالمنظمة نحو  ف والتفا قصد به مدى التك ة بمعنى البعد الخار ف ة الخارج سم  نٔمع الب ت

اطرة  والإبداعلمرونة  ات  إذوا شوء الثقافة  ضغطكون هذه العوامل الثلاثة مجمو دیدة  ٔوتغيرها  ٔولى  ولادة ثقافات فرعیة 

دید  لال الت ني  ٔووهذا من    .دیدة ٔهدافت

لتنظيمي  - خ ل ا  :نظریة التفا

ل الوظائف  ة لتفا شا ن ن ثقافة المنظمة ت د هذه النظریة  ادة  ،التخطیط (الإداریة تف لتنظيمیة )  ةالرقاب ،الق ت ا د (مع المكو القوا

لتنظيمي ،القوانين  ، الإجراءات ، دمة والعملیات  ،الهیكل ا یة المست لال ) التق قل سمات وعناصر الثقافة المتكونة من  ث ت ح

وا  ٔويحفزوا  ٔویف يخططوا ( العلیا  الإدارة ٔداءطبیعة  إلى) راق لتنظيمي والع  ا العلیا  الإدارةفان  ٔخرىبارة لیات وبع م ونوع الهیكل ا

رة(  .لثقافة المنظمة هي المؤسسة   ).191،193:م2003،الصرا

 :نظریة سجیة الثقافة  - د

سبة التي یويها  ٔفكارركز  لى الخبرة المك ة من المشاعر  .المنظمة قيمة معینة مشتركة  ٔعضاءهذه النظریة  وتعبر هذه الخبرة عن مجمو

ٔعضاءوالعواطف نحو العالم والتي تؤر في سلویات  ن  ا ن یؤد لال التدریب والممارسة ا نمو هذه الخبرة من  تها  إلىو  ىراكم مكو

ه  ج عن ذ شكل المهارة والمعرفة التي تحدد سلوك الفرد وتؤر ف شفت دراسة.الفرد مما ی س  وقد  الثقافة  ٔنعن )  Wallace(و

املا واقعیا محددا لسلوك معظم  دة تمثل  سودها سجیة وا دة  لتنظيمیة الوا لى هذا السلوك  ٔعضاءا ين  ار ل نهٔمالمنظمة وینظر   ب

ءير  البیة  ٔو ٔسو حرفين عن  ٔعضاءم   ). 21:م2001،الفالح.( ا

ت فان  ره من نظر لى ما تقدم ذ شابك مع كثير من المتغيرات ا ٔهموبناء  سیج ثقافي ی تمع ب ربط ا لمسلمات هي مصدر الثقافة التي 

عاب وخصوصا ما یتعلق بثقافة الفرد وكم يحمل في عق منها  ل المنظمة . ا اس ت مع الفرد عندما ید قل هذه المكو لتالي ت و
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ضیف لها  ة مؤسسیة  ٔبعاداف تنظيمیة  ٔخرىثقاف ؤ وعندما . تتعزز لتصبح ثقافة  صبا في سلم ی العلیا تصبح ثقافة  الإدارة هذا الفرد م

لثقافة السائدة  لتتمثل ف بعد  فا مع ثقافة المنظمة  تمع التي يحملها م   .ثقافة الرمز ٔوثقافة القائد  ٔوا

ت يمكن  ن الفهم الواضح لهذه النظر لقول  تمعات والمنظمات التي تعمل بها معا  یوضح ٔنونصل  لتنظيمیة بتطور ا تطور الثقافات ا

يجابیة فيها وتدلیل سلبیاتها. ت ثقافة المنظمة مع تعزز النوا  لیه يمكن تحلیل مكو رة.(و   ). 191،193:م2003،الصرا

لتنظيمیة - 12 ة قوة الثقافة ا   :در

لتنظيمیة السائدة  الإدارةیقسم بعض الرواد والمهتمين في مجال    :قسمين هما إلىالثقافة ا

 الثقافة القویة. 

 الثقافة الضعیفة. 

املين  نٔ إلىوشيرون  ة قوة ثقافة المنظمة هما ٔساسیينهناك    :يحددان در

ل  ٔو : الإجماع -1 ٔعضاءمدى المشاطرة لنفس القيم المهمة من ق كون الثقافة قویة كلما كان هناك  ا اكبر من  إجماعو

ٔعضاء لى  الإجماعلقيم الحیویة ویعتمد مدى  ٔوسعمشاطرة  ٔو ، لى القيم والمعتقدات الحیویة في ثقافة المنظمة ا

 :املين هما

لى القيم السائدة في المنظمة ویف یتم العمل -  ؟تنور العاملين وتعریفهم واطلاعهم 

تٓنظم العوائد  - ح  فإذا والمكاف ٔعضاءما م لقيم ا تٓوالعوائد  الملتزمون  دة  والمكاف خٓرنفهذا من شانه مسا لى تعلم القيم  ا

 .وفهمها

ٔعضاءمدى قوة تمسك  إلىوشير  :الشدة -2 زداد ثقافة المنظمة قوة بتزاید شدة  ا لقيم والمعتقدات المهمة و في المنظمة 

لقيم والمعتقدات الحیویة  .وقوة تمسك العاملين 

يها ثقافة قویة بين  الیة  ٔعضائهافالمنظمة التي  لیة  ٔداء وفا لى  إلىتؤدي الثقافة  إذكون ذات  د  ع ٔنظمةدم  ت  ا والتعل

د ٔفراد ،والقوا سير  فا ام به ب في الثقافات الضعیفة  ٔفرادیعرفون ما يجب الق ير واضحة المعالم ا ت ,في طرق مبهمة   ویتلقون تعل

اسبة وموائمة لقيم واتجاهات العاملين لتالي یفشلون في اتخاذ قرارات م ناقضة و لى ظهور ثقافة قویة تعمل  ٔهمیةومن هنا تبرز  ،م

لتنظيمیة  دة ا باینة .الو سمح بتعدد ثقافات فرعیة م نهفالثقافة القویة لا  لم تثق الثقافات الفرعیة المتعددة الموجودة في المنظمة  إذا ٔ

تنظيمیة  إلىولم تتعاون فان ذ سیقود  بعضهای  ات  یدصرا ٔ لت لیة  و لى الفا كدالمنظمة وقد  ؤداءستؤر   ٔن" مارتول ومارن"  ٔ
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لتنظيمیة لها  ٔثيرالثقافة ا كون مشتركة بين العاملين بحیث یؤمن بها  ت لتنظيمیة عندما  لى المنظمة والسلوك التنظيم والفعالیة ا  إيماايجابي 

  ).  317:م2004،العمیان.(عمیقا

لى المنظمةٔ  - 13 لتنظيمیة    :ر الثقافة ا

د  هتو ٔثيردیدة  ٔو ر منها المقدم ما لت لى المنظمة ذ لتنظيمیة    :یلي الثقافة ا

ه  - ٔ  ه :  التو لى عم تالطریقة التي  إلىشير التو ق ,ؤر بها الثقافة  سیة التي یتم وضعها لتحق ات الرئ ٔهدافتحدید التو  ا

لمنظمة ططة  ق .ا لتنظيمیة قد تدفع المنظمة نحو تحق قد تدفعها بعیدا عنها و فان ثقافة المنظمة قد  ٔو ٔهدافهافالثقافة ا

وافقة مع  وافقة مع ت ) قوة ايجابیة(المنظمة  ٔهدافكون م ير م كون  ٔهدافا وان  لى ) قوة سلبیة( ا ویتوقف ذ 

مين وهما  :اعتبارن 

لتنظيمیة  ملائمةمدى  - ٔثيرهاالثقافة ا ات  وت لى التو   .لمنظمة الإستراتیجیةيجابي 

ات  - لتنظيمیة الإستراتیجیةمدى فعالیة التو لق وتطور الثقافة ا لى    .وقدرتها 

ف المرونة -ب لى التك ف مع الظروف المتغيرة  :والقدرة  ة ملائمة من التك ٔزماتتوفر الثقافة المرنة در دد من  وا لال  الطارئة من 

ق م دم لتحق ست لتنظيمیة ومنها ماالوسائل التي    :ليی رونة الثقافة ا

ق التوافق بين قيم ومفاهيم  - ابعة  ٔعضاءتحق لال م ة المنظمة من  داثالمنظمة مع قيم ومفاهيم ب ٔ الجاریة والتصرفات  ا

ف معها لتك ة المنظمة وتحدید مجالات التطور في ثقافتها   .المتوقعة في ب

ة المنظمة والمشاكل  - شان اتجاهات خصائص ب طورة  ات نظر م يهم و كون  ارج المنظمة  ستعانة بمتخصصين من 

لتنظيمیة واقتراح  ٔسالیبا ٔدوات ا ستطیع  نٔالتي تحقق الاتصال ويمكن  وا لالها  ة ومن  لال البرامج التدری تدعم من 

تلفة الإداریةمن المفاهيم والممارسات المنظمة تعلم العدید  ٔعضاء  .ا

شار - ت  شار  :ن ن شترك بها  إلىسير  ة التي  ر ٔفرادا نهم ا شارها ب لتنظيمیة السائدة ومدى ان ني  ٔنوالواقع ،  في القيم ا ت

سع یعد  ثقافة المنظمة  بير وم ٔساسشكل  لتنظيمیة ا   .لثقافة ا

لتنظيمیة  :القوة  - ج ة  إلىشير قوة الثقافة ا ٔثيرهادر امالتنظيم فالعدید من المنظمات تمت قوة  ٔعضاءلى  ت ملين بها الى الع إر

ظمات  د م لى العاملين بدون وجود قدر ٔخرىوفي المقابل تو ام من  تؤر ثقافتها  عض الشر  ,الإر لف یك"كات م " شركة 
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د بها بعض  ضیة یو ة الملاس الر ٔعضاءلصنا لى  ا ن قد وشموا شعار الشركة  تمسكهم الشدید بثقافة  ٔجسادهما نظرا 

  .شركتهم وقيمها

لتزام التي یظهرها :لتزام   - ح ة  لى در لتزام  ٔفرادتؤر ثقافة المنظمة  نضباط و كون  إلىالمنظمة وشير  ة التي  ر ا

ن لبذل الجهود والولاء  ٔفرادفيها  ظهارالمنظمة مستعد ق  وإ لمنظمة لتحق ئهم  لتنظيمیة تخلق  ٔنبمعنى .ٔهدافهاان الثقافة ا

ٔفرادجعل  إلىظروفا في المنظمة تؤدي  ن  إما ا ن للالتزام  ؤمستعد ٔهدافير مستعد ل الوصول الم  ب  إلىنظمة من ا

امة من الرضا                                                       ).69،70:م2004المقدم ،( .ا 

شير حريم  ين  ٔثير إلىفي  لى ت لتنظيمیة  ر منهامختلفة  ؤبعادجوانب  الثقافة ا   :نذ

  ٔلیة لى الفا لتنظيمیة   :ر الثقافة ا

راسات التي  شفت ا رمان وبیتر "ٔجراهالقد  ٔداءحول خصائص المنظمات متميزة " وا لاقة ايجابیة بين الثقافة القویة  ا ن هناك 

لیة المنظمة  تها ,وفا ق التوافق والمواءمة بين ثقافة المنظمة وبی لیة المنظمة تحق ستراتیجیتهابحیث تتطلب فا دمة  وإ یة المست فمن .والتق

ة  ٔنة يجب ح ة الخارج د  ٔن ٔيتتوافق الثقافة مع الب سا ف مع  المنظمةتتضمن ثقافة المنظمة القيم والمعایير والتقالید التي  لى التك

ة  لعلاقة بين الثقافة  ٔما.المتغيرات البی اسبة وداعمة  نٔفمن الضروري  والإستراتیجیةف یتعلق   لإستراتیجیةكون ثقافة المنظمة م

ة في ثقافة المنظمة  إجراءتتطلب  الإستراتیجیةتغیيرات في  ئالمنظمة وان  لمنظمة يجب  ،تغیيرات متزام لي  ا لى الصعید ا  ٔنو

یة الحدیثة المت ة تتطلب ق ومعایير تختلف عن ت التي تلائم التق یة الروتی دمة فالتق یة المست   .طورةكون الثقافة ملائمة لنوع التق

  ٔلتنظيمي ر لى الهیكل ا لتنظيمیة   :الثقافة ا

ٔفرادتعزز الثقافة القویة وتقوي الثبات في سلوك  ول وهذا ما یؤدي  ا نوع من الرقابة الضمنیة  إلىوتحدد ما هو السلوك المطلوب والمق

لى سلوك  ٔفرادالتي تحققها الثقافة القویة  لتوازن و ,ا لتنظيمیة  ة  تحتفظ الهیاكل ا ة ون قل الحا الوسائل  إلىستقرار ف

م  ٔنظمةلوضع  الإدارةالهیكلیة الرقابیة مع تناقص اه ه سلوك  ا ت الرسمیة لتوج ٔفرادوالتعل   ). 339،340:م2004،حريم.(في المنظمة ا

لتنظيمیة - 14   :مفهوم القيم ا

لافات بين المفكرن في تحدید تعریف محدد لمفهوم القيم  خ ٔنلرغم من  ة المضمون إلا  ح نهم من    .هناك اتفاق ب

لمهتمين بتعریف القيم  نهٔافقد قام فریق من ا ة "  : ب ٔهمیةدر ٔهمیةه یعطيها الفرد لشيء معين تتراوح هذالتي  ا لىمن  ا ة  ٔ  إلىدر

ها   ).04:م1983،احمد " (ٔد
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لتنظيمیة  ٔوردوقد  لقيم ا نهٔاالمدهون والجزراوي في تعریفهما  ة العمل بحیث تحمل هذه  ٔوتمثل القيم في مكان  ٔوالقيم التي تعكس ":  ب ب

تلفة لتنظيمیة ا ه سلوك العاملين ضمن الظروف ا لى توج   ).10:م2001،التركي(  ."القيم 

لشعور والعاطفة فالقيم یعتبرها ولیامز " : ٔن إلى) Robin Williams(وشير رون ولیامز  رتبط  عددة  مفهوم القيم یتضمن عناصر م

ٔثيرذات  لى سلوك  ت اشر  ٔفرادم لوق وطفة ." ( بل هي في الواقع وراء كل سلوك ؤفعالهم ا   ).62:م1997،ز

 لتنظيمیة  ٔنواع  :القيم ا

لتنظيمیة  ٔنرغم  ين حول تصنیف القيم ا لاف بين الباح ة المضمونهناك اتفاقا ب  ٔن إلاهناك اخ ح وان  ,نهم من 

س جوهر بل بتقسيم القيم وتصنیفها لاف ل   .خ

وك س وود س ال تقسيم فرا ت التي اشتهرت في هذا ا لتنظيمیة" في كتابهما  )1995(ومن التقس لتنظيمیة فقد قسما القيم " القيم ا  إلى ا

تنظيمیة صنفت تحت  ا عشرة قيمة  سیة وهي ٔربعاث   :قضا رئ

لى المنظمة  :الإدارة إدارةقيم  - لال النفوذ  نٔتعني التي يجب  ع هذه ) القوة(تتعامل بها من   ،القوة :هي  الإدارةوالقيم التي ت

ٔة ،الصفوة   .المكاف

لقضا ذات الص : المهمة  إدارةقيم  - م المنظمة  ٔداءویقصد بها اه ق  ب ٔهدافالعمل وتحق ع  ا   المهمة  لإدارةوالقيم التي ت

صاد –الكفاءة  –الفعالیة :   هي  .ق

لى :العلاقات إدارةقيم  - ث  إسهام ٔفضلوبموجبها تتعامل المنظمة مع قضا ذات ص بهدف الحصول   ٔنمن موظفيها ح

ع  ،دون التزام هؤلاء الموظفين ٔداؤهالعمل لا يمكن    :العلاقات هي لإدارةوالقيم التي ت

  .النظام ،القانون  ،فرق العمل  ،العدا 

ة إدارةقيم  - لى المنظمة  :الب ة  ٔنوتعني انه يجب  یف ة التي تعمل بها و لى هذتعرف الب ٔثير  ع الت ة والقيم التي ت  لإدارةه الب

ة هي  فاع  :الب وك (  .استغلال الفرص–التنافس  –ا س ومایك وود س                              ).39،40:م1995،دیف فرا

رى البعض  ٔخركما  ين ا رها المغربي وعبد الوهاب  ٔنواعهناك ستة  ٔن من الباح   :من القيم ذات خصائص مختلفة كما یذ

                               )53،55:م1996،الوهاب،عبد 195:م1995،المغربي (              

تجاهات العقلیة  :القيم الفكریة  - ج عن  لى البحث عن الحقائق  ٔوهي القيم التي ت ا  لفرد وینصب محور اه ة  الفلسف

ظم ؤسباب ا شكل تطبیقي م  .دو
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شير  س  إلىوهي  لال التفكير والفهم و قة من  اج  لا یعلق الشخص الفكري البحث عن الحق ولا یبذل  ٔهمیة ئت

ناء  ٔي ه الحیاة بدونها  ٔشیاءمجهود لاق لى صفاء الفكرٔ ،لا يمك ة نظره یؤر  لى الفوائد المادیة من و كذ لا  ،ن التركيز 

عاد  ل الفكري وهي الموضوعیة واس لنوا الجمالیة لان ذ یتعارض مع قيم الر يز الإضافاتيهتم    .والت

صادیة - ق ق الجوانب  إلىهي القيم التي تؤدي :  القيم  لى تحق ٔهدافاتجاهات عملیة مع التركيز  صادیة والعائد  وا ق

ة الجمالیة  ٔ  لا یعب.المادي لناح صادي  ق ل  صادیة إذا إلاالر دوى اق دا وذو  شتري  ،كان الشيء الجمیل مف فقد 

ق ل  ا في الفن الر س ح ولارات ل یة بملایين ا ة ف لجمال ولكن رغبة في  ٔوصادي لو را  سعر اكبر فيتقد ادة بیعها   إ

 .وقت لاحق

ام في التعبير :  القيم الجمالیة  - س سیق و ل والت شك ث ال یة والجمالیة في الحیاة من ح لجوانب الف  .هي التي تهتم 

رازقوته وجما  ظهارإ  إلىل الجمالي ر سعى ال دام  وإ لى قدرته في است ه  ٔشكالشهرته معتمدا في ذ  تلفة ولك التعبير ا

لى الغير لسیطرة  سعى   .لا 

عیة - ج لعلاقات  :القيم  سانیةهي التي تهتم  لات  الإ تمع وتفا رابط ا ٔفرادو  .  ا

لى مستوى الفرد  والنفوذهي التي تهتم بمظاهر القوة  :القيم السیاسیة - ق  ٔوسواء  ل السیاسي یبحث عن تحق ة والر الجما

 .ذاته واستقلالیته دائما 

ة - ی ء  :القيم ا ن دة الوجود و د وو ردة التي تحكمها فكرة التوح نونة الخلیقةإلى هي القيم العلیا ا ك  نظام من العلاقات 

ة تتضمن ، )159:م1995،المغربي( ی الق كل شيء  الإيمانوالقيم ا خٓرة لجنة والنار والإيمان  كة  وا والحساب والملا

اء ٔن ب وا ي .والرسل والك لها  ٔسمىفه لى  ٔنهاالقيم وا ادئتقوم   .قویة ضوابط راسخةوتحكمها  والإيمانالصدق  م

   ). 61،63:م1996،عبد الوهاب (                

ث القوة  - 15 لتنظيمیة من ح   : والمضمونالثقافة ا

شریة في  إدارةتحتاج  ظمة  ٔيالموارد ال لتنظيمیة السائدة فيها ٔنم لاقات العاملين  ٔنها ,تهتم بنوع الثقافة ا كشف عن خصائص وقيم و

ٔنظمةثم    .والممارسات المناسبة ا

ٔجواءثقافة  ،اصة التي تعمل لسنواتفللمنظمات  لیة تؤر في العاملين وشكل شخصیاتهم وقيمهم واتجاهاتهم و   .دا

تمي  ی ن من  حن نعرف  لا یتغير تدريجیا وشكل خفي مؤسسة عسكریة إلىف شكل هذ, م ة ممارسات  ة مجمو ا التغير يحصل ن

ة ثقافة المنظمة كونها ن   .شخصیته نلخصها 
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ٔثيروهذا  ي تغرس في العاملين قيم واتجاهات وخصائص  ير محصور في المنظمات العسكریة الت جحة فه ظمة راسخة و بل يحصل في كل م

ا لى النحو التالي إيجادوف یلي نحاول  ،تحتا لتنظيمیة ومضمونها                                                           )122،123 :م2004،البرنوطي(  :ما یتعلق بقوة الثقافة ا

لتنظيمیة:1 -15   :    قوة الثقافة ا

ث قوتها ویقصد بذ مدى  لتنظيمیة من ح ٔثيرهاتختلف الثقافة ا د .في العاملين  ت ٔثيره الثقافة وذات  نٔ هذف دا في المنظمات  ت بير 

ة  ی ٔحزاب السیاس العسكریة وا ظمات وا كون قویة في م البا ما  ٔعمالیة و كون ذات  ،كالبنوك والمؤسسات المالیة العریقة ا ٔثيرو  ت

ف  ٔوضعیف  ٔثيرذات  ٔيخف شركة صغيرة لا تهتم  ت داثمحدود كما في بعض المنظمات  يها ٔي ٕ ب .تغیير في ثقافة العاملين  ولیك

اح والبقاء  يها  إلىتحتاج  فإنهالمنظمة الن ا بحیثثقافة قویة مؤرة تغرسها في العاملين  ا ير السلوك الضروري لن   .ست

لتنظيمیة : 15-2   :مضمون الثقافة ا

ي تغرسه تجاهات والسلوك ا لتالي القيم و ث مضمونها و   .تختلف الثقافات من ح

تراع والتطور تحتاج  الإبداع إلىفالمنظمات التي تحتاج  ون و تميز كالمنظمات التي تتعامل مع الف تنظيمیة تقدر  إلىوا  الإبداعثقافة 

لسلوك المبدع تميز بحیث تدفع العاملين    .وا

ا المنظمات التي تحتاج  ذر ومحافظ كالبنوك والمؤسسات الخد إلىوفي  ات التقلیدیة فهذه تحتاج  ،ماتیة سلوك  ثقافة تقدر  إلىوالصنا

قة في العمل   .الحذر والكفاءة وا

لتنظيمیة ٔدوات: 15-3 ل الثقافة ا   :شك

سكة  تنظيمیة م ل ثقافة  شك ة من  ٔنتحتاج المنظمة التي يهمها  شطةتقوم بمجمو ٔ ساهم في  ا داثل التغیير المطلوب في شخصیات  إ

  .العاملين

لتنظيمیة هما ٔهم إن ل الثقافة ا شك   :وسیلتين ل

عیة ج شاطات  یف ال ك ر و دم المنظمات هاتين الوسی  ، شجیع وغرس تقالید وشعا ست ممارسة  إلىتحتاج  فإنهاتين ل وحتى 

ات تهتم  ٔخرىشاطات  ام جما شجیع ق شطةك عیة ورصد ٔ هير ذ كما هو ا الرضا والتغير فيها و  ج    .ٔد

  .) 485:م2004،البرنوطي(                  

ر والتقالید -1 ر وتقالید القيم والتقالید المستهدفة  :الشعا لال شعا تجاهات من  كون  ير من,یتم غرس القيم و لك  فمثلا 

ول  ٔعضاءالمنظمات ذات الثقافة القویة تقالید تتعلق بق ٔعضاءالجدد والتعامل مع  ا ة  ا رق لى  ن يحصلون  ن  ٔوا ا

يرها يرها  ،یتعرضون لحادث و ب و ب المك رت س المناسب والسیارة المناسبة والطریقة المناسبة في  كما لها تقالید حول المل

ء لها لان لمنظمة ویو الشعور  اسبات معینة یقدر القيم المهمة  شید یغنیه الجمیع في م ظمات لها   .وهناك سلوك م
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عیة -2 ج شاطات  شاطات  :ال ير من ال لاهتتم ممارسة الك لعمل كالسفرات  ٔ عیة لا ص لها  شاطات اج لال 

يرهاوالحف  الخ..لات و

شرك فيها  ر والتقالید .اسر العاملين  ٔفرادوقد  ال كما توفر فرصة لممارسة الشعا كون تماسك  سهم في   ٔرادتوكلما . فهذه 

اجت  شطةالتوسع في هذه  إلىالمنظمة تماسك اكبر كلما اح ٔ   .ا

عیةشجیع  -3 ج شاطات  ل تمة  ات  ات  ٔن إلىالمنظمة تحتاج  نٔ ٔي :كون جما كون هذه الجما د .وتدعيمهاشجع  ف

ان لان هذه  ٔن ل ل هذه ا ام م شجیع ق لى  شطةبعض المنظمات يحرص  ٔ سك وفي تعزز مشاعر  ا دة ال د في ز سا

ء والولاء  .ن

م بحا الرضا  -4 ت ورصد التغير فيهماه ا  ٔیةالغرض من ذ معرفة  :والمعنو لا ال ومحاو  اتجاهات سلبیة في هذا ا

يجابي منها إذا  .كانت سلبیة وتعزز الجانب 

سانیةتعزز المهارات  -5 ٔداةوتعتبر هذه  :لمشرفين الإ سكة  ا ات م كون جما دة العاملين في   إلى لإضافةضروریة لمسا

ق تماسك عمودي بين تح  سككان  فإذا :والعاملين الإدارةق ت  ،بين العاملين ٔيفقط  ٔفقي ال وكانت العلاقة بين المستو

 .الإدارةصراع مع  إلىسلبیة فقد ینقلب تماسك العاملين 

لتنظيمي إدارة -6 ٔخرىمن الوسائل  :الصراع ا لمنظمة  ا لق ثقافة  د في  سا لى التي  ا وتحافظ  سانتخد كدفيها  الإ ٔ من  الت

لتنظيمي إدارةحسن  لافات تحدث ولا يمكن تجنبها  ,الصراع ا ٔزم ركون مصد ٔنويمكن  ،فالاخ سانیةومشاكل  ت وسی  ٔو إ

نضاجتطور   .وإ

ارات  شعر  ,الصراع إدارةفي  إداریةوهذا یتطلب  سمح لكل فرد  لتظلم  ل  دام نظام فا ليها است نٔهكما  بن  إلىتعرض  ب

لى  ٔن   ). 485:م2004،البرنوطي.(قهحیوصل شكواه ويحصل 

ذجبعض  - 16   :حول ثقافة المنظمة ال

نموذج  - ٔ  ني ا دا  إن :الیا نیة ضعیف  صادیة  ؤیضامعدل دوران العمل في المؤسسة الیا ق عیة و ج المیكانيزمات  

ل المؤسسة  نموجودة دا  :نجد ٔ

 .الید العام المؤه -

المسته (توظفه  ٔنلا تتحمل الخطر في  ٔخرىمؤسسة  ئ ٔنالرغبة الموجودة عند العامل مرتبطة بمؤسسته وفقط بمعنى  -

لى المنتج ني غیور   ).الیا
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د انفرادیة في المؤسسة  - ة الخاصة ٔن ٔيلا تو لى المصل ة العامة تغلب   .المصل

 .ٔبويلاقة من نوع هناك  -

ات  ٔهمیة إعطاء - ٔهمیةسمیة وتبرز ر  الغيركبرى للاج  :في  ا

 دم  ٔداة كدلتحكم في  ٔ  .من المعلومات الت

 ا في مقارنة مع وجوده في التنظيم كون وف ل التنظيم الرسمي   .الرسمي  ير الفرد  دا

ذ القرار الم  - ذ القراراف يخص ا دا ف يخص ا سبة قلی  یه  نیة  ة سير في المؤسسة الیا كون عموما من طرف الجما ت 

 .لا فرد

ا  لا یوبخ - ذهالفرد في  ير صائب ٔ  .لقرار 

ذالقرارات  - ل  تؤ نتظاربمرا                                                        )Héléne Denis,1990 :35( .وهذا ما یفسر طول فترة 

ري-ب نموذج الجزا  :ا

لى  ٔقيمت سیج وتم استجواب  07دراسة  ات ال دات لصنا كثرو شخص حول العوامل المؤرة في فعالیات  400من  ٔ

اج ما یلي ت وتم است    :التنظ

د  - ترام الوقت والمواص في العمل واع  ...).العصر -وقت الظهر(فضفاضة في ضبط المواعید  ٔوقاتدم ا

س  - ذارال  .المواصلاتلتبرر مخالفاتهم كق  ٔ

ٔسریةلمناسبات العائلیة والظروف  -  .لى الشغل ٔولویة ا

ر  - تكا م العیا ٔسبوعیةالسوق  ٔ اصة في المدن الصغيرة ا  .و

ر  - تكا رة القدم  ٔثناء العیا ضة  ولیة في ر اصة ا ت و  .ٔخصالمبار

دا - بير   .معدل دوران العمل 

ٔمن إجراءات إهمال - دم التع ا ب  لى س ٔعمالود  لى  ا ستطیعون الصبر  اطر المحیطة بها مما جعل العمال لا  الصناعیة وا

سةاستعمال  ٔل ة من  ا عةالواق  .)193:بوعبد الله لحسن .(الخ...وقفازات ٔق
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لتنظيمیة - 17 طلبات تطور الثقافة ا    :م

لتنظيمیة  لتو  سهم  تحتاج الثقافة ا دد من المتطلبات التي  خٔر ٔوشكل افر  لتنظيمیة  في تهیئة ب المناخ المناسب لترسیخ وتطور الثقافة ا

باینة في  ات م سهم بدر ٔثيرالتي  ات المنظمة  الت لیة واهم هذه المتطلبات ما یلي ؤهدافهافي تو   :ورؤتها المستق

ادة - ل قيم العاملين لتغیير سلویاتهم  إ ٔفضل ؤدائهمشك  .ل

صادیة توفير عناصر القوة  - ق  .والموارد 

لى  - ٔفرادتوزیع الموارد  ات وفقا لمتطلبات  ا مو ةوا ق  الإنتاج ٔهدافوتحق س وفقا  ا ٔثيرهمول  .ستراتیجي لت

صادیة والمؤسسة  - ق عیة و ج یة و ف مع المتغيرات التق لمنظمة والتك سیق والتكامل في العملیات  لى الت الحرص 

                                                      ).135:م1996،الطبلاوي(  .ةالمحلیة والعالمی

لیة والكفاءة والعدا وفرق العمل  - لى سیادة قيم القوة والفا ةٔ العمل  ل  ٔلابتكاريوالقانون والنظام والتفكير والمكاف في 

ت  ).185:م1998،النعمي .(المش

تنظيمیة مرنة  - ات والمسؤولیاتتصميم هیاكل   .ستوعب التطور وتعكس بوضوح توزیع الصلاح

لى تفویض السلطة و اللامركزیة - د   .ع

ادة العلیا لجهود التطور -  .دعم الق

 .تحدید خطوط السلطة والمسؤولیة -

 .تجنب سلبیات الوساطة والمحسوبیة -

يم جودة  - قة لتق ٔداءوضع معایير دق  .ا

نجاز -  .دعم روح المبادرة و

ن من م -  .ي القرارات عند غیاب القادةذكون صف 

لى  - بتكار الإبداعالقدرة   ).45،46 :م1999،زاید .( و

دمة  - لعاملين في المنظمات بحیث تنصهر في   ).Robert et Curtis,1992 :43.(المنظمة ٔهدافتعبئة الجهود الجماعیة 

تتحرر طاقات العاملين ودعم ذواتهم وشجیع مشاركاتهم  - ة المش  ).Bruce,1994 :122(.في اتخاذ القرارات وموا
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ادة - جراءاتتصميم الوظائف والمهام وخطوات  إ العمل لكي تتلاءم مع طبیعة العاملين ومؤهلاتهم وقدراتهم  وإ

اراتهم  ).Taborda,2000:43.(و

لتنظيمیة - 18   :   العوامل المؤرة في الثقافة ا

ٔثيریتوقف  لیة المنظمات ٔويجابي  الت لى فا لتنظيمیة  لثقافة ا لتنظيمیة  ,السلبي  رفالثقافة ا ٔ ٓتیةلعوامل  تت    :ا

التعاقب  -1 ٔج ي لا تحكم فقط  :ا ٔنماطفه ادیة الم  ا ٔفرادتبعة والتي تؤر بدورها في سلوك الق في الطریقة التي  ٔیضالكنها تؤر  ا

ن د لمستف دماتها   .تقدم بها المنظمة 

ادة  -2 رزا في  : الإداریةالق ادة إيجادالتي تلعب دورا  سجم مع معطیات هذه الق تنظيمیة ذات طابع معين ی  .ثقافة 

نمط  -3 ة  الإداريا ي يمثل الوا قةالسائد ا سوبي  ،لثقافة المنظمة  الحق قي  م لى  ومن السهو فرضه 

 ).Schein,1985 :09.(المنظمة

لماء ومفكري  لف  لتنظيمیة  الإدارةوقد اخ تمراریة الثقافة ا ليها اس نها  ٔوفي تحدید العوامل التي یترتب  العوامل التي یترتب  ٔوذو

لتنظيمیة  لتنظيمیة  ٔوليها ضعف الثقافة ا شا عنها ثقافة  ,قوتها ٔوقوتها وكذ ضعف الثقافة ا وكذ في تحدید العوامل التي ی

لى النحو  ٔتيتنظيمیة متميزة    :ا

تمرةالعوالم المؤرة في  :18-1 تنظيمیة مس   :توفير ثقافة 

تنظيمیة مستمرة طوی  ٔمدلكي توفر المنظمة ثقافة  لى الجوانب التالیة ا   :لا بد من  التركيز 

 لتنظيمي عاب  :الوضوح ا ٔهدافالمنظمة  ٔعضاءیعني مدى فهم واس ة مساهمة هؤلاء  ل اة ودر ٔعضاءوالخطط المت في  ا

ذهاوضعها   .وتنف

 ة القرار فع المعلومات وانتقالها بين  :البناء الهیكلي لصنا  يم لتصل بوضوح لمراكز اتخاذ القراالتنظ ٔجزاءتوفير الحریة الكام 

لتنظيمي في المقام  ،ر ٔولفالهدف من البناء ا س مجرد بناء الخرائط وتوضیح خطوط  ا ة القرار ول سهیل عملیة صنا هو 

 .السلطة

 لتنظيمي التكام ق  :ل ا تلفة لتحق دات التنظيم ا ل بين و ا في  ٔهدافیعني وجود التعاون والاتصال الفا المنظمة ونجا

ة  تها الخارج ل مع بی  .التفا
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 ه وتقديم  : المنظمةيخر ير المرغوب ف ل الوضع  لى  ظمته وطرق العمل بها وقدرة التنظيم  مدى معرفة الفرد بتاريخ م

 .الملائمالتغیير 

 لتنظيمي داته وعملیات  ٔعضاءكثرة التغیير والتبدیل في  :التغير ا لالالتنظيم وو ات النظر حول  الإ ن في و لعما والتبا

تنظيمیة قویة ل وجود ثقافة  لتنظيمیة یقلل اح  .)White,1984 :16(.المتغيرات ا

لتنظيمیة - 19   :تطور القيم ا

ل  سبع مرا لتنظيمیة  لتطور هيمرت القيم ا   :تنظيمیة 

ٔولىالمر  - سان نٔهي  الإداريمن القيم التي سادت التفكير  :ا غي  الإ لى  ٔنی ه  ٔساسیعامل  لال  ٓانه ش من 

حتحفيزه  دة  لإر ةوسی لز س ویبر"ولهذا وصف  الإنتاج ا ) Max Weber" (ما لسلطة وتدر المفاهيم المتعلقة 

ٔدوار تنظيمیة تمكن  والإجراءات وا وسائل  لآتالرسمیة  شریة  ا ٔدیةالبيروقراطیة  ٔوال ة  لت   ام معقدة ولكنها روتی

كررة وك( .م س وود س                                          ).19،20:م1995،فرا

ت مدرسة العلاقات  :المر الثانیة - سانیةظهرت هذه المر مع بدا ة  رد فعل الإ سیك ت ال البيروقراطیة (لنظر

دة  نٔالتي افترضت ) الإداريالعلمیة والتقسيم  والإدارة ةالحوافز المادیة هي وسی تحریك العاملين وز لى  الإنتاج وقامت 

لعاملين یصل بهم  ٔن ٔساس عیة  ج لجوانب النفسیة و م  ق  إلىه ة ٔفضلتحق نمر ( .إنتاج ٓ ا  ).63:م2006،خرونو

تحادات المهنیة و :المر الثالثة - ابة لظهور  لتنظيمیة بعد الحرب الثانیة است تعاصرت مع النقص في  ظهرت من تطور القيم ا

ات  ٔیديالمنت يرة كان من  الممكن  وا تحادات المهنیة القوة لان المنظمات الك ت  س ة الخسارة  نٔالعام واك تتوقف ن

ي يمكن  دد قلیل من العمال المهمين كما  ٔنالناجمة عن الفوضى والتعطیل ا لاص  ٔنيحدثه  جتهاد في العمل واست قيم 

ٔجرالفرص  ت ,موضع سخریة  ٔصبحتالمنصف مقابل العمل  وا لول لمش لبحث عن  ول الصناعیة الكبرى  وسعت ا

