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ٔ                                                     صوفــي عبد الوهاب ǫ.ن محمدԹد مز 

  :ةــــــة المناقشــــــاء لج̲ــــــǫٔعض       

 ˡامعة وهران                 رئ̿سا                  بطاهر ˉشير.د

 ٔ ǫ . امعة وهران                    مقررا        د  مزی̕ان محمـــــدˡ                                                                               

                                                                ˡامعة تلمسان                 م̲اقشا                    د ˉشلاغم يحيى.ا

  ˡامعة وهران                                                  م̲اقشا                 الهاشمي احمد .د

ازي الطاهر .د ˡامعة تلمسان                                                                       م̲اقشا               بو̎

 ˡامعة  ورقߧ                                    م̲اقشا           مولود عبد الف˗اح  ǫٔبي. د

  

  

 2012/2013: الس̑نة الجامع̀̒ة



  أ
 

  إهـــــداء
  

  

  

ǫٔهدي هذا العمل المتواضع إلى قرة عیني ǫٔمي وǫٔبي ا߳̽ن سهرا ̊لى ˔رب̿تي وتعليمي وكاԷ لي 
  .دعما وس̑ندا في كل اҡٔوقات

لى كل العائߧ" ǫٔبو ˊكر"كما ǫٔهدي هذا العمل إلى ǫٔݯ   وǫٔخواتي وإ

  »ومحمد امين عبد الكريم«˭اصة : كل Դسمه

لى جمیع اҡٔصدقاء كل Դسمه   وإ

  

  

  

  عبد الوهاب

  

  

  

  

  



  ب
 

  شكر وتقد̽ر
  لˌسم الله الرحمن الرحيم  

عْمَتَكَ  ҫǫشْكُرَ  ҫǫنْ  ҫǫوْزِعْنيِ  رَبِّ ﴿  ҧتيِ  نِ نعَْمْتَ  ال ҫǫ  ҧ يҧ  وَ̊لىََٰ  ̊ليََ َ ِ߱ لَ  وҫǫَنْ  وَا ا ҫǫعمَْ ً˪ َرْضَاهُ  صَالِ ˔   

ْنيِ  ل ِ˭ دْ ҫǫَِكَ  و ت ينَ  عِبَادِكَ  فيِ  ِ́رَحمَْ ِ˪ الِ ҧ̦نمل (        ﴾ الص یٓة –سورة ا ǫ 19. (  

  

ل ا߳ي مك̲ني من انجاز هذا البحث  عظم ߸ عزوԳم˗نان اҡٔ  اҡٔوفرالشكر  إن     lو

  .فهو نعم المولى ونعم النصير

شرف ǫٔ ا߳ي " مزԹن محمد "  لҢٔس̑تاذبجزیل الشكر والعرفان  ǫٔتقدم ǫٔنویطیب لي     
لى ما قدمه من ݨد ̠بير ودعم م˗واصل  شراف̊لى هذا البحث و̊ هذه  لإظهاردق̀ق  وإ

  .الرساߦ Դلشكل المطلوب فࠁ مني كل التقد̽ر وԳ˨ترام

في هذا البحث وجعࠁ ̽رى النور فالشكر كثير  ǫٔسهمشكري وتقد̽ري لكل من  وǫٔقدم    
كثرومن ̼س̑تحقونه  ٔǫ.   

لجنة المناقشة فلهم مني عظيم شكري وام˗ناني ̊لى  ҡٔعضاء ǫٔیضاوالشكر موصول      
˛رائهتفضلهما قˍول م̲اقشة هذا العمل  لقيمة والحكم ̊لى  Դٕبداء وإ   .الرساߦملاحظاتهم ا
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  ت
 

 :ملخص البحث

لتنظيمي، ح̀ث ˨اولنا دراسة طبیعة العقد النفسي،  لقد اس̑تهدفت دراس˖̲ا هذه موضوع العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

لتنظيمي،)لزنك Դلغزواتǫٔ مؤسسة (˨الاته، وǫٔبعاده في المؤسسة العموم̀ة و دراسة ، في ب̿˄ة عمل دا˭لیة م˗غيرة، و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