وسی  لهيمنة  وك( .فرض قيم العمل السابقة ادةلإالقوة وا س وود س  ).21،22:م1995،فرا

لى  :المر الرابعة - لتنظيمیة القائمة  ت مع ظهور نظریة  ٔساسظهرت هذه المر مع ظهور القيم ا زام  )(Xالحریة في العمل و

ريجور) "(Yو  . (Mc Gregor douglas)"لما
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رون المصنفون وفقا لنظریة  ٔولالناس بطبیعتهم مخادعون وسالى ويحفزون في المقام  ٔنیعتقدون ) (Xفالمد اتیة ا  ،بمصالحهم ا

تٓشدید  إشراف إلىو يحتاجون  ن یعملون وفقا لنظریة  ومكاف رون ا الناس بطبیعتهم  نٔیعتقدون ) (Yمادیة ب المد

لثقة ومحبون  رون  د خٓرنايجابیون و   .بناءة  ٔراءوذووا  ل

ت  إلىسعى  إداري ٔسلوب ٔهداف الإدارةظهرت مع ظهور   :امسةالمر الخ - لاج المش لى  رن  دة قدرات المد ز

ه المنظمات  .)55:م2002،المشاري(   .التي توا

رون والقادة  :المر السادسة - ة عودة المد لتنظيمیة ن دیدة من القيم ا ة  لال هذه المر مجمو الحقل المزدهر  إلىرزت 

لعلاج النفسي المتطرف سمت  م بخبرة المدربين التي ا ه لال  وظهر مفهوم التطور  ,المتعلق بعلم السلوك التطبیقي من 

وسائل فا  لتنظيمي وتحلیل التبادل ورامج نوعیة ظروف العمل  يرة لإدارةا لمشاریع الك  .وتنظيم العمل 

لال هذه المر القيم  :المر السابعة - وریةظهرت  ك ٔموالالمشاریع ورؤوس  ٔصحابوذ بخوض  الف الحرب ضد  ا

ت المهنیة دید  ،اتحادات النقا اتیة من  اتیة والمسؤولیة ا افعة لاستغلال الفرص ا شاف القوة ا ٔتوبدا اك مر  وبد

ث م  صادیة ح ق ات  لمشرو و  ة ا ل تطور القيم في المر السابعة مزيجا من القيم التي الخضخضة وتقلیص ملك

ل السابقة وك(  .سادت في المرا س وود س   ).  22،27:م1995،فرا

  :الخاتمة

اة المنظمات ٔهمیة قصوى في ح لتنظيمیة  لثقافة ا ٔن  لص  ست ٔهدافها  ،مما سبق  ق  ٔفراد العاملين في تحق ٔهمیة في إشراك ا تمثل هذه ا

داث ،ؤهدافهم  ٔ فٓاق ومدارك العاملين حول ا لى توسیع  لتنظيمي والعمل  د السلوك ا سي لتنظيم وتوح ونها المحرك الرئ لإضافة إلى 

ه  ي یعملون ف شطة في ضوئه،التي تدور في المحیط ا ٔ داث وا ٔ ٔفراد بتفسير ا شكل إطارا مرجعیا یقوم ا لتنظيمیة  ٔن الثقافة ا   .ٔي 

لتنظيم  ٔهداف المنظمات فالثقافة ا لى بناء القيم والمعتقدات التي تخدم  يجابیة هي التي تعمل  لى خفض التكالیف وبناء ، یة  د  سا مما 

ٔداء والإنتاج تميز في ا دة وا ق الر ر سلبیة  ،الجودة وتحق ٓ لى بناء قيم ومعتقدات ذات  لتنظيمیة السلبیة التي تعمل  بخلاف الثقافة ا

ٔهداف المن   .ظمات تعیق 
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لمؤسسة  - 1  :التعریف 

ئي- 1- 1 لیل الكهر لت ة    :المؤسسة العموم

دة شاط هذه الو لغزوات شمال غرب المدینة، في موقع استراتیجي هام سهل من  لزنك  ئي  لیل الكهر لت . تقع المؤسسة الوطنیة 

ة تقدر بـ لى مسا ي تتربع  صادیة  14فه شطة اق ٔ دة  د فيها  ث كانت تتوا ار، ح ٔمر هك ة، ولإقامة هذا المعمل تطلب ا وسیاح

لإضافة  لشركة الوطنیة لسكك الحدیدیة،  بعة  ة كانت  كانیك تدمير معامل صغيرة لتصبير السمك وحفظه، كما انتزعت ورشات م

ة س و سكني صغير   .إلى قا

دة -   :دوافع إقامة هذه الو

د ه ش دة مسائل عند    :ذا المصنع ومنهالقد راعت السلطات المركزیة 

 ستيراد ر و شاط التصد   .قرب الموقع من المیناء لیقوم ب

 ٔنحاء الوطن بر مختلف  دة بمختلف المناطق الصناعیة  ربط الو دیدیة    .وجود سكة 

  شغیل العاطلين عیة و دا اج ٔنداك، لتكرس  ال التصنیع إلى هذه المنطقة في إطار التوازن الجهوري المعمول به  عن إد

  .العمل

ٔسست في سنة  ة الزنك  ٔول صحیفة من الزنك یوم 1974المؤسسة الوطنیة لصنا   .26/12/1974، وتم إدماج 

نها بیة من ب ٔج دة شركات وطنیة و  لمؤسسة  ٔشغال الهندسیة  ٔولى من البناء وا ٔعمال ا  :وقد ساهمت في إنجاز ا

  لإضافة إلى لبناءات المعدنیة،  ٔخرىالشركة الوطنیة    .شركات 

 ك ئیة  « Tlantikit  » شركة تلان لتجهيزات الكهر اصة    .وهي شركة 

  شركة مشيمMechim ة لهندسة الصناعیة:البلجیك اصة    .وهي شركة 

 نجليزیة يمیكو  ب :Chemico »  « شركة ش شاءاتكفلت بترت ة الغازات والحمض إ  . تصف

  شركة لورغيLorghi    ٔلمانیة سد والمحطة الحراریة: ا ٔ ة الت   .كفلت بتجهيز مصل

 وسي شركة Cocei :یة لإشراف والمتابعة التق   .كفلت 
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دد العمال بـ    دة بـ)2005سنة (املا  551یقدر  ة لهذه الو طن سنو من مادة الزنك  40000، وتبلغ الطاقة الإنتاج

ح. الخالص ٔخرى  ات ا ٔشهر الماضیة إلى إنجاز مشغل صغير لإنتاج لإضافة إلى المنت دة في ا لو ٔدى  ي  اس ا مض الكبریت والن

اس تقدر بـ  لن ة  ٔن الجودة الإنتاج ا  ير منها خصوصا إذا عرف ظر الك شئة ی ة  اس التي تعتبر صنا   %.99.98الن

س مؤسسة الزنك- 2- 1- 1 سٔ ل ت   :مرا

لتينٔ مرت مؤسسة    :لزنك بمر

-  ٔ   :1978- 1974ولى المر ا

كالیف التحویل وتدعيمها    ٔولیة وتحمیلها  ليها في شراء المواد ا ث الإنفاق  و هي التي تهتم بهذه الشركة من ح كانت ا

ٔنها  تها، وكما  ل صیا ٔ ا هذه المؤسسة من  و(ٔموال اللازمة التي تحتا اصة ) ا ات هذه المؤسسة،  ت ع م هي التي كانت تقوم ب

تهٔا سنة و  ش ذ  كالیفها المالیة من طرف البنوك، وهذا م و بتغطیة  ایة  1974ٔنها كانت تتحمل خسارتها، وتقوم ا ث  1978إلى  ح

لال هذه الفترة من  ا السنوي    . طن سنو 16000طن سنو إلى  10000كان یتراوح إنتا

ؤ التغیير(  Subventionالمر الثانیة  -   :1978سنة  ما بعد) التحویل 

ٔن هذه المؤسسة انفصلت    ٔي  للامركزیة،  ریة بما یعرف  لشركات الجزا عددة  بفضل ظهور تحویلات، وقوانين وتعدیلات م

اتها ت ریة العامة لمؤسسة الزنك هي التي تقوم بعملیة شراء، إنتاج وبیع م ٔصبحت المد ٔي  بعة لها،  ٔنها  لرغم من  و    .كلیا عن ا

ایة  1979سنوات من  5حوالي  وبعد مرور   ٔصبحت  1984إلى  ٔن  دا إلى  لى  ة  ٔت المؤسسة في تخصیص كل  بد

دات صغيرة منها ٔولیة، عملیات البیع، عملیات التوزیع : (و دة لعملیة شراء المواد ا لمحاسبة، و ٔخرى  لمالیة،  دة تتكلف  و

دة تتكلف بدراسة السوق ؤخرى تدرس السلوك لمسته والتخزن، و   ).المالي 

دة  ٔنها ظهرت  اصة  دة یظهر الخلل المالي،  ٔي و ٔي في  شاط هذه المؤسسة ووضعیتها المالیة  ٔدت إلى معرفة  دات  كل هذه الو

ليها من دیون مالیة اتجاه مورديها، وما لها من دیون مالیة اتجاه عملائها .عیوب    .كمعرفة ما 

ٔنه في ه   ٔصبحت ه المر عرفت المؤ ذإلا  ث  ٔعمالها وشاطاتها بنفسها، ح ر  ٔصبحت تد ٔنها  دة عیوب ومشاكل  سسة 

و لى دعم ا   .هي التي تتحمل الخسارة المالیة بنفسها بدون الحصول 

لمؤسسة- 3- 1- 1   :الإنتاج والتوزیع 

ٔمر استيرادها من دول  درة في الوطن مما استدعى ا ٔولیة  لى مادة  ا  ٔو إنتا تعتمد في عملها  لزنك  إن المؤسسة الوطنیة 

ات مع شركة اسبانیة  رام اتفاق تٔ المؤسسة إلى إ هظة السعر لج ٔولیة  ة، ونظرا لكون المادة ا تعمل معها عن  (Glencore)ارج
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لمقایضة  نما إنتاج الزنك وحساب قيمته،  (Travail a façon)طریق العمل  اشرة وإ سدید من طرف المؤسسة م ، بمعنى لا یتم ال

سبانیة  ٔولیة المستوردة وحسب إحصائیات المؤسسة فإن الشركة  سبة  (Glencore)ومقایضته بحجم المواد ا ة ب ذ المادة المنت ٔ ت

لمؤسسة% 60 ربح    .والباقي یعد 

ٔهم  لمؤسسةومن  ات    :المنت

 الزنك ومشتقاته.  

 ٔلزماك.  

 قوارس الزنك.  

 مسحوق الزنك.  

 الحامض الكبریتي.  

 اس   .الن

ستطلاعیة - 2 راسة   :ا

راسة -   :مكان ا

لزنك  ٔجریتلقد  لشركة الوطنیة  راسة  لى ) alzing(هذه ا راسة  تملت هذه ا لزنك  40لغزوات واش ریة  لشركة الجزا املا 

راسة ، ا  إطلاعكان الهدف من هذه ا د في دراس لى موضوع البحث قصد جمع معلومات نظریة تف لیل العمال  لت ام  والق

راسة ٔدوات ا   .)الصدق والثبات( السیكومتري 

راسة  - ستطلاعیة  حوالي  :مدة ا راسة    .ٔشهر 5لقد استغرقت ا

راسة  - 3 ٔساسیةا  :ا

راسة -  : مكان ومدة ا

لغزوات لمد ة  ٔجریت لزنك  ریة  لشركة الجزا راسة    .)29/03/2011ایة  إلى 15/10/2010من(  ٔشهر 6ا

لمتغيرن رات البحث  لى عینة البحث التي بلغت  وثم توزیع اس لتنظيمي  لتزام ا   .امل 160العقد النفسي و
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راسة: ( عینة البحث -  :)مجتمع وعینة ا

تملت عینة  لىلقد اش راسة  ة 160 ا ة الزنك مقسمة بطریقة عشوائیة طبق لمؤسسة العموم   .املا 

راسة  ٔدواتوقد تم توزیع  راسة ) راتس(ا راسة  160ددها  والبالغلى عینة ا سبة ٔيمن مجتمع ا  . )%53.33 ( ب

راسة - 4  :منهج ا

راسة  لى انه  ٔویعرف منهج ا د العامة التي  إلىالطریقة المؤدیة " :البحث  قة في العلوم بواسطة طائفة من القوا الكشف عن الحق

لى سير العقل وتحدد عملیاته حتى یصل  ة معلومة  إلىتهيمن    )196 :ه  1049،العساف ( ن

امة  ٔننالى  راسة بصفة  دث عن منهج ا ون في ف  فإنناعندما نت لف الباح ث اخ اهج ح دة م دث عن  ين في الواقع نت سی تين رئ

في    .هما المنهج الكمي والمنهج الك

ين منهج تجریبي ومنهج وصفي وهو ما ذهب  إلىوهناك من صنفها  ٔستاذ إلیهمنه ن في كتابه  ا ن(مز وهو ) 16: 2003، محمد مز

لیه  ي یتفق  ين في العلو ٔ التصنیف ا سانیة ملب الباح عیة الإ ج   .و

تجاهات العمال التي تمثل دراستها معضولما كان موضوع العقد  ات المرتبطة  لتنظيمي من الموضو لتزام ا سبة  النفسي و ل منهجیة 

اشرة  لباحث لكونه لا نما،ستطیع ملاحظة الظاهرة موضوع البحث م لال ما یدلي به المستجیب  وإ المبحوث من معلومات  ٔومن 

لى الباحثما يمكن ملاحظته من ظواهر سلویة في بعض المواقف فقد اعتمد  ٔو لیلي في دراسته هذه    .المنهج الوصفي الت

ستعمال است  راسة وذ   ستجواب عینة من مجتمع ا لال هذا المنهج قام الباحث  لى انين بحیث من  العینة  ٔفرادثم توزیعهما 

ث ثم ، لاقة بين المتغيرات الشخصیة  إذالمعرفة ما انين ست  نت الواردة في هذتحلیل البیابعد  فح العینة  ٔفرادكانت هناك 

لتزام  غيري العقد النفسي و لتنظيميوم الاته والعلاقة بين العقد النفسي ا لتنظيمي و لتزام ا   .و

  

  

  

  

  

  

  



 طریقة إجراء البحث                                                                                              س       امالفصل الخ

  

121 
 

راسة - 5  :خصائص عینة ا

لتعليمي ٔفرادتوزیع   - ٔ  راسة حسب المستوى ا  :عینة ا

  :)02(الجدول رقم 

  

يهم المستوى الجامعي يمثلون  ٔفراد ٔنیتضح من الجدول  ن  لىالعینة ا ددهم  ٔفرادسبة من  ٔ ث بلغ  راسة ح ) 87(عینة ا

سبة  ددهم ) %54.37(ب ث بلغ  نوي ح يهم مستوى  ن  سبة  ٔي) 37(ویليهم ا راسة ) 23.12%(ب تئمن عینة ا في المرتبة  وت

يهم مستوى ال  ن  ددهم  ثانويالثالثة ا ث بلغ  سبة  ٔي) 23(ح ر  ٔفرادمن ) %14.37(ب   .اسة عینة ا

يروفي  ٔ ددهم حم  ا ث بلغ  سبة  ٔي) 13(المستوى المتوسط ح   . العینة ٔفرادمن ) %8.12(ب

راسة حسب  ٔفرادتوزیع    - ب       :الرتبة عینة ا

 :) 03(الجدول رقم                     

  

سلسل ة  ال سبة المئویة  التكرار  الف   ال

  %8.12  13  ابتدائي  1

وسط  2   %14.37  23  م

  %23.12  37  نوي  3

  %54.37  87  امعي  4

موع     %100  160  ا

سلسل ة  ال سبة المئویة  التكرار  الف   ال

  %20.62  33  إطار  1

حكم   2   %31.87  51  )مشرف(م

فذ  3   %47.5  76  م

موع     %100  160  ا
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ث یقل العدد في  ٔنویتضح من الجدول  سلسل الرتب ح دة رٔسهناك شكل هرمي ل سع في القا ث نجد  الهرم وت دد  ٔنناح نجد 

سبة ) 33(في العینة هو   الإطارات ٔفرادثم ) %20.62(ب ددها  ٔوالمتحكمون  ا ث بلغ  سبة ) 51(المشرفون ح وفي )  %31.87(ب

ير ٔ ٔفراد ا ددهم  المنفذ ون ا ث بلغ  سبة ) 76(ح راسة) %47.5(ٔي ب ٔفراد عینة ا   .من 

راسة حسب العمر ٔفرادتوزیع  -ج   :عینة ا

 :)04(لجدول رقما     

  

ة العمریة من  نٔیتضح من الجدول  ددها  )24 -34(الف سبة  ٔي) 71(بلغ  ي تمثل  ٔفرادمن ) %44.37(ب لتالي فه راسة و عینة ا

لى راسة ٔ   .سبة في مجتمع ا

ة  ددها  )34 -45(من  العمریةثم تليها الف ث بلغ  سبة  ٔي) 58(ح راسة ٔفراد من) %36.25(ب   .عینة ا

تئ يرفي  وت ٔ ة العمریة  ا ددها  )45 -55(الف ث بلغ  سبة  ٔي) 31(ح راسة ٔفرادمن ) %19.37(ب   .عینة ا

لص  ست   .لبها شبابٔ  ٔنالميزة التي تميز هذه العینة  ٔنومن هنا 

راسة حسب الخبرة ٔفرادتوزیع  -د   :عینة ا

  :)05(الجدول رقم     

سلسل ة  ال سبة المئویة  التكرار  الف   ال

1  34-24  71  44.37%  

2  45-34  58  3%6.25  

3  55-45  31  19.37%  

موع     %100  160  ا

سلسل ة  ال سبة المئویة  التكرار  الف   ال

  %43.12  69  سنوات 5قل من ٔ   1

  %18.12  29  سنوات10قل من ٔ  إلىسنوات  5من   2

كثرسنوات  10  3 ٔ   %38.75  62  ف

موع     %100  160  ا
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لى ٔنیتضح من الجدول  ث الخبرة هي  ٔ ة من ح ددها ) اقل من خمس سنوات (ف ث بلغ  سبة  ٔي )69(ح من ) %43.12(ب

ة  ٔفراد اءت في المرتبة الثانیة ف راسة ف  كثرسنوات  10(عینة ا ٔ ددها ) ف ث بلغ  سبة  ٔي) 62(ح عینة  ٔفرادمن   )%38.75(ب

راسة    .ا

يروفي  ٔ ة الخبرة  اءت ا ددها ) سنوات 10اقل من  إلىسنوات  5من (ف ث بلغ  سبة  ٔي) 29(ح عینة  ٔفرادمن ) %18.12(ب

راسة   .ا

راسة حسب  فرادٔ توزیع  - ه   :التكونمدة عینة ا

 :)06(الجدول رقم              

  

لى  نٔیتضح من الجدول  ن تحصلوا  لال السنة منالعمال ا م 5  -1( كون  د )ٔ سبة  ٔي) 26( همدبلغ  من  ) %16.25(ب

راسة ٔفراد   .عینة ا

كون لمدة تتراوح من  ٔما لى  ن تحصلوا  م 10-5(العمال ا ددها ) ٔ سبة   ٔي) 05(بلغ  راسة ٔفرادمن )   %3.12(ب   .عینة ا

لال ) یوم 15-10(من  ٔما كون  لى  ن تحصلوا  ددهم ا لغ  سبة  ٔي) 31(السنة ف راسة ٔفرادمن ) %19.37(ب   .عینة ا

ن لم  ٔما ددهم  يحصلوالعمال ا لغ  لال السنة ف كون  سبة  ٔي) 98(لى  راسة وهي تمثل  ٔفرادمن ) %61.25(ب لبیةعینة ا ٔ   .ا

  

  

  

  

  

سلسل ة  ال سبة المئویة  التكرار  الف   ال

م 1-5  1 ٔ  26  16.25%  

م 5-10  2 ٔ  05  3.12%  

  %19.37  31  یوم 10-15  3

  %61.25  98  یوم 00  4

موع     %100  160  ا



 طریقة إجراء البحث                                                                                              س       امالفصل الخ

  

124 
 

س ٔفرادتوزیع   - و راسة حسب  الج         :عینة ا

        :) 07(رقم الجدول               

  

س  نٔیتضح من الجدول  راسة تنقسم حسب الج ور  إلىعینة ا ددهم  ا سبة  ئ) 139( یلغ  عینة  ٔفرادمن  )%86.87(ب

راسة  ث ٔما ا ددهن  الإ لغ  سبة  ٔي) 21(ا ف راسة )%13.12(ب   .من عینة ا

ين  لب  ٔنومن الجدول یت ور ٔفرادا راسة ذ    .عینة ا

راسة ٔدوات - 6  :ا

لتزام  ل معرفة العلاقة بين العقد النفسي و رة وذ من ا س لال  لى جمع المعلومات وذ من  راسة  د في هذه ا ع لقد ثم 

لتنظيمي    .ا

یار  ٔدواتونظرا لحداثة الموضوع وصعوبته جعل اخ راسة  ا لغایة  ٔمراالملائمة  كدصعبا  ٔ  المعلوماتوجمع من صحة الفرضیات  ولت

ق  ة لمعالجة الموضوع بموضوعیة ومن ثم تحق لى ما یلي  ٔهدافالكاف ا    :البحث فقد اعتمد في دراس

اسلقد استعملنا  - ٔستاذةالمطور من طرف ) PCI)) (Psychological contract inventory مق س روسو " ا  Denisدن

rousseau) ( امعة دة ) (Pittsburghمن  ت المت ةلولا ٔمرك الات العقد النفسي ) 1998(في سنة  ا س  ي یق وا

 .في المؤسسات ؤبعاده

اسكما ثم استعمال  - لتنظيمي المكونة من  مق لتزام ا اس  ر 15لق  .فقرة لبور

لي و كذ استعمال  - اس محمد عبد الله ال لیة مق ا ة العمل ا اس ب  .لق

 

سلسل سبة المئویة  التكرار  ال     ال

ور   %86.87  139  ا

ث   %13.12  21  الإ

موع   %100  160  ا
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استقديم  - 7   :ادوات الق

استقديم  -   :العقد النفسي مق

ٔعمال  اس العقد النفسي ، بدایة من  مات ق ٔت اه اولا تصميم " Levinson"ٔرجرس و) Argyris(بد ان  س، ا ولیف

اولا كذ الجمع بين المقابلات  كي ، و یات مستعم في المیدان الإكلی ين تق ته اصب العمل مقابلات م ير والملاحظات ودراسة م

قة والثبات ة إلى نوع من ا قصة وبحا   .ٔن ت المحاولات كانت 

"HERRIOT" و"PEMBERTON " ن اه) 1996(سنة اس حول العقد النفسي، وكانت عینة البحث ا ات " بوضع مق جما

ایة "العمل ٔصحاب العمل، إلى  لیة المتباد مع  ٔصحاب العمل ونظرتهم إلى العلاقات المستق ي طلب منهم وصف التزاماتهم إزاء  ، ا

ضمنات العقد النفسي يم بطریقة فردیة م اولت التق ٔخرى التي  راسات ا   .بعض ا

اس -   ":روسو"العقد النفسي عند  مق

اس  ي طورته سنة ) « Psychological Contract Inventory « PCI(سمي هذا المق وهو عبارة عن ) 1995(ا

لیه حسب محك معين وذ نااست  ب المتغيرات المعروضة  رت ترام  ابة  لإ یب مجبرا  كون ا ث  بر، ح یار ا خ   .طریقة 

اسوكان الهدف من هذا    :المق

الاته - اس العقد النفسي وضبط  ٔداة عملیة لق   .وضع 

لتعليمیة والمهنیة - الات ا يم ذاتي لاستعما في ا   .تق

ٔساسیة اس ثلاثة محاور    : ویتضمن المق

ؤل   فقرة 28یتضمن : المحو ا

ٔحوال، صاحب العمل یفي ال من ا ٔي    بوعوده نحوكم؟ إذا نظرتم إلى العلاقة التي تجمعكم مع صاحب العمل في 

ٔیضا : المحور الثاني   فقرة 28یتضمن 

ٔن لكم وعود نحو صاحب العمل؟ ٔحوال تعتقدون  ال من ا ٔي    في 

  فقرة  12المحور الثالث یضم 

ك مع صاحب العمل؟ لاق ٔسئ التالیة تتصف  ٔحوال من ا ال من ا ٔي    في 

ابة تيٓ للإ یب السلم ا ستعمل ا   .وفي كل المحاور 
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  . ٔبدا  -1

دا  -2   . قلیل 

  . قلیل  -3

ا ما  -4   .نو

  .دوما  -5

لمعطیات -   :المعالجة الإحصائیة 

لى ثلاثة محاور اس العقد النفسي  ٔبعاده عند العامل) A/C(، )ٔوج: (شمل مق اس العقد النفسي و  ن بق   .يه

لعقد النفسي عند صاحب العمل) ب(،) B(ٔما المحور  رات العامل  اس تقد   .فيهتم بق

س بعد معين، فمجموع ت الفقرات  :فمثلا ابة فقرات معینة والتي تق بار بجمع إ خ لعامل یقترح هذا  سبة لحا العقد النفسي  ل

لص الحا السائدة ست ير  ٔ   .والبعد یعطینا شدة العقد، ومن هذا ا

لتنظيميتقديم  - لتزام ا اس   :مق

ست  لتزامنظرا لشیوع مفهوم  ين تصميم  اول العدید من الباح راسة فقد  لبحث وا لتنظيمي كموضوع  س الملائمة  ٔوت اا المقای

اس هذا المفهوم    .لق

س  ة لتطور مقای ق لتنظيمي تعود  لتزامولقد كانت البدایة الحق س" إلىا را ث ثم تطور ) Ritzer et trice,1969" (ریترزو ح

ي  اس ا دهالمق ل  ٔ ان ف بعد من ق یاك والتو" هذان الباح كذ فقد قام كل من ) Hrebeniak et Alluto,1972" (هریب

ریطانیا  (Cook & wall,1980)" وك وول" دادفي  اس  ٕ ي  لتزاممق لتنظيمي ا ه وثباته ٔ ا ت ملاءم اس  ٔداةث  لتزاملق

لتنظيمي كما  اس  (Comman & all,1983) "ومان وزملاؤه"د ٔ ا انة  لتزاممق ي یعتبر جزءا من اس ان"السلوكي ا ش " م

اس  لتنظيمي ثم مق يم ا ي  لتزاملتق لتنظيمي ا دها ر"كل من  ٔ  & Aller & Meyer,1990, CL.cooper"(الر وما

I.t.Roberson,1988;J.L. price &  C.W.Muller,1988)  

س شهرة وا ٔ لى كثرها كثر هذه المقای اس  ٔ داما هو مق ي  لتزاماست لتنظيمي ا دها ر وزملاؤه"  ٔ  & Porter)" بور

all,1974)  ل كل من دامه من ق ث ثم است تمان وستراسر" (Angle & perry,1981)" انجل وبيري " ح  & Bateman" و

Strasser,1984) ( س وشيریدان"و ول" و   (Moris & Scheridan,1981)" مور  O'Reilly & Caldwell)" اورلي وكا

ين  العرب من   ( Steers,1977)" ستيرز"و  (1981, ل بعض الباح دامه من ق الكما ثم است   :ٔم
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بي ٓ و ) 1987(عبد الرجيم القطان  ازي العت ان الشاوي ) 1993(دم  ن فر الب العوفي ) 2005(وحمد  ن    ).2005(ومحمد 

ار الباحث م  اس لهذا فقد اخ ي  لتزامق لتنظيمي ا دها ر وزملاؤه "   ٔ دامه ولكونه " بور كثرسب شیوع است و  ٔ س المق المقای

لتنظيمي لتزام ا اس  قة  ،لق الیة من ا ة  تمتع بدر ةكما  راسات  السیكولوج ث یتراوح ثباته في معظم ا اس والثبات ح في الق

بیة ٔج ة 90-80(بين  ا دام معاد  )در رونباك"ست   " الفا 

(R.W.Griffin & T.S.Bateman,1986,Allen & Meyer,1990)   

راسات العربیة ٔما د عبد الرحيم القطان  في ا ة  نٔفقد و ٔداةلهذه  الثباتدر ث بلغ معامل ثبا ا دة ح كما بلغ معامل ) 0.85(تها ج

بي ٓ في دراسة  الثبات ث ثم است) 0.83(دم العت اس" رونباك ٔلفا"دام معاد ح راستين لاستخراج معامل ثبات المق   .في كلتا ا

ان  رونباخ ) 0.90(وبلغ عند الهی   .ستعمال معامل الفا 

الب ومحمد د كذ معامل الثبات  ن  لتنظيمي  ٔجراهافي دراسته التي  )0.92(العوفي و لالتزام ا لاقتها  لتنظيمیة و   )2005.(الثقافة ا

س كل  يره من مقای اس في دراسته دون  دم هذا المق ست لتنظيمي  لتزامهذه العوامل جعلت الباحث  ٔخرىا   . ا

اس  لتنظيمي  لتزامیتكون مق ر "ا تمت صیاغتها بطریقة تعبر عن شعور الفرد المحتمل اتجاه  ؤه من خمس عشرة عبارةوزملا" لبور 

ي تعكس مزيجا ،المنظمة التي یعمل بها  لمنظمة التي یعمل بها  فه دمه  لى التزام العامل من  تجاهات والنوا السلویة التي تؤر  من 

.  

دتلقد  ابة ٔ ث یطلب الباحثلى هذ الإ اس بطریقة لیكرت ح یار  المستجیبمن  ا المق ابةاخ ) 5(لى العبارة من بين خمس  الإ

ت ا شدة  :هي  إ كدير  –ير موافق  –ير موافق  ٔ شدة –موافق   - م   موافق 

                    1                2                3          4         5  

ابةلكل   ٔعطیتلقد  تمن هذه  إ ا ة  ٔووزن  الإ د  تبدٔ در یار ) 1(بوا ا اخ ابةفي  شدة"  الإ )  5(خمس   إلى" ير موافق 

یار  ا اخ ات في  ابةدر شدة "   الإ شعور   نٔلى  ،" بموافق  اس صیغت  صیغة سلبیة ف یتعلق  هناك عبارات في  هذا المق

ظمته وهذه العبارات التي وضع  االمستجیب نحو م ة "  R" حرف ٔما س ٔصلیةفي ال   ) 15 – 12 – 11 – 9 -7 -3( هي  ا

لیه  رتب  المما  ت إد تتهیئة  البیا ا د  إلى ٔوزانهابتغير المستجیبين  إ ة وا كون در ة ) 1(العكس بحیث   شدة  ودر  موافق 

شدة ) 5(   . ير موافق 

تم  ة ف ٔي ف ونها في  دید قيم المتوسط الحسابي  لالذولت    :  من 

ات 4= 1-5= طول المدى  إيجاد دد الف لى  ث  ثم قسمة المدى  ٔدنىالحد  إلى) 0.80(وبعد ذ یضاف  0.80= 4/5ح اس  ا لمق

ة  صبح الف ٔولىف اس كالتالي ]1.80  -1[ ا كون عند المق ات ف ة الف   : وهكذا لبق

دا( شدةير موافق ]   1.80  - 1[  خفض    )م
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خفض(ير موافق ]  1.80-2.60[   )م

كد ]   2.60-3.40[ ٔ وسط(ير م   )م

  )مرتفع(موافق ]   4.20 -3.40[

دا( شدةموافق ]   5 -4.20[   )مرتفع 

لیة -  ا ة العمل ا اس ب   :تقديم مق

اس  لیة استعمل الباحث مق ا ة العمل ا لي ،ب لى لعبد الله محمد ال اس  وى المق ث اح لتنظيمیة  20ح س المتغيرات ا   فقرة تق

ة ، 25و  س المتغيرات الوظیف ليها عن طریق سلم لیكارت الخماسيفقرة تق ابة    .یتم الإ

راسة ٔدواتصدق  وثبات  - 8   :ا

لتنظيمي –العقد النفسي ( دواتصدق  - لیة -لتزام ا ا ة العمل ا   :)ب

 ظاهريصدق الال:     

ٔد   دد من المحكمين فقد  تاو قام الباحث بعرض  لى  ٔولیة  راسة في صورتها ا س تم توزیعا دد من  راتسخ من   ٔساتذةلى 

بداءل مراجعتها ٔ لم النفس من  اسه ملاحظاتهم وإ اس ما وضعت لق ا ومدى ملاءمتها  لق وقد تم  ،لى بنودها وصیاغتها ووضو

ذ  الملاحظاتمراجعة  ت  ٔ كون  وا راسة صادقة ظاهر ٔدواتبها وبذ    .ا

  اس ثبات  :العقد النفسيمق

لتحقق من ثبات الم  اسقام الباحث  بار عن طریق ق خ ادة تطبیق  عینة استطلاعیة ) 20(لى  ا یة  ،املا  ثم بعد مدة زم

ادقدرت بعشرن یوما  بارتطبیق  ٔ خ ٔول لى نفس العینة  نفس  رتباط لبيرسون بين التطبیق ا ثم قام الباحث بحساب معامل 

لاقة ارتباطیه قدرت بـ  ٔن هناك  د  اسمما یدل  )0.88(والتطبیق الثاني فو  . لى ثبات المق

  اسثبات لتنظيمي مق لیة لتزام ا ا ة العمل ا   :وب

بار بحساب معامل  خ لتحقق من ثبات  اسفقد قام الباح، رونباك ٔلفاقام الباحث  عینة املا  )20(لى  ينث بتوزیع هذا المق

دام معامل ، استطلاعیة ست ت النتائج  ة الثبات  نٔ رونباك ٔلفاوقد بی اسدر لتنظيمي لمق ث بلغت  لتزام ا مما   )0.86(الیة ح
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لى   ةٔ یدل  لي  نه یتصف  بدر ا ساق ا ث بلغ معامل الفا  ،الیة من  لیة ح ا ة العمل ا اس ب سبة لمق ل ونفس الشيء 

  .(0.79)رونباخ 

 لتنظيمي لتزام ا ت  س مستو    :الفقرات التي تق

 )13-10-7-6-2-1( لتزام العاطفي -1

تمراريلتزام  -2  )14-11-8-4( س

 )15-12-9-5-3( لتزام  المعیاري -3

    :المعالجة الإحصائیة  سٔالیب  - 9

ت دم الباحث في تحلیل بیا راسة  است ٔسالیب الإحصائیة هي  ا ة من ا    :مجمو

رونباخ - ٔلفا   .معامل ارتباط 

  وبيرسون سبيرمانلـ  رتباط  معاملا -

 ).(Spss17نظام البرمجة الإحصائیة  -
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  : مقدمة

قا اول الباحث في ٔهداف تحق ابةهذا الفصل  البحث سی راسة التي طرحت في الفصل  الإ ٔوللى فرضیات ا لال تحلیل  ا من 

ت راسة بواسطة الإحصائیة البیا لمتمث في  ٔدواتها الناتجة عن تطبیق ا راسة ا فذون  ،مشرفين  ، إطارات(فردا ) 160(لى عینة ا م

ة  )  اقشة النتائج التي توصلت " الزنك"لمؤسسة العموم يهالغزوات ومن ثم م راسة إ   .ا

   :عرض النتائج - 1

رات  س داول التوزیع  ٔفرادبعد تفریغ  لى النتائج الممث في  لغزوات تحصلنا  ة الزنك  راسة الخاصة بعمال المؤسسة العموم عینة ا

لتنظيمي الممث في الجداول التالیة لتزام ا   :التكراریة الخاصة بمتغيري العقد النفسي و

 :داول التوزیع التكراریة  : 11-

   :الات العقد النفسي 1-1-1:

رات  س ة ابعد تفریغ  ةٔفراد عینة المؤسسة العموم لى النتائج المب ٔنظر في  ( (08)رقم  في الجدول لزنك تحصلنا 

  :  )الملاحق

  )شدة العقد –الحا  –البعد ( العقد النفسي عند العامل : ) 08(یوضح الجدول رقم 

لعقد النفسي لصاحب العمل  رات نفس العامل    )شدة العقد  –الحا  –البعد ( وتقد

ة الزنك  - لمؤسسة العموم راسة  ٔفراد عینة ا لعقد النفسي عند صاحب ( عرض النتائج  راته  لعامل وتقد العقد النفسي 

  ).العمل 

لتنظيمي :2- 1-1 لتزام ا    :مستوى 

لتنظيمي  ٔومستوى   :)09(یوضح الجدول رقم  لتزام ا ة  لیل  ٔفراددر ث قام الباحث بت راسة ح تعینة ا ا  ٔفراد إ

راسة  لتنظيمي والتي  إزاءعینة ا لتزام ا ى  ٔظهرتعبارات  لتنظيمي  لتزام ا لى  ٔفرادمستوى  ة الزنك  المؤسسة العموم

  :النحو التالي 

تالتوزیع التكراري  :)09(دول رقم  ا لتزام  ٔفراد لإ س  لى العبارات التي تق راسة    عینة ا

لتنظيمي   .)160العینة  ٔفراد  (ا
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لتنظيمي  - لتزام ا س  لى العبارات التي تق راسة  ٔفراد عینة ا ت  ا   .التوزیع التكراري لإ

                  :)09(الجدول رقم 

ت                       ا  التكرارات/ الإ

 موافق تماما موافق كدٔ ير م ير موافق موافق تماما ير رقم السؤال

1 48 16 30 32 34 

2 41 27 25 33 34 

3 44 26 26 27 37 

4 33 20 34 43 30 

5 44 28 32 29 27 

6 46 20 27 30 37 

7 30 23 31 46 30 

8 37 20 24 46 33 

9 29 26 33 35 37 

10 45 19 25 34 37 

11 31 35 34 25 25 

12 27 28 32 36 37 

13 43 20 23 41 33 

14 40 31 24 31 34 

15 42 31 21 24 42 
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ة العمل: 3- 1-1 لیة  ب ا   :ا

اسبعد تطبیق الم  راسة كانت فرد من  (70)لى  ق تهمعینة ا ا   :كما هي موضحة في الجداول التالیة إ

د  س قوا ت التي تق ا ه تبين  ل المؤسسة ،والوصف الوظیفي والمركزیة الجداول المدونة اد نظمة دا اة  العمل، ومرا

ة العمل  شراف وجما ادة و   .جور، ومحتوى العمل والتقدم الوظیفي والق
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اقشتها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                            وم

  

135 
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ليها- 1   :تحلیل النتائج المحصل 

  : العقد النفسي :1- 2

لال الجدول رقم    : ٔنتبين لنا ) 19(من 

 :هو العقد النفسي السائد عند العمال -

سبة )  8"(الثقة دم "بعد  ا العقد النفسي ) %15.62(ب ي یناسبه  سبة "  التحولي"ا وسط شدة ) %38.75(ب  وم

  ).31.11(قدره العقد 

سبة ) 5" (ستقرار" ویلیه في المرتبة الثانیة بعد  ا العقد النفسي ) %13.12(ب ي یناسبه  سبة " ٔلعلائقي"ا ب

وسط شدة قدره ) 25%(   ).22.19(وم

سبة ) 9"(ضیق" البعد ثم ا العقد النفسي )  %14.37(ب ي یناسبه  سبة" التبادلي" ا بمتوسط شدة ) %21.25( ب

  ).18.93(العقد قدره 

يروفي  ٔ لي"بعد  ا ا سبة " التقدم ا ا العقد النفسي ) %10.62(ب ي یناسبه  سبة " التوازني" ا وسط ) %15(ب وم

  ).18.29(شدة العقد النفسي 

لعقد النفسي عند صاحب العمل - رات العمال   :تقد

لي" البعد السائد  ا سبة ) 3" (التقدم ا ا العقد النفسي ) %43.12(ب ي یناسبه  سبة " التوازني" ا ) %60(ب

وسط شدة العقد    ) 17.95(وم

لاص" ویلیه في المرتبة الثانیة بعد  سبة ) 4" (الإ ا العقد ) %11.25(ب ي یناسبه  سبة " ٔلعلائقي"النفسي ا ب

وسط شدة العقد النفسي قدره ) 24.37%(   ) .16.03(وم

تئفي المرتبة الثالثة  ٔما سبة ) 9" (ضیق" البعد  ی ا العقد النفسي ) %10.62(ب ي یناسبه  سبة " التبادلي"ا ب

وسط شدة العقد النفسي  قدره )  15.62%(   )  .17.75(وم
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اح الحروف   : مف

ق بين العمل الخار: ا، ت، ب، ع، خ   .إمكانیة التوف

لي: ت، د ا   .التقدم ا

كي: ٔ، د ینام ٔداء ا   .ا

  .ستقرار: ٔس

لاص: اخ   .الإ

  .ضیق: ض

  .دم الثقة: ع،ث

  .قصير المدى: ق، د

ة: ح، ت، م   .ا التدهور المؤق
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لتنظيمي عند  :2-2 لتزام ا ة الزنك ٔفرادمستوى    :عمال المؤسسة العموم

لتنظيمي عند عمال مؤسسة الزنك قام الباحث  لتزام ا ة مستوى  لیل  لمعرفة در تبت ا راسة  إ لتزام  إزاءعینة ا عبارات 

لتنظيمي والتي  ة الزن ٔظهرتا ى عمال المؤسسة العموم لتنظيمي  لتزام ا لى النحو التاليمستوى  كما هو موضح في الجدول  ك 

  : (20)رقم
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  :)20(الجدول رقم 

  

  اتابـــــللإجة ـــــویــمة الس ال   راراتــكـــــال/  اتابالإج  

رقم 

  السؤال
  موافق تماما ير

ير 

  موافق

ير 

كد ٔ   م
  موافق

موافق 

  تماما

ير موافق 

  تماما
كد بر  موافقير  ٔ   موافق تماما  موافق  م

1  48  16  30  32  34  30%  10%  18.75%  20%  %21.25  

2  41  27  25  33  34  25.62%  16.87%  15.62%  20.62%  21.25%  

3  44  26  26  27  37  27.5%  16.25%  16.25%  16.87%  23.12%  

4  33  20  34  43  30  20.62%  12.5%  21.25%  26.87%  18.75%  

5  44  28  32  29  27  27.5%  17.5%  20%  18.12%  16.87%  

6  46  20  27  30  37  28.75%  12.5%  16.87%  18.75%  23.12%  

7  30  23  31  46  30  18.75%  14.37%  19.37%  28.75%  18.75%  

8  37  20  24  46  33  23.12%  12.5%  15%  28.75%  20.62%  

9  29  26  33  35  37  18.12%  16.25%  20.62%  21.87%  23.12%  

10  45  19  25  34  37  28.12%  11.87%  15.62%  21.25%  23.12%  

11  31  35  34  25  25  19.37%  21.87%  21.25%  15.62%  21.87%  

12  27  28  32  36  37  16.87%  17.5%  20%  22.5%  23.12%  

13  43  20  23  41  33  26.87%  12.5%  14.37%  25.62%  20.62%  

14  40  31  24  31  34  25%  19.37%  15%  19.37%  21.25%  

15  42  31  21  24  42  26.25%  19.37%  13.12  15%  26.25%  
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  : ٔن) 20(اتضح من الجدول رقم  -

راسة البالغة  ٔفرادمن )  66( تهمراوحت ) 160(عینة ا ا ن لبذل "  ٔنهملى " موافق وموافق تماما" بين  إ كثرمستعد د  ٔ

اح  لى الن دة مؤسستهم  ل مسا سبة قدرها " ممكن من ا   ) .%41.25(وذ ب

ه  ٔنف نجد  س راسة ) %18.75(ما  كدةير "من عینة ا ٔ   " .م

ه  ٔنناكما  س یبين) %40(نجد ما  لى استعداد لبذل " من ا سوا  ير موافقين ) " %30(د اكبر من المتوقع منهم بواقع  ئل

ٔولىهذا ف يخص العبارة " ير موافقين) "%10(و " تماما   .ا

ت التوزیع التكراري  - تكما یلاحظ من نتائج بیا ا لتنظيمي في الجدول رقم  لإ لتزام ا اس  ) "  %41.87( ٔن) 20(العبارة الثانیة لق

ة عملهم  ٔنعظيم  ٔمريحدثون زملائهم انه  ستحق ع یعملوا في هذه المؤسسة ا وان  ) " %20.62(بواقع " یعمل المرء فيها  نٔظيمة 

 "موافق تماما" )%21.25(و " موافق

ين هناك " ير موافقون ) "%16.87(لى هذه العبارة و " لایوافقون تماما ) " %25.62( ٔنب نجد  ير ) "%15.62(في 

ن كد ٔ   ".م

تنتائج التوزیع التكراري  ٔظهرتكما  - ا   :العبارة الثالثة  لإ

ه  ٔن س لى هذه العبارة لم یوافقو)  "%43.75(ما  لى ن  لى النحو التالي" وهذا یدل    :شعورهم اتجاه مؤسستهم وذ 

ث " ير موافقين) " %16.25(و " ير موافقين تماما ) " 27.5%( اس ح   :ٔنوهذه العبارة من العبارات السلبیة ضمن عبارات المق

لى" ير موافق تماما " ة  ٔ لى النحو التالي) 5(در    :وهكذا 

ين  راسة من  ) %39.99( ٔنفي  دتهم " عینة ا بير تجاه و لتزام  شعرون  كدير )  "%16.25(بواقع " لا  ٔ   "  م

  ."موافقين تماما) " %23.12(و " موافقين ) " %16.87( و 

ين  - تنتائج التوزیع التكراري  ٔظهرتفي  ا  :ن ٔ السؤال الرابع ب لإ

ه  س لون " العینة  ٔفرادمن ) %45.62(ما  تمرار في العمل في هذه المؤسسة  ٔيیتق س ل   )%18.75(بواقع  " مة من ا

  "  .موافقين تماما"

  " ير موافقين تماما )  "%20.62(بواقع   لى ذ" لا یوافقون " من العینة ) %32.19(ب " موافقين ) " %26.87(و 

سبة " ير موافقين) " %12.5(و  نير ) "%21.25(وب كد ٔ   ". م

لرجوع  - تنتائج التوزیع التكراري  ٔندائما نجد ) 20(الجدول رقم  إلىو ا   : ٔن ٔظهرتالعبارة الخامسة  لإ

ه  س راسة   ٔفرادمن ) %34.99(ما  ات المؤسسة التي یعملون فيها  نٔشعرون " عینة ا اتهم وقيمهم تتطابق مع تو بواقع " تو

  " .موافقون ) " %18.12(و " موافقين تماما "  ) 16.87%(
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ين  في " ير موافقين "  )%17.5(و " ير موافقين  تماما)  " %27.5(لى هذه العبارة  بواقع " لا یوافقون ) " %45( : ٔنفي 

ن "ير) %20( ٔنين  كد ٔ   " م

تدول التوزیع التكراري   إلىوعند النظر  - ا ة  ٔفراد لإ لتنظيمي والمب لتزام ا س  لى العبارة السادسة من العبارات التي تق العینة 

  :نٔنلاحظ ) 11(في الجدول رقم 

ه  س راسة   ٔفرادمن ) %41.87( ما  لفخر عندما يخبرون " عینة ا خٓرنشعرون  نهٔم ا تمون  ٔویعملون  ب هذه المؤسسة  إلىی

لى النحو "  ٔتيوذ    : ا

ه ما  ين  "  ير موافقين ) " %18.75(و  " موافقين تماما ) " %23.12(س )  %28.75(بواقع " لا یوافقون "  )%41.25(في 

ين )  " %12.5(و " ير موافقين تماما "  نير )  " %16.87(ير موافقين  في  كد ٔ   ".م

تكما یظهر من نتائج التوزیع التكراري  - ا لتنظيمي  لإ لتزام ا اس  لى العبارة السابعة من مق راسة   : ٔنعینة ا

ه  س ظمة "    "موافقون) "  %47.5(ما  شابها  ٔخرىلى انه يمكن لهم العمل في م لا يهمهم العمل سواء  ٔوما دام نوع العمل م

  ) %28.75(و " موافقون تماما")  %18.75(وذ بواقع " ما دام العمل ذاته  ٔخرى ٔوى هذه المؤسسة 

  ".موافقون " 

ين   و " ير موافقين تماما) "%18.75(بواقع  ٔيلى هذه العبارة " ير موافقين " العینة   ٔفرادمن ) %33.12 (  : ٔنفي 

ين هناك " ير موافقين )  "14.37%( نير ) " %19.37(في  كد ٔ   ". م

ث  %وهذه العبارة تعتبر من اس ح لىتمثل " ير موافق تماما "  ٔنالعبارات السلبیة ضمن المق ة  ٔ لى التوالي ) 5(در   .وهكذا 

تنتائج التوزیع التكراري  ٔظهرتنه ٔ كما  - ا ة  ٔفراد لإ لتنظيمي الب لتزام ا س  ة  من العبارات التي تق لى العبارة الثام راسة  عینة ا

 : ٔن) 20(في الجدول رقم 

ه ما  راسة ) %49.37(س ستطیعونه  ٔقصىالمهنة  التي یقومون بها تلهمهم لبذل  ٔنرون "من عینة ا بواقع " العمل ٔداء ٔثناءد 

ين "  . موافقون)  " %28.75(و " موافقون تماما) " 20.62%( ير ) " %23.12(بواقع " ير موافقين) " %35.62(في 

نير )  " %15( ٔما"  وافقينير م)  "%12.5(و " موافقين تماما  كد ٔ   . العباراتمن هذه " م

لرجوع  - تنتائج التوزیع التكراري  إلىو ا لتنظيمي  ٔفراد لإ لتزام ا س  لى العبارة  التاسعة  من العبارات التي تق راسة  عینة ا

 : ٔنیتضح لنا ) 20(العینة الموضحة في الجدول  رقم  ٔفراد

ه  س رون )  "%34.37(ما  ب التغیير في ظروف العمل  ٔنلا  س لا )  " %18.12(وذ بواقع " رك العمل بمؤسستهم الحالیة 

لتنظيمي " لایوافقون)  " %16.25(و " یوافقون تماما لتزام ا اس  ير موافق "  ٔن ٔيوهذه العبارة من العبارات السلبیة ضمن مق

لىتمثل " تماما  ة  ٔ ين " وافقير م"ویليها ) 5(در لى العبارة) %44.99(سبة  ٔنوهكذا في    . موافقون 
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  :بواقع ٔي

نير ) "%20.62(و " موافقون) " %21.87(و " موافقون تماما ) " 23.12%( كد ٔ   "م

لرجوع  - تیتضح من نتائج التوزیع التكراري ) 20(الجدول رقم  إلىو ا اس  ٔفراد لإ لى العبارة العاشرة من عبارات ق راسة  عینة ا

لتنظيمي  راسة )  %44.37( سبة  : ٔنلتزام ا اروا العمل في هذه المؤسسة  ٔنهمسعداء " من عینة ا لى التالي" اخ ة    :موز

ين " موافقين) " %21.25(و " موافقين تماما) " 23.12%( ير ) " %28.12(اقع  بو "  ير موافقين) "%39.99(سبة  نٔفي 

ين " ير موافقين) "%11.87(و " موافقين تماما  نير ) " %15.62(في  كد ٔ   ".م

شير نتائج التوزیع التكراري  - تكما  ا لتنظيمي وهي عبارة سلبیة  لإ لتزام ا اس    : ٔنالعبارة الحادیة عشرة من عبارات ق

ي يمكن  ٔنرون "العینة   ٔفرادمن ) 41.24%( ير ا تمسكهم  ٔنهناك الك سبوه     :بواقع" في هذه المؤسسة  لبقاءك

ين نجد " ير موافقين) " %21.87(و " ير موافقين تماما ) " 19.37%(   ) %21.87(بواقع " موافقين) "%37.49(  ٔنفي 

ين نجد " موافقين) "%15.62(و " موافقين تماما "  نير "   )%21.25( ٔنفي  كد ٔ   .من وضعهم" م

اس  یلا  كما - لعبارة الثانیة عشرة من عبارات ق لتنظيمي لتزامحظ من نتائج التوزیع التكراري  ة في الجدول رقم   ا  ٔن) 20(والمب

ة  لتالي فان ف ة الكبرى وهكذا ومن هنا یظهر ) ير موافق تماما (هذه العبارة سلبیة و ر من ) %34.37(سبة  ٔنكون لها ا

راسة  لعاملين  ٔنهمرون  لا" عینة ا رتبط  ول سیاسات هذه المنظمة في المواضیع الهامة التي      بواقع " يجدون صعوبة في الاتفاق وق

ين " بر موافقين" ) %17.5(و " ير موافقين تماما ) " 16.87%(   :يجدون صعوبة  في ذ بواقع ) %45.62( ٔنفي 

ين " موافقين) " %22.5(و " تماماموافقين ) " 23.12%( نير "   )%20( ٔنعي  كد ٔ   "م

ين  - تنه یلاحظ  من نتائج التوزیع التكراري ٔ في  ا ة في الجدول  لإ لتنظيمي والمب لتزام ا اس  برات ق  ٔنالعبارة الثالثة عشرة من 

ين " موافقون ) "%25.62(و " موافقين تماما") %20.62(بواقع  ٔييهتمون بمصير المؤسسة التي یعملون فيها ) " 46.24%(  ٔنفي 

ين  " ير موافقين ) " %12.5(و " ير موافقين تماما ) " %26.87(بواقع " ير موافقين) "39.37%(    )%14.37(في 

نير "   كد ٔ  ". م

لرجوع  - تیلاحظ من التوزیع التكراري ) 20(الجدول رقم  إلىو ا لتنظيمي  العبارة الرابعة عشرة من عبارات لإ لتزام ا اس    : ٔنق

ظمتهم هي "   ٔنلى " موافقون )  "40.62%( ٔحسنم ظمة   ا ) " %21.25(  :بواقع " يمكن العمل فيها  ٔخرىمن كل م

ين " موافقون ) " %19.37(و " موافقون تماما  ٔخرىم بين المنظمات مؤسسته ٔفضلیةلى "   "ير موافقين )  "%44.37(في   ا
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ين " ير موافقين )  " %19.37(و " ير موافقين تماما )  " %25( :بواقع " یعملوا فيها  نٔالتي يمكن لهم  ير ) "%15(في 

ن كد ٔ   " .م

تویلاحظ من التوزیع التكراري  - ا لتنظيمي الموضحة في  لإ لتزام ا س مستوى  العبارة الخامسة عشرة من العبارات التي تق

لىتحظى ) ير موافق تماما( : ٔن ٔيهذه العبارة سلبیة  ٔن) 20(الجدول رقم  ٔ ة  ب    : ٔنومن هنا یتضح ) 5(در

یارهم العمل في هذه المؤسسة  ٔفرادمن )  " 45.62%( خ ا  راسة اعتبروا قرارهم صحی ير موافقين )  " %26.25(بواقع " عینة ا

  " موافقين تماما ) "%26.25(لى هذه العبارة بواقع " موافقين ) " %41.25( : ٔنف یظهر   " ير موافقين) "%9.37(و "تماما 

ين هناك " موافقين )  "%15(و  نير ) " %13.12(في  كد ٔ   ".م

ت التوزیع التكراري  نٔوبعد  تتم استعراض بیا ا اس  لإ لى العبارات الخمسة عشرة المكونة لمق راسة  ر(مفردات عینة ا ) بور

لنظر  يهم نحو المؤسسة التي یعملون فيها و لتنظيمي  اس للالتزام ا لى  الإجماليالمتوسط الحسابي  ٔننجد  )21(الجدول رقم  إلىكمق

ين في الجدول  ٔتيالعبارات الخمسة عشرة كما هو م   :ا

لعینة - سبة  ل لتنظيمي  وسط الفقرات الخمسة عشرة للالتزام ا  :حساب م
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لعینة سبة  ل لتنظيمي  وسط الفقرات الخمسة عشرة للالتزام ا   :حساب م

  :)21(دول رقم 

ٔس كدير   ير موافق  ير موافق تماما  ا ٔ   موافق تماما  موافق  م

1  3.2  1.06  2  2.13  2.26  

2  2.73  1.8  1.6  2.2  2.26  

3  2.93  1.73  1.73  1.8  2.46  

4  2.2  1.33  2.26  2.86  2  

5  2.93  1.86  2.13  1.93  1.8  

6  3.06  1.33  1.8  2  2.46  

7  2  1.53  2.06  3.06  2  

8  2.46  1.33  1.6  3.06  2.2  

9  1.83  1.73  2.2  2.33  2.46  

10  3  1.26  1.66  2.26  2.46  

11  2.06  2.33  2.26  1.66  1.66  

12  1.8  1.86  2.13  2.4  2.46  

13  2.86  1.33  1.53  2.73  2.2  

14  2.66  2.06  1.6  2.06  2.26  

15  2.8  2.06  1.4  1.6  2.8  

لعینة  - سبة  ل لفقرات الخمسة عشرة  سبة  ل وسط المتوسطات    :حساب م

  :)22(دول رقم 

كدير   ير موافق  ير موافق تماما ٔ   موافق تماما  موافق  م

2.57  1.64  2.11  2.27  2.24  

  2.16المتوسط العام  



اقشتها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                            وم

  

152 
 

ث تبين ) 22(یوضح الجدول رقم  لتنظيمي ح لتزام ا اس  سبة لعبارات الخمسة عشرة لمق ل ٔفراد العینة  ت  ا وسطات إ وسط  م  ٔنم

یبين بغير الموافقين تماما بلغ  وسط ا ير الموافقين ) 2.57(م وسط  ير  ٔما) 1.64(وم وسط  نم كد ٔ سبة لمتوسط  ٔما) 2.11(فقدر  المت ل

اس فكان  لى عبارات المق لى العبارات الخمسة عشرة هو  ٔما) 2.27(الموافقين  وسط الموافقين تماما    ) .2.24(م

ٔفر  - ت  ا وسط إ نحساب م كد ٔ ير المت ير موافقين و ٔفراد العینة  اد العینة الموافقين و سبة    :)23(الجدول رقم  ل

لال تفریغ  تمن  ا لى  ٔفراد إ ة في الجدول نتائج الم ال العینة تحصلنا  هب وسطات  ٔد تالتي تمثل م ا ير الموافقين  إ الموافقين و

ير  نو كد ٔ لالعب المت لتنظيمي  ماتز رات  لال الجدول رقم ا وسط الموافقين  )23(وذ من  لى م ث تحصلنا  ير  ٔما  )2.47(ح

وسطهم  نير  ٔما) 2.10(الموافقين فكان م كد ٔ وسطهم  المت اس فكان م   . )1.86(من عبارات المق
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 :)23(دول رقم 

ٔس نير   موافقين ير  ا كد ٔ   موافقين  م

1  2.13  2  2.19  

2  2.26  1.6  2.23  

3  2.33  1.73  2.13  

4  1.76  2.26  2.43  

5  2.39  2.13  2.43  

6  2.19  1.8  2.23  

7  1.76  2.06  2.53  

8  1.89  1.6  5.26  

9  1.78  2.2  2.39  

10  2.13  1.66  2.36  

11  2.19  2.26  1.66  

12  1.83  2.13  2.43  

13  2.09  1.53  2.46  

14  2.36  1.6  2.16  

15  2.43  1.4  2.2  

وسط المتوسطات   مجموع م

لتنظيمي لتزام ا   لعبارات 
2.10  1.86  2.47  
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وسطاتها لتنظيمي و م لتزام ا ت  س مستو   :دول یوضح العبارات التي تق

  :)24(دول رقم 

  

ب ٔ ت(اد عا لـــقف  رقم العبارة  )المستو   وسط كل عبارةـم  ميظـتزام الترات 

  1  العاطفيلتزام 

  

2  

6  

7  

  

10  

  

13  

بـير  ٔ - كـثرلى استعداد لبدل مجهـود  هـود المتوقـع  ٔ مـن ا

اح ق الن لى تحق دة هذه المؤسسة    .مني لمسا

  .نعمل في هذه المؤسسة  ٔنعظيم  ٔمرلزملائي انه  قٔول -

ئي  - لفخر لان   .هذه المؤسسة إلىاشعر 

ظمــة مختلفــة مــا دام نــوع  ٔنيهمــني يمكــن لي  لا - اعمــل في م

شابها   .العمل م

یاري هده المؤسسة بدلا مـن المؤسسـات  ٔ - خ دا  سعید 

ٔخرى اق بها فٔكرالتي كنت  ا لت   .في 

  .ٔ اهتم بمصير هذه المؤسسة -

2.19  

  

2.26  

2.23  

2.53  

  

2.36  

  

2.46  

تمراري س   4  لتزام 

8  

  

11  

  

14  

ات في  - ٔي واج ل  قٔ ل بقائي في هذه المؤسسةس   .س

ٔداء  - ثٔنــاء  تطیعه  ٔســ ــد  قٔصىــ  هــذه المهنــة تلهمــني لبــذل 

  .العمل

د هناك ما  لا - ده مـن بقـائي في هـذه المؤسسـة ٔ یو  إلىستف

بد ٔ   .ا

سبة لي هذه  - يها ٔنمؤسسة يمكن لي  فٔضلل   .اعمل 

2.43  

5.26  

  

2.26  

  

2.36  

  3  لتزام المعیاري

5  

9  

12  

  

15  

لاصاشعر  -   .قلیل لهذه المؤسسة ٕ

شبه ما عندي من قيم ٔناعتقد  - ي المؤسسة من قيم    .ما 

رك هذه المؤسسة  - لى ظروفي  ٔيما طرا  إذاسا   .تغير 

دالبا ما  - ول سیاسـات المؤسسـة نحـو  ٔ صعوبة في فهم وق

يها وبخاصة في القضا المهمة   .العاملين 

یاري  - لعمل ٔواخ بـيرا  قراري  في هـذه المؤسسـة كان خطـا 

ته في حق نفس   . ارك

2.33  

2.43  

2.39  

2.43  

  

2.43  
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راسة  - سبة لعینة ا ل لتنظيمي  لتزام ا  :مستوى 

وسط كل فقرة من الفقرات  لال تحدید م لتنظيمي من  لتزام ا ة  دید مستوى در ٔفراد العینة قمنا بت رات لجمیع  س بعد تفریغ 

لتزام  ٔبعاد  س كل بعد من  لتنظيمي وتحدید الفقرات التي تق لتزام ا س    .التي تق

لتنظيمي  - لتزام ا ٔبعاد  وسطات  لتنظيمي(م لتزام ا   :)مستوى 

 :)25(دول رقم 

لتنظيمي لتزام ا لتنظيمي  ٔبعاد  لتزام ا ٔبعاد  وسط    م

  2.32  لتزام العاطفي -1

تمراري -2 س   3.06  لتزام 

  2.40  لتزام المعیاري -3

ت الخاصة  - ٔبعادتحلیل البیا لتنظيمي ب  :لتزام ا

تمراري  - ٔ  س لالتزام  ت الخاصة  سبة لنتائج تحلیل البیا  :ل

س هذا البعد كانت كما یلي  إن ب المتوسطات التي تق   :رت

ل بقائهم في هذه ٔ و ) 5.26(العمل بمتوسط  ٔداء ٔثناءد ممكن  ٔقصىهذه المهنة تلهم العمال لبذل  إن ات في س ٔي واج لون  ن العمال یق

سبةٔ و ) 2.43(المؤسسة بمتوسط  ل ٔفضل مؤسسة يمكن العمل فيها  ده ) 2.36(لعمال بمتوسط  ن هذه المؤسسة تعتبر  ستف د هناك ما  كما یو

ٔبد إلىالعمال من بقائهم في هذه المؤسسة    ) .2.26(بمتوسط  ا

تمراري بمتوسط  س لتزام  وسط  امة يمكن تفسير ارتفاع م ة العالیة من  إلى)  3.06(وبصفة  ر ٔمانا شعر به العمال في  ا ي  الوظیفي ا

لها دة مشاكل بدا لرغم من وجود    .هذه المؤسسة 

لالتزام المعیاري    - ب ت الخاصة  سبة لنتائج تحلیل البیا   :ل

س هذا البعد كانت ما یلي  إن ب المتوسطات التي تق  :رت

قيمهم وقيم  المؤسسة  بمتوسط  ٔنالعمال  یعتقد شابه ما بين  كما لا يجد العمال صعوبة في الاتفاق مع سیاسات هذه ) 2.43(هناك 

لعمال بمتوسط  رتبط    ).2.43(المنظمة في المواضیع الهامة التي 

كن خطا  ٔنكما  یار العمال لهذه المؤسسة لم  وه في حق ٔ اخ تغير في ظروفهم سوف  ٔي ٔنكما ) 2.43(بمتوسط  ٔنفسهمكبر ارك

لاص لهذه المؤسسة بمتوسط ) 2.39(رك هذه المؤسسة  إلىیؤدي بهم  لإ ه الشعور القلیل    ).2.33(وذ س
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لتزام المعیاري هو  لتالي فان المتوسط العام لبعد  ث ) 2.40(و تئح   .في المرتبة الثانیة  ی

لالتزام العاطفي  -ج ت الخاصة  سبة لنتائج تحلیل البیا   :ل

ب المتوسطات ال رت س هذا البعد كانت كما یلي إن    :تي تق

شابها بمتوسط  ٔنلا يهمني يمكن لي  ظمة مختلفة ما دام نوع العمل م العمال يهتمون بمصير هذه المؤسسة  ٔنكما  )2.53(اعمل في م

  ) 2.46(بمتوسط 

ٔخرى التي كانوا یفكرون في  یارهم هذه المؤسسة بدلا من المؤسسات ا دا لاخ اق بها بمتوسط وان العمال سعداء    ).2.36(لت

ٔن یعملوا في هذه المؤسسة بمتوسط  ؤنهم ٔمر عظيم    .) 2.26(كذ یقولون لزملائهم انه 

ئهم إلى هذه المؤسسة بمتوسط  لفخر لان   . )2.23(وشعرون كذ 

لى تحق دة هذه المؤسسة  هود المتوقع منهم لمسا بير من ا لى استعداد لبذل مجهود  اح وهم    .) 2.19( بمتوسطق الن

لتالي فان المتوسط العام لهذا البعد هو  يرة) 2.32(و ٔ تئ في المرتبة ا ث ی   . ح

ٔن  إذن - وسط هو ٔ بما  ة 3.06كبر م تمي إلى الف ی ي  تمراري وا س ي يمثل بعد   ا

ل تزام ل فان مستوى ]   2.60-3.40[ ة الزنك هو مستوى  تنظيمي ا سوبي المؤسسة العموم تمراري عند م وسط ذو بعد اس   م

       3.06بمتوسط  

لیة يتحلیل نتائج التوزیع التكراري لمتغير  - ا ة العمل ا  :ب

لتنظيمیة ، وهي  راسة ا غيرات ا س م ٔسئ التي تق لى ا راسة  ت عینة ا ا لى وسوف نبين في هذا الجزء نتائج التوزیع التكراري لإ

  :التوالي الصیغة الرسمیة وتضم 

ٔنظمة ،الوصف الوظیفي، المركزیة - اة ا د العمل، مرا   .قوا

لى النحو التالي  :وذ 

د العمل -1 سها العبارات الخمس التالیة من : قوا ٔن )  5-1(وتق ٔي  ات : والتي تعتبر عبارات سلبیة  لى در ٔ ير موافق تماما تحظى ب

ير موافق و  اس تليها    : (26)هكذا كما في الجدول التالي رقم المق
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سبة - ٔن  د العمل  اس قوا ٔولى من عبارات ق لى العبارة ا راسة  ت عینة ا ا لال نتائج التوزیع التكراري لإ   یتضح من 

لعمل  )58.56% ( ٔمور التي تتعلق  شاءون في ا ٔنه لا يمكن لهم التصرف كما  رون  ير موافقين )%(44.28من العینة 

نٔ  )%(14.28، ين  ن ،  )%(12.85ير موافقين تماما ، في  كد ٔ   .موافقين تماما )%(2.85موافقين و  )%(25.71ير م

كثر من نصف العینة  ٔ ٔن  ج  ست لنظر إلى الجدول  لى العبارة) %(58.56 و لتالي هم یوافقون  تمسك بها و د عمل یتم ا   .یقرون بوجود قوا

د العمل في الجدول  - س قوا لى العبارة الثانیة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا   ویتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ

 :ٔن  )  (26رقم 

لى هذ )%(75.70 راسة لا یوافقون  د عمل بواقع من عینة ا د بقوا ٔن العامل مق ٔي  ٔن  )%(51.42ه العبارة  ير موافقين ب نجد 

د العمل بواقع  )%(15.71 دم وجود قوا لى  كد  )%(8.75موافقين تماما ،  )%(5.71موافقين و   )%(10موافقين  ٔ لتالي ير م و

كثر من ثلثي  ٔ ٔن  دول نتائج التوزیع التكراري  لال  ج من  ذ قراراته بنفسه دون رقابة ست ٔن یت لعامل  رون انه لا يمكن  راسة  عینة ا

لى هذه العبارة لتالي لا یوافقون  ظمة  ، و د عمل م   .مما یو بوجود قوا

ت العبارة الثالثة - ا ين من نتائج التوزیع التكراري لإ سبة  كما یت ٔن  د العمل  اس قوا رون  )%(57.14من عبارات ق نٔ طرق لا 

لعامل وذ بواقع  ٔن  )%(40ير موافقين تماما ،  )%(17.14انجاز العمل متروكة  كد )%11.42(موافقين ، ف نجد  ٔ ير م

 .ير موافقين تماما  )%(8.57موافقين ،  )%(22.85،

ود وقوا رون وجود ق راسة  دد فوق المتوسط من عینة ا نٔ  لال نتائج الجدول  لتالي یظهر من  لتزام بها و لى العامل  د يجب 

س متروكا  لیختار الطریقة التي ینجز بها عم  ٔمر ل ٔدائه لعم وان ا   .عندما یقوم ب

ٔن  - د العمل في الجدول   اس قوا لى العبارة الرابعة من عبارات ق راسة  ت عینة ا ا ویظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ

رون  )%(44.28 ٔفراد لا  رون في مجال عملهم، بواقع ٔ من  ير موافقين تماما  )%(18.57نه مسموح لهم التصرف في مؤسستهم كما 

ٔن  )%(25.71،  ين  لاف ذ بواقع  )%(55.7ير موافقين ، في  كد ، )%(7.14رون  ٔ  (موافقين ، )%(27.14ير م

 .موافقين تماما  )21.42%

ٔن  ج من ذ  ست لنظر إلى نتائج الجدول  لى هذه العبارة و ظمة لعملهم ویوافقون  د م رون وجود قوا راسة تقریبا لا    .نصف عینة ا
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نٔ - شير إلى  د العمل  اس قوا ت العبارة الخامسة من عبارات ق ا لنظر إلى نتائج التوزیع التكراري لإ من عینة   )%35.70  (و

ن يحدد ٔن العمال هم ا لى  ابوا بعدم موافقتهم  ٔ راسة  د العمل في مؤسستهم بواقع ا ير موافقين تماما ،  )%(12.85ون قوا

نٔ  )%(22.85 لى هده العبارة بواقع  )%(64.27ير موافقين ، ف نجد  كد ،  )%(15.71یوافقون  ٔ موافق ،  )%(34.28ير م

 .موافق تماما  )%(14.28

ٔداء العمل تحدد من طرف العمال  - د  ٔن قوا لتالي یتضح  لى هذه العبارةو راسة یوافقون  لتالي فان نصف عینة ا  .و

 

ٔنظمة -2 اة ا سها العبارات : مرا   : (27)رقم  كما في الجدول التالي (11-6)تق
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ٔنظمة في الجدول رقم  - اس ا لى العبارة السادسة من عبارات ق راسة  ت عینة ا ا سبة  : (27)یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ ٔن 

ٔنظمة بواقع  )%(47.14 ٔخطاء ومخالفة ا شاف ا ل اك ٔ ة دائمة من  نٔ العاملين يخضعون لمراق رون  راسة  موافقين  )%(18.57من عینة ا

ٔن  )%(28.57، ين  كد ،  )%(14.28موافقين تماما ، في  ٔ   .ير موافقين تماما  )%21.42 (ير موافقين ، )%(17.14ير م

د  ٔخطاء ومخالفة القوا شاف ا ل اك ٔ لعمال من  ة دائمة  ٔن هناك مراق رون  راسة  ٔنه تقریبا نصف عینة ا لال الجدول  ج من  ست إذن 

ٔنظمة و    .لى العبارة یعبرون عن موافقتهموا

شير إلى  (27)كما یتضح من الجدول رقم  - ٔنظمة  اة ا س مرا ت العبارة السابعة من العبارات التي تق ا ٔن نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔنظمة ) %(54.28ٔن  د وا ٔنهم یعملون وفق القوا كد من  ٔ لت ائمة  ة ا ٔنهم تحت المراق راسة یقرون  موافقين  )%(24.28من عینة ا

نٔ  )%(30، كد ، )%(4.28موافقين تماما ، ب یظهر  ٔ  .ير موافقين تماما  )%(15.71ير موافقين ،  )%(25.71ير م

لتالي یواف ٔنظمة و د وا لقوا ٔنهم یعملون وفقا  كد من  ٔ لت لعاملين  ة دائمة  ٔن هناك مراق رى  كثر من نصف العینة  ٔ ٔن  ج  ست ه  قون وم

  .العبارة لى هذه 

راسة في الجدول رقم  - ت عینة ا ا ٔنظمة (27)كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ اة ا اس مرا ة من عبارات ق  لى العبارة الثام

سبة  )%47.14 ( ٔن  ٔنظمة ب جراءات العمل المحددة في دلیل ا ٕ ٔن العاملين في المؤسسة یلتزمون   موافقين تماما ،  )%(20رون 

كد  (22.85)ير موافقين تماما ،  (11.42)ير موافقين ، )%(18.57موافقين تماما ، ب )%(27.14 ٔ  .ير م

ٔنظمة  جراءات العمل المحددة في دلیل ا ٕ ٔن هناك التزام  رون  راسة  ج انه تقریبا نصف عینة ا ست ه    .وم

ت العبارة التاس - ا دول نتائج التوزیع التكراري لإ ٔنظمةویظهر في  اة ا اس مرا ٔن  عة من عبارات ق لى   )% (46.85والتي تدل 

ٔعمالهم بدقة ، ٔن العاملين ینفذون  رون  ٔن   )%(18.57موافقين تماما ،  )%28.57 (موافقين  ين  ير  )%(17.14موافقين في 

كد  )%(21.42ير موافقين، )%(14.28موافقين تماما ،  ٔ  .ير م

ٔن نصف  ج  ست لتالي  اتهم بدقة و ٔن العاملين ینفذون واج رون  راسة تقریبا    .عینة ا