لتنظيمي العلاقة بين العامل وصاحب العمل من ˭لال التوقعات وԳنتظارات،    .ببلورة Գلتزام ا

ة من اҡٔس̑ئߧ هي كالتالي   ولقد تمحورت إشكالیة البحث حول   :مجمو̊

لتنظيمي ؟ - لتعليمي  ما طبیعة ̊لاقة العقد النفسي Դلالتزام ا وهل توˡد ̊لاقة بين العقد النفسي و العمر والتكو̽ن والمس̑توى ا

لتعليمي ؟وما طبیعة ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة؟ ؟ لتنظيمي والعمر والتكو̽ن والمس̑توى ا  هل توˡد ̊لاقة  بين Գلتزام ا

  :وللاˡٕابة ̊لى هذه اҡٔس̑ئߧ تم صیا̎ة فرضیات البحث التالیة 

 .ل المؤسسة العموم̀ة الزنكهناك عقد نفسي توازني عند عما -

لتعليمي العمر توˡد ̊لاقة ارتباطیه بين العقد النفسي و -  . والتكو̽ن والمس̑توى ا

تنظيمي اس̑تمراري عند  -  .المؤسسة العموم̀ة الزنك عمالهناك التزام 

لتنظيمي والعمر - لتعليمي توˡد ̊لاقة  ارتباطیة بين Գلتزام ا  .والتكو̽ن والمس̑توى ا

لتنظيمي  -  .توˡد ̊لاقة ارتباطیة  بين العقد النفسي وԳلتزام ا

 « Pittsburgh »لروسو من ˡامعة  (PCI) (Psychological Contract Iinventory  ) ولجمع المعلومات اس̑ت˯دم الباحث مق̀اس

  . العربیةԴ̥لغة 

Գ ̊ده   لتزامكما اخ˗ار الباحث مق̀اسǫٔ لتنظيمي ا߳ي محمد عبد "ا߳ي ا̊ده  ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة یق̿س ومق̀اس " بور˔ر وزملاؤه " ا

  " .الله الۢلي

لتنظيميبين العقد النفسي  علاقةو߱راسة ال  )ر( ينیالإحصائ  ين، اس̑تعملنا اҡٔسلوبالزنك Դلغزواتالعموم̀ة  ةفي المؤسس وԳلتزام ا

  :ما یلي ح̀ث ǫٔظهرت النتائج ،  ، وهو ما یوضحه الفصل السادس وبيرسون لس̑بيرمان

 :العقد النفسي عند العمال هو -

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

 :ǫٔما تقد̽راتهم ̥لعقد النفسي لصاحب العمل فهو -

) .                                                                            17.95(وم˗وسط شدة العقد ) %43.12(ب̱س̑بة " التقدم ا߱ا˭لي"ذو بعد ) %60(عقد نفسي توازني ب̱س̑بة 



 

  ث
 

ن  عمرالم˗غيري لا توˡد ̊لاقة  ارتباطیة بين العقد النفسي و  -   .والتكو̽

لتعليمي  -  .توˡد ̊لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي والمس̑توى ا

لتنظيميمس̑توى Գلتزام ǫٔما  -   :ا

تنظيمي -      . ) 3.06(بمتوسط   المؤسسة العموم̀ة الزنك عمالاس̑تمراري عند  م˗وسط ذو بعد هناك التزام 

لتنظيمي و لا  - لتعليميتوˡد ̊لاقة  ارتباطیة بين Գلتزام ا  .م˗غيري العمر والمس̑توى ا

لتنظيمي والتكو̽ن -  .توˡد ̊لاقة ارتباطیة بين Գلتزام ا

لتنظيمي  -  .توˡد ̊لاقة ارتباطیة  بين العقد النفسي وԳلتزام ا

̊دم وجود  -̊دم مرا̊اة اҡٔنظمة  –وجود قوا̊د العمل : توˡد ب̿˄ة عمل دا˭لیة مضطربة وم˗غيرة ح̀ث ǫٔفرزت النتائج عن  -