ٔن  - ٔنظمة  اة ا اس مرا لى العبارة العاشرة من عبارات ق راسة  ت عینة ا ا رون  )%(38.56ویتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔعمال بواقع  لوائح عند انجاز ا ٔنظمة وا ون بتطبیق ا ٔن  )%(24.28موافقين تماما ،  )%(14.28ٔن العاملين یو ين  موافقين ، في 

كد )%(17.14ير موافقين تماما ، )%(18.57ير موافقين ، )%(25.75 ٔ  .ير م
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راسة لا الیة من عینة ا سبة  ٔن  ج  ست ه  ٔعمال ، فهم لا وم ٔنظمة عند انجاز ا لوائح وا ون بتطبیق ا ٔنهم یو لى هذه  رون  یوافقون 

  .العبارة

ٔنظمة وبع - اة ا س مرا لى العبارات الخمس السابقة والتي تق راسة  ت مفردات ا ا ت التوزیع التكراري لإ ٔن تم استعراض بیا د 

ٔن   :یتضح 

يرة  ٔ دا العبارة ا ٔنظمة ما  اة ا س مرا لى العبارات التي تق   .العمال یوافقون 

سه العبارات الخمس من : الوصف الوظیفي -3   .(28)كما هو موضح في الجدول  (11-15) وتق
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ٔن  :ٔن (28)یتضح من الجدول رقم  - س الوصف الوظیفي  ت العبارة الحادیة عشرة من العبارات التي تق ا نتائج التوزیع التكراري لإ

ث  )%(47.13 ٔي موقف طارئ ح اتها لمعالجة  ٔن هناك إجراءات یتم مرا رون  راسة لا  ٔفراد عینة ا ير موافقين  )%(25.71من 

ٔن  )%(21.42، ين  كد  )%(17.14موافقين ، )%(21.42موافقين تماما ، )%(14.28ير موافقين تماما ،في  ٔ  . ير م

راسة لا ٔفراد عینة ا لب  ٔن ا ج  ست ه  ٔي موقف طارئ یوافق وم اتها لمعالجة  د إجراءات یتم مرا ٔي لا تو لى هذه العبارة ،    .ون 

ٔن - س الوصف الوظیفي  لى العبارة الثانیة عشرة التي تق راسة  ت عینة ا ا  كما یظهر من استعراض نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔن هناك عمل محدد )% (58.56 لى هذه العبارة التي تقول  امل یقوم به بواقع  ير موافقين  ير موافقين تماما ،  )%(27.14لكل 

ٔن  )%(31.42 ين  كد  )%(11.42موافقين ،  )%(12.85موافقين تماما ، )%(14.17ير موافق ، في  ٔ  .ير م

س الوصف الوظیفي  لى هذه العبارة التي تق راسة لا یوافقون  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه      .وم

س ویتضح من  - لى العبارة الثالثة عشرة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ الجدول ا

ٔن   :الوصف الوظیفي 

ه  )%(51.42 س وات الرسمیة بما  لال الق لى وجوب العمل من  شدید  نٔ هناك   )%(22.85موافقين تماما ، )%(28.57رون 

كد  )%(21.42ير موافقين تماما ، )%(11.42ير موافقين ،  )%(15.71موافقين ، ب  ٔ   .ير م

یه عمل محدد یقوم به امل في المؤسسة  ٔن كل  رون  راسة  ٔن نصف عینة ا ج  ست لتالي    .و

س الوصف الو  - لى العبارة الرابعة عشرة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ٔقل من ویتضح من الجدول كذ لإ ٔن  ظیفي 

راسة  امل ، )%(34.17عینة ا ٔداء الوظیفي لكل  ٔن هناك سجل خطي عن ا  )%(22.85موافق تماما ،  )%(14.17رون 

ٔن  ين  كد  )%(15.71ير موافق تماما، )%(25.71ير موافق ، )%(21.42موافق ، في  ٔ  .ير م

ٔن  ج  ست ه  لى العبارة ورون  لا )%(47.13وم امل یوافقون  ٔداء الوظیفي لكل    .دم وجود سجل خطي عن ا

لى العبارة الخامسة عشرة من عبارات الوصف الوظیفي  - راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ ویتضح من الجدول ا

دوث مشكلة من العمال لا )%(54.28: ٔن ا  رجعون  في  ي  ٔن یعرفون تقریبا بوضوح من هو الشخص ا ئ    في العمل ، 

ٔن  )%(30ير موافقين ،    )24.28% ( ين   )%(10موافقين ، )% (17.14موافقين تماما ،  )%(18.57ير موافقين تماما ، في 

كد  ٔ  .ير م
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راسة لا كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه  رجعون  في وم ي  لى هذه العبارة بعدم معرفة العمال من هو الشخص ا  یوافقون 

دوث مشكلة في العمل   .ا 

س المركزیة -4 سها العبارات الخمس من :  )تدرج السلطة  (العبارات التي تق  وتق

  :التالي (29)كما هو في الجدول رقم  (20-16)
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ٔن  - س المركزیة  لى العبارة السادسة عشرة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا  )%(68.57یتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔنهم لا سهم المباشر ،  رون  سیطة في مؤسستهم حتى یوافق رئ ٔمور ال اء ا ست ٔي قرار  موافقون  )   % (40ستطیعون اتخاذ 

ٔن  )%(28.57تماما ،  ين  كد ، )%(7.14موافقون، في  ٔ  .ير موافق تماما  )%(14.28ير موافقون،  )%(10ير م

لال الجدول رقم  ج من  ست ه  ٔنهم لا (29)وم رون  راسة  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔمور  ٔن  اء ا ست ٔي قرار  ستطیعون اتخاذ 

سهم المباشر ویقرون بوجود مركزیة  سیطة دون الرجوع لرئ   .في اتخاذ القرار ال

نٔ  - اس المركزیة  لى العبارة السابعة عشرة من عبارات ق راسة  ٔفراد عینة ا ت  ا   :كما تظهر نتائج التوزیع التكراري لإ

ذ قراراته بنفسه) %(58.56   ٔن یت رغب في  ئ شخص  ط همة  ة ت لى  فقط اعتبروا هذه العبارة صحی ين   )%(31.42: موز

ٔن  )%(27.14موافقون تماما  ين  كد )%(12.85ير موافقين تماما ،  )%(11.42ير موافقين ، )%(17.14موافقون، في  ٔ  ير م

سبة  لى هده العبارة ب راسة يمیلون إلى الموافقة  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه    . )%(58.56وم

ة عشرة من ا - ت العبارة الثام ا ٔن ویظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ س المركزیة  موافقين تماما  )%(52.58: لعبارات التي تق

ٔن  )%(24.28 ين  كد  )%(21.42ير موافقين تماما ، )% (7.14ير موافقين ،  )%(18.57موافقين ، في  ٔ  ير م

لى ه راسة موافقين  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  لص  ست ه  سیطة في المؤسسة يجب  (52.28)ه العبارة ذوم ٔمور ال لى انه حتى في ا

نهائي  لى القرار ا ل الحصول    .ٔن تحال إلى الإدارة العلیا من ا

ٔن  - اس المركزیة  لى العبارة التاسعة عشرة من عبارات ق راسة  ت عینة ا ا  )%(61.42: كما یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ

لى هذه العبارة بواقع ٔن  )%(18.57موافقين تماما ،  )%(42.85 موافقين  ين   (ير موافقين ، )%(11.42موافقون ، في 

كد  )%(20ير موافقين تماما ،  )4.28% ٔ  .ير م

ل  س المباشر في المؤسسة ق شارة الرئ ٔنه يجب اس لى هذه العبارة ب ير یوافقون  ك راسة  كثر من نصف عینة ا ٔ نٔ  ج  ست ه  وم

سب ئ شيء ب   . )%(61.42ة عمل 

س المركزیة  - لى العبارة رقم عشرون من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ين یظهر من نتائج التوزیع التكراري في الجدول لإ في 

لى هذه العبارة بواقع  )%(48.56: ٔن  نٔ  )%(25.71موافقين تماما ،  )%(22.85موافقين  ين  ير  )%(22.85موافقون ، في 

كد  )%8.57 (ير موافقين تماما ،)%(17.14موافقين ،  ٔ  .ير م

س  ٔن يحظى بموافقة الرئ ٔي قرار يجب  لى هذه العبارة انه  راسة یوافقون  ٔن تقریبا نصف عینة ا ج  ست ه    .وم
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ة -   :المتغيرات الوظیف

راسة توضیح  ت عینة اتحلیل وسوف یتم في هذا الجزء من ا ا راسة نتائج التوزیع التكراري لإ غيرات ا س م راسة نحو العبارات التي تق

ددها  ة و   :عبارة هي (25)الوظیف

ٔجور -1 سها العبارات من : ا  .(30)كما هو موضح في الجدول  (1-5)وتق
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ٔن  (30)یتضح من الجدول رقم  ٔجور  اس ا ٔولى من عبارات ق لى العبارة ا راسة  ت عینة ا ا : المبين لنتائج التوزیع التكراري لإ

ث )%(61.42 لى هذه العبارة ح ٔن )% (35.71ير موافقين تماما ، )% (25.71ير موافقين  ين   )%(14.28ير موافقين ، في 

كد ير)% (11.42موافقين ،  )%(12.85موافقين تماما ،  ٔ   . م

ير  لتالي فهم  شة و طلبات المع لهم الشهري من وظیفتهم الحالیة لا یغطي م ٔن د رون  راسة  بيرة من عینة ا ٔن عینة  ج  ست ه  وم

  .موافقين 

-  ٔ اس ا لى العبارة الثانیة من عبارات ق راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ ٔن ویظهر كذ من الجدول ا : جور 

فاوتة بين  )%(51.42 سب م لى هذه العبارة وذ ب ين  )%(28.57ير موافق تماما ،  )%(22.85لا یوافقون  ير موافق ، في 

كد  )%(5.71موافق ،  )%(22.85موافق تماما ،  )%(20ٔن  ٔ  .ير م

لى ه راسة لا یوافقون  ٔفراد عینة ا ٔن نصف  ج  ست ه  ل ذوم نٔ ا   .الشهري لا یتلاءم مع الجهد المبذول في العمل ه العبارة 

ٔن  - ٔجور  اس ا لى العبارة الثالثة من عبارات ق راسة  ت عینة ا ا ير  )%(57.14: كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔن  ث  لى هذه العبارة ح ٔن  )%(27.14ير موافقين تماما ،  )%(30موافقين  ين  موافق تماما،  )%(11.42ير موافق ن في 

كد  )%(14.28موافق ،  )%(14.17 ٔ  .ير م

د الوظیفة الحالیة  ة تعق بهم لا یتلاءم مع در نٔ را ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  لص  ست لتالي  و

  .وخطورتها 

لى الع  - راسة  ت عینة ا ا دول التوزیع التكراري لإ ٔن كما یظهر كذ من  ٔجور  س ا : بارة الرابعة من العبارات التي تق

راسة)%(60.7 سبة لا من عینة ا لى هذه العبارة ب  )%(8.57موافق ،  )%(18.57ير موافق تماما ، ) % (27.14  یوافقون 

كد  ٔ  .ير م

راسة كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  لص  ست لتالي  ات العمال  )% (60.7و ٔن الراتب لا يحقق طمو ث  لى هذه العبارة ح لا یوافقون 

  .الشخصیة 

ٔن  - ٔجور  س ا لى العبارة الخامسة التي تق راسة  ت عینة ا ا دول التوزیع التكراري لإ لال  لا  )%(74.27: كما یظهر من 

سبة  لى هذه العبارة ب كد  )%(4.28ير موافق ،  )%(31.42ير موافق تماما ، )% (42.85: یوافقون  ٔ  .ير م
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ٔن هناك ارتباط بين الراتب والحواف شعر العمال  ث لا  لى هذه العبارة ح ير لا یوافقون  ك راسة  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه  ز وم

ٔداء في الوظیفة الحالیة    .وا

سها العبارات  من :محتوى العمل -2   .(31)كما هو موضح في الجدول رقم  (6-10)وتق
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س محتوى العمل في الجدول  - لى العبارة السادسة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا  (31)یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ

ث )% (77.14: ٔن  لى هذه العبارة ، ح ٔن  )%(37.14ير موافق تماما ،  )%40 (ير موافقين  ين   )%(2.85ير موافق في 

كد )%(11.42موافق ، )%(8.57موافق تماما ،  ٔ   .ير م

ٔن  ج  ست ه  راسة ٔ وم ٔن الوظیفة الحالیة لا توفر لهم الفرصة  لا )%(77.14لب عینة ا رون  ث لا  لى هذه العبارة ح یوافقون 

دیدة في العمل ارات  ساب    .لاك

س  (31)كما یتضح من الجدول  - لى العبارة السابعة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ ا

سبة  ٔن  سبة )% (68.56محتوى العمل  لى هذه العبارة ب ير موافق ، في  )%(42.85ير موافق تماما ،  )%(25.71لا یوافقون 

كد )%(2.85موافق ،  )%(17.14موافق تماما ،  )%(11.42ين  ٔ  .ير م

ٔن  ج  ست لتالي  ٔعمال التي ٔ : و لتنوع في ا تميز  ٔن الوظیفة الحالیة لا  لى هذه العبارة ورون  راسة لا یوافقون  ٔفراد عینة ا لب 

  .یقومون بها 

ة من العبارات  (31)كما یظهر كذ من الجدول رقم  - لى العبارة الثام راسة  ٔفراد عینة ا ت  ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ ا

ٔن  س محتوى العمل  ٔن  )%(55.7: التي تق ث  لى هذه العبارة ح ير ) %(32.85ير موافق تماما ،)%(28.85لا یوافقون 

ٔن ين  كد )% (12.85موافق ،  )%(17.14موافق تماما ، )%14.28 (موافق في  ٔ  .ير م

ات في العمل تتوازى مع المسؤولیة  تمتعون بصلاح ئ لا  لى هذه العبارة  راسة لا یوافقون  كثر من نصف عینة ا ٔ ج ٔن  ست ه  وم

  .التي یتحملونها في الوظیفة 

ين یتضح من الجدول رقم  - لى  (31)في  راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ س محتوى العمل ا العبارات التي تق

سبة  )%(57.14: ٔن  لى العبارة التاسعة ب ٔن  )%(30ير موافق تماما ،  )%(27.14لا یوافقون  ين  ير موافق ، في 

كد  )%(21.42موافق ،  )%(10موافق تماما ،  )%(11.42 ٔ  .ير م

لى  راسة لا یوافقون  ٔفراد عینة ا كثر من نصف  ٔ ٔن  ج  ست ه  ٔعمال وم لرضا في اتجاه ا هذه العبارة وذ بعدم شعورهم 

نجازات التي یقومون بها في الوظیفة الحالیة    .و

ٔن  (31)كما یظهر من الجدول رقم  - س محتوى العمل  لى العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ : ا

ٔي  )%(42.85 لى العبارة العاشرة  ٔن  )%(24.28ير موافق تماما ،  )%(18.57: لا یوافقون  ين   )%(14.28ير موافق ، في 

كد  )%(22.85موافق ، )% (20موافق تماما ،  ٔ  .ير م
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ٔن  ج  ست ه  ح ٔ وم نٔ الوظیفة الحالیة لا ت رون  ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  دید والإبداع في قل من نصف عینة ا لت الفرصة 

  .العمل 

ة والتقدم الوظیفي -3 سه العبارات من :الترق   :التالي (32)كما في الجدول رقم  )16- 11 (وتق
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لى العبارة الحادیة عشرة من العبارات التي - راسة  ت عینة ا ا ة والتقدم الوظیفي في  یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ س الترق تق

ث  )% (57.13: ٔن  (32)الجدول لى هذه العبارة ، ح ير موافق، في  )%(35.71ير موافق تماما ،  )%(21.42ير موافقين 

ٔن  كد )%(15.71موافق ،  )%(12.85موافق تماما ،  )%(15.71ين  ٔ   .ير م

راسة  لنظر و كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ين  ٔن الوظیفة الحالیة لا  لا )%(57.13إلى الجدول یت رون  ث  لى هذه العبارة ح یوافقون 

ة  كافؤ الفرص بين الزملاء في الترق ا من   . ته قدرا كاف

ت - ا لى العبارة الثانیة عشرة من هذه كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ راسة  ة والتقدم  عینة ا س الترق العبارات التي تق

ٔن سبة  )%(57.13سبة : الوظیفي  لى هذه العبارة ب ير موافق ، في )% (31.42ير موافق تماما ،  )%(25.71لا یوافقون 

كد  )%(12.85موافق ،  )%(15.71موافق تماما ،  )%(14.28ين  ٔ  .ير م

نٔ  لنظر إلى الجدول تبين لنا  كثر من نصف : و داد العاملين لشغل وظائف ٔ لى هذه العبارة ورون انه لا یتم إ راسة لا یوافقون  عینة ا

لى في الوظیفة الحالیة  ٔ.  

ة والتقد - س الترق لى العبارة الثالثة عشرة من العبارات التي تق راسة  ٔفراد عینة ا ت  ا لرجوع  إلى نتائج التوزیع التكراري لإ م و

ٔن   )%(43.17 : الوظیفي 

ٔن  ث  لى هذه العبارة ح ٔن)%(20ير موافق تماما ، )%(14.17لا یوافقون  ين  موافق )% 42.28 (ير موافق، في 

كد  )%(5.71موافق تماما،  )%(14.28، ٔ  .ير م

دة ا ات وز لاقة بين الترق د  رون انه تو ث  لى هده العبارة ح راسة یوافقون  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ه ست لمسؤولیات وم

ة    .الوظیف

ين یتضح من الجدول رقم  - لى (32)في  راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ العبارة الرابعة عشرة من العبارات  ا

ٔن   ة والتقدم الوظیفي  س الترق سبة )% (61.42التي تق لى العبارة ب ير )%(34.28ير موافق تماما ،  )%(27.14لا یوافقون 

ٔن  ين  كد  )%(11.42موافق ،  )%10 (موافق تماما ، )%(14.17موافق ، في  ٔ  .ير م

ة في الوظیفة  ٔن السقف الزمني لإمكانیة الترق ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  ٔفراد عینة ا كثر من نصف  ٔ نٔ  ج  ست ه  وم

ير مرضیا   .الحالیة 
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يرا یتضح من نتائج التوزیع التكرار  - ة والتقدم ؤ س الترق لى العبارة الخامسة عشرة من العبارات التي تق رایة  ت عینة ا ا ي لإ

ٔن  ٔي  )%54.27 (:الوظیفي  لى العبارة   ٔن )% (42.85ير موافق تماما ، )%(11.42: لا یوافقون  ين  ير موافق ، في 

كد  )%(14.28موافق ،  )%(7.14موافق تماما ،  )%(24.28 ٔ  .ير م

لعاملين وم  ٔمن الوظیفي  ات لا تحقق ا ٔن الترق رون  ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  ٔن نصف عینة ا ج  ت س   .ه 

ادة والإشراف -4 سها العبارات :الق   :33 )  (الموضحة في الجدول رقم )20-16  (وتق
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ة   - ادة والإشراف المب س الق لى العبارة السادسة عشرة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔن )% (50: ٔن   (33)في الجدول  ث  لى هذه العبارة ، ح ين  )%(30ير موافق تماما ،  )%(20 :لا یوافقون  ير موافق في 

 موافق ،)% (18.57موافق تماما ،  )%(14.28ٔن 

كد )14.17% ( ٔ   .ير م

راسة ٔن نصف عینة ا ج  ست ه  ح لهم فرصة  )%77.14  (وم ٔن الوظیفة الحالیة لا ت رون  ث  لى هذه العبارة ح لا یوافقون 

ات رٓاء والمقتر   .إبداء ا

لى   - راسة  ت عینة ا ا ادة والإشراف كما یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ س الق العبارة السابعة  عشرة من العبارات التي تق

سبة  )%71.42 (سبة: ٔن لى هذه العبارة ب ين  )%(45.71ير موافق تماما ،  )%(25.71لا یوافقون  ير موافق ، في 

كد )% 8.57 (موافق ، )%12.85 (موافق تماما ، )%(21.42 ٔ  .ير م

نٔ  ج  ست لتالي  كثر من : و لى هٔ ير لا یوافقون  ك راسة  نٔ المؤسسة لا تقوم بحل المشاكل التي ذنصف عینة ا ه العبارة ورون 

ها العاملين في العمل   .یوا

ادة  - س الق ة عشرة من العبارات التي تق لى العبارة الثام راسة  ٔفراد عینة ا ت  ا   كما یظهر كذ من نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔن  ٔن  )%58.56 (:و الإشراف  ث  لى هذه العبارة ح ين  )%(24.28ير موافق تماما ،)% (34.28لا یوافقون  ير موافق، في 

كد )% (8.57موافق ،  )%(25.71موافق تماما ،)% 2.85 (ٔن ٔ  .ير م

لى ٔن المؤسسة لا تعمل  رون  ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه  اع العاملين  وم إق

ٔداء   . بخطط تطور ا

ادة والإشراف  - س الق لى العبارة التاسعة عشرة من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ين یتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ في 

لى هذه العبارة  (34.17): ٔن  نٔ  (20)ير موافق تماما ،  (14.17)لا یوافقون  ين  موافق تماما ،  (15.71)ير موافق ، في 

كد  (28.57)موافق ،  (18.57) ٔ  .ير م

ستقلال  لحریة و تمتع  لعمال ا رون انه لا تتاح  ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  ٔن اقل من نصف عینة ا ج  ست ه  وم

ٔعمال ٔداء ا   . .في 

ٔن  - ادة والإشراف  س الق لى العبارة العشرن من العبارات التي تق رایة  ت عینة ا ا : كما یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ

ٔي  )%(58.56 لى هذه العبارة   ين )% 41.42 (ير موافق تماما ،)% (27.14: لا یوافقون    ير موافق ، في 

كد )% (5.71افق ، مو )% (12.85موافق تماما ، )%12.85   (ٔن ٔ  .ير م
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رٓاء عمالها التي تؤدي  ذ ب ٔ ٔن المؤسسة ت رون  ث لا  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه  وم

ٔداء في الوظیفة الحالیة   . إلى تحسين ا

ة العمل -5 سها العبارات الخمس من: جما  :(34)رقم الموضحة في الجدول التالي )25- 21 (وتق
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ة - س جما لى العبارة الحادیة والعشرن من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا والموضحة  العمل یظهر من نتائج التوزیع التكراري لإ

ث  )% (44.28: ٔن  (34)في الجدول لى هذه العبارة ، ح ير موافق في  )% (25.71ير موافق تماما ،  )%(18.57لا یوافقون 

ٔن  كد )% (11.42موافق ،  )% (30موافق تماما ،  )% (14.28ين  ٔ   .ير م

رون  ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون  نٔ نصف عینة ا ج  ست ه  نهم ونصف ٔ وم بادل بين العمال ف ب د تعاون م نه لا یو

رون عك راسة  سبةخٓر من عینة ا   .س ذ بنفس ال

ٔن - ة العمل  س جما لى العبارة الثانیة والعشرن من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا : كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لإ

ث)% (52.85 لى هذه العبارة ، ح ين )% (24.28ير موافق تماما ، )% (28.57لا یوافقون   )% (14.17ير موافق ، في 

كد )% (7.14موافق ،  )% (22.85اما ، موافق تم ٔ  .ير م

ٔن  ج  ست لتالي  ر زملائهم في العمل : و تمتعون بتقد ٔنهم لا  رون  ث  لى هذه العبارة ح راسة لا یوافقون    .نصف عینة ا

ة العمل  - س جما لى العبارة الثالثة والعشرن من العبارات التي تق راسة  ت عینة ا ا ٔن نتائج التوزیع التكراري لإ كما یظهر كذ  

لى ه)% (41.31: ٔن  ٔن ذلا یوافقون  ث  ين)% (27.14ير موافق تماما ،)% (14.17ه العبارة ح ٔن ير موافق في  : نجد 

كد )% (15.71موافق ، )% (11.42موافق تماما ،)% (28.57 ٔ  .ير م

ٔن  ج  ست ه  ٔن زملائهم لا یعترفون بجدارتهم في العملٔ وم رون  ٔي  لى هذه العبارة  راسة لا یوافقون    .قل من نصف عینة ا

لى العبارة الرابعة والعشرن - راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ ين یتضح من الجدول ا من العبارات التي  في 

ٔن  ة العمل  س جما  :تق

لى العبارة )% (77.33  ٔن    لا یوافقون  ث  نٔ )% (42.85ير موافق تماما ، )% (34.28ح ين   (4.28ير موافق ، في 

كد )% (8.57موافق ، )% (10موافق تماما ، )% ٔ  .ير م

ات العلمیة بين  ر ٔن هناك تقارب في الثقافة وا رون  لى هذه العبارة فهم لا  راسة لا یوافقون  بيرة من عینة ا سبة  ٔن  ج  ست ه   وم

  .الزملاء 

لى العبارة الخامسة والعشرن من العبارات التي - راسة  ت عینة ا ا ي یبين نتائج التوزیع التكراري لإ س  كما یظهر من الجدول ا تق

ٔن  ة العمل   :جما
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لى)% (58.56  - ٔن  لا یوافقون  ث  ٔن )% (32.85ير موافق تماما ، )% (25.71: هذه العبارة ح ين   (5.71ير موافق ، في 

كد  )% (22.85موافق ، ) %(12.85موافق تماما ،  )% ٔ  .ير م

شعرون في وظیفتهم  راسة لا  كثر من نصف عینة ا ٔ ٔن  ج  ست ه  ترام الرؤساء في العملوم ر وا   .الحالیة بتقد
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اقشتها - 3    :تفسير النتائج وم

   :مقدمة

راسة و  لال هذه ا يها من  ٔهم النتائج التي تم التوصل إ لى ضوء النتائج التي تم ٔ يحتوي هذا الفصل ملخصا  ة  هم التوصیات المقتر

ه  لاق راء موضوع العقد النفسي و سهم في إ ٔن  ٔمل الباحث  لیة التي ی راسات المستق يها وا لتنظيميالتوصل إ   .لالتزام ا

رتباطیة :1- 3     :دراسة العلاقات 

غير ال :)01(الفرضیة  لاقة ارتباطیة  بين العقد النفسي وم د     :عمرتو

  :)35(دول رقم 

  : عمرال ودراسة العلاقة بين العقد النفسي عند العامل     

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

  العقد النفسي عند العمال
-0.77  0.159  0.05  

  عمرال

  

لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  لاقة ارتباطیة دا  نه لأ  :)35(یتضح من  د  بين العقد النفسي  إحصائیاتو

غير ال عند نهما  ،عمرالعامل وم رتباط ب ث بلغ معامل  ير دا ) 0.77-(ح لا  إحصائیاوهي  ن قيمة ٔ ) 0.05(عند مستوى ا

لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجدولیة(صغر من قيمة رٔ ) 0.77-) (المحسوبة(ر د  لتالي لا تو   .و

دت (02):الفرضیة  غير التكون  إحصائیاارتباطیة  دا  لاقة و    :بين العقد النفسي وم

 : )36(دول رقم 

غير التكوندراسة العلاقة بين العقد     :النفسي عند العامل وم

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

  العقد النفسي عند العمال
- 0.6  0.159  0.05  

  التكون

  

لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  لاقة ارتباطیة دا  نه لأ  :)36(یتضح من  د  بين العقد النفسي  إحصائیاتو

غير التكون  عند نهما ،العامل وم رتباط ب ث بلغ معامل  ير دا ) 0.6-(ح لا  إحصائیاوهي  ن قيمة ٔ ) 0.05(عند مستوى ا

لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجدولیة(صغر من قيمة رٔ ) 0.6-) (المحسوبة(ر د  لتالي لا تو   .و
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د :)30(الفرضیة  لتعليمي  إحصائیاارتباطیة  دا  لاقة تو غير المستوى ا    :بين العقد النفسي وم

  :)37(دول رقم 

لتعليمي   غير المستوى ا   :دراسة العلاقة بين العقد النفسي عند العامل وم

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

  العقد النفسي عند العمال
0.65  0.159  0.05  

لتعليمي   المستوى ا

لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  لاقة ارتباطیة دا ٔ  :)37(یتضح من  د   بين العقد النفسي عند إحصائیانه تو

لتعليميالعامل  نهما ، و المستوى ا رتباط ب ث بلغ معامل  لا  إحصائیاوهي دا ) 0.65(ح   ن ٔ ) 0.05(عند مستوى ا

لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجدولیة( من قيمة ركبرٔ ) 0.65) (المحسوبة(قيمة ر د  لتالي تو وسطة و   .م

غير السن :)40(الفرضیة  لتنظيمي وم لتزام ا لاقة ارتباطیه  دا إحصائیا بين  د    : تو

  : )38(دول رقم 

لتزام    غير الدراسة العلاقة بين  لتنظيمي عند العامل وم   : عمرا

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

لتنظيمي   لتزام ا
-1  0.159  0.05  

  عمرال

لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  ينیت  لاقة  نه لأ :) 38(من  د  لتنظيمي بين  إحصائیادا  ارتباطیةتو لتزام ا

غير ال عند نهما  ،عمرالعامل وم رتباط ب ث بلغ معامل  ير دا ) 1- (ح لا  إحصائیاوهي  ن قيمة ٔ ) 0.05(عند مستوى ا

لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجد ولیة(صغر من قيمة رٔ ) 1-) (المحسوبة(ر د  لتالي لا تو   .و

غير التكون  :)70(الفرضیة  لتنظيمي وم لتزام ا لاقة ارتباطیه  دا إحصائیا بين  د   تو

  :)39(دول رقم 

غير التكون   لتنظيمي عند العامل وم لتزام ا   :دراسة العلاقة بين 

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

لتنظيمي   لتزام ا
0.79  0.159  0.05  

  التكون
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لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  لاقة ارتباطیة دا ٔ  :)39(یتضح من  د  لتنظيمي  إحصائیانه تو لتزام ا بين 

غير التكون  عند نهما ،العامل وم رتباط ب ث بلغ معامل  لا  إحصائیاوهي دا ) 0.79(ح ن قيمة ٔ ) 0.05(عند مستوى ا

لاقة ارتباطی) 0.159) (الجد ولیة(كبر من قيمة رٔ ) 0.79) (المحسوبة(ر د  لتالي تو   .قویة ةو

لاقة ارتباطیه :)60(الفرضیة  د  لت  تو لتزام ا لتعليمي  نظيمي ودا إحصائیا بين     :المستوى ا

  :)40(دول رقم 

لتعليمي   لتنظيمي عند العامل و المستوى ا لتزام ا   :دراسة العلاقة بين 

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

لتنظيمي   لتزام ا
-0.5  0.159  0.05  

لتعليمي   المستوى ا

لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  لتزام ٔ  :)40(یتضح من  لاقة ارتباطیه دا إحصائیا بين  د  نه لا تو

لتعليمي لتنظيمي عند العامل والمستوى ا نهما  ،ا رتباط ب ث بلغ معامل  لا ) 0.5- (ح ير دا إحصائیا عند مستوى ا ) 0.05(وهي 

لا) 0.159) (الجد ولیة(صغر من قيمة رٔ ) 0.5-) (المحسوبة(ن قيمة رٔ  د  لتالي لا تو   .ارتباطیهقة و

لاقة ارتباطیه :)07(الفرضیة  د  لتنظيمي  العقد النفسي و دا إحصائیا بين تو   :لتزام ا

 : )41(دول رقم 

لتنظيمي لتزام العقد النفسي و بين العلاقة  راسة مجتمع ٔفراد لجمیع ا  :ا

رتباط سبيرمان  المتغيران لا   معامل  لا  الإحصائیةا   مستوى ا

  العقد النفسي
0.57  0.159  0.05  

لتنظيمي   لتزام ا

  

لال نتائج معامل ارتباط سبيرمان الموجودة في الجدول  لاقة ٔ  :)41(یتضح من  د   بين العقد النفسي عند إحصائیادا  ارتباطیهنه تو

لتنظيمي و العامل نهما ، لتزام ا رتباط ب ث بلغ معامل  لا  إحصائیاوهي دا ) 57.0(ح ن قيمة ٔ ) 0.05(عند مستوى ا

لاقة ) 0.159) (الجد ولیة( من قيمة ركبرٔ ) 0.57) (المحسوبة(ر د  لتالي تو وسطة و و  .وطردیةارتباطیه م
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لتنظيمي :)0(8الفرضیة  لتزام ا الات العقد النفسي و رتباطیة بين    :دراسة العلاقة 

  :(42)دول رقم

لتنظيميلتزام      ا

  الات العقد النفسي
لا الإحصائیة  قيمة معامل ارتباط بيرسون   ا

لا   مستوى ا

0.05  

  دا  0.404  0.53  العقد النفسي التوازني

  دا  0.32  0.66  ٔلعلائقيالعقد النفسي 

  ير دا  0.349  0.123  العقد النفسي التبادلي

  ير دا  0.250  0.215  العقد النفسي التحولي

  

دام معامل ارتباط بيرسون  ظهرت  ست لتنظيمي  لتزام ا الات العقد النفسي و رتباطیة بين  ي یوضح العلاقة  لال الجدول ا من 

  :النتائج كما یلي

رتباط  -1 ث بلغ معامل  لتنظيمي ح لتزام ا لاقة ارتباطیة ذات دلا إحصائیة بين العقد النفسي التوازني و د    تو

نهما  لا  )0.53(ب كبر من قيمة ر )0.53( )المحسوبة (ٔن قيمة ر )0.05(وهي دا إحصائیا عند مستوى ا  )الجدولیة(ٔ

وسطة وطردیة  )0.404( لاقة ارتباطیة م د  لتالي تو  .و

لاقة ارتباطیة ذات دلا إحصائیة بين العقد النفسي  -2 د  نهما  ٔلعلائقيتو رتباط ب ث بلغ معامل  لتنظيمي ح لتزام ا و

لا  ) 0.66( كبر من قيمة ر )0.66( )المحسوبة (ٔن قيمة ر )0.05(وهي دا إحصائیا عند مستوى ا  )0.32( )الجدولیة(ٔ

وسطة و طردیة  لاقة ارتباطیة م د  لتالي تو  .و

لاقة ارتباطیة ذات دلا إحصائیة بين العقلا  -3 د  نهما تو رتباط ب ث بلغ معامل  لتنظيمي ح لتزام ا د النفسي التبادلي و

لا  )0.123( ير دا إحصائیا عند مستوى ا  )الجدولیة(ٔصغر من قيمة ر )0.123( )المحسوبة (ٔن قيمة ر )0.05(وهي 

لتنظيمي  )0.349( لتزام ا لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي التبادلي و د  لتالي لا تو  .و

نهما لا  -4 رتباط ب ث بلغ معامل  لتنظيمي ح لتزام ا لاقة ارتباطیة ذات دلا إحصائیة بين العقد النفسي التحولي و د  تو

لا  )0.215(  )الجدولیة(ٔصغر من قيمة ر )0.215( )المحسوبة (ٔن قيمة ر )0.05(وهي دا إحصائیا عند مستوى ا

لتنظيمي  )0.250( لتزام ا لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي التحولي و د  لتالي لا تو  .و
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اقشة النتائج :  2- 3    :م

اقشة نتائج العقد النفسي:  3-1-2    :م

راسة هو معرفة طبیعة العلاقة بين العقد  ٔن الهدف من هذه ا لاقة المتغيرات بما  لال معرفة طبیعة  لتنظيمي من  لتزام ا النفسي و

لتنظيمي ونظرا لتعدد المتغيرات الشخصیة اكتفى الب لتزام ا غيرات فقط هي االشخصیة مع العقد النفسي و  ،العمر(حث بثلاث م

لتعليمي ،التكون    ).المستوى ا

راسة والتي ا في ا لمتغيرات الشخصیة ا سبة  ٔنه  فال رتباط سبيرمان ب دام معامل  ددها ثلاثة اتضح من است   :یبلغ 

ٔن  ليها يمكن لنا القول  لال النتائج المحصل   :من 

  :العقد النفسي عند العمال هو  -

سبة  سبة " دم الثقة"ذو بعد ) %38.75(عقد نفسي تحولي ب وسط شدة العقد ) %15.62(ب فهذا العقد النفسي ) 31.11(وم

ا عقلیة فكریة  التحولي ات ) Etat morale(هو عبارة عن  رت اقض مع  لتنظيمیة والتي ت لتنظيمي والتحولات ا تعكس نتائج التغیير ا

سها في السابق سٔ   .العمل التي تم ت

ٔما بعد  لعمال  كون بحسب ما تقدمه المؤسسة  ير واضحة ن العمال قد تلقوا إشار ٔ فهو یعني " دم الثقة "فالعمل في هذا العقد  ات 

ماتها  بتة ومختلطة ف يخص رغباتها واه ير  دم وضوح ،و دم الثقة في المؤسسة نظرا لوجود غموض و وهو ما وضع العمال في موضع 

ار العمال نظرا لكثرة المشاكل المهنیة  ة(سیاسات المؤسسة وهو ما و انف صادیة والبی ق عیة و ج  ؤدى بهم إلى) الخ.....و

ي  لمؤسسة ا ر العام  ل المد رح رح  ٔنجرالمطالبة  ت وحمل شعارات تطالب  ر العام یوم عنه إضرا دام  06/03/2011ل المد

بير في سعة ٔ الإضراب  ف عج الإنتاج فالمؤسسة لها وزن  ستقا وتوق لى تقديم  امه  ر ر العام وإ لمد ة  م كانت نهایته الإطا

وتحریك عج  لى المستوى العالي في ا ل مسئولين  صاد وهو ما تطلب تد درة تعتبر  ،ق ر العام وهي  ل المد رح وهو ما عجل 

ت مع ثورة التغیير في توس  زام ر  ٔولى من نوعها في الجزا سمبر  17یوم (ا انفي  2010د ایة    ).2011إلى 

ٔسبابه كما   ٔهم  اج رسمي كانت  لال اح   :یلي وذ من 

ٔن نعلمكم   ا سیدي  نٓ ٔ شرف ذ ا   :نه م

ة  ا بتاريخ  08السا ل المؤسسة  06/03/2011صبا اج دا ٔسباب التالیة " الزنك"قد قرر رسم اح    :   لغزوات وهذا ل

ٔسباب انتفاضتهم إلى العوامل التالیة    :لقد لخص العمال 
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تباع سیاسة اهتراء ورشات المعمل وغیاب الصیانة وقطع الغیار  -1 ب مؤخرا عجزا " البركولاج "وإ ي س ٔمر ا سیير ا في ال

ٔدت إلى  لملح والكلور  اه بئر ملیئة  ستعمل م كتفاء مما جعل ورشات العمل  ق  لمؤسسة في تحق ما لورشة تحلیل المیاه 

ینارات فساد وسائل الإنتاج التي تبلغ قيمتها ملایير ا  .اهتراء وإ

لى ا -2 ٔولیة والحفاظ التركيز  ترام نوعیة المادة ا ٔو ا ين الفرن  س لى وسائل الإنتاج كمدة  د الحفاظ  اة قوا لإنتاج دون مرا

ة  .لى الب

ظلم العمال  -3 ٔغراض شخصیة  ه حق  ،تهدیدهم  ،التعسف في استعمال السلطة واستغلالها  والخصم من  ،عقابهم دون و

ل في  ،ٔجور العمال والعلاوات دي الإنتاج والتد ترام قرارات رؤساء المصالح ومسا لقرارات دون إشراك وا نفراد  وكذا 

عي ج ش الشریك  م وتهم ا اتهم و  .صلاح

ٔغراضه الخاصة كمثال عن ذ استغلال السیارات  -4 ر العام واستعمالها  لمد ٔملاك شخصیة  تحول ممتلكات المؤسسة إلى 

لمصنع لش  . خصه الثلاث 

لمؤسسة إلى وسی نقل عمال  يران كل "  "L'astreinteلمقابل حول سیارة الإسعاف  شكل مصدر هلع لعائلات و ٔصبح  ما 

ائه من طرف المؤسسة  ٔو استد   .امل یتم إیصا 

ویة سامة وخطيرة وبوسائل حما -5 لعمال في ورشات العمل ودفعهم إلى التعامل مع مواد  دم الوضعیة المزریة  یة بدائیة مع 

لمتابعة الطبیة اللازمة   .إخضاعهم 

ٔساسي لعمال مصنع  ٔسباب والعوامل فقد صار المطلب ا   :لغزوات الیوم هو " الزنك"ونظرا لهذه ا

كثر من  - ٔ ي قضى  لمؤسسة ا ر العام  لى  15تنحیة المد  .المؤسسة  رٔسسنة 

ر وا - لى تجاوزات المد لوقوف  ق  شف المستور لان ما إیفاد لجنة تحق شها المصنع والعمال و لحا الكارثیة التي یع

ٔعظم   .خفي 

لعقد النفسي لصاحب العمل فهو -  راتهم     :ٔما تقد

سبة  لي"ذو بعد ) %60(عقد نفسي توازني ب ا سبة " التقدم ا وسط شدة العقد ) %43.12(ب   ) .17.95(وم
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ساهم في  ٔن  ٔن هذا العقد من المفروض  ث  اصة و ح ٔداء  ن ٔ إدماج وتطور العمال في المؤسسة وكونهم ویعطي نوع من الحیویة في ا

لي" بعد  ا ٔخرى " التقدم ا اراته ومساره المهني وتطور الإمكانیات ا لا إلى تطور  یترجم اندفاع العامل نحو عم وسعى من 

  .التي توفرها المنظمة

شا ٔن كل من العامل والمؤسسة  ث  ٔداء ح ٔساس ا لى  كون  ةٔ  لعلاوات والمكاف سبة  ل ٔما  ٔخر  بير في تعليم وتطور ا شكل  ركان 

اص ٔش ي یقوم به ا ٔداء ا كون نوع من المقارنة في الإمكانیات وما توفره المؤسسة حسب ا ٔن    .والمشاركة في 

ٔداء ون عن لكن ما يمكن قو يم ا ل المؤسسة التكون وتطور المسار المهني وتق ات دا تٓ والعلاوات والترق ظام الحوافز والمكاف

ة  عدم لا " لزنكٔ "العموم لمحسوبیة والبيروقراطیة بعیدا ٔ لغزوات فهو تقریبا م ي تخضع  دت فه ر لوجود كل هذه السیاسات وان و

  .عن المعایير العلمیة في العمل

سیير الم قة في  شریةورجع ذ لعدم وجود سیاسة واضحة ودق   .وارد ال

یار المعنیين بذ رامج التكون واخ داد  يها سیاسة واضحة في إ س  نٔ المؤسسة ل امل التكون نجد  ذ  ٔ فهم يهتمون فقط  ،فإذا 

ة العلیا من السلم الوظیفي  ر ٔو المسؤولين في ا ه  دون م ستف ن  ير معنیة وهذا ما ،بعمال الصیانة ا ي  ٔخرى فه ات ا قي الف ٔما 

ة التكون س مصل   . صرح به رئ

لاقة ارتباطیة  دم وجود  ث توصل إلى  لال دراسة العلاقة بين العقد النفسي والتكون ح يها الباحث من  ة التي توصل إ وهي الن

دول رقم  سبة ) 12(دا إحصائیا وهو ما وضحته نتائج التوزیع التكراري  ٔن  ث  راسة لم یتحصلو ) %61.25(ح ٔفراد عینة ا من 

لال السنة وهم  كون    .لبهم عمال شباب ٔ لى 

لام  ات ؤ لعمل ويحملون طمو كثر  ٔ حمسين  كونون م اتهم المهنیة  ٔولى من ح ت ا ٔن العمال الشباب والمبتدئين في البدا ونحن نعلم 

لا ل من  قها في المستق لى تحق ةٔ یعملون  ٔداء والمكاف يم وا لمتمث في التكون وتطور المسار المهني والتق ة من العناصر ا ل مجمو

ة وفي السلم الوظیفي ر ات في ا قها انطلاقا من  ،والعلاوات والحوافز والترق سعى العمال لتحق نتظارات  ة من الوعود و  وهي مجمو

ة من الإشارات التي یتلقاها عن طری لالها وجود مجمو نى من  ت رسلها صاحب العمل ف لمتمث في الاتصال  وات ا ة من الق ق مجمو

  .العامل سلوكا معینا

د وعهد بمواص العمل بجد طالما صاحب العمل یفي بوعوده  لى نفسه و   .فهو في هذه الحا یقطع العامل 

نتظارات تحدث قطیعة فئ ل ٔ لكن إذا ما   )La ruptures de contrat psychologique(العقد النفسي  د الطرفين بهذه الوعود و 

لمؤسسة امة تندرج ضمن السیاسة العامة  ستراتیجیة  لتكون ووضع سیاسة وإ م  ه دم  دثه  ٔ ي    .وهو الشيء ا

لعقد النفسي عند صاحب العمل في  راتهم  ا في العقد النفسي عند العمال وتقد دث شر ٔ   .المؤسسةفعدم وجود التكون 
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       : عمرلعقد النفسي اللاقة  ٔما- 

ة مفادها  لاقة ٔ لقد توصل الباحث إلى ن د  ث لا تو لاقة بين العقد النفسي والعمر وهو ما وضحته النتائج الإحصائیة ح د  نه لا تو

ث بلغت قيمة معامل سبيرمان ،ارتباطیة دا إحصائیا  لا ) 0.77-(ح ير دا إحصائیا عند هذه ) 0.05(عند مستوى ا وهي 

لقيمة   .ا

لال طبیعة العقد النفسي  يها من  لنظر إلى طبیعة العلاقة التي توصلنا إ ة  طق ة م بعد "ذو ) %38.75(عقد نفسي تحولي  ،وهي ن

وسط شدة العقد ) %15.62" (دم الثقة   .) 31.11(وم

سبة  لي" ذو بعد ) %60(ٔما العقد النفسي عند صاحب العمل هو توازني ب ا دول التوزیع ) %43.12" (التقدم ا لنظر إلى  و

ٔن  راسة نجد  ٔفراد عینة ا ٔعمارهم ما بين ) %44.37(التكراري  ة الثانیة ) 34-24(تتراوح  ة شابة والف سبة ) 45-34(وهي ف ب

ة ) 36.25%( يرة ٔ وهي ف ٔ ة العمریة ا سبة ) 55-44(قرب إلى الشباب والف د ) %19.37(ب ة القریبة إلى التقا   .وهي الف

اتها المادیة والمعنویة حسب سلم ماسلو تفرض  ا شباع  ق ذاتها وإ سعى لتحق ات ورغبات  یا ات واح ٔولى لها طمو ة ا ٔن الف علم  ف

ةٔ والعلاوات وال  لال المكاف ه العامل في المنظمة مما یؤدي إلى تحفيزه من  ٔن تهتم بتطور وتوج ق لى المنظمة  ترام والى تحق ر و تقد

لعقد النفسي عند صاحب العمل رهم  لتنظيمیة فيها وهذا حسب تقد ٔهداف ا م بعملیة تخطیط المسار  ،ا لاه لى ذ إلا  ولا یت

لفرد العامل والمنظمة   سبة  ل لغة  ٔهمیة  لعامل لما لها من  سبة  ل   .الوظیفي 

ق رضا ا ٔن تهتم بتحق ٔهدافها بفعالیةفالمنظمة يجب  ق  وسی تمكنها من تحق والتلاؤم مع التطورات السریعة في المحیط  ،لفرد في عم 

ٔفراد ؤهدافها ویتم تجمیع كل هذه  ٔهداف الخاصة  ق التوافق بين ا ة وتحتاج إلى تحق سیير مساراتها الوظیف ة في  ك ال دینام د ٕ

ٔهداف  ة  ،كون(ا ٔ  ،حوافز ،رق يم ا لتنظيمیة  ،الرضا المهني ،داءتق ة ....) الخالثقافة ا سیير المسارات الوظیف رامج    .في 

لاقة العقد النفسي -  لتعليمئما    : لمستوى ا

لا  لاقة ارتباطیة دا إحصائیا عند مستوى ا راسة وجود  ت ا ٔثب   ) .0.05(ف

لتعليمي تحسن العقد ٔ وهذا یعني  یه مستو  ،النفسينه كلما زاد المستوى ا ي  ٔن العامل ا ون  یه  ىورجع ذ إلى  الي  تعليمي 

لمنظمة  لتنظيمي  ل الهیكل ا الي دا صب    .م

سبة الإطارات بلغت  ٔن  راسة حسب الرتبة نجد  ٔفراد عینة ا دول التوزیع التكراري    ) . %20.62(فإذا نظر إلى 

ٔة  ات والعلاوات والمكاف ٔجر والترق اصة ف يخص ا یازات  سبة تعتبر ممث لصاحب العمل تخضع لام بيرة ورضا ،وهي  برة  يها  و

ٔهدافها  ق  لمنظمة وملتزمة بتحق نى ثقافة المؤسسة وقيمها مما يجعلها موالیة  يها روح معنویة مرتفعة تت   .وظیفي و

لى ا راسات  ٔن ق ا ٔو تؤكد إلا  د دراسات تنفي  نه لا تو ٔ و  ة مق لمتغيرات الشخصیة ربما يجعل هذه الن ه  لاق لعقد النفسي و

ة  دود إطلاع الباحثهذه الن   .في 
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لتنظيمي-2 :  2- 3 لتزام ا اقشة نتائج     :م

لاقة ارتباطیة مع  ي   د ا ٔن التكون هو العامل الوح ث تبين  لالتزام  لتزامح لاقة ارتباطیة  ٔن التكون   ث تبين  لتنظيمي ح ا

لتنظيمي دا إحص لا ا   )  0.05(ائیا عند مستوى ا

لا  لتنظيمي عند مستوى ا لتزام ا لاقة ارتباطیة مع  س   سبة لمتغير المستوى ،دا إحصائیا ) 0.05(ٔما العمر ل ل ونفس الشيء 

لاقة  د  لتعليمي لا تو لا ا لتنظيمي دا إحصائیا عند مستوى ا لتزام ا   ) .0.05(ارتباطیة مع 

ة تختلف مع ما توصلت إلیه دراسة العضای  لتنظيمي) 1995(وهي ن لتزام ا لاقة ايجابیة بين العمر و  ،التي توصلت إلى وجود 

لتنظيمي لالتزام ا ه  لاق لتعليمي و   والمستوى ا

ٔلفضلي  ٔیضا مع دراسة  لتنظيمي ) 1997(وتختلف  لتزام ا وسط  التي توصلت إلى وجود فروق معنویة ذات دلا إحصائیة بين م

ٔو العوامل الشخصیة  ت    . ومختلف البیا

بي  ه وتختلف مع دراسة ) ه1418(كذ دراسة السواط والعت ٔنوا ت الشخصیة ب لبیا ٔثير  ٔن هناك ت ان التي توصلت إلى  الهی

لتنظيمي) م1998( لتزام ا ة بين العمر و لاقة ارتباطیة موج   .التي توصلت إلى وجود 

ٔردن والفضلي في الكویت ٔجریت دراسة العضای في ا ث  راسات ح ٔجریت فيها ت ا ة التي  لاف الب إضافة  ،ویعود ذ إلى اخ

ليها  راسة  لاف خصائص العینة التي تم إجراء ا رن وهم يختلفون عن عینات ،إلى اخ راسة المد ان استهدفت ا ففي دراسة الهی

لتعليمي والتكون والخبرات والعمر راسات السابقة في المستوى ا   .ا

ة لا تتوافق مع دراسة الطجم  ي ن لتنظيمي فه لالتزام ا لاقة التكون  دم ) م1998(وسوزان القرشي ) م1996(ٔما  التي توصلت إلى 

لا نها وجود  لتنظيمي " التكون"قة ذات دلا إحصائیة بين الخصائص الشخصیة من ب لتزام ا ونفس الشيء مع دراسة سعد ،و

وسري  لتنظيمي ) م2005(ا لتزام ا ة و لاقة ارتباطیة بين المتغيرات الوظیف دم وجود  ة(التي توصلت إلى  الخبرة ،الرتبة ،الترق

ٔجرة ،   ) .التكون،ا

ظماتها الإداریة في كثير من الخصائصویعود هذا  شابه م دة ت ة وا ٔجریت في ب راسات السابقة  نٔ ا طرق العمل  ،دم الاتفاق إلى 

ٔفرادها من  بيرة بين  د فروق  ير من الخصائص الشخصیة وكذ لا تو شابه في الك عها ت المنظمات ت ٔسالیب الإداریة التي ت وا

ة ث الخصائص الشخصیة ن سیير واستراتیجیات التخطیط  ح ث طرق وثقافة ال ة من ح ٔو المنظمات الإنتاج شابه المؤسسات  ل

شریة سیير الموارد ال   .و

صاد ق ٔو  عیة  ج ٔو  ة  ی راسة سواء كانت العوامل ا ة المحیطة بمجتمع ا ير من العوامل الخارج ٔو لإضافة إلى ذ هناك الك یة 

ٔو الثق لتعليمیة  ة لهاا لى العاملين بهذه المنظمات اف دة و ة وا لى هذه المنظمات التي تعمل في ب ٔثير    . ت
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ة التي تتعامل مع  كولوج ة والحضاریة وفق النظرة العضویة و تها الثقاف ٔدبیات التنظيم المعاصرة صعوبة عزل المنظمات عن بی وتؤكد 

فس من  عیة ت عتبارها كائنات اج لاتالمنظمات  ير من المد ه الك تمد م س ا الثقافي و لى  ،لال نظا ة المحیطة تفرض  فالب

لى ذ  كن القوانين الرسمیة تنص  ٔشیاء حتى لو لم  ير من ا   .المنظمات الك

عي نظما فرعیة لكل منها ثقافتها الخاصة بها  ج شطتها تعد وفقا لمفهوم النظام الثقافي  ٔ لاف  لى اخ سجم مع والمنظمات  التي تصب وت

ٔوسع  سي (  الثقافة بمعناها ا   ).68:م1998،الك

ضاربة في قة هي م راسات السابقة في الحق راسة فان نتائج ا ٔفراد عینة ا لتنظيمي  لالتزام ا لتعليمي   هذا فف یتعلق بعلاقة المستوى ا

لتنظيمي ،الجانب  لتزام ا لاقة ايجابیة بين مستوى التعليم و شير إلى وجود  راسات  ٔن بعض ا ين نجد    ففي 

)Glisson & Durick,1988 ((Koch & Steers,1972),   كذ دراسة القطان)بي) م1987   ) .م1993( ودراسة العت

لتنظيمي  لتزام ا لاقة عكسیة بين مستوى التعليم و ٔن هناك  شير إلى  راسات التي  نٔ هناك بعض ا  Stevens & all(نجد في المقابل 

,1978; Morries & Steers,1981; Morries et Scherman,1981; Angel et Perry,1981).(  

لى  ٔثير مستوى التعليم  ٔو ت لاقة  ٔو ايجابیا إنما ا فان تفسير لغیاب  كان ذ سلبیا  ٔ راسة سواء  لعمال في هذه ا لتنظيمي  لتزام ا

ن  راسة وا ٔن عینة ا ه إلى  انب م ٔن  ٔ یعود في  ث  البا ما ) %54.37(لبهم يحملون المستوى الجامعي ح راسة  ٔفراد عینة ا من 

لتعليمي إلى  رتفاع في المستوى ا كثر من لوظا لتزامیدفعهم هذا  ٔ يها  تمون إ ی ٔو التخصصات التي  مئف  لمنظمات التي یعملون  التزا

ٔو ممن يحمل،بها  ریة  الیة من خريجي الجامعات الجزا سبة  انب ذ فان  البا ما یعینون في  ونإلى  الشهادات الجامعیة والعلیا 

شه  ،وظائف لا تتفق وتخصصاتهم ي یع ي يحمل الشهادة الجامعیة لا لب عمال هذه ٔ وهذا هو الواقع ا ٔن العامل ا ٔي تجد  المؤسسة 

لوظیفة  لمنصب والشهادة معا فما   ٔساسي  فذ ،تعطى  حتى المكانة التي یضمنها  القانون ا سیط م عامل  د الإطار یعمل  ف

شتغل إطار الاة  ،والعامل المنفذ تجده  لسیاسات العشوائیة ولا م ٔفراد هذه المؤسسة نظرا  ه   المسئولينوهذا واقع مرر یتخبط ف

صادي الحساس والمهم ق لى هذا القطاع    .والمشرفين 

راسة تبين  لال هذه ا لتنظيمي فمن  لالتزام ا ه  لاق لتزأ ٔما ف يخص العمر و لاقة ارتباطیة بين العمر و د  لتنظيمي دا نه لا تو م ا

لا    ).0.05(إحصائیا عند مستوى ا

راسة حسب العمر  ٔفراد عینة ا دا في التوزیع التكراري  ذا ما تمعنا ج نٔ  فإنناوإ ٔعمارهم ٔ نجد  ٔفراد العینة هم من الشباب تتراوح  لب 

سبة ) 34-24(بين  ل ) %44.37(ب ٔخرى م ات عمریة  سبة معتبرة إذا ما قورنت بف سبة ) 45-34( :وهي  ة ) %36.25(ب والف

يرة  ٔ سبة ) 55-45(ا   ) .%19.37(ب

لتنظيمي  لالتزام ا لاقة العمر  لقت الفارق في  ة الشباب هي التي  ٔن ف ات العمریة  لف كثر ،فكما یتضح من التوزیع التكراري  ٔ فهم 

لى  ق هذه المطالب  دم تحق ا فإنهم یفسرون  دا  الیة  ٔن توقعاتهم من وظائفهم والمنظمات التي یعملون فيها  ل كما  لمستق نه ٔ تطلعا 
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بهم  ا ظمات ،نوع من تقصير المنظمة في  ٔفضل في م ة  سرب من المنظمات والبحث عن فرص وظیف البا ما تمیل إلى ال ة  هذه الف

د بقدر ما یفكرون في الوظائف التي ،ير التي یعملون بها ٔخرى  بهم المادیة والمعنویة تلاس ؤنهم لا یفكرون كثيرا في التقا لبي مطا

ٔساسیة  لى رٔسها مؤسسات سو طراك،ا ٔخرى و ظمات  تجاه م ذه العدید من العمال  ٔصبح یت ي  نهج ا   .وهو ا

ٔصحا تمتع  يرة التي  ٔ ة ا كون عكس الف ٔعمارهم ربما  ٔنهم في هذه المر من  لى  ستقرار الوظیفي والخبرة الطوی فضلا  بها بنوع من 

بير د  تها إلى  ٔو المعنویة قد تمت تلب لنوا المادیة  ٔساسیة سواء ما تعلق منها  اتهم ا ا ة لم  ،معظم  انب ذ فان هذه الف إلى 

ق ٔفرادها یطمحون إلى تحق نهم وبين المنظمة التي  یعد معظم  ا فان الرابطة ب د  ٔعتاب التقا لى  المزید من وظائفهم لاس ؤنهم 

لال سنوات العمل الماضیة ستفادة المتباد  شة الطوی و   .یعملون بها هي رابطة المعا

راسات السابقة والم  روزا في نتائج ا كثر المتغيرات الشخصیة  ٔ غير العمر یعتبر من  لتزام إن م لى  ٔثير المتغيرات الشخصیة  تعلقة بت

لتنظيمي د كل من  ،ا ك " فلقد و س وشيرمان "  )Steers,1977(وستيرز) " Herbiniak,1974(هنري بی  & Morris(ومور

Sherman,1981"  ( وانجل وبيري)Angle and Perry,1981(  ٔلن ر و ٔثيرا ٔ ب )Meyer & Allen,1984(و ما كثر العوامل ت ٔ ن العمر من 

بار السن  ٔخر فان الموظفين  ٔو بمعنى  ٔفراد  سبة ل ل لتنظيمي  لتزام ا كثر التزامافي  ة تم  ،لمنظماتهم من نظرائهم الصغار ٔ هذه الن

ٔجراها القطان  راسات العربیة التي  یدها في ا ٔ بي ٓ و ) م1978(ت ٔن هن) م1993(دم العت ث توصلا إلى  لاقة ايجابیة معنویة بين ح اك 

ٔساس  لى  ة يمكن تفسيرها  لتنظيمي هذه الن لتزام ا ل " نه ٔ العمر و ة من ذي ق ا كثر واقعیة وق ٔ ٔفراد في السن كانوا  كلما تقدم ا

ٔخرى  ظمات  م للانتقال إلى م ٔما ة  بي( وقلت البدائل المتا   ) .1993:115،العت

لفرد فرص المقارنة بين المنظمة التي یعمل بها ٔ كذ يمكن القول ب ح  ساب الخبرة التي ت ن التقدم في العمر یعتبر وسی من وسائل اك

ٔخرى  قة م،والمنظمات ا ث یصلون إلى حق املا هاما في التطور والترقي الوظیفي لاس عندما  فادهاح ستقرار الوظیفي یعتبر  ٔن 

ٔعمال شؤون الموظفين بها كون المنظمات التي یعمل به ٔنظمة التي تحكم  ث ا ث من ح ٔفراد م لوائح (ا هؤلاء ا ث القوانين وا ) من ح

شریة  سیير الموارد ال د ف یتعلق ب ة إلى نظام وا صادیة العموم ق ث يخضع العاملون في المؤسسات  ر ح   . كما هو الحال في الجزا

لتزا لى  ٔثير العمر  ٔن ت فنز وزملاؤه لى  راسة التي قام بها س ٔفادت نتائج ا راسات السابقة فلقد  س مؤكدا في بعض ا لتنظيمي ل م ا

)Stevens et all,1978(  ٔخرى ٔن عوامل  ث تبين  لمنظمة التي یعمل بها ح لتنظيمي  لتزام ا ر و لاقة قویة بين عمر المد د  نٔه لا تو ب

دمة الفرد في المنظمة التي ل مدة  سبة م ل ندماج في العمل تعتبر مؤشرات قویة  تجاه نحو التغیير و  یعمل بها وعبء العمل و

ر لمنظمته  لتزاملا ز ، المد ا ٔفادت نتائج دراسة  س قو ٔ ب )Jans,1989(كذ  لتنظيمي  ل لتزام ا لى  ٔثير العمر  هذه النتائج ،ن ت

لى  ٔثير العمر  تمعات والمنظمات التي تتم  لتزامالمتباینة ف یتعلق بت ن ثقافة ا امة إلى تبا لتنظيمي يمكن ردها بصفة  فيها دراسات ا

لتنظيمي   .لتزام ا
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لتنظيمي  :3- 2- 3 لالتزام ا ه  لاق  :العقد النفسي و

تلقد  لتنظيمي دا ٔ النتائج  ٔثب لتزام ا لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي و د  ه النتائج  إحصائیانه تو عند  )0.57=ر(وهو ما بی

لا  ة ٔ وهذا یعني  )0.05(مستوى ا لاقة ارتباطیة موج د  العلاقة ما بين العامل وصاحب العمل كلما  تٔي كلما تحس  وطردیةنه تو

ة العاملين مرتفعا  لتنظيمي من  لتزام ا   . كان مستوى 

لوزي،(حسب  العقد النفسيف وب بين المنظمة والعاملين فيها یعرف  )1999ا ير مك نٔه اتفاق  كاملیةب لاقة  تبادلیة بين  ، فهناك 

ٔهداف ،العاملين والتنظيم ٔنظمة والقوانين وا لتزام  ٔفراد بضرورة  لى المزید ٔ و  ،فالمنظمة تطالب ا لحصول  دهم  ن یبذلوا قصارى 

اتهم من  ا لى إشباع  دة  ة المسا لى توفير الب لعمل  لمنظمة  ٔفراد  ة مقابل مطالبة ا   من واستقرار ٔ من الإنتاج

لوزي(  وحوافز ٔ،1999:133.(  

لتنظيم لالتزام ا لمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل  )1988خطاب،(حسب  يویؤدي الشعور  يجابیة  دد من النتائج  إلى 

ة وتحق،واستقرار العما ، دة الإنتاج كلفة العمل وز لى انخفاض  ٔداء مما یؤر  نتظام في العمل وبذل المزید من الجهد وا نمو و ق ا

لمنظمة زدهار    ).1988:34،خطاب( .و

كدته   ٔ ت النتائج  لاقة نتائج دراسةوهو ما  ث بی لتنظيمي ح لتزام ا لاقة نٔ الات العقد النفسي و د  بين العقد النفسي ارتباطیة ه تو

نهما التوازني  رتباط ب ث بلغ معامل  لتنظيمي ح لتزام ا لا  )0.53(و  (ٔن قيمة ر )0.05(وهي دا إحصائیا عند مستوى ا

كبر من قيمة ر )0.53( )المحسوبة وسطة وطردیة )0.404( )الجدولیة(ٔ لاقة ارتباطیة م د  لتالي تو  .و

نهما  -1 رتباط ب ث بلغ معامل  لتنظيمي ح لتزام ا ٔلعلائقي و لاقة ارتباطیة ذات دلا إحصائیة بين العقد النفسي  د  تو

لا  ) 0.66( ك )0.66( )المحسوبة (ٔن قيمة ر )0.05(وهي دا إحصائیا عند مستوى ا  )0.32( )الجدولیة(بر من قيمة رٔ

وسطة و طردیة  لاقة ارتباطیة م د  لتالي تو  .و

ة  ل المؤسسات العموم راسات خصوصا دا ير من ا لتنظيمي موضوع خصب يحتاج إلى الك لتزام ا ویبقى العقد النفسي و

لى القطاع الخاص فقط ٔجریت  ٔبحاث الموجودة  راسات وا لب ا ٔ ٔن  ریة  اصة تختلف عن ا الجزا لیة  ة عمل دا تميز بب ي 

ة  ت   ةالب   .في المؤسسة العموم

ة4-2-3- لیة  ب ا  :وثقافة العمل ا

شطتها ؤسالیبها الخاصة في العمل ، وهي عناصر  ٔ ظمة  نٔ لكل م ٔخرى ، كما  يرها من المنظمات ا ظمة خصائص تميزها عن  لكل م

ي  ٔداء ومظاهر تمثل في مجموعها المحیط ا لى  ٔثيرها  ل المنظمات لها ت لعمل دا ه العاملون في المنظمة ، وهذه الخصائص المميزة  یعمل ف

لمنظمات لیة  ا ة ا ٔفراد بخصائصه الإداریة والب ه ا ي یعمل ف ٔعضاء المنظمة ويمثل المحیط ا   .السلوك الوظیفي الخاص ب
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ت ا د دى الت لیة تمثل إ ا ة العمل ا تها وب ٔو ثقافتها موا ٔو نطاق عملها  شاطاتها  ظمة بغض النظر عن  ٔي م غي  سیة التي ی لرئ

دة  تها لتكون مف تهی ٔداء الوظیفي وذ  لمنظمة مما یؤدي إلى كفاءة ا ٔهداف الكلیة  لیة وا ستراتیجیات المستق في إطار تحدید 

ٔداء الفرد والمنظمة ، وبما يمكن من الموا فعة  تمرة ومحفزةو ظمة ومس ي یؤدیه وبصورة م   .زنة بين إمكانیات الفرد والعمل ا

ش من  ف سلوكه طبقا لنوع الظروف التي یع ك ٔن  ستطیع  ادة ما  لتالي فانه  امة و سان مع الظروف المحیطة به بصفة  ل الإ ویتفا

  .لالها

ة التي یعمل فيها لب ر  ٔ ل المنظمات یت سان العامل دا    ) 24:ه1423عبد العزز، ( فالإ

ل المنظمة  مما يجسد حرص المنظمات  فاظ بهم دا ح ٔداء العاملين و ة العمل تؤدي إلى فهم وتصور واضح لتطور  ا فان دراسة ب

لاقات ال لتنظيمي وسوء  لتزام ا دم  امليها ، وفقدان الثقة بها و كلفها  فقدان  ٔخطاء التي  عمل بين الفرد لى تجنب الوقوع في ا

كثر من نصف العینة  ٔ لرغم من وجود  د العمل  لتزام بقوا دم  ٔفراد لمنظماتهم و رك ا ٔو  دم الرضا وسرب العاملين  والمنظمة و

تمسك بها د عمل یتم ا   .یقرون بوجود  قوا

د عم ذ قراراته بنفسه دون رقابة مما یو بوجود قوا ٔن یت لعامل  ٔنه لا يمكن  رون  لى كما  د يجب  ود وقوا ظمة  ، وجود ق ل م

لعما ير مسموح  ٔنه  ،كما  س متروكا  لیختار الطریقة التي ینجز بها عم ٔمر ل ٔدائه لعم ،ؤن ا لتزام بها عندما یقوم ب ل العامل 

ٔدائهم ل  د الخاصة ب دید القوا ير مسموح لهم بت ٔن العمال  رون مجال عملهم ،كما  ٔداء العمل التصرف كما  د  ٔن قوا لتالي یتضح  عملهم و

  .تحدد من طرف المنظمة 

رى   ين  ٔعمال  في  ٔنظمة عند انجاز ا لوائح وا ون  بتطبیق ا ٔنهم لا یو رون  الیة من العمال  سبة  ٔن  ث  مة ح ٔنظ اة ا دم مرا و

ٔنظمة  د وا لقوا ٔي مخالفة  شاف  تهم بصفة دائمة لاك ٔنه تتم مراق كد العمال  ٔ لت ة دائمة  نهٔم تحت مراق شعر العاملون في المؤسسة ب ، كما 

ات  ٔنظمة وینفذون الواج جراءات العمل في دلیل ا ٕ ٔن العاملون یلتزمون  رون  ٔنظمة ، كما  د وا ٔنهم یعملون وفق القوا من 

 ٔ نٔ نفسر ارتفاع حوادث العمل من سنة  یف يمكن  نه  ٔ لى والمسؤولیات لكن یبقى هذا نظر  اص  ٔن المؤسسة  لرغم من  خرى 

زو  ة والسلامة المهنیة  )14001و 14000(وكذ ) 2000-9001(شهادة    .ف يخص الب

ت  سهم بظهور بعض المش ٔو قد  لنتائج المتوقعة ،  قها  ود التي تحول دون تحق دد من الموانع والق ه  لوائح یوا إن تطبیق النظم وا

ٔنظمة ٔسباب تتعلق بنوع هذه ا ٔو المقاومة  ت التي تعرقل عمل المنظمة و تؤدي إلى نفور العاملين منها ، ومنها الرفض السلبي   والصعو

لوا ي وا ٔمر ا نقسام بين صفوف العاملين ، ا ر و لق التو ي صدرت فيها وقد یؤدي ذ  لوقت ا ٔو  ذها ،  ئح وبطریقة تنف

ات اللارسم  ادات والجما ربط الق م وقد تعمل العلاقات الشخصیة التي  ام بمها ٔفراد عن الق اقة ا ٔو إ ة  ير المشكلة الكام ي بتف ته یة ی

لى ل المنظمة  ستقرار الرسمي في المنظمة كما  دا دم  ٔو  وات الاتصال ،  لوائح، كما یؤدي غموض ق لنظم وا لتزام  اقة  وعرق  إ

ٔو اللامركزیة  ة نفسها ، إضافة إلى المركزیة الشدیدة  ات إلى الن ة بين الصلاح زدواج ل و لمنظمة ، كالتدا سبة  ل هو الحال 
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لوائح د بها المفرطة في تطبیق ا ٔو التق لتزام  دم  لعاملين إلى     والنظم ، إن مركزیة اتخاذ القرارات  قد تدفع 

ن ،(ورفضها     ) 49:م1987سل

س المباشر  ٔي قرار في المؤسسة حتى یوافق الرئ ستطیعون اتخاذ  ٔنهم لا  رون  لب العمال  ٔ ٔن  ث  لال النتائج ح ن  ه م د وهو ما و

لب العما ٔ سیطة يجب ، كما یتفق  ٔمور ال سبة ل ل ٔنه حتى  ث  ذ قراراته بنفسه ، ح ٔن یت رغب في  ٔي شخص  ط همة  ٔنه ت لى  ل 

ٔن يحظى  ئ قرار يجب  نهائي ، ف لى القرار ا ل الحصول  ٔ س المباشر في المؤسسة  من  شار الرئ س ٔن تحال إلى الإدارة العلیا ؤن 

س   .بموافقة الرئ

د تحدید ف يخص لإضافة إلى ذ فا  ئ موقف طارئ ، كما لا یو اتها لمعالجة  لب العاملين یقرون بعدم وجود إجراءات یتم مرا ٔ ن 

دم وجود سجل  ٔي شهادة یعمل كإطار ،  ورون  ي لا يحمل  فذ وا عامل م لیا ویعمل  امل يحمل شهادة  المناصب والمهام فقد تجد 

امل كما  ٔداء الوظیفي لكل  دوث مشكلة في العمل  خطي عن ا ا  رجعون  في  ي  لا یعرف العمال تقریبا من هو الشخص ا

ور     .ورجع ذ إلى غموض ا

ل الشهري     ٔن ا رون  لب العمال  ٔ ٔجور ف اد في تحدید ا دم وجود سیاسة  لى  ٔجمع كل العمال  ٔجور ف ٔما ف يخص سیاسة ا

شة ولا یت طلبات المع ٔن العمال في المؤسسة عرضة لا یغطي م د وخطورة الوظیفة،  ة تعق لاءم مع الجهد المبذول ولا یتلاءم مع در

ات  ددها ماسلو في سلم الحا اتهم كما  اج اتهم الشخصیة ولا یلبي  ي یتقاضونه رغباتهم وطمو ٔجر ا ا ،كما لا يحقق ا للإخطار یوم

شعرون بوجود ارتباط بين الراتب والحو  ي ،كما لا  دیدة فه ارات  ساب  لعمال لا توفر الفرصة لاك ٔن الوظائف الحالیة  ٔداء  افز وا

ٔع دم الرضا وانخفاض الروح المعنویة نظرا لعدم وجود تنوع في ا ل نوع من الملل في نفوس العاملين و ٔد لتنوع مما  تميز  ة لا  مال روتی

شفو  ك لعمال حتى  دید والإبداع  لت ة الفرصة  فس وإ ات والتقدم الوظیفي ف ٔما الترق ٔنفسهم ، فمحتوى العمل فارغ من مضمونه ، ا 

د  لیا ، كما لا تو داد العمال لشغل وظائف  ات وإ كافؤ الفرص في الترق ا في  يء لهم قدرا كاف ٔن وظائفهم لا ته رون  الشيء فالعمال 

ي ة فه یة لإمكانیة الترق ٔمن  معایير موضوعیة ف يخص المدة الزم ل ٔ ا  شون  لبيروقراطیة والمحسوبیة فقط ،مما جعل العمال یع تخضع 