̊دم  وجود  - مضمونهمحتوى العمل فارغ من  -̊دم وجود س̑یاسة ̊ادߦ لҢٔجور - المركزیة الشدیدة  -توصیف ̥لمناصب

 .̊دم رضا العمال عن الق̀ادة والإشراف وجما̊ة العمل  -س̑یاسة واضحة فۤ يخص الترق̀ة والتقدم الوظیفي
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  :مقدمة ̊امة 

˓سعى المنظمات في الوقت الراهن ˡاهدة ̥لتك̀ف مع المتغيرات العالمیة والمحلیة المعقدة والم˖شاˊكة والسریعة و̊ليها ǫٔن تناهض ˊكافة      

تعتمد ̊لى الموارد الˌشریة ولا يمكن  ،الس̑بل لموا̠بة هذه المتغيرات والتعا̼ش معها ج̲با لجنب  وفي سˌ̀لها إلى تحق̀ق ذߵ لا بد ǫٔن 

مشاركة بناءة في تحق̀ق ǫٔهداف المنظمة ˊكفاءة وفا̊لیة دون ǫٔن ̼شعروا بدعم المنظمة لهم حتى یبادلوها ǫٔیضا بدعمه م ̥لعاملين ǫٔن ̼شار̠وا 

  .عن طریق بذل قصارى ݨدهم لتحق̀ق ǫٔهدافها

كثر ˉشؤون اҡٔفراد والعاملين Դلمنظمات اعتقادا منها بإن الإدارة المعاصر   ٔ ǫ هۡمԳ ن الˌشر ߱يهم طاقات و قدرات لا تملكها ̂ٔ ة تمیل إلى

ویتطلب تحق̀ق ذߵ توفير هیئة ǫٔو إدارة تهتم ҡٔԴفراد  ،تميز المنظمات عن بعضها البعض وتؤدي إلى تحق̀ق النˤاح فيها  ، الموارد اҡٔخرى

و̽كمن دور هذه الإدارة في تهیئة المحیط المناسب ̥لعمل وԳهۡم Դلعامل وتحفيزه لیبذل ǫٔقصى مجهود ߱یه . اتهموԴح˗یاˡاتهم ورغب

وذߵ بفضل اس̑تعمال س̑یاسات وتق̲یات ˓سير الموارد الˌشریة والبرامج العلمیة التي  ،و̼ساهم ˉشكل ايجابي في رفع مس̑توى ǫٔداء المنظمة

ن وجود إدارة م˗خصصة في الموارد الˌشریة هو تخطیط وتنظيم القوى العامߧ وتوفير الظروف الملائمة فالهدف م.تخدم المنظمة والفرد

  .لعمل ǫٔفرادها بغیة الوصول إلى ǫٔ̊لى مس̑توԹت اҡٔداء والإنتاج̀ة 

˔نمیة الموارد الˌشریة    فمن ˭لال ˔ركيزها ̊لى الجوانب السلو̠یة والمشاعر ،لقد كان لنظرԹت العلاقات الإ̮سانیة ا߱ور البارز في 

كدت ̊لى ǫٔهمیة الروح المعنویة لҢٔفراد العاملين والسعي لتحق̀ق الرضا ،واҡٔ˨اس̿س وتقد̽رها ҡٔهمیة العامل الإ̮ساني في التنظيم  ٔ ǫ فقد

المعنویة وتتحقق هذه التغيرات من ˭لال فالإدارة الجیدة هي ت߶ التي ˓سعى ̥لعمل ̊لى تحق̀ق الرضا الوظیفي ورفع الروح  ،الوظیف̀ة

كما ̯بهت نظریة العلاقات الإ̮سانیة إلى تعدد ˨اˡات اҡٔفراد والتي ،نمط الإدارة والق̀ادة وكذߵ من ˭لال إتباع س̑یاسات تحفيزیة ج̀دة

ة الولاء والإ˭لاص یتوجب ̊لى الإدارة ǫٔ˭ذها بعين Գعتبار والعمل ̊لى إش̑باعها فهذه ˨اˡات ࠐمة لرفع الروح المعنویة وز lدة درԹ

ح̀ث یؤكد ذߵ ̊لى تحق̀ق ا߱افعیة وԳنجاز ،وԳنۡء وهذه مفاهيم تؤكد Գهۡم Դلعنصر الإ̮ساني في المنظمة ومن جمیع الجوانب 

  .̥لحفاظ ̊لى مصل˪ة المنظمة واҡٔفراد ̊لى ˨د سواء

لتنمیة ،رة توفير كل Գح˗یاˡات الضروریة ࠀ وضرو ) الفرد العامل( فلقد انصˌت ݨود هذه النظریة حول الإ̮سان  ҡٔنه ǫٔساس ا

لتنمیة إلى اҡٔمام ويحقق مس̑توԹت مع̿شة مقˍوߦ وح̀اة ̠ريمة Դ فراد و˔نمیة ࠐاراتهم یدفعҡٔات اˡوعنصرها الحیوي فالاهۡم بتوفير ˨ا 

ߧ تحق̀ق ا߳ات كما هو موضح في نظریة ، يمد اҡٔفراد Դلطاقة ) سلم الحاˡات" (ماسلو"فإش̑باع ˨اˡات اҡٔفراد ̥لوصول بهم إلى مر˨

ف˗وفير المناخ الوظیفي الصحي ا߳ي یتحقق ف̀ه Գ˨ترام المتبادل بين الرئ̿س والمرؤوسين ،والحیویة اللازمة للاس̑تمرار في العطاء والبناء

ه وانتظارا ته وكل ما یتطلبه العمل الجید بما يمكن الموظف من تˆدٔیة واجˍاته إضافة إلى إبداء ǫٔرائه واجتهاداته وتقديم اقترا˨اته وتوصیات
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لتنمیة  ومن الملاحظ ǫٔن العلاقة بين العامل وصاحب العمل في ب̿˄ة العمل في ا߱ول النام̀ة ،يخدم المصل˪ة العامة و̼سا̊د ̊لى تحق̀ق ا

  .المنظماتتف˗قد إلى المصداق̀ة والإ˭لاص فه̖ي بعیدة عن الموضوعیة وهذا ا˨د العوائق الرئ̿س̑یة التي تواˡه 

لسليمة  لى كل المس̑توԹت في كل التنظۤت یعني توفير الب̿˄ة ا إن توفر المصداق̀ة في العمل وما تتضمنه من ̊لاقات وظیف̀ة حس̑نة و̊

ر لتنمیة والتطو̽   .لق̀ادة عملیات ا

كد العدید من ǫٔساتذة الإدارة العامة ǫٔهمیة العنصر الˌشري في التنظيم ح̀ث ǫٔن اҡٔس̑تاذ  ٔ ǫ ̠ونتزهارو߱ "وقد) "H.Kantz  () محمد شا̠ر

وهو ما ǫٔدى إلى تطور واضح في ࠐام مس̑ئولي و مسيري . ارتˆىٔ تعدیل ǫٔنظمة المنظمة ̊لى ضوء العنصر الˌشري ) م1999عصفور،

Գ وامر وتوجيهات الإدارة العلیا في التوظیف والتكو̽ن وال˖س̑یير فانǫٔ ساسي هو تنف̀ذҡٔن كان الهدف اǫٔ ة ،فˍعد تجاه الموارد الˌشری

واتجاهاتهم ودوافعهم ورغباتهم وس̑بل  )29: م1998غیاث بوفلˤة،(الإ̮ساني في الإدارة وال˖س̑یير جعل المسير̽ن يهتمون بحاˡات العمال 

  ).العقد النفسي( الاتصالات المعتمدة ب̿نهم والصراع والعلاقات الرسمیة و̎ير الرسمیة وانتظارا تهم ویعملون ̊لى تلب̿تها 

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

مفهوم ̼سمح لنا من ˭لاࠀ معرفة طبیعة العلاقة التي ˔ربط العامل Դلمؤسسة انطلاقا من معرفة دور كل طرف في بناء العلاقة مع اҡٔخر 

.  