ير یفكر في تغیير المؤسسة ة ومن الممكن   وظیفي مما جعل الك اته الوظیف داث التي يمر بها العامل في ح ٔ ٔهم ا ة تعد من  فالترق

لى مواص جزاته وكذ لتحفيزه  لى م ر العامل  ٔداة لتقد ا  دا ق ذ  است ذابه نحو المنظمة التي یعمل بها ولتحق التحسن ، واج

ادة الحالیة لا ت  ة العمل فالق ادة والإشراف وجما لق سبة  ل نصاف ، نفس الشيء  ٕ مة وتطبیقها  ات بعنایة  ح لا بد من تخطیط  الترق

ة ولا ت ل مشاكل العمال الوظیف لى  بادل الفرصة لإبداء الرٔي ولا تعمل المؤسسة  د تعاون م ٔداء العمال ، كما لا یو لى تطور  عمل 

ٔن ٔداء المرتفع ،كما  تراف العمال والمؤسسة بجدارة العمال ذوي ا دم ا ر من طرف العمال لبعضهم البعض و  بين العمال في العمل ولا تقد

ترام ر وا دم تقد ة العلمیة بين العمال ،و ر د الثقافة وا ٔخر هو تبا امل  الرؤساء لمرؤوسيهم في العمل  وهي كلها عوامل  هناك 

ل المنظمات بين العمال والمسئولين   .ساهمت في وجود مشاكل دا



اقشتها                                                                                           الفصل السادس        عرض النتائج وم
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ٔثير ب - ٔ ت ش ا فانه لا ی ل المنظمات ،  لى العاملين دا فاوتة  ٔثيرات م كون لبعضها ت دة عوامل  لى  تمل  ش لیة  ا ة العمل ا ة إن ب

ل الم  لى العاملين دا ة العمل  ل بين العوامل البی نما یعود إلى نتائج التفا ة من العوامل المنفص ، وإ ٔو مجمو امل معين  ب  س نظمات 

ة ظواهر سلویة معینة ٔو مجمو لى سلوك  ٔثير الحاكم    .المتعددة وان كان لبعضها الت

لعام لتنظيمي الملائم  لیة تعد عنصرا فعالا في توفير المناخ ا ا یئة العمل ا ٔداء وسلوك ف لى  بيرا  ٔنها تلعب دورا  ث  لين في المنظمة ح

لیة  ة والإداریة ومدى فا لى مجمل العملیة الإنتاج ٔثيرها  نهم ومدى ت تجاهات السائدة ب العاملين، وتعد مؤرا هاما یعكس القيم و

لال مراجعة وتعدیل هی ة العمل من  لى تهیئة ب ا فان المنظمات تحرص  اكل التنظيم ؤنماط ؤسالیب ممارسة العمل المتبعة المنظمة ، 

لمنظمة تمسك  لى ا ٔفراد مما يحثهم  ت ا ٔضرار بمعنو لص من العیوب والسلبیات التي تلحق ا  .لت
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   :ةـــــــلاصـــــــخ

ق  ل تحق شكل المنظمة من ا تمي  ٔهدافت ٔفرادمعینة وی ق  ا ل تحق تمكن كل من  ٔهدافهملعمل في المنظمة من ا الشخصیة ولكي 

ٔفرادالمنظمة  –الطرفين  ق  – وا ق التوافق بين ت  ٔهدافهامن تحق ٔهداففان ذ یتطلب تحق   . ا

ذا ذ وإ لاف  ٔ عتبار اخ ٔفراد ٔهدافبعين  ٔهدافتغير هذه ب و  ا ٔهدافانب  إلىتتغير الظروف  ا المنظمة تتغير الظروف  تغير 

د العلاقة بين المنظمة  ٔیضا دة تعق ٔفرادفان ذ یؤدي لز   .العاملين فيها وا

ذا ذ وإ عتبار  ٔ ق  ٔنبنظر  لى شكل تحق ات المنظمة التي تظهر  ٔفراد ٔهدافمخر ات  ا ٔفرادالعاملين فيها وان مخر التي تظهر  ا

ق  ٔفرادالمنظمة فان ذ یبين بوضوح العلاقة التبادلیة بين المنظمة  ٔهدافلى شكل تحق   . وا

ل المنظمات  ين بعملیة التبادل التي تحدث دا م الباح   ) Rousseau,1990,Rousseau & Park,1993(لقد زاد اه

ش والإطار ي  عي ا ج سمى نظریة التبادل  ال  شمل  ٔن  )Blau,1964(وكما وصف مل البحث في هذا ا عي  ج التبادل 

ل التنظيم فالفرد عندما یقدم مجهودا ما فانه یتوقع  لفرد دا ير المحددة  لى وقت  ٔنلتزامات  لا بغض النظر  لى العائد مستق يحصل 

ي یؤدى ب لیه والشكل ا   ) .العقد النفسي(ه الحصول 

ٔفراد ان من  إلىيمیلون  فا ل المنظمة وهناك نو عي دا لاقات تبادل اج ل المنظمات  ٔشكالكون  عي التي تتم دا ج التبادل 

   :هما

سه -1 رئ سمى بعلاقة الفرد  سه وهذا ما  ي يحدث بين الفرد ورئ   )Leader –Member Exchange( .التبادل ا

سمى  -2 ي يحدث بين الفرد والمنظمة التي یعمل بها وهذا ما  لتنظيمي  إدراكالتبادل ا عم ا   الفرد 

)Perceived Organizational Support( 

لعلاقة التبادلیة  ق تتصف العلاقة بين الفرد والمنظمة  سعى لتحق یار  ٔهدافهافالمنظمة  لال اخ ٔفراد ٔفضلمن  ن لشغل  ا د المستف

ق  سعى لتحق اته المهنیة  ٔهدافهالوظائف الشاغرة والفرد  لمنظمة التي تحقق طمو یاره  لال اخ   .من 

لال الوعود و إن نهما من  لتالي تحسين العقد النفسي عند العامل  تقریب النظرة بين المنظمة والفرد وتقلیل الفجوة ب نتظارات و

شطةمن  یتجزٔ قة جزء لا وصاحب العمل هو في الحق  ٔ ٔدوار ا شریة  إدارةالتي تقوم بها  وا ير من  وستلزمالموارد ال ا الك دادنجا  الإ

  .والتخطیط 

ي يهدف في مرا  إلىالهدف من العقد النفسي هو السعي  إن لتنظيمي ا عي وا ج لتطبیع  سمى  ق ما  ٔولىتحق دة  إلى ا مسا

دیث التعیين  ة العمل الجدیدة الموظف  ف مع ب   .لتك



200 
 

لمنظمة  عد انضمام الفرد  دادعملیة  تبدٔ ف تهیئة والتي تهدف  الإ لطریقة التي تخدم  إلىوا  ٔهدافتغیير توقعات الفرد واتجاهاته وسلوكه 

ل العقد النفسي  شك لتالي بدایة    .الفرد والمنظمة و

عي ا نٔولاشك  ج م بعملیة التطبیع  شكل عنصرا ه اح و ٔساسیالتنظيمي  ق سلوك  لن تفعیل عملیة توطين الوظائف وتحق

لال العقد النفسي  لتنظيمي من    .لتزام ا

يرهذا  إن ٔ لى توقعات وانتظارات طرفين  ٔویقوم  ا ٔفرادتوقعات  ٔولاهماركز  يهما توقعات المنظمات و ا ظماتهم و انتظاراتها  اتجاه م

  . ٔفرادهااتجاه 

د  عتبر توقعات المنظمة ا ٔسبابف سیة التي  ا داث إلى ٔدتالرئ ة  إدارةفجوة في  إ شریة في المنظمة العموم فلا بد " الزنك" الموارد ال

لى  ٔن ث المؤهلات والخبرات المتوفرة سلویات العمل المتوقع وكمی ٔساستتلاءم توقعاتها  شریة المتوفرة لها من ح لات ال ة العما المد

  .المتوفرة 

لى  نٔوكذ يجب  نى توقعاتها  لوظائف ووجود  ٔساست ث وجود تصنیف واضح  لعاملين من ح ة العمل التي تهیئها المنظمات  ب

ٔداءمعایير محددة  ٔجورربط و  ل ةٔ ا ة المشجعة  ٔدائهلعمل المطلوب  والمكاف لفرد وتوفير الب ل والتطور الوظیفي  وتوفير المستق

بتكار    .للانجاز و

ٔفراد ٔوتوقعات العمال  إما لى  ا ٔفرادفكذ تعتبر من العوامل المهمة التي تؤر  لعمل هي تصوراتهم وتوقعاتهم  ا اق  لالت الراغبين 

دد من العناصر يجابیة نحو المنظمة التي سیلتحقون بها وهذه  لال  ٔساسیةالتوقعات یتم بناؤها من      :ومنها  ا

ٔفراددا في التعامل مع  -  .العاملين  ا

ٔجر إعطاء -  .المناسب مقابل العمل  ا

ماته  -  .وضع الفرد المناسب في المكان المناسب وفقا لقدراته واه

ة - فرادالفرصة  إ ٔ ي یقومون به  ل  .لمشاركة في العمل ا

لى التوافق بين توقعاتها وتوقعات  إن ٔفرادقدرة المنظمة  راز إلىالملتحقين بها یؤدي  ا كون   إ تمع المحیط بها مما  صورتها وسمعتها في ا

رابلغ  ٔ ٔفرادفي رغبة  ا لعمل بت المنظمة  ا ء  ن لولاء و اق والشعور  ه مرتبط بتق.للالت ن تقدمه ونجا شعر الفرد  ث  دم ح

لال  لفرد من  لى الروح المعنویة  لتالي ینعكس  ٔداءونجاح المنظمة التي یعمل بها وهذا  ة ا تمرار في  والإنتاج س لبقاء و والرغبة 

  .العمل

م المنظمة به  إدراك إن ث یع  إدراك ٔيالمرؤوس لاه ظمته ح اشر في التزام هذا المرؤوس اتجاه م ساهم شكل م لتنظيمي  عم ا تبر ا

شطة إنالمرؤوسون  ٔ ایة المنظمة لهم ا لى ر م بهم في مكان العمل دلیلا  ه ة نحو رفاهیتهم و   .المو



201 
 

لاقة النفع المتبادل بين العامل وصاحب العمل  لى  ٔهممن ) المنظمة(وتمثل  ث یترتب  ل التنظيم ح العلاقات المؤرة بين الطرفين دا

ير من النتائج    .لى الفرد والتنظيم معاهذه العلاقة الك

لتنظيمي لهم فطبیعة  ٔهمیةومن ثم تبدو  لتزام ا نمیة  لتالي  تقریب العلاقة بين العامل وصاحب العمل في تحسين طبیعة العقد النفسي و

ل المنظمة لعمال دا لتنظيمي  لتزام ا   . العقد النفسي هي التي تحدد مدى 

تىٔولا  شير  إلاذ  یت ل المنظمة وهنا  ات العمال دا م بحا ات  ٔهمیة إلىلاه خطوات تو  إلىفيها  ٔشارالتي  "ماسلو"نظریة الحا

ل  ى العاملين م    :عملیة التحفيز 

ادة  - اصق ٔش ذمع  ا ٔ ریبة شخصیة كل فرد ا  .لاعتبار 

دة  إشباع - بر ز ات العضویة  ٔجورالحا  .ا

ات  إشباع - ٔمنا ه  ا ستقرار ف  .بر ضمان العمل مدى الحیاة و

لعاملين في مؤسستهم  إشباع - اصة  ح هویة  ندماج في العمل وم سهیل  بر  ء  ن ات   . ا

د وتحمیلهم المسؤولیات  إشباع - ع ح العاملين  بر م ر  ات التقد  .ا

نجاز وشجیعه  إشباع - اخ  بر توفير م نجاز  ات   .ا

امل  شجیع - لال عم في المؤسسة/ كل  قه  ه الشخصي وتحق لى تطور مشرو  .موظف 

ه  إذا ار سهم في تحفيز العمال في العمل و   :    ٔهمهاهناك عوامل 

شریة  ات ال لحا شباعهاتراف  لى  وإ لطاقات في العمل ٔفضللحصول  ر    .اس

ت التحفيز  د نظر س دا وبطریقة ايجابیة عندما نقدم  الفرصة ویتلقى المثيرات المناسبة  -كل شخص  نٔفرضیة  إلى   –یعمل ج

اته تبعا للافضلیات التي يحددها إشباعیتم    .ا

ات  إدارةولقد استفادت تطبیقات  ت الحا شریة الحدیثة في المؤسسات كثيرا من نظر بيرة في تلبیة  ٔهمیةلما لها من " لماسلو"الموارد ال

ات  نجاز(لعمال اا ات  ر - ا ات التقد ء -ا ن ات  ات  -ا ٔمنا ات عضویة -ا لتالي تقریب العلاقة بين العامل ) ا و

  .وصاحب العمل 

سه التي ظهرت  رئ لاقة الفرد  اولت نظریة  دوهو ما  فتراضیة بين  ٔ لتنظيمیة والتي اهتمت بدراسة الروابط  ادة ا فروع نظریة الق

ليها وتم تطور هذه النظریة بواسطة  لتنظيمیة المترتبة  ادة والنتائج ا وهي نظریة تهتم بدراسة العلاقات ) Graen,et all,1973(عملیة الق
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ادة  ت الق لاف نظر س والمرؤوس وهذا  ٔ الثنائیة بين الرئ لى  خرىا ادة  دا في كل من الخصائص  ٔنهاالتي تهتم شرح وتفسير الق

لقائد    .الشخصیة 

لطرف  إذن س والمرؤوسين وكل فرد طبقا لهذا المفهوم یقدم شيء  لاقة تبادلیة بين الرئ خٓرهناك  لى انه شيء ذو قيمة  إلیهینظر  ا

لى  إلىینظر  ٔنيجب  وكل طرف تمر هذه العلاقةاد ٔنهاعملیة التبادل  س   . لكي 

سه  رئ لاقة الفرد الجیدة  ت الرضا الوظیفي  إلىوتؤدي  دة مستو ٔداءز لتنظيمیة وا  Maslyn et( الوظیفي والفعالیة ا

Uhbier,2001(  ٔوضحوقد )Masterson,2000 (س والمرؤوسين  ٔن س  ٔن إلىتؤدي ) العقد النفسي(جودة العلاقة بين الرئ

ور الرسمي  لتالي سلوك ا لتنظيمي و لتزام ا تمثل في سلوك  سه  سلوك المواطنة  إلى لإضافةالعمل  ٔداءالفرد سلوكا ايجابیا مع رئ

لتنظيمیة  ة عمل سليمة  ا ل ب   .وهذا كله یتم دا
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   :الخاتمة

ٔهمها ولقد ما زال في طور التطور ، العقد النفسي مفهوم  ٔن مصطلح         دة حقول  دم في  لتنظيمي"است دم "السلوك ا ، كما است

شریة"في  شير إلى " الموارد ال لتنظيمیة والتي  ات كالمواطنة ا دود ( ، وارتبط بعدة مصطل ه  سلوك تطوعي يمارسه الموظف ویتعدى ف

ٔهدافها  دوره ق  ٔسالیب المنظمة وسعیاً لتحق ه وذ وفق  لعقد النفسي مع ) الرسمي والمهام المطلوبة م ٔمان  ، وهناك ارتباط  ا

ٔداء  الوظیفي ،     .الرضا الوظیفي ، الثقة ، ومستوى ا

ينشير بعض ال و           یار باح خ ستقطاب و نٔ العقد النفسي ینطلق من عملیة  ت عن الوظائف ، بما في ذ   ب لا  الإ

رسل إشارات إلى الموظفين المرشحين  ٔجواء  ة ، وان هذه ا لقاب ، والمقاب الوظیف ٔ ٔن يحدث   وتوصیف الوظائف وا حول ما يمكن 

ٔن فيها  رونه و ما یقال' قراءة بين السطور'حقا  لمنظمة ،  ،ف  اریة  لال العلامة الت ٔ فعلیاً من  ٔن العقد النفسي یبد لكن الواقع 

هنیة  لال الصور ا ه المتقدمين لها وهو يحملون  ، عن المنظمة)    (Organizational Imageومن  سهم بتو فسمعة المنظمة 

لى واقع العمل   )    Attitudes( اتجاهات  ظهارها  ٕ   .ويحلمون 

سیة في الوصول إلى عقد نفسي مرض               تمتع بها هي عوامل رئ لمنظمة والهویة التي تحملها والقيم التي  عتباریة  فالشخصیة 

بتكاریة ٔداء و تميز في ا لى العطاء وا ٔو حتى لنقل محفز  تنظيمي ، وربما إيجابي  عاب موضوع العقد  والتزام  س ٔهمیة العنایة  مما یؤكد 

ظماتناالنفسي وتفع     .ی في م

ات الجدد ،           لال عملیة   وفي الغالب فإن الموظفين ، و دوا به  وافقاً مع ما و دوه فعلیاً م لى هل ما و لتعرف  سعون 

ة یار في مقارنة سیكولوج تمرار وه  تحدث شكل تلقائي،  خ س ة ما يحدث  ٔقدم ومراق لسماع من الزملاء ا ذه وربما یتلهفون 

تمراریة تعني ضمن  هیس دید م ل  شك ٔخرى وربما   ً ا ٔح ً وتغیيره  ا ٔح لى الجهود البحثیة في    اً صیانة العقد النفسي  ا كان لزاماً   ،

تها سان سهم في نمو المنظمة ويحقق إ ر هذا الحراك النفسي لما  شریة محاو اس لتنظيمي والموارد ال   .السلوك ا

ن كما           لخدیعة یتكون معه اتجاهات  هٔ كون هناك شعور  ٔو شفهیاً حتى لا  لوعود التي قدمت كتابیاً  لتزام  من الضروري 

لتنظيمي سلبیة لتزام ا دم  تهیج السلبي يحتاج .  تؤدي إلى  صٔیل عملي یفسر ما قد يحدث من تغيرات إلى وهذا ا تعامل مقرون بت

شریة التي هي في وربما يحتاج لحس مرهف یعتبر و  لموارد ال ل  ٔم ر ا لى العقد النفسي الإيجابي وسعیاً للاس لحفاظ  سی ووقایة 

ة واستدامتها ق ق الميزة التنافسیة الحق ان الوسی الفعا لتحق ٔح    .كثير من ا

ٔم للالتزامات التي        راسات إلى  دى ا ٔشارت إ قها بين الموظف ولقد  وبين صاحب العمل ، والتي إن لم تتحقق فإن یتوقع تحق

ٔم،  ذ یقود إلى عقد نفسي سلبي نٔ  ومن هذه ا لاً  لاء م ٔداء ؤن السعي لإ اسب مع ا ي ی فع ا العمل الشاق یتوقع مقاب ا

لى عمل  سمعة المنظمة لحصول  لطف مع  سیقاب فرص التدریب والتطور، وان تطور المهارات سیقود تلقائیاً  عة ؤن ا كثر م ٔ
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ل الإدارة لق معام محترمة من ق ه  العملاء والزملاء سی ٔهداف المنظمة وهو ما بی ق  تمسك بتحق تنظيمي وا وكل هذا یؤدي إلى التزام 

راسة  لال هذه ا يها من     .النتائج التي توصلنا إ

لى الرغم من             ٔنه فردي  و لى  رى  ر إستراتیجیة  ٔن العقد النفسي  ٓ ٔشارت إلى  راسات  ٔن ا الطابع ، وصعب التبوء به إلا 

لاعتبار عند اتخاذ القرارات المهمة ذ مصالح الموظفين  ٔ لمتمثل ب شاور معهم حول    تتعلق به ولعل منها الإنصاف ا ترام وال ومعاملتهم 

ة لموظف إیصال ،التغیيرات الممك ح  ساني ی د إ رٓاء   صوته المحرر من مع وجود تواصل ج ٔو مصادر ا ت  مع . سیاقات الك

لى الإيمان بدور الموظف في نمو المنظمة، وقد یعتري ذ شدید  ستكشف التوقعات في    ال دارة التوقعات التي  ٕ سمى  ة لما  الحا

لٓ  -ٔي إدارة التوقعات  -محیط الموظف والمنظمة والتي يمكن  ل وتوضع لها  ائم    یات ؤدواتٔن تؤسس في المستق بما یضمن التواصل ا

لعكس    .والتغذیة الراجعة بين الموظف والإدارة و

ل الختام           لى   ولعل من المهم ، ق لى المستوى الفردي و ة لمزید من البحث  ٔن موضوع العقد النفسي بحا ، الإشارة إلى 

ة، ي يحرك البق ٔو الجمعي ا او من  مستوى العقد النفسي الجماعي  تلفة وبما   مع توسیع البحث بما قد ی عیة ا ج ه الحیاة  ٔو

ٔعمال العربیة، ومنها ة ا ة في ب ك ینام ات والتطلعات والتوقعات المتباد ا یا ح ة  راعي المزيج المندمج من المعتقدات والقيم و الب

ریةالج تلفة زا دداتها ا    .بم
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ات  قترا    :التوصیات و

راسة     امة  الإدارة ٔدبیات إلى إضافةشكل هذه ا اصة  ؤدبیاتالعامة بصفة  لتنظيمي بصفة  لقائهاالسلوك ا لى  ٕ المزید من الضوء 

لتنظيمي ومن شان ذ  لتزام ا لال دراسة طبیعة العلاقة بين العقد النفسي و لتنظيمي من  لتزام ا یضفي المزید  ٔنالعقد النفسي و

ه الخصوص  لى و ما  ن المتغيرن ویبدو هذا  لى هذ ٔدبیاتمن الفهم  ربط بين العق ل د النفسي العربیة التي یعوزها وجود دراسات 

لتنظيمي  لتزام ا   .و

راسة الحالیة في      سهم هذه ا ال  ٔدبیاتوكذ  ظهارهاهذا ا لتزام  ٔن ٕ لاقة ايجابیة طردیة بين العقد النفسي و هناك 

لتنظيمي   .ا

ات  قترا ة من التوصیات و ه يمكن طرح مجمو راءوم كثر لإ    :لهذا الموضوع  ٔ

لتنظيمي في تحسين وتطور مستوى  ٔهمیةظرا ن - ٔداءلتزام ا لى الرؤساء  ا ى العاملين فانه  ير الرسمي  الوظیفي الرسمي و

لال  ى العاملين بها ویتحقق ذ من  لتنظيمي  لتزام ا دة  نمیة وز لى   :العمل 

  والتعاملات والإجراءات العاملين لعدا التوزیع  إحساستوفير. 

 ایة  توفير الشعور م والر  .لاه

  ر بين العاملين ترام والتقد لا سم  ة ت  .توفير ب

  لى لعاملين  إشباعالعمل  ة  ات الوظیف یا  .ح

  لى شجع  ة التي  لتعليمیة والتدری ٔداءتوفير البرامج ا  .الجید  ا

دة ثقة المرؤوسين في  - لال  الإدارةمحاو ز  :ویتحقق ذ من 

 س والمرؤوسيندا التعاملا  .ت بين الرئ

 ة ير الرسمیة  إ  .الفرصة للاتصالات الرسمیة و

  بداءمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  .في بعض مشاكل العمل  الرٔي وإ

ت  إن - لعاملين في مختلف المستو ة  هملتعمیق  الإداریةعقد دورات تدری لتنظيمي من  إدرا لتزام ا لمفهوم العقد النفسي و

ن المفهومين مما یؤدي شا شار هذ دة في ان ت الجدیدة  ٔداءتحسين  إلىنه المسا د  .المنظمات وتماشيها مع الت

ة والمؤسسة الخاصة  إجراء إمكانیة - لتنظيمي في المؤسسة العموم لتزام ا لیة بين العقد النفسي و  .دراسات مقارنة مستق
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سبة  إجراء إمكانیة - ل ة ونفس الشيء  لمتغيرات الشخصیة والمتغيرات الوظیف ه  لاق لیة بين العقد النفسي و دراسة مستق

لى المتغيرن  لاقة  ر و لتنظيمي لما لهذه المتغيرات من ا  .المفهومين  ٔوللالتزام ا

لتنظيمیة والرضا الوظیفي واتخ - لمنظمة بمفهومي الثقافة ا م المسؤولين  لى  والإجراءاتالسیاسات  اذضرورة اه التي تعمل 

دة مستوى  لتنظيمیة والرضا الوظیفي مما  إدراكز لثقافة ا لتنظيمي وتحسين العقد النفسي العمال  لتزام ا زید من مستوى 

 .يهم

س مفترضا  - لعامل ل لتنظيمي  لتزام ا ن  ادات العلیا في المنظمات  د وهو ٔنتوعیة الق انب وا نماالعامل  كون من   وإ

غي  لى التزام  ٔنی ادات  بادلا بين العامل والمنظمة بمعنى انه بقدر ما تحرص هذه الق لتزام م ٔفرادكون  لمنظمات التي  ا

غي  لتزام وتدعمه  ٔولى توفير المناخ الملائم  ٔیضايحرصوا  ٔنیعملون بها فانه ی شجع هذا  لتنظيمیة التي   .الثقافة ا

راسة الحالیة  تٔثب لقد  - غير  ٔهمیةنتائج ا ب من  الخدمةامل مدة  ٔوم س سبة  ٔسبابفي المنظمة  ل لتنظيمي  لتزام ا

ٔمر واقعلمنظمات التي یعملون بها مما یعكس في  لتنظيمي والعقد النفسي ذ  ٔهمیة ا لتزام ا عي في عملیة  ج  ٔنالتطبیع 

ٔثير لمنظمة التي یعملون بها یعني ضمنیا ماامل مدة الخدمة في التزام الع ت ٔفراد ٔنل  لمنظماتهم  لتزاماذوي الخبرة القصيرة اقل ا ا

لمنظمة  ة نحو ربط الفرد  عي المو ج م ببرامج التطبیع  ه لى المنظمات  من نظرائهم ذوي الخدمة الطوی وهذا يحتم 

ذ السنة التي یعمل بها وذ ٔولى م لتزام  ا لى هذا  لحصول  امل الخدمة الطوی  لى  د  ع اق بها بدلا من   .للالت

ات العمال العاملين بها سواء ما یتعلق منها  إيجاد - یا ل تحدید اح تمرار من ا س مته العمل  كون  مج دائم في المنظمة  ر

ات المادیة  یا ةٔلاح ات و  كالمكاف ام  ٔوالتكون والترق ر وهذه الخطوة من الممكن الق تراف والتقد ات المعنویة كالا یا ح

لال  تمرار  الإدارةالموجودة في المنظمة بحیث تعمل هذه  الإداريالتطور  إدارةبها من  س ات وعرضها  یا ح لى تحدید 

قه منها الإدارةلى المسؤولين في  ق ما يمكن تحق ل تحق شعر هؤلاء المسؤولين والعمال بجدیة  العلیا من ا وذ سوف 

د الروافد المهمة لتعزز  تها مما يمثل بدوره ا اتهم ومحاو تلب یا ح م  ه لى  ادات العلیا في المنظمة  ابعة وحرص الق م

لال تحسين ع م وولائهم من  لتالي تقویة التزا لمنظمات التي يمیلون بها و  .قدهم النفسي ص هؤلاء العمال 

هدراسة  - لتنظيمي من ٔوالشبه  ٔو لتزام ا لاف بين مفهوم  ة خ نهما وذ  ٔخرى ة والرضا الوظیفي من  و العلاقة ب

س ملتزما نحو المنظمة  ٔنبمعرفة هل من الممكن  كن راضیا وما العوامل  ٔوكون العامل راضیا ول ملتزما نحو المنظمة وان لم 

ب  س ب الرضا الوظیفي التي  س لتنظيمي ولا   لتزام ا

لتنظيمي  لتزام ا ب  س ب الرضا الوظیفي ولا  س   وما العوامل التي 

هدراسة  - لتنظيمیة  ٔوالشبه  ٔو لاف بين مفهوم العقد النفسي والعدا ا  . والمواطنةخ
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اس  - ریة ومقارنة النتائج التي يمكن التوصل  ٔوتطور مق لتنظيمي تتلاءم وثقافة المنظمات الجزا لتزام ا س العقد النفسي و مقای

يها د إ س المست ائج المقای س ب دام هذه المقای لال است نجليزیة ممن  لغة  الیا والمترجمة في مجملها من ا  العربیة  إلىة 

لى نفسیات توفير المناخ النفسي والمادي الم  - ن یؤران سلبا  بة والروتين ا لى الر لقضاء  ة العمل وذ  ناسبين في ب

تهم  ٔمرالعاملين ومعنو زید من  ا ي  ث  دافعتيهما تح لتنظيمي "دراسة  ٔثب لالتزام ا افعیة  لاقة ا ر وزملائه   " .ما

ه ا نفسیة كما بی لتنظيمي یعتبر  لتزام ا ر والين"دراسة  وكذ لان    ".ما

راء - دة مسؤولیاتهم وتوسیع  إ لال ز دمين من  ٔعباءالعمل الوظیفي لكافة المست لى تحسين  ا يهم والعمل  ة  الوظیف

ث من شان ذ تهیئة المناخ  ت التي یتطلبها انجاز العمل ح د لتنمیة محتوى الوظائف ونوعیة المهام والت لتنظيمي الملائم  ا

نجا ة  ى العاملين ا  .ز 

ات التوجيهیة بين القادة  - ج لقاءات و یف ا لمرؤوسين  الإداریينك ال  ح ا ات نظرهم  لإبداءوالمرؤوسين وف و

ة ذ لان هذا  ؤفكارهم اقشتها بموضوعیة وشفاف لتنظيمي  إلىیؤدي  الإجراءوم م ا دة التزا  .ز

لمیة مسحیة لجمیع الوظائف إجراء - اصة  دراسات  ى الموظفين و ة  ات الكام لكشف عن الحا ة  في المنظمات العموم

نجاز لاستغلال  ة  ير طاقاتا ٔفراد وس م في  ا دا ة واست يهم هذه الحا سود  ن  ء  الإداري الإبداعا وو

ظماتهم   . )  Change agents( الإداریةلتغیير والتطور في م

نهم  - نجاز وتمك ة  ا يهم  ن  ني العاملين ا ة العاملين ومدربين لهم نظرا لمساهمتهم الفا في  إداردعم وت لیكونوا قدوة لبق

ٔداءرفع مستوى  لهم الطبیعي للانجاز  ا  .بحكم م

شجیع  ٔو ايجا د - ٔفرادتطور نظام حوافز فعال ل نجاز وتعزز  ا ة  ا يهم  سود  ن  لال ربط الحوافز ا ة من  هذه الحا

ي یبذ الفرد وكمیة ون ي ینجزه و لجهد ا  .عیة العمل ا
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ب     :الك

شر) 2ط( ،المفاهيم الإداریة الحدیثة  ،ٔبو نبعة عبد العزز  -1  م 2001 :عمان دار مجدلاوي ل

كر -2 ٔبي  ن  اح ،الرازي محمد  شر ،القاهرة ،مختار الص لطبع وال نهضة مصر   .م 1926 :دار ا

شطة  ،الوظائف ،المفاهيم :الإدارة العامة  ،طلعت الشریف طلال  ،السواط طلق وسندي  -3 ٔ شر  :دة ،) 2ط(ا ل افظ  دار 

 .م 2000 :والتوزیع

صاد والإدارة ا ،مج الم عبد العزز  ،البعد الوقتي لثقافة التنظيم  ،السواط طلق عوض الله والعتبي سعود محمد  -4 ) 12(ق

امعة الم عبد العزز) 1(العدد شر العلمي   .م 1999:مركز ال

ض ،السالم سالم محمد  -5 لمملكة العربیة السعودیة الر بات الجامعیة  لعاملين في المك بة الم فهد  ،الرضا الوظیفي  ات مك مطبو

 .م 1997 :الوطنیة 

ني ولاء العاملين  :خماسیة الولاء  ،السویدان طارق والعد لوني محمد  -6 ن حزم  ،یف نحفز ون  .م 2003 :بيروت دار ا

ة محمد وعبد الحليم احم -7 دات القطاع  ،دالطعام راها العاملون في و لتنظيمي كما  لتنظيمیة في بناء الولاء ا ر العوامل الشخصیة وا ا

ٔردن  ٔرید  ،العام في ا امعة اليرموك  ٔردنیة  راسات ا  .م1997 :ٔبحاث مركز ا

مر ملوح  -8 لتنظيمي  ،المطيري  شر والتوزیع ،فلسفة الفكر الإداري وا ل لواء  ض دار ا  .م 1990 :الر

لتنظيمي  ،القریوتي محمد قاسم   -9 ساني الفردي والجماعي في المنظمات الإداریة   :السلوك ا ل  :عمان   ،دراسة السلوك الإ دار المستق

شر والتوزیع   .م 1989:ل

شر،عمان ،نظریة المنظمة والتنظيم  ،القریوتي محمد قاسم  -10 ة وال لطبا  .م 2000 :دار وائل 

دع  ،المعاني ايمن عودة   -11 ضبط وانجاز م لتنظيمي سلوك م  .م 1996:الولاء ا

لتنظيمي  ،المغربي كامل محمد   -12 ة والتنظيم  :السلوك ا شر ) 2ط(مفاهيم ؤسس سلوك الفرد والجما ة وال لطبا عمان دار الفكر 

 .م 1994:والتوزیع 

لتنظيمي  ،المغربي محمد كامل   -13 ة في التنظيم  :السلوك ا ٔردن  ،) 2(ط ،مفاهيم ؤسس سلوك الفرد والجما دار المكر ،عمان ا

شر والتوزیع  .م 1995 :ل

لي محمد   -14 ٔردنیين  ،العضای  ين العام والخاص ا لتنظيمیة دراسة مقارنة بين القطا لعوامل الشخصیة وا ه  لاق لتنظيمي و  ،الولاء ا

امعة مؤتة راسات  لبحوث وا  .م 1995 :) 6(العدد  ،) 10(ا  مؤتة 

لي ، المنظمة ونظریة التنظيم ، عمان   -15 س عبد  لي عمر وصفي والمؤمن ، ق  .م1992 :عق
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ركي دعیج  -16 بي  ة ،العت يموغراف لمتغيرات ا ه  لاق ى موظفي الجمارك و لتنظيمي  لتزام ا اس مستوى  شور  ،ق ير م بحث 

 .ه 1420 :معهد الإدارة العامة 

ة  ،الفضلي فضل صباح   -17 يموغراف بعیه والمتغيرات ا س و لتنظيمي بعلاقات العمل ما بين الرئ لتزام ا  ،الإدارة العامة  ،لاقة 

ض   .م 1997 :) 11(العدد ،) 37(ا  ،معهد الإدارة العامة الر

لي   -18 ٔداء والرضا الوظیفي والصفات الشخصیة  ،المير عبد الرحيم  لتنظيمي وا دراسة  :العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء ا

ض  ،مقارنة الإدارة العامة   .م 1995 :) 2(العدد ) 35(ا  ،معهد الإدارة العامة الر

ان عبد الرحمان احمد   -19 ر السعودي ،الهی لمد لتنظيمي  امعة   :الولاء ا داني  یة بحث م ٔم لعلوم ا  .م 1998 :یف 

امر   -20 سي  لتنظيمي وقضا معاصرة  ،الك شر والتوزیع  ،التطور ا ة وال لطبا ة دار الشرق  و  .م 1998 :ا

ة   -21 و لتنظيمي ، ا امر ، التصميم ا سي  شر والتوزیع : الك ة وال لطبا  .م 1998: دار الشرق 

سي  -22 لتنظيمي وقضا معاصرة،التنظيم الإداري الحكومي بين التقلید والمعاصرة ،خضير امر الك ة،التطور ا و الشرق  دار ا

شر والتوزیع ة وال  .م 1998:) 4(ج لطبا

لوزي موسى   -23 دیثة  ،ٔ ٔساسیات ومفاهيم  لتنظيمي  شر ) 1ط( ،التطور ا ة وال لطبا  .م 1999 :عمان دار وائل 

لوزي موسى   -24 لتنمیة الإداریة ،ٔ شر   ،ا ة وال لطبا  .م2001:عمان دار وائل 

لوزي موسى   -25 لتنظيمي  ،ٔ دیثة  :التطور ا ٔردن ) 2ط( ،ٔساسیات ومفاهيم  شر عمان ا ل  .م 2003: دار وائل 

شر   -26 ة وال لطبا ٔعمال ، عمان دار وائل  ظمات ا لتنظيمي في م ن ، السلوك ا  .م 2004:العمیان محمود سل

ظ ، تطوري المنظمات   -27 ئل عبد الحف ٔسالیبالمفاهيم  –العوام  سين  -وا   .م1995 :عمان ،مركز احمد 

صر محمد ، دوافع العاملين في    -28 زةالعدیلي  ٔ ض ، معهد  ا داني ، الر ة في المملكة العربیة السعودیة ،بحث م  الإدارةالحكوم

 .ه 1406:العامة 

ن حمد  -29 ل  ،العساف صالح  شر ،البحث في العلوم السلویة إلىالمد ة وال لطبا ض العبیكان   .م1989 :الر

ٔفضل  ،العسكر هلال محمد   -30 ة  ،نحو إدارة  لطبا ض مرام   .م 1995 :الر

راهيم  -32 ق الجزراوي إ لعاملين والجمهور ،المدهون موسى توف دار  ا وإ لتنظيمي سیكولوج عمان المركز العربي  ،تحلیل السلوك ا

دمات الطلابیة    .م1995 :ل

عمال ، عمان  -33 ظمات  ت م هان اميمة ،نظر  .م 1996 :ا

ة والتوزیع  -34 شر والطبا ل اني ،العلاقات بين العمال و الإدارة ،دار الكرنك  رجمة عمر الق  .بدون سنة:شارلس وایدمان،
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خٓرون  -35 ن محمد و نمر سعود  ٔسس والوظائف   :الإدارة العامة  ،ا اریة) 6(ط ،ا ض مطابع الفرزدق الت  .م2006 ،الر

ن  -36 بت عبد الرحمن إدرس،المرسي جمال ا ة  ،الإدارة في المنظمات العامة  ،ومصطفى ابوكري ،و امعة المنوف  :القاهرة 

 .م2002

ة  ،إسماعیل زكي محمد  -37 ا الثقاف ة دار الثقافة  ،نتروبولوج و  م1982 :ا

لي  -38 ٔعمال  ،السلمي  ظمات ا ساني في م شر والتوزیع  ،السلوك الإ ة وال لطبا  .م 1995:القاهرة  ،دار غریب 

ة حسن -39 اتي سام ع الثقافي ،الثقافة الشخصیة،السا ج لم   .م1998 :القاهرة دار الفكر العربي ،بحث في 

ید  -40 رة اكثم عبد ا ٔردنیة  ،الصرا ين ا س والفوسفات المساهمتين العام لتنظيمیة والإبداع في شركتي البو  ،العلاقة بين الثقافة ا

راسات  لبحوث وا  .م2003 :) 4(العدد) 18(ا ،دراسة مسحیة مؤتة 

تمع والثقافة والشخصیة  ،لبي عبد الله  -41  .م1996 :دار المعرفة الجامعیة،ا

لتنظيمي  ،اد الرب سید محمد  -42 قدمة :السلوك ا راجم وبحوث إداریة م ات و     .م 2005:السوس مطبعة العشري ،موضو

ٔفراد في المنظمات  ،حريم حسين  -43 شر ،سلوك ا   .م1997:عمان درا زهران ل

ٔفراد والمنظمات  ،حريم حسين  -44 لتنظيمي سلوك ا شر والتوزیع ،السلوك ا ل  .م1998 :عمان دار زهران 

ساني  ،حسن محمد عبد الغني  -45 لتنمیة  ،ارات إدارة السلوك الإ ٔداء وا  .م 2001:مركز تطور ا

لتنظيمي  ،حريم حسن عبد الله  -46 ٔعمال  :السلوك ا ظمات ا ات في م ٔفراد والجما شر ،سلوك ا ل بة الحامد  ٔردن دار ومك عمان ا

 .م2004 :والتوزیع

د ،حسن حريم  -47 لتنظيمیة  ،رشاد السا لى بناء المعرفة ا ٔثيرها  لتنظيمیة وت ٔردن ،الثقافة ا لقطاع المصرفي  دانیة  امعة  ،دراسة م

ٔردنیة  ٔردن  ،الزیتونة ا  م 2005 :عمان ا

راهيم  -48 ء ،خضيرلطیفة إ ن ب  ،دور التعليم في تعزز   .م 2002:الم الك

یث  -49 ساني في العمل  ،دیفيز  لتنظيمي  :السلوك الإ سانیة والسلوك ا رجمة سید عبد الحمید مرسي ومحمد ( دراسة العلاقات الإ

شر) إسماعیل یوسف ة وال لطبا نهضة مصر   .م 1974 :القاهرة  دار ا

ن جعفر  -50 لي والعر شري في مجالات العمل  ،عسكر  شورات ذات السلاسل  ،السلوك ال  .م 1982 :الكویت م

اد -51 لتنظيمي ،عبد الوهاب احمد  ٔم القرى ،السلوك ا  .م 1996:المنصورة دار 

ن  -52 ض  :الإدارة  ،عشماوي سعد ا یة الر ٔم صادیة وا ق شطة  ٔ ٔسس وتطبیقاتها في ا لعلوم  ،ا یف العربیة  امعة  مطابع 

یة  ٔم  .م 2000 :ا
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ن عمر عبد الجبار -53 ن مترك القحطاني ،ادل ن صلاح  لتنظيمي والإداري ،محمد  بة الم فهد  ، )1(ط ،لم النفس ا فهرسة مك

شر  ثناء ال ٔ  .م2007:الوطنیة 

س  -54 ٔداء ،سيزلاقي اندرو وود مارك ج و لتنظيمي وا  .م 1991:معهد الإدارة العامة  ،القاسم  ٔبورجمة جعفر  ،السلوك ا

لي وطفة  -55 ا و لوق   .م 1997 :دمشق الناشر المؤلفين  ،الشباب قيم واتجاهات ومواقف  ،ز

ادي وفعالیة الإداریة  ،شوقي طریف وفرج محمد  -56   .م 1992 :دار غریب القاهرة  ،السلوك الق

لتنظيمیة ،  -57 وك، القيم ا س دیف ومایك ود س ان ، ر فرا امر عبد الله مر جمة عبد الرحمان احمد هی د احمد الهندي و اجعة وح

ض معهد الإدارة العامةغالص  .م1995 :يري، الر

خٓرون -58 ٔصول الثقافة  ،قمبر محمود و ة دار الثقافة ،دراسات في  و  م1989:ا

ساني في العمل  ،یث دیفيز -59 نهضة العربیة ،رجمة سید عبد الحمید ومحمد إسماعیل یوسف ،السلوك الإ  .م1976 :القاهرة دار ا

خٓرون  -60 جي و اد  ،ما لحیویة   :یف نذهب إلى العمل ونعود بلا إ فاظ  یة للاح لا احمد إصلاح (الطرق ا القاهرة ) رجمة 

 م 2000 :مركز الخبرات المهنیة للإدارة 

ض معهد الإدارة العامة  ،المنظمات  ،ماش جيمس وسايمون هيررت  -61  .م2001 :الر

شر والتوزیع،ط -62 ة وال لطبا ادئ في البحث النفسي والتربوي،دار الغرب  ن محمد ، م   . 1999:1مز

ن محمد ، العقد النفسي -63 ٔفراد والمنظمات(مز شر والتوزیع)نحو فهم العلاقة بين ا   .2003:،دار الغرب ل

ات  ،الجوانب السلویة في الإدارة  ،هاشم زكي  -64  .م1980 :الكویت وكا المطبو

ان عبد الرحمان احمد  -65 ع وشركة سابك ،هی لجبیل وی ة  ظمتين سعودیتين الهیئة الملك ل ثقافة م شك رن في   ،ٔهمیة قيم المد

ض  ،الإدارة العامة   . م1992:) 74(العدد  ،معهد الإدارة العامة الر

ان عبد الرحمان احمد  - 66 ة إدارتها   :ضغوط العمل  ،هی یف راسة مصادرها نتائجها و ض ،منهج شامل   :معهد الإدارة العامة  :الر

  م1998

اطف  -67 نهضة العربیة  ،الثقافة والشخصیة  ،وصفي    م1981:بيروت دارا 

ش -68 ٔداء الوظیفي والخصائص الفردیة ،یوسف درو لتنظيمي وا لتزام ا لیة و ا دانیة  ،العلاقة بين دافعیة العمل ا  ،دراسة م

  .م1999 :) 3(ع) 39(الإدارة العامة مج

لات    :ا

ازي  -1 بي ادم  ين الحكومي والخاص في دو الكویت  ،العت مج الإدارة العامة العدد  ،الرضا الوظیفي بين موظفي القطا

ض معهد الإدارة العامة )69(  .م 1991 :،الر
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ازي  -2 بي ادم  ة والعما العربیة الوافدة في ٔ | ،العت ى العما الكوی ٔداء الوظیفي  لى ا لتنظيمي والعوامل الشخصیة  ر الولاء ا

رایة  ،القطاع الحكومي في دو الكویت  لعلوم ا  .م 1993 :)1(ع) 1(مج ،امعة الكویت  ،ا العربیة 

ض ، العدد  -3 لى الموظف ، مج الخدمة المدنیة ، الر ة العمل  ر ب  .ه 1411 :153سمري عوض سعید ، ا

ة ا العربیة للادارة ، عمان ، ا  -4 لتنظيمي وتطور الخدمة المصرف اح ، المناخ ا  .ه 1416 :3، العدد  11الشریف عبد الف

ا  -5 لتنظيم الإداري ، اث  .م مج دوریة 1993افریل ،  14-3دورة شؤون الموظفين والتطور الوظیفي ، سيرك 

ن عبد الله    -6 ل  ل الله دخ خ كاديمیة  –ا ٔ لتزام لمنظمات  امعة الم سعود   ،مقدمة   .م 1995:) 1(العدد ) 7(ا ،مج 

اس مدى قدرة العوا ،الطجم عبد الله  -7 زة الإداریة السعودیة ق ٔ لتنظيمي  لتزام ا ؤ بمستوى  ة في الت يموغراف لتنظيمیة ا  ،مل ا

لعلوم الإداریة   .م 1996 :) 1(ع) 4(مج ،ا العربیة 

لي محمد  -8 ب و العضای  رن مؤشر لثقافة المنظمة  ،البداینة ذ ٔردن والسعودیة  ،قيم المد  ،العلوم الإداریة  ،دراسة مقارنة بين ا

امعة الم سعود ا   .م 1996: )1(العدد ) 8(مج 

ٔداء الوظیفي  ،العمري عبید عبد الله -9 لى ا لتنظيمي والرضا الوظیفي وضغوط العمل  ٔثير كل من الولاء ا راسة ت بي  بنا نموذج س

لتنظيمیة  عی ،والفعالیة ا ج لعلوم التربویة  ٔم القرى  امعة  سانیة مج   :ه 1424 :مكة المكرمة) 1(العدد) 16(ا ،ة والإ

 .م 1998

بي سعود محمد  -10 ه  ،السواط مطلق عوض الله  ،العت امعة الم عبد العزز والعوامل المؤرة ف سوبي  لتنظيمي لم الإداري  ،الولاء ا

 .م 1997 : 19العدد  ،

لتنظيمیة ،الإداري معهد الإدارة العامة ،  -11 لعدا ا حساس العاملين  لتنظيمي وإ ب ، تحلیل العلاقة بين الولاء ا العجمي راشد شب

 .م 1998: 2مسقط ، العدد

ب -12 لتنظيمي والرضا عن العمل مقارنة بين القطاع العام والخاص بدو الكویت ،العجمي راشد شب امعة الم عبد،الولاء ا  مج 

صاد والإدارة ،العزز   .م 1999:) 1(ع، )13(م،ق

امعة الم سعود  ،العمري عبید عبد الله  -13 ٔقسام في  ادي لرؤساء ا نمط الق ٔعضاء هیئة التدرس وا لتنظيمي  دراسة  ،الولاء ا

دانیة  امعة الم سعود م،م ض) 1(العدد  ،العلوم الإداریة ) 11(مج   .م 1999 :الر

لیفة  -14 لولاء والإبداع في العمل الحكومي في دو الكویت  ،عصام سعد  ،فاطمة حسن والربیعان لٓ  اس إدراك المدراء  ا  ،ق

لعلوم الإداریة   .م 2000 :)1(ع ،) 7(مج ،الكویت  ،العربیة 

شر محمد  -15 سوبي شركة  ،القحطاني سالم سعید وداغستاني فؤاد ومسفر سعد وال ى م نمي الولاء   ،الاتصالات السعودیة یف 

شرت في مج الاتصالات السعودیة  ض  ع ،وقائع ندوة   .م 2001 :) 26(الر



213 
 

ى الموظفين في القطاع العام السعودي ، -16 لتنظيمي  لى الولاء ا لتنظيمیة  ة وا يموغراف ر المتغيرات ا ن معاذ ، ا   المعیوف صلاح 

 .م 2002 : 107، العدد  مج دراسات الخلیج والجزرة العربیة 

ادة الفعا  ،البدیوي محمود  -17 الم السعودیة  ،الرضا الوظیفي والق  .م 2006 :،مج 

لعلوم الإداریة  -18  .م 2004 : 1العدد  ، 11ا  ،امعة الكویت ،العربیة 

امد  -19 صاد والعلو  ،بدر  ق ارة و كلیة الت ٔعضاء هیئة التدرس والعاملين  مج  ،م السیاسیة بجامعة الكویت الرضا الوظیفي 

عیة العدد  ج  م1983:) 3(العلوم 

لتنظيمي في المنظمات  ،تقي عبد العزز عبد المحسن  -20 لتزام ا ؤ بمستوى  ة وضغوط العمل في الت يموغراف اس قدرة العوامل ا ق

ة  عیة بجامعة الكویت  ،الصحیة الكوی ج  .م 2002 :) 1( ،) 30(الكویت ا  ،مج العلوم 

خٓرون  -21 لیة المنظمة  ،خضير نعمة عباس و لتنظيمي وفا امعة بغداد  ،لتزام ا سانیة في   ،دراسة مقارنة بين الكلیات العلمیة والإ

 .م 1996 :) 31(مج اتحاد الجامعات العربیة العدد 

ایدة سید   -22 ء الوظیفي والرضا عن العمل  ،خطاب  دانیة عن المرٔة العام السعودیة  ،ن  ،مج العلوم الإداریة  ،دراسة م

 م 1988:) 1(العدد ) 13(امعة الم سعود ا 

عم ،رشید  مازن فارس  -23 لتنظيمي ا لولاء ا ٔبعاد المتعددة  لتنظيمي المدرك وا امعة  ،الخاص في دو الكویت  في القطاع، ا مج 

صاد والإدارة  ،الم عبد العزز  .م  1999 :) 1ع) (31(دة م  ،ق

ن  -24 ل  ،زاهر ضیاء ا ٔمل : القيم والمستق لت ل التربیة العربیة ع،دعوة  راسات الإنمائیة ) 2(مج المستق ون  ن  القاهرة مركز ا

لوان امعة   م 1995 :لتعاون مع 

ادل محمد  -25 نمیة العاملين  ،زاید  ادة في  ٔثير الق دانیة  ،تحلیل ت لعلوم الإداریة  مج،دراسة م  ،الكویت) 2(العدد ،) 6(ا العربیة 

شر العلمي الكویت      .م 1999:مجلس ال

داریة ،  -26 لعلوم  داري المعاصر ، ا العربیة ، المنظمة العربیة  دیث  في الفكر  لتنظيمي مفهوم  ن مؤید سعید ، المناخ ا سل

 .م1987 : 01عمان ، العدد 

ادل  -27 ين شمس ،سلامة  كلیة التربیة  ٔعضاء هیئة التدرس  لتنظيمي والرضا الوظیفي   .م 1999 : 1مج كلیة التربیة ج ،لتزام ا

بات  ،فرسوني فؤاد حمد رزق   -28 ض معهد الإدارة  ،) 1(العدد) 14(مج الإدارة العامة ا  ،دراسة الرضا الوظیفي في المك الر

 .ه 1407 :العامة 

ة  -29 لمطاحن العراق شاة العامة  لتنظيمي دراسة مقارنة بين الم ا عبد الرحيم ، یوس طارق شریف ، العلاقة بين المناخ ا الهیتي 

داریة ، العدد  لعلوم  ة ، مج العربیة للادارة ، المنظمة العربیة    .م1987: 04وشركة مطاحن امرك
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ن، مقال حول تقويم العملیة  -30 امعة محمد مز لوم التربیة ، لم النفس و التربویة،العقد النفسي في التقويم التربوي، معهد 

  .1993:وهران

   :الرسائل

ی -1 م لعلوم  یف العربیة  شورة ، اكاديمیة  ير م ستير   لرضا الوظیفي ، رسا ما لاقتها  ة العمل و ن ، ب ة الزاید عبد الله ع

 .م1996:

ني زهير -2 يمني في وزارة التربیة والتعليم ،انتر مان ٔمانة العاصمة ،الولاء عند الموظف ا شورة ،صنعاء  ير م امعة  ،رسا ماجستير 

 .م 1998 :الجزرة جمهوریة السودان

دة ،القرشي سوزان محمد  -3 ين في مدینة  لموظفين الحكوم لتنظيمي  ر  ،الولاء ا ٓ رسا ماجستير كلیة العلوم  ،بعض المحددات وا

ض  ،امعة الم سعود  ،الإداریة   .م 1997 :الر

لیة  ،الشمالي عبد الله محمد  -4 ا ة العمل ا لتنظيمي بب لتزام ا ٔمن الخاصة  ،لاقة  لى قوات ا ة  رسا ماجستير  ،دراسة تطبیق

یة  ، ٔم لعلوم ا یف العربیة  كاديمیة  راسات العل  ،ٔ درایةكلیة ا  .م2002 :یا قسم العلوم 

واء في مصر ،الطبلاوي نجوى عبد الله -5 ة ا ظمات صنا لى م لتطبیق  لتنظيمیة  لى الفعالیة ا ٔثير ثقافة المنظمة  رسا  ،ت

شورة  القاهرة  ير م ين شمس ،ماجستير   .م1996 :امعة 

ٔردنیة  ،المعاني ايمن عودة  -6 رن في الوزارات ا ى المد لى الإبداع  لتنظيمي  ر الولاء ا راسات العلیا  ،رسا ماجستير  ،ا كلیة ا

ٔردنیة عمان   م 1990 :الجامعة ا

لمملكة العربیة السعودیة  ،النعمي احمد مصطفى  -7 یة  ٔم زة ا ٔ لتنظيمیة في فعالیة عملیات التدریب في ا ر الثقافة ا رسا  ،ا

ض  شورة الر ير م یة  ،ماجستير  ٔم لعلوم ا یف العربیة   .م1991 :امعة 

ن مصطفى  -8 لمملكة العربیة السعودیة  ،النعمي احمد  یة  ٔم زة ا ٔ لتنظيمیة في فعالیة عملیات التدریب في ا ر الثقافة ا رسا  ،ا

ض  شورة الر ير م ی ،ماجستير  ٔم لعلوم ا یف  كاديمیة   .م 1998 :ةٔ

شير محمد زاید   -9 یة  ،العتبي  ٔم زة ا ٔ تخاذ القرارات في ا ادیة  لى ضباط القوات الخاصة  ،لاقة الثقافة الق  ،دراسة مسحیة 

شورة  ير م ض  ،رسا ماجستير  لر یة  ٔم لعلوم ا یف  كاديمیة   .م1999:ٔ

ة العمل  -10 رهعبد العزز عبد الرحمن عبد العزز ، ب ض ،  اؤ شورة ، الر ير م ستر  ٔمني ، رسا ما ٔداء ا لى كفاءة ا

كاديمیة لعلوم  ٔ یةیف  ٔم  .ه1423 : ا

دة، رسا  -11 افظة  ویة بم ات الك لى قطاع الصنا ٔدارة الجودة الشام  لتنظيمیة في تطبیق  لال ، دور الثقافة ا الرخيمي ممدوح 

امعة الم دة  شورة  ير م  .م 2000 :زعبد العز  ماجستير 
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ركي  -12 ٔهلي  ،التركي صالح  ين الحكومي وا ات القطا شف لتنظيمیة في مس ض  ،واقع القيم ا دانیة مقارنة القيم في مدینة الر دراسة م

ض شورة الر ير م  م2001 :امعة الم  ،رسا ماجستير 

ن  -13 یف سل یة ،الفالح  ٔم زة ا ٔ لرضا الوظیفي في ا لاقتها  لتنظيمیة و ض  ،الثقافة ا شورة الر ير م امعة ،رسا ماجستير 

یة  ٔم لعلوم ا  م2001 :یف العربیة 

لتنظيمي،لٓ حسن عبد العزز حسن  -14 لاقتها بفعالیة التطور ا لتنظيمیة و شورة  ،الثقافة ا ير م امعة  ،رسا ماجستير  ض  الر

یة ٔم لعلوم ا  م 2001 :یف العربیة 

ن سعد،  -15 ض ومكة مالمشاري عبد الله  طقتي الر ادات العلیا والوسطى في شرطة م ة نظر الق لتنظيمي من و عوقات التطور ا

یة  ٔم لعلوم ا یف العربیة  امعة  ض  شورة ، الر ير م  .م2002 :المكرمة ، رسا ماجستير 

د لٓ سعو   -16 ن ما صور  لمملكة العربیة السعودیة ،د م ادي في الإدارة المحلیة  لسلوك الق لاقتها  لتنظيمیة و رسا  ،الثقافة ا

یة  ٔم لعلوم ا یف العربیة  امعة  ض   .م2003:ماجستير الر

ة ،البدراني بدر  -17 لمعلمين من و لرضا الوظیفي  لاقتها  لبنين في المدینة المنورة و لتنظيمیة السائدة في المدارس الثانویة  قيم الثقافة ا

شورة  ،نظرهم  ير م ٔم القرى مكة المكرمة  ،قسم الإدارة التربویة والتخطیط  ،رسا ماجستير  امعة   .ه 1427 :كلیة 

ولیة المشتركة  ،المقدم مصطفى صلاح   -18 ات ا ٔداء المشرو لى  لى الشركاء و دیة  ع ة و ر المتغيرات الثقاف رسا ماجستير  ،ا

شورة  دریة  ،ير م امعة الإسك دریة   .م 2004 :الإسك

ان   -19 ن فر لتنظيمي  ،الشلوي حمد  لالتزام ا لاقتها  لتنظيمیة و شورة  ،الثقافة ا ير م ض ،رسا ماجستير  یف  الر امعة 

یة  ٔم لعلوم ا  .م 2005:العربیة 

الب العوفي   -20 ن  لتنظيمي  ،العوفي محمد  لالتزام ا لاقتها  لتنظيمیة و ق بمنطقة  ،الثقافة ا لى هیئة الرقابة والتحق دانیة  دراسة م

ض  ض  ،الر شورة الر ير م یة  ،رسا ماجستير  ٔم لعلوم ا یف العربیة   .م2005 :امعة 

ن مراد  -21 بیة ،بوز ٔج ة والمؤسسة ا ة  ،طبیعة العقد النفسي في المؤسسة العموم شركة البناء (دراسة مقارنة بين المؤسسة العموم

ة ) وهران ٔلسانیة،رسا ماجستير ،) شركة البناء بوهران(والمؤسسة الصی  .م 2007 :امعة وهران 

ٔطفال في سن السابعة من العمر  ،حسانين عبد العزز عبد المنعم عبده   -22 ى ا لوطن  يجابیة نحو الولاء  تجاهات   ،نمیة 

ين شمس  امعة  لطفو  راسات العلیا   .م 1989 :رسا ماجستير معهد ا

لع -23 یف العربیة  امعة  ستر ،  سرب الوظیفي ، رسا ما ل لاقتها  لیة و ا ة العمل ا ن صالح الظاهري ، ب یة حماد  م لوم 

  .م  2008 :
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تمع الحكومي  ،ردایدة صالح حسن  -24 ٔعضاء هیئة التدرس في كلیات ا ى  ة  لإنتاج ه  لاق لتنظيمي و  ،رسا ماجستير  ،الولاء ا

ٔردن    .م 1988 :امعة اليرموك ا

دارة التربیة  ،رانیا فؤاد نواوي فلمبان  -25 ٕ ت  ى المشرفين التربویين والمشرفات التربو لتنظيمي  لالتزام ا ه  لاق الرضا الوظیفي و

ٔم القرى المملكة العربیة السعودیة ،والتعليم بمدینة مكة المكرمة   .ه 1429 :رسا ماجستير بجامعة 

ت عو ،سعاد السلوم  -26 لمشرفات الإدار لرضا الوظیفي  لاقتها  شورة  ،امل ضغوط العمل و ير م قسم الإدارة  ،رسا ماجستير 

ض  امعة الم سعود الر  .ه 1423 :التربویة كلیة التربیة 

ادئ إدارة الجودة الشام  ،سوري هیفاء محمد  -27 شور رسا ماجستير ،مدى توافق قيم الموظفين مع م امعة ير م ض  ة الر

 .ه 1421 :الم سعود 

ة والمؤسسة الخاصة  ،صوفي عبد الوهاب -28 ة  المؤسسة،دراسة مقارنة بين طبیعة العقد النفسي في المؤسسة العموم ) الزنك(العموم

رة(والمؤسسة الخاصة  ٔلسانیة  ،رسا ماجستير ) تحویل ا  .م 2006:امعة وهران 
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  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  -ٔلسانیة  –امعة وهران 

 

 

  

  

  

لوم التربیة          لم النفس و عیة                                            قسم  ج   كلیة العلوم 

  

لیكم ورحمته تعالى وركاته   :السلام 

كتوراه یقوم الباحث بدراسة إطارفي      :بحث ا

ریة"      لتنظيمي في المؤسسة الجزا لالتزام ا   ". لاقة العقد النفسي 

لم النفس تخصص العمل والتنظيم وقد    كتوراه في  ة ا لى در دوذ بهدف الحصول  رة تدٔ  لهذا الغرض اس

     . بحث

ودكم في  رة مقدرا لكم  س لى فقرات هذه  ابة  بر الإ كم التكرم  رجو م لص ا  شجیع البحث العلمي والتعاون ا

ٔغراض البحث العلمي فقط دم  ست ت    .عم مسيرة العلم ورفع كفاءة المؤسسات مع العلم إن هذه البیا

  

لواوفي                                           ير تق ٔ ترام ا ر و  .         سیدي فائق التقد
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ریـــــــــالجمهوری يموقراطـــــــــة الجزا   ةـــــــــة الشعبـــــــــة ا
  
  
  

عیة  ج   .كلیة العلوم 
لم التربیة لم النفس و   .قسم 

لم النفس العمل والتنظيم   .تخصص 
  .امعة وهران السانیة

  
  
  
  
  

اسوان ــــــــع   المق
  "يـــــد النفسالعق" 

  
  
  

  
  
  
  
  

     :ملاحظة

ٓتیةإ  ٔسئ ا لى ا اء الجواب  ٔجوبة لها معنى ر اطئة، كل ا ٔو  ة  ٔجوبة صحی د  لمي لا تو رة لها غرض  س   :ن هذه 
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س عیة                       :السن                    ٔ     / ذ  :الج ج   ارمل/مطلق/اعزب/متزوج  :الحا 

ة ابة الصحی ٔمام الإ لامة    :ضع 

                       )دد السنوات( المؤسسة فيالخبرة 

ٔقل                   -1 ٔو    سنة 

ين إلى  -2   سنوات           3سن

  سنوات            5إلى  4من -3

  سنوات          10إلى  5من  -4

كثر من  -5   سنوات           10ٔ

لتعليمي   :المستوى ا

  .ابتدائي -

  .المتوسط -

  .الثانوي -

  .عيالجام -

كالور 2+كالور(دراسات التدرج -               كالور 3+،  كالور 4+،   ،  (+  

ٔخرى(دراسات ما بعد التدرج  -                 )… ماجستير، دراسات 

كتوراه -                 .دراسات ا

ٔخرى ما هي -                 .……دراسات 

ن   :التكــــو

ه عن  م  3 –یومين  2-یوم 1 -یوم0   :كون هذه السنةكم من یوم تحصلتم ف م  4 –ٔ م  5 –ٔ م  6 –ٔ م  7 –ٔ م  8 –ٔ م  9 –ٔ ٔ– 

م  10 ٔؤ كثر 15 –یوم  14 –یوم  13 –یوم  12 –یوم  11 –ٔ   .یوم 

  :عملكم الحالي

فد -  امل م

 امل التحكم -

 اطار اداري -

  ........ا اخرى -
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ٔحوال صاحب العمل یفي بوعإذا نظرتم إلى العلاقة  -ٔ  ال من ا ئ    :ده نحوكمو التي تجمعكم مع صاحب العمل في 

تيٓ لى كل سؤال محترماً السلم ا   :ٔجب من فضلكم 

  ٔبداً   -1

داً  -2   قلیل 

  قلیل -3

اً ما -4   نو

  دوماً  -5

ة إلى -1*   :ٔعمل ما دام صاحب العمل بحا

1-        ً ً       -2ٔبدا دا اً ما        -4  قلیل     -3قلیل    دوماً  -5نو

راحتي الشخصیة – 2*   :يهتم 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل المؤسسة – 3*   :وعود تنحصر بدا

 1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔتح -4*  ٔن  لى  دني  نٓسا لیه ا  ٔ ٔرقى مما  صب  لى م   :صل 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :تي في المؤسسةنیعطیني الفرصة لتحسين مكا -5*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لى تطور قدراتي ح -6* دني  ارج المؤسسةسا   :تى 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

مٓن – 7* صب    :يمنح لي م

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

صبي – 8* لى م افظ  ٔ لیة لكي    :لا یعطیني وعود مستق

1-      ً ً        قلیل -2ٔبدا اً ما       – 4قلیل       – 3دا   دوماً  -5نو

  :یتعاطف نحو راحتي الشخصیة – 9*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو
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صبي – 10* ل العمل في م ٔ   :كونني فقط من 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما  – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5     نو

ة – 11* رق لى  ل الحصول  ٔ س من  طلبات العمل ول ل التعامل مع م ٔ دني فقط من    .سا

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل المؤسسة – 12* لى تطور نفسي دا   :یعطیني الفرصة 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4      قلیل – 3قلیل    دوماً  -5نو

ارج المؤسسة – 13* اریة  لى تطور قدراتي الت دني    :سا

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لیه حتى یوفر لي  – 14* كال    "فائدة " و " ٔجر" ٔستطیع 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4ل      قلی – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :یوظفني لمدى قصير – 15*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لى مصلحتي – 16* اته المحافظة  ذ قرارات مع مرا   :یت

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :يمنحني عمل محدد ومحصور وذا مسؤولیات مضبوطة -17*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔهدافي – 18* ق  لى تحق دني    :سا

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لتقدم – 19* ل المؤسسة یعطیني الفرصة    :دا

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ارج المؤسسة – 20* صب عمل  لى م لحصول    :یعطیني الفرصة 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

بت – 21* صب    :يمنحني م

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو
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  :يمنحني عمل مؤقت – 22*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لى المدى الطویل – 23* راحتي    :يهتم 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما      – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً   -5 نو

ات محددة – 24* ذ واج ظر مني فقط تنف   :ی

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔقلم مع معطیات العمل ويحفزني – 25* لت   :یعطیني الفرصة 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ة – 26* لترق   :یعطیني فرصة 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ارج المؤسسة – 27* ل البحث عن عمل  ٔ   یعطیني الفرصة للإتصال مع الناس من 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔجر كا – 28*   :في لتلبیة المتطلبات العائلیةيمنحني 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    .دوماً  -5نو

نٔ لكم وعود نحو صاحب العمل؟) ب ٔحوال تعتقدون  ال من ا ئ    في 

*1 – ٔ اره  ٔخ ٔي وقت    :ٔستطیع مغادرة عملي في 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :ٔقوم بتضحیات شخصیة اتجاه المؤسسة -2*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ة – 3*   :ٔنفد فقط المهام المطلوبة مني والطمو

1-      ً ً    -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3    قلیل    دوماً  -5نو

ما كانت صعوتها – 4* ل معایير العمل    :ٔق

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :ٔبحث عن فرص التطور قصد تحسين صورتي – 5*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً  – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5ما       نو
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ل رفع  – 6* ٔ ارج المؤسسة من  تصالات    "فرص تحسين مساري المهني" ٔقوم 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔبقى دوماً في هذه المؤسسة – 7*   :سوف 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5      نو

ٔي وعود نحو صاحب العمل – 8* س لي    :ل

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :ٔتحمل شخصیاً مشاكل المؤسسة – 9*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل ا – 10* ٔ   :ٔجرةٔعمل فقط من 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ي یتزامن مع التغيرات الإنجازیة لمتطلبات العمل – 11* ف عند الطلب ا ك ٔ:  

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل تحسين – 12* ٔ   : صورتئطور قدراتي من 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل تحسين فرص العمل – 13* ٔ   :ٔطور قدراتي من 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔبقى دوماً في هذه المؤسسة – 14* ٔن    :ٔتوقع 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل  ٔ     -5نو   دوم

ٔي لحظة – 15*   :ٔستطیع مغادرة العمل في 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لى صورتي في المؤسسة – 16* افظ  ٔ:  

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔعمال ذات مسؤولیة محدودة – 17*   :ٔقوم ب

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو
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لمتطلبات المتغيرة في المؤسسة – 18*   :ٔستجیب 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

فعة نحو المؤسسة – 19*   :ٔتصرف بطریقة 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ارج المؤسسة – 20*   :ٔطور قدراتي 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل هذه المؤسسة – 21* ٔعمل دوماً دا   :سوف 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لبقاء في هذه المؤسسة – 22* ٔي التزامات  س لي    :ل

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ل هذه المؤسسة – 23* ر شخصي دا س   :ٔقوم 

1-      ً ً       ق  -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3لیل    دوماً  -5نو

  :ٔنفد فقط المهام المحددة والمطلوبة عند التوظیف -24*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

دیدة – 25* ام  ذ  ل دائماً تنف   :ٔق

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4لیل      ق  – 3قلیل    دوماً  -5نو

صب عملي – 26* كون والتطور في م لى    :ٔبحث دوماً عن إمكانیة الحصول 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔطور صورتي في سوق العمل – 27* نهٔا    : ٔبحث عن المهام التي من ش

1-      ً ً       قل  -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3یل    دوماً  -5نو

ادر هذه المؤسسة – 28* ٔ ٔن  ٔتوقع    :لا 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ك مع صاحب العمل؟) ج لاق ٔسئ التالیة تتصف  ٔحوال من ا ال من ا ٔي    في 

لام ا – 1* ٕ   :لعماللا یقوم 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو
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لاقاتنا -2*   :من الصعب توقع طبیعة 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ائداتي قلی – 3* طلباته كثيرة و   :م

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ست  ثقة بي – 4* ٔنه ل   :یتصرف 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

كد منها – 5* ٔ ير م لیة    :لاقاتنا المستق

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    ماً دو  -5نو

  :ائداتي سوف تقل في السنوات المق – 6*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

لام العمال – 7*   :یقوم بتغیيرات دون إ

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

كد لوعوده  – 8* ٔ ير م   :نحو العمالإني 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔو یتدنى – 9* ا  لى  ٔجري سوف یبقى  ٔعمل هنا    :ما دمت 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

  :لا یتقاسم مع العمال المعلومات الهامة – 10*

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

كد نحو وعوده إزائي – 11* ٔ ير م   :إني 

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو

ٔجر ضئیل – 12* ٔعمال متزایدة وهامة مقابل    :ي عمل متزاید وهام ؤقوم ب

1-      ً ً        -2ٔبدا دا اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل    دوماً  -5نو
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اس " لتنظيمي مق   "لتزام ا

  

  

  

  :ملاحظة

دد من العبارات التي تمثل المشاعر التي يمكن  رة عبارة عن  س ى الفرد  نٔهذه    .الشركة التي یعمل بها  ٔوالمؤسسة  إزاءكون 

ك  لامة  ٔوالشركة  إزاء مشاعركمدى تعبر عن  ٔي إلىتوضح  ٔنرجو م الیا وذ بوضع  في المكان  x)(المؤسسة التي تعمل بها 
  .المناسب تحت كل عبارة
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بير  ٔ -1 كثرلى استعداد لبذل مجهود  اح ٔ ق الن لى تحق دة هذه المؤسسة  هود المتوقع مني لمسا  .من ا

كدير  -3ير موافق     -2ير موافق تماما    -1        ٔ       موافق تماما    -5موافق       -4         م

 .نعمل في هذه المؤسسة ٔنعظيم  ٔمرلزملائي انه  ٔقول -2

كدير  -3ير موافق        -2ير موافق تماما    -1 ٔ  موافق تماما    -5 موافق          -4         م

لاصاشعر  -3  .قلیل لهذه المؤسسة ٕ

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5  موافق          -4         م

ل -4 ٔق ل بقائي في هذه المؤسسة ٔیة س ات في س  .واج

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5  موافق          -4         م

شبه ما عندي من قيم ٔن اعتقد. -5 ى المؤسسة من قيم   .ما 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5     موافق       -4         م

ئي إلى هذه المؤسسةٔ  -6 لفخر لان  .شعر 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5موافق            -4         م

ى هذه المؤسسة  ٔنلا يهمني  -7  .لعمل ذاته ٔقومما دمت  ٔخرىمؤسسة  ٔیة ٔواعمل سواء 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5     موافق       -4         م

 .العمل ٔداء ٔثناء ٔستطیعهد  ٔقصىهذه المهنة تلهمني لبذل  -8

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5   موافق         -4         م

رك هذه المؤسسة  -9 لى ظروفي ٔيما طرا  إذاسا  .تغير 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ   فق تماما   موا -5    موافق        -4         م

یاري هذه المؤسسة بدلا من المؤسسات  ٔ -10 خ دا  ٔخرىسعید  اق بها ٔفكرالتي كنت  ا لت  .في 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5   موافق         -4         م

ده من بقائي في هذه المؤسسة  لا -11 د هناك ما استف  .مالا نهایة إلىیو

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5   موافق         -4         م

دالبا ما  -12 ول صعوبة في فهم ٔ يها وبخاصة في القضا المهمة  وق  .سیاسات المؤسسة نحو العاملين 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ   موافق تماما  -5  موافق          -4         م
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 .اهتم بمصير هذه المؤسسة ٔ  -13

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5    موافق        -4         م

سبة لي هذه  -14 يها ٔنمؤسسة يمكن لي  ٔفضلل  .اعمل 

كدير  - 3ير موافق        -2ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5     موافق       -4         م

یاري  -15 ته في حق نفسي ٔواخ بيرا ارك لعمل في هذه المؤسسة كان خطا   . قراري 

كدير  -3ير موافق        -2ير موافق تماما    -1 ٔ  اما   موافق تم -5       موافق    -4         م
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REPUBLIQUE ALGERIENNE DEMOCRATIQUE ET POPULAIRE 

 

Faculté Des Science Sociales  

Département De Psychologie Et Science De L'éducation 

Spécialité : Psychologie Du Travail Et Organisation 

Université d'Oran Es –Senia 

 

 

  

THEME DU  

 QUESTIONNAIRE:  

" LE CONTRAT PSYCHOLOGIQUE " 
 

  

  

  

  

OBSERVATION :  

Ce test a une finalité purement scientifique , il n'ya pas de réponses " Juste " , 
ou " Fausse" , toute réponse est utile a notre étude, Veuillez donc répondre a 
chacune des questions , en prenant votre temps .  

 

 

Merci de votre Compréhension  
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Sexe:       H / F                      AGE:………………………………  

-Cochez devant la bonne réponse: 
AU Sein de l'entreprise : 
-une année ou moins 
-2 à 3 ans 
-4 à 5 ans 
-5 à 10 ans 
-plus de 10 ans 

 

NIVEAU D'INSTRUCTION : 
-PRIMAIRE 
-MOYEN 
-SECONDAIRE 
-UNIVERSITAIRE 
           -étude de graduation (BAC+2 /BAC+3/ BAC+4 /BAC+5 ) 
           -étude poste – graduation :( magistère / autre : précisez…….) 
          -étude doctorales 
          -autre précisez(………………………………………………………) 

 

 
 

 bénéficiezde formation , vous avez combien de jours ( FORMATION:
cette année )  
1 jour -2 jour-3 jour-4 jour-5 jour-6 jour-7 jour-8 jour-9 jour-10 jour- 
11 jour-12 jour-13 jour-14 jour-15 jour ou plus.  
-Vous évoluez en tant que : 
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A) "en pensant à votre actuelle relation avec votre employeur, dans 
quelle mesure votre employeur ces obligation envers vous ? "                                      

Répondez s'il vous plait à chaque question en barrant les réponses inutiles: 

1-pas du tous 

2-légèrement  

3-quelque peu 

4-modérément 

5-En grand partie  

1-je travail tant que l'employeur a besoin, de moi. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie               

2-il soucie à mo, bien être personnel. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

3-Ces engagements sont limités au sein de notre organisation. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

4-Me soutien pour je puisse atteindre un niveau hiérarchique supérieur. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

5- IL me donne l'occasion afin d'améliorer mon grade. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

6-M'aide à développer mes compétences même en dehors de l'entreprise.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

7-IL m'offre un emploi sur. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

8-Ne fait aucun engagement dans le temps, afin de pérenniser mon emploi. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 
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9-IL démontre une certaine sensibilité concernant mon bien être personnel. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

10-IL me forme seulement pour occuper mon actuel poste. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

11-IL m'aide seulement pour que je répondre aux exigences de mon poste , et 
jamais pour occuper un poste supérieur. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

12-IL m'offre la possibilité de me développer dans cette entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

13-IL m'aide à développer mes compétences commerciales en dehors de 
l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

 14-Je peux compter sur lui , afin qu'il m'assure salaire et bénéfice.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 

15-IL m'emploie a court terme.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

16-IL prend des décisions en pensant à préserver mes intérêts. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

17-IL m'offre un travail bien spécifique , limitée et a responsabilité bien définies 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

18-IL me soutient a atteindre mes buts. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

19-IL m'offre la possibilité de progresser dans l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 
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20-IL m'offre l'opportunité de bénéficier d'un emploi potentiel en dehors de 
l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

21-IL m'assure un emploi stable. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

22-IL m'offre un travail a court terme seulement. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

23-IL se soucie pour mon bien être a long terme. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

24-IL exige de ma part que j'exécuté seulement des devoirs limités.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

25-IL m'offre la possibilité de m'adapter aux nouvelles conditions de travail , et 
m'encourage. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

26-IL m'offre des occasions de promotions. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie   

27-IL me permet de nouer des contactes ailleurs afin que je trouve un travail 
ailleurs. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

28-IL m'offre un salaire adéquat afin que j'assure une stabilité familiale. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  
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B)"Dans quelle mesure vous pensez avoir des engagements envers 
votre employeur (Administration)"?  

Répondez s'il vous plait à chaque question en barrant les réponses inutiles: 

1-pas du tous 

2-légèrement  

3-quelque peu 

4-modérément  

5-En grand partie 

1-Je peux quitter mon travail chaque fois que je le désire. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 2-
Je consentis des sacrifices personnels envers l'entreprise.-2 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

3-J'exécute seulement les taches demandées les plus en plus ambitieuses. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

 . 4-J'accepte des normes de travail les plus contraignantes  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 

5-Je cherche les opportunités de développement qui améliorerons mon image.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

6-Je noue des contactes dans cette extérieures pour augmenter les 
potentialités de ma carrière.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

 7-Je resterai dans cette organisation pour toujours.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

8-Je n'ai aucun engagement envers cet employer. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  
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9-Je prends en charge personnellement les problèmes de cette organisation. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

10-Je travail seulement pour le " salaire". 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

11-Je m'adapte a la demande des changements de performance dues a la 
nécessité du travail.   

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie   

12-Je développe de compétences pour améliorer mon image dans l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

13- -Je développe mes compétences pour augmenter les opportunités du 
travail. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

15-Je peux quitter a tous moment l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

16-Je protège l'image de l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

17-J'exécute un nombre limité de responsabilité. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

18-Je répond aux exigences changeante de l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

19-Je me comporte de façon utile pour l'entreprise. 

 1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 

20-Je développe mes compétences en dehors de l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 

  



241 
 

21-Je continuerai toujours a travailler dans cette entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

22-Je n'ai aucune obligation a rester dans cette entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

23-Je m' investis personnellement dans l'entreprise. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

24-J'exécute seulement des fonctions spécifiques exigées an moment du 
recrutement.  

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

25-J'accepte toujours a exécuter de nouvelles fonctions. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

26-Je cherche activement la possibilité de me former et de progresser dans 
mon travail. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie   

27-Je cherche les taches qui me permettent de rehausser mon image dans le 
marché du travail. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

28-Je n'envisage pas d'aller travailler ailleurs. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie 
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C)"Dans quelle mesure les questions suivantes décrivant –elles " Le 
rapport que vous avez avec votre employeur ? 

Répondez s'il vous plait à chaque question en barrant les réponses inutiles: 

1-pas du tous 

2-légèrement  

3-quelque peu 

4-modérément  

5-En grand partie  

1-IL ne véhicule pas l'information au personnel. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

2-IL est difficile de prévoir le chemin de notre relation mutuelle. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

3-ces exigences sont nombreuses sont que j'obtienne au retour quelque chose. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

4-IL se compte comme s'il n'a pas confiance en moi. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

5-Nos relation dans le future sont incertaines. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

6-Mes bénéfices vont diminues dans les années avenir. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

7-Introduit des quant à ses engagement sans impliquer les employés. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

8-J'ai de l'incertitude quant à ses engagement envers les employés   . 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie   
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9-Tant que je travaillerai ici ,le salaire sera toujours stagnant ou réduit. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

10-Ne partage pas les informations " importantes" avec  les employés 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie   

11-J'ai des incertitude vis-à-vis de ces engagement envers moi. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  

12-Un travail de plus en plus important contre un  salaire moindre. 

1-pas du tous      2-légèrement       3-quelque peu     4-modérément         5-En grand partie  
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questionnaire d'engagement organisationnel 
 

Note: Les réponses  à  chaque question sont mesurées sur une échelle de 
5 points, lesquels sont identifiés comme suit :  
 
(1) fortement en désaccord 
(2) passablement en désaccord; 
(3) ni d'accord ou en désaccord 
(4) passablement d'accord 
(5) fortement d'accord; 
 
 
1- Je suis prêt à faire des efforts largement au delà de la norme attendue 
   afin d'assurer le franc succès de cet organisme……………… 
 
2- Je fais valoir cet organisme à mes amis comme étant un merveilleux 
   endroit de travail………………….. 
3- Je ressens aucune loyauté envers cet organisme. (R)……………….. 
 
4- J'accepterais n'importe quelle affectation afin de retenir ma place au sein 
   de cet organisme……………………..  
5- Je reconnais mes propres valeurs parmi celles de cet organisme……………. 
 
6- Je suis fier d'annoncer mon association à cet organisme………………. 
 
7- Je pourrais aussi bien travailler ailleurs, pourvu que les tâches étaient 
   semblables. (R)………………………..  
8- Cet organisme inspire chez moi le désir d'un bon rendement……….. 
 
9- Il ne faudrait qu'un changement insignifiant dans mes circonstances 
  actuelles pour me faire quitter cet organisme. (R)……………… 
 
10- Bien que je considérais d'autres organismes, je suis extrêmement 
   heureux d'avoir opté de travailler pour cet organisme…………….. 
 
11- L'avenir ne me réserve pas grand chose si je demeure avec cet organisme. (R)...
  
12- Je me vois souvent en désaccord avec cet organisme en ce qui a trait à ses                             
politiques en matières importantes par rapport à ses employés. (R)………………… 
 
13-. Le destin de cet organisme m'importe beaucoup…………………..  
 
14- D'après moi, celui-ci est le meilleur organisme pour lequel travailler……………… 
 
15- Ma décision de travailler pour cet organisme représente définitivement une erreur                            
grave de ma part (R)………………………….. 
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لیة ا ة العمل ا اس ب   مق

  

  :ةــــــملاحظ

دد من العبارات التي  رة عبارة عن  س سهذه  لیة  تق ا ة ا غيرات الب   :م

اة  د العمل، مرا ٔنظمةقوا ٔجور، الوصف الوظیفي ،المركزیة ،ا ادة  ا ة والتقدم الوظیفي ، الق ة  والإشراف،محتوى العمل ،الترق ،جما

   . العمل

ك رجو لامة  م ل المؤسسة في المكان المناسب تحت كل عبارة وضع        .راها تناسبك دا
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قـــــرات ف   ال

ير موافق 

  تماما

كد  ير موافق ٔ   موافق  موافق  ير م

  تماما

  لمعد الواعــس ق ق  تي ت رات الـقفال

نٔني المتصرف في-1 ٔمور التي تتعلق  اشعر ب معظم ا

  .بعملي

ذ قراراته -2 ٔن یت ا  لعامل في مؤسس من الممكن 

ٔي شخص لیه من  ق    .بنفسه دون التدق

ا -3 ٔعمال في مؤسس إن الطریقة التي تنجز بها ا

ٔداء العمل ي یقوم ب لعامل ا   .متروكة 

العمال في المؤسسة مسموح لهم تقریبا التصرف -4

رون مجال    .عملهمكما 

د -5 معظم العمال في المؤسسة يحددون القوا

ٔدائهم لعملهم   .الخاصة ب

          

نراعـس م ق  ي ت ـل رات اــقفال ٔ   ةمظـاة ا

ة العاملين في المؤسسة بصفة دائمة  -6 تتم مراق

ٔنظمة د وا لقوا ٔي مخالفة  شاف   لاك

ة  -7 نهٔم تحت مراق شعر العاملون في المؤسسة ب

ٔنظمةدائمة  د وا ٔنهم یعملون وفق القوا كد من  ٔ .لت  

جراءات العمل  -8 ٕ یلتزم العاملون في المؤسسة 

ٔنظمة .المحددة في دلیل ا  

ات  -9 ینفذ العاملون في المؤسسة الواج

ة بدقة   .والمسؤولیات الوظیف

ه العاملون في المؤسسة إلى تطبیق  -10 یو

ٔعمال نجاز ا لوائح الخاصة  ٔنظمة وا   .ا
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  يـیف وظ ـف الوصـس ال ق  ي ت ـ رات ال ـقفال

اتها  -11 د في المؤسسة إجراءات یتم مرا یو

ٔي موقف طارئ   .لمعالجة 

یه عمل محدد یقوم  -12 امل في المؤسسة  كل 

  .به

لى وجوب العمل  -13 شدد دائما  في المؤسسة 

وات الملائمة لال الق   .من 

ل خطي  -14 س ٔداء تحتفظ المؤسسة  عن ا

امل   .الوظیفي لكل 

یعرف جمیع العمال تقریبا بوضوح من هو  -15

دوث مشكلة  ا  رجعون  في  ي  الشخص ا

  في العمل

          

  ةزیـركـمس ال ق  ي ت ـ رات ال ـقفال

ٔمور  -16 اء ا ست ٔي قرار  ستطیع اتخاذ  لا 

سیطة  س المباشر ال في المؤسسة حتى یوافق الرئ  

رغب في  -17 ئ شخص  ط همة  في المؤسسة ت

ذ قراراته بنفسه .ٔن یت  

نٔ  -18 سیطة في المؤسسة يجب  ٔمور ال حتى ا

لى القرار  ل الحصول  تحال إلى الإدارة العلیا من ا

نهائي       س المباشر  -19ا شير الرئ ٔن اس يجب 

ئ شيء تقریبا ٔن اعمل  ل  .في المؤسسة ق  

ذ في المؤ  -20 ٔن يحظى ٔي قرار یت سسة يجب 

س   .بموافقة الرئ
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ٔج ق  ي ت ـ رات ال ـقفال   ورـس ا

طلبات  -1 لي الشهري من وظیفتي یغطي م د

شة   .المع

لي الشهري من وظیفتي الحالیة یتلاءم مع  -2 د

  .الجهد المبذول في العمل

د وظیفتي الحالیة  -3 ة تعق راتبي یتلاءم مع در

.                                             وخطورتها

اتي  -4 راتبي من وظیفتي الحالیة يحقق طمو

  .الشخصیة

ٔن هناك ارتباط بين الراتب والحوافز  -5 اشعر 

ٔداء في وظیفتي الحالیة   .وا

  

          

  لمعوى الـ ح  ـس م  ق  ي ت ـ رات ال ـقفال

ساب  -6 وظیفتي الحالیة توفر لي الفرصة لاك

دیدة في العمل   .ارات 

ٔقوم  -7 ٔعمال التي  لتنوع في ا تميز  وظیفتي الحالیة 

  .بها

ات في العمل تتوازى مع المسؤولیة  -8 ٔتمتع بصلاح

ٔتحملها في وظیفتي الحالیة   .التي 

ٔعمال  -9 لرضا في اتجاه ا نجازات التي اشعر  و

  .ٔقوم بها في وظیفتي الحالیة

دید  -10 لت ح لي الفرصة  وظیفتي الحالیة ت

  .والإبداع في العمل
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  يـیف وظ ـدم الق ة وال  رق ـ س ال  ق  ي ت ـ رات ال ـقفال

كافؤ  -11 ا من  وظیفتي الحالیة ته قدرا كاف

ة   .الفرص بين الزملاء في الترق

داد العاملين لشغل في  -12 وظیفتي الحالیة یتم إ

لى ٔ   .وظائف 

ات  - 13 لاقة بين الترق د  في وظیفتي الحالیة تو

ة دة المسؤولیات الوظیف   .وز

ة في  -14 ٔن السقف الزمني لإمكانیة الترق ٔرى 

  .وظیفتي الحالیة مرضیا

ٔمن  -15 ات في وظیفتي الحالیة ا تحقق الترق

لعاملين   .الوظیفي 

  

          

  رافـادة والإش ق  س ال  ق  ي ت ـ رات ال ـقفال

رٓاء  -16 تتاح لي في وظیفتي الحالیة فرصة إبداء ا

ات   .والمقتر

ها في  -17 ٔوا ت التي  تقوم المؤسسة بحل المش

  .وظیفتي الحالیة

اع العاملين بخطط تطور  -18 تمیل المؤسسة إلى إق

ٔداء في وظیفتي الحالیة   .ا

لحریة تتاح  -19 تمتع  لي في وظیفتي الحالیة ا

ٔعمال   ٔداء ا ستقلال في    .و

رٓائي التي تؤدي إلى تحسين  -20 ذ المؤسسة ب ٔ ت

ٔداء في وظیفتي الحالیة   .ا
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  لمعة الاعمس ج ق  ي ت ـ رات ال ـقفال

ني وبين زملائي العمل -21 بادل ب د تعاون م   .یو

ر  -22   .زملائي في العملٔتمتع بتقد

  .یعترف زملائي بجدارتي في العمل -23

ات العلمیة بين  -24 ر هناك تقارب في الثقافة وا

  .الزملاء في وظیفتي الحالیة

ترام  -25 ر ا اشعر في وظیفتي الحالیة بتقد

  .رؤسائي في العمل
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لزنكا   ریة    .06/03/2011في  –تلمسان  –الغزوات .                                                             لشركة الجزا

  –تلمسان  -الغزوات :المقر 

   13400الغزوات  456ص ب 

        .عمال مؤسسة الزنك

اج رسمي"                                                              "اح

ا سیدي  ذ  نٔشرف نٓنعلمكم انه م ة :    ا ا بتاريخ  08السا اج  06/03/2011صبا لقد قرر رسم اح لغزوات وهذا " الزنك"المؤسسة  دا

ٔسباب   :   التالیة ل

  :العوامل التالیة  إلىانتفاضتهم  ٔسبابلقد لخص العمال 

تباعمل وغیاب الصیانة وقطع الغیار عاهتراء ورشات الم - 1 سیير " البركولاج "سیاسة  وإ ٔمرفي ال ما لورشة تحلیل المیاه  ا ب مؤخرا عجزا  ي س ا

لملح والكلور  اه بئر ملیئة  ستعمل م كتفاء مما جعل ورشات العمل  ق  فساداهتراء  إلى ٔدتلمؤسسة في تحق التي تبلغ قيمتها  الإنتاجوسائل  وإ

یناراتملا  .یير ا

لى  - 2 لى وسائل  الإنتاجالتركيز  د الحفاظ  اة قوا ين الفرن  الإنتاجدون مرا س ترام نوعیة المادة  ٔوكمدة  ٔولیةا ة ا لى الب  .والحفاظ 

ظلم العمال  ٔغراضالتعسف في استعمال السلطة واستغلالها  - 3 ه حق  –تهدیدهم  –شخصیة  عمال والعلاوات ال جٔوروالخصم من  –عقابهم دون و

لقرارات دون  نفراد  دي  إشراكوكذا  ترام قرارات رؤساء المصالح ومسا عي الإنتاجوا ج ش الشریك  م وتهم ا اتهم و ل في صلاح  .والتد

ر العام واستعمالها  مٔلاك إلىتحول ممتلكات المؤسسة  - 4 لمد لمصنع لشخصه  ٔغراضهشخصیة   . الخاصة كمثال عن ذ استغلال السیارات الثلاث 

امل یتم  صٔبحما "  "L'astreinteوسی نقل عمال  إلىلمؤسسة  الإسعافلمقابل حول سیارة  يران كل   إیصاشكل مصدر هلع لعائلات و

ائه من طرف المؤسسة  ٔو   .استد

لعمال في ورشات العمل ودف - 5 دم  إلىعهم الوضعیة المزریة  ویة سامة وخطيرة وبوسائل حمایة بدائیة مع  لمتابعة الطبیة  إخضاعهمالتعامل مع مواد 

 .اللازمة 

ٔسبابونظرا لهذه  ٔساسيوالعوامل فقد صار المطلب  ا   :لغزوات الیوم هو " كنالز "لعمال مصنع  ا

ي قضى  - لمؤسسة ا ر العام  كثرتنحیة المد لى راس المؤسسة  15من  ٔ  .سنة 

شف المستور لان ما خفي  إیفاد - شها المصنع والعمال و ر والحا الكارثیة التي یع لى تجاوزات المد لوقوف  ق   . ٔعظملجنة تحق
  

  

  

  

ة  لام إلىس   :الإ

ة -   .جریدة الخبر الیوم

ة  -   .جریدة الشروق الیوم

ة  - نهار الیوم   : إمضاء.                                                                           جریدة ا

  .عمال مصنع الزنك                                                                                                 
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لزنكا ریة    .10/03/2011في  –تلمسان  –الغزوات                                                   .           لشركة الجزا

  –تلمسان  -الغزوات :المقر 

   13400الغزوات  456ص ب 

  .      عمال مؤسسة الزنك

اج رسمي"    "اح

ريخ  ذ  لغزوات نعلمكم انه وم اج   06/03/2011نحن جموع عمال مصنع الزنك  لقد قرر رسم اح اج لغزوات و " الزنك"المؤسسة  دا ح مازال 

واصلا  ٔوضاعم ٔزمازداد  وا   .وتفاقما یوما بعد یوم  ت

  :العوامل التالیة  إلىانتفاضتهم  ٔسبابلقد لخص العمال و 

تباعمل وغیاب الصیانة وقطع الغیار عاهتراء ورشات الم - 1 سیير " البركولاج "سیاسة  وإ ٔمرفي ال ما لورشة تحلیل المیاه  ا ب مؤخرا عجزا  ي س ا

لملح والكلور  اه بئر ملیئة  ستعمل م كتفاء مما جعل ورشات العمل  ق  فساداهتراء  إلى ٔدتلمؤسسة في تحق التي تبلغ قيمتها  الإنتاجوسائل  وإ

ینارات  .ملایير ا
لى  - 2 لى وسائل  الإنتاجالتركيز  د الحفاظ  اة قوا ين الفرن  الإنتاجدون مرا س ترام نوعیة المادة  ٔوكمدة  ٔولیةا ة ا لى الب  .والحفاظ 

ة والمحسوبیة  إلى ضٔفالتعسف في استعمال السلطة  - 3 ش والمحا تهم شاءذ ا لسیطرة واستغلال المال العام  وإ ائلیة  ظلم  ٔغراضزمرة  شخصیة 

ه حق  –تهدیدهم  –العمال  لقرارات دون  جٔوروالخصم من  –عقابهم دون و نفراد  ترام قرارات رؤساء  إشراكالعمال والعلاوات وكذا  وا

دي  عي الإنتاجالمصالح ومسا ج ش الشریك  م وتهم ا اتهم و ل في صلاح  .والتد

ر العام واستعمالها  مٔلاك إلىتحول ممتلكات المؤسسة  - 4 لمد لمصنع لشخصه  ٔغراضهشخصیة   . الخاصة كمثال عن ذ استغلال السیارات الثلاث 

امل یتم  صٔبحما "  "L'astreinteوسی نقل عمال  إلىلمؤسسة  الإسعافلمقابل حول سیارة  يران كل   إیصاشكل مصدر هلع لعائلات و

ائه من طرف المؤسسة  ٔو   .استد

لعمال في ورشات العمل ودفعهم  - 5 دم  إلىالوضعیة المزریة  ویة سامة وخطيرة وبوسائل حمایة بدائیة مع  لمتابعة الطبیة  إخضاعهمالتعامل مع مواد 

 .اللازمة 

ٔسبابونظرا لهذه  ٔساسيوالعوامل فقد صار المطلب  ا   :لغزوات الیوم هو " كنالز "لعمال مصنع  ا

ي قضى  - لمؤسسة ا ر العام  كثرتنحیة المد لى راس المؤسسة  15من  ٔ  .سنة 

شف المستور لان ما خفي  إیفاد - شها المصنع والعمال و ر والحا الكارثیة التي یع لى تجاوزات المد لوقوف  ق   . ٔعظملجنة تحق
اج ولم یصل  نٔنامع العلم  ح   .الولائیة  ٔومن السلطات المحلیة  مسؤول سواء ٔي إلینافي الیوم الخامس من 

  

  

ة  لام إلىس   :الإ

ة -   .جریدة الخبر الیوم

ة  -   .جریدة الشروق الیوم

ة  - نهار الیوم   : إمضاء.                                                                           جریدة ا

  .عمال مصنع الزنك                                                                                                 
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  .)احب العملصالعقد النفسي للعامل وتقدیراتھ للعقد النفسي ل (عرض النتائج لافراد عینة المؤسسة العمومیة
  ) 08:(جدول رقم

  )B(لعقد النفسي عند صاحب العمل تقدیرات العامل ل  )A,C (لعامل العقد النفسي عند ا

 شدة العقد الحالة البعد رقم البعد  شدة العقد الحالة البعد رقم البعد الرمز

ث.ع 8 01  12 تبادلي ض 09 15 تحولي 

د.ت 03 18 تحولي  ث.ع 8 02  17 توازني 

م.ق 10 15 تبادلي ض 9 03  16 توازني 

خ.ع.ب.ت.أ 01 20 علائقي إس 5 04  20 توازني 

ث.ع 8 05  10 علائقي إخ 04 06 تحولي 

ث.ع 8 06  16 علائقي إس 05 18 تحولي 

 19 علائقي إس 05 14 علائقي إس 5 07

م.ق 10 10 علائقي إخ 4 08  10 تبادلي 

ث.ع 8 09  15 تبادلي ض 09 18 تحولي 

م.ت.ح 6 10 د.أ 02 20 تحولي   14 توازني 

ث.ع 8 11  12 علائقي إس 05 14 تحولي 
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 19 علائقي إس 05 15 علائقي إس 5 12

ث.ع 8 13 د.ت 03 17 تحولي   14 توازني 

د.ت 03 19 علائقي إس 5 14  15 توزاني 

م.ق 10 20 علائقي إخ 4 15  20 تبادلي 

ت.ع 7 16  17 علائقي إس 5 20 تحولي 

ث.ع 8 17 د.ت 3 13 تحولي   17 توازني 

ث.ع 8 18 د.ت 3 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 19  16 تبادلي ض 9 20 تحولي 

ث.ع 8 20  15 تبادلي ض 9 20 تحولي 

د.ت 3 19 علائقي إس 5 21  20 توازني 

م.ق 10 22 د.ت 3 16 تبادلي   19 توازني 

د.ت 3 19 تبادلي ض 9 23  17 توازني 

ث.ع 8 24 د.ت 3 19 تحولي   18 توازني 

 18 علائقي إس 5 18 علائقي إس 5 25

ت.ع 7 26  18 علائقي إس 5 15 تحولي 
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م.ق 10 7 تبادلي ض 9 27  12 تبادلي 

ت.ع 7 28 د.ت 3 15 تحولي   20 توازني 

ت.ع 7 29  16 علائقي إس 5 19 تحولي 

م.ق 10 30  5 علائقي إخ 4 12 تبادلي 

خ.إ 4 31 خ.ع.ب.ت.م.أ 1 16 علائقي   18 توازني 

د.أ 2 32  16 علائقي إس 5 14 توازني 

خ.ع.ب.ت.م.أ 1 33 د.ت 3 20 توازني   19 توازني 

د.أ 2 15 علائقي إخ 4 34  14 توازني 

 13 تبادلي ض 9 13 علائقي إس 5 35

ت.ع 7 36  12 علائقي إخ 4 12 تحولي 

م.ت.ح 6 37 خ.ع.ب.ت.م.أ 1 19 تحولي   16 توازني 

د.ت 3 38 د.أ 2 18 توازني   17 توازني 

د.ت 3 39  18 تبادلي ض 9 15 توازني 

د.ت 3 13 تبادلي ض 9 40  13 توازني 
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د.ت 3 41 د.ت 3 20 توازني   20 توازني 

د.ت 3 16 تبادلي  ض 9 42  19 توازني 

د.ت 3 43 د.ت 3 20 توازني   20 توازني 

م.ق 10 44  15 علائقي إس 5 14 تبادلي 

د.ت 3 45  16 علائقي إس 5 13 توازني 

ث.ع 8 46 د.ت 3 16 تحولي   18 توازني 

 18 تبادلي ض 9 17 تبادلي ض 9 47

د.ت 3 48 د.أ 2 18 توازني   19 توازني 

 20 علائقي إخ 4 20 علائقي إخ 4 49

د.ت 3 20 علائقي إس 5 50  20 توازني 

د.ت 3 20 علائقي إس 5 51  18 توازني 

د.ت 3 14 علائقي إخ 4 52  17 توازني 

د.ت 3 12 تبادلي ض 9 53  19 توازني 

خ.ع.ب.ت.م.أ 1 15 علائقي إس 5 54  20 توازني 

د.ت 3 15 علائقي إخ 4 55  18 توازني 
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 14 علائقي إخ 4 15 تبادلي ض 9 56

ث.ع 8 57  9 علائقي إخ 4 10 تحولي 

د.ت 3 15 علائقي إخ 4 58  20 توازني 

د.ت 3 14 علائقي ا س 5 59  16 توازني 

د.ت 3 16 علائقي إس 5 60  19 توازني 

د.ت 3 12 علائقي إخ 4 61  18 توازني 

م.ق 10 62 م.ق 10 14 تبادلي   15 تبادلي 

م.ت.ح 6 63 م.ق 10 17 تحولي   14 توازني 

د.ت 3 64 خ.ع.ب.ت.م.أ 1 14 توازني   20 توازني 

ت.ع 7 65 د.ت 3 16 تحولي   20 توازني 

ث.ع 8 66 د.ت 3 11 تحولي   16 توازني 

ث.ع 8 67 د.ت 3 18 تحولي   20 توازني 

د.أ 2 68 د.ت 3 13 توازني   20 توازني 

ث.ع 8 69  18 علائقي إخ 4 18 تحولي 

ث.ع 8 70 د.ت 3 17 تحولي   17 توازني 
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د.أ 2 20 علائقي إس 5 71  20 توازني 

د.ت 3 72 د.ت 3 18 توازني   19 توازني 

د.ت 3 18 علائقي إس 5 73  17 توازني 

د.ت 3 19 علائقي إخ 4 74  20 توازني 

ت.ع 7 75 د.ت 3 14 تحولي   20 توازني 

 20 توازني إخ 3 16 علائقي إس 5 76

م.ق 10 77  20 تبادلي ض 9 12 تبادلي 

ت.ع 7 78 د.ت 3 17 تحولي   20 توازني 

ث.ع 8 79 د.ت 3 16 تحولي   20 توازني 

د.ت 3 20 علائقي إس 5 80  18 توازني 

ت.ع 7 81 م.ق 10 20 تحولي   13 تبادلي 

 18 تبادلي ض 9 14 تبادلي  ض 9 82

س. ا 5 83 س.ا 5 18 علائقي   20 علائقي 

م.ت.ح 6 84 خ.إ 4 20 تحولي   20 علائقي 

س.ا 5 85 س.إ 5 18 علائقي   18 علائقي 
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م.ت.ح 6 86 د.ت 3 20 تحولي   16 توازني 

خ.ا 4 87 خ.ا 4 20 علائقي   20 علائقي 

م.ت.ح 6 88 خ.أ 4 20 تحولي   20 علائقي 

 20 علائقي إس 5 18 علائقي إس 5 89

م.ت.ح 6 90 خ.ا 4 20 تحولي   20 علائقي 

م.ت.ح 6 91 د.ا 2 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 92 خ.ا 4 20 تحولي   20 علائقي 

م.ت.ح 6 93 د.ا 2 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 94 د.أ 2 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 95 د.ا 2 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 96 د.إ 2 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 97 د.ت 3 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 98 د.ا 2 20 تحولي   20 توازني 

م.ت.ح 6 99 خ.ا 4 20 تحولي   20 علائقي 

م.ت.ح 6 100 خ.ا 4 20 تحولي   20 علائقي 
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خ.ا 4 20 علائقي إخ 4 101  20 علائقي 

د.ت 3 102 د.ت 3 20 توازني   20 توازني 

ث.ع 8 103  19 تبادلي ض 9 15 تحولي 

م.ق 10 104 خ.ع.ب.ت..أ 1 17 تبادلي   20 توازني 

خ.ع.ب.ت.ا 1 15 تبادلي ض 9 105  19 توازني 

ت.ع 7 106 د.ت 3 20 تحولي   14 توازني 

د.ت 3 107 د.ت 3 16 توازني   15 توازني 

د.ت 3 16 تبادلي ض 9 108  18 توازني 

ت.ع 7 109 د.ت 3 18 تحولي   19 توازني 

م.ت.ح 6 110 د.ت 3 14 تحولي   17 توازني 

خ.ع.ب.ت.ا 1 17 تبادلي ض 9 111  18 توازني 

م.ق 10 112 د.ت 3 17 تبادلي   17 توازني 

ث.ع 8 113  17 تبادلي ض 9 18 تحولي 

خ.ع.ب.ت.ا 1 15 تبادلي ض 9 114  20 توازني 

ث.ع 8 115 خ.ع.ب.ت.ا 1 14 تحولي   20 توازني 
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م.ق 10 116  14 تبادلي ض 9 14 تبادلي 

د.ت 3 12 تبادلي ض 9 117  20 توازني 

ت.ع 7 118  20 تبادلي ض 9 20 تحولي 

ث.ع 8 119 س.ا 5 14 تحولي   19 علائقي 

د.ا 2 120  15 تبادلي ض 9 17 توازني 

خ.ا 4 121 د.ت 3 20 علائقي   19 توازني 

 18 توازني  د.ا 2 19 تبادلي ض 9 122

خ.ا 4 123 د.ت 3 16 علائقي   17 توازني 

م.ق 10 124 د.ت 3 14 تبادلي   12 توازني 

س.إ 5 125 د.ت 3 14 علائقي   16 توازني 

خ.ع.ب.ت.م.ا 1 20 تبادلي ض 9 126  20 توازني 

ت.ع 7 127 س.ا 5 14 تحولي   08 علائقي 

ث.ع 8 128 س.ا 5 15 تحولي   20 علائقي 

د.ت 3 129 د.ت 3 17 توازني   19 توازني 

د.ا 2 130 خ.ا 4 13 توازني   18 علائقي 
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د.ت 3 131 د.ت 3 17 توازني   20 توازني 

د.ا 2 132 خ.ا 4 17 توازني   20 علائقي 

س.ا 5 20 تبادلي ض 9 133  16 علائقي 

م.ق 10 16 تبادلي ض 9 134  17 تبادلي 

م.ق 10 135  18 تبادلي ض 9 11 تبادلي 

م.ت.ح 6 136 س.ا 5 20 تحولي   15 علائقي 

د.ا 2 20 تبادلي ض 9 137  20 توازني 

ت.ع 7 138 خ.ع.ب.ت.م.ا 1 12 تحولي   15 توازن 

م.ت.ح 6 139  17 تبادلي ض 9 19 تحولي 

س.ا 5 16 تبادلي ض 9 140  11 علائقي 

س.ا 5 141 د.ت 3 14 علائقي   16 توازني 

م.ق 10 142 د.ت 3 16 تبادلي   19 توازني 

ت.ع 7 143 د.ت 3 20 تحولي   20 توازني 

د.ت 3 144 س.ا 5 20 توازني   20 علائقي 

د.ت 3 145 خ.ا 4 20 توازني   20 علائقي 
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د.ت 3 14 تبادلي ض 9 146  17 توازني 

ث.ع 8 147 د.ت 3 17 تحولي   20 توازني 

خ.ا 4 148 د.ت 3 20 علائقي   20 توازني 

خ.ا 4 149 د.ت 3 18 علائقي   18 توازني 

خ.ا 4 150 د.ت 3 18 علائقي   20 توازني 

خ.ا 4 151 د.ت 3 20 علائقي   18 توازني 

ث.ع 8 152 د.ت 3 17 تحولي   17 توازني 

د.ت 3 14 تبادلي ض 9 153  20 توازني 

خ.ا 4 154 د.ت 3 17 علائقي   19 توازني 

د.ا 2 14 تبادلي ض 9 155  18 توازني 

د.ت 3 156 د.ا 2 19 توازني   20 توازني 

د.ت 3 157 د.ت 3 19 توازني   20 توازني 

م.ق 10 158 م.ق 10 06 تبادلي   08 تبادلي 

د.ت 3 159 د.ت 3 20 توازني   19 توازني 

م.ت.ح 6 160 د.ت 3 17 تحولي   17 توازني 
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CODE : cadre 1 
A : 
1)      8)   15)     22) 
   2          4    3            4 
        total   * 10           13 
 
2)      9)   16)     23) 
   3          2     2           1 
        total   * 4           8 
 
3)      10)   17)     24) 
   3           1   5           5 
        total   * 9           14 
 
4)      11)   18)     25) 
   1           5   4           2 
        total   * 2           12 
 
5)      12)   19)     26) 
   1           1   1           1 
        total   * 3           4 
 
6)      13)   20)     27) 
   1           1   1           2 
        total   * 1           5 
 
7)      14)   21)     28) 
   2           2   3           3 
        total   * 5           10 

B : 
1)      8)   15)     22) 
   3          2    5          4 
        total  * 10         14 
 
2)      9)   16)     23) 
   2          2     5           2 
        total   * 4          11 
 
3)      10)   17)     24) 
   1           2   4          4 
        total   * 9          11 
 
4)      11)   18)     25) 
   3           3   4          3 
        total   * 2           13 
 
5)      12)   19)     26) 
   4           4   5          4 
        total   * 3           17 
 
6)      13)   20)     27) 
   2           2   5          4 
        total   * 1           13 
 
7)      14)   21)     28) 
   1           1   1          1 
        total   * 5           4 
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C : 
1)      4)   7)     10) 
   1          2    1            5 
        total   * 8           9 
 
2)      5)   8)     11) 
   3          3     1           2 
        total   * 7           7 
 
3)      6)   9)     12) 
   2           1   2           3 
        total   * 6           8 
 