  .فرضه ̊لیه طبیعة تعامࠁ مع المؤسسة ومدى توفير هذه المؤسسة لانتظاراته المعلن عنها و̎ير المعلن عنها إن العامل سوف یتˌنى سلوكا ت

لتنظيمي    .لهذا فان ت߶ Գنتظارات سوف تفرض تˌني إستراتیجیة معینة يمكن ǫٔن تحدد سلوكه تعرف Դلالتزام ا

تي من ˭لالها سوف ینضم العامل ̥لمؤسسة والعوامل التي تؤ̨ر ̊لى إن هذا الموضوع ˡد هام ҡٔنه سوف ̼سمح لنا بت˪دید الطریقة ال

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

ٔثير الوعود و Գنتظ لتنظيمي ومعرفة مدى تˆ ارات دا˭ل التنظيم ̊لى بلورة سوف نهتم في بحثنا ̊لى دراسة ̊لاقة العقد النفسي Դلالتزام  ا

Դ لتنظيمي  وذߵ الاته Դلالتزام ا لتنظيمي وما مدى ̊لاقة العقد النفسي و˨   .لمؤسسة العموم̀ة ǫٔلزنك Դلغزواتالإلتزام ا

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

ٔهم الفرضیات الخاصة  ǫول یتعلق بتقديم البحث، ح̀ث تطرق̲ا ف̀ه إلى إعطاء مقدمة ̥لموضوع كمد˭ل، ثم إلى الإشكالیة وҡٔفكان الفصل ا

  Դ߱راسة، ثم ǫٔس̑باب اخ˗یار الموضوع وǫٔهدافه 
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قد النفسي وǫٔنوا̊ه، وطبیعته، ǫٔما الفصل الثاني فكان حول مفهوم العقد النفسي، ا߳ي هو لب الموضوع وصميمه، وذߵ لمعرفة الع    

كثر، ومعرفة . واҡٔسس التي ̽ر̝كز ویقوم ̊ليها ǫٔي عقد نفسي ٔ ǫ وǫٔ عتباره ی̱شˆٔ بين طرفينԴ ،كذߵ معرفة من هم المشاركين في هذا العقد

ظریة العقد كما تحدثنا عن التبادل Գجۡعي ߒٔساس لن. ˨الات وǫٔبعاد العقد النفسي، وذߵ حسب تقس̑يم روسو، وق̀اسه وتوضی˪ه

تق̀يمه، وǫٔبعاده الثلاثة، وǫٔ˛ره ̊لى Գتجاه لى  لى النظرة المعرف̀ة وԳجۡعیة لتكوینه، وإ ات النفسي، وكنموذج ذهني لعلاقات العمل، وإ

  .والسلو̠یات

لتنظيمي وخصائصه و  ته وǫٔهمیته هم مرا˨ل تطوره Դلإضافة إلى مدا˭ل دراس̑ ǫٔ ٔǫما الفصل الثالث ف˗طرق̲ا ف̀ه إلى مفهوم Գلتزام ا

ر ǫٔهم ، والۣذج المفسرة ࠀ والى ǫٔبعاده ومصادره والى ̊لاق˗ه ببعض المتغيرات وǫٔهم نتائجه وԶǫٔره ̊لى الفرد والمنظمة وǫٔهمیة ق̀اسه مع ذ̠

  .ǫٔدوات ق̀اسه 

ح̀ث ˨اولنا الإلمام بجمیع جوانب الموضوع ، بدایة من مفهوم  وثقافتها ǫٔما الفصل الرابع فكان حول ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة

لتنظيم  یة وخصائص وǫٔبعاد ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة و̊لاقتها Դلمنظمة والعاملين كما تطرق̲ا ف̀ه إلى مفهوم وǫٔنواع  ومكوԷت وخصائص الثقافة ا

رها والعوامل المؤ    . ˛رة فيها وǫٔهمیتها، والى نظرԹتها والى بعض نماذݨا وم˗طلبات تطو̽

ǫٔما الفصل الخامس فهو طریقة إجراء البحث، قمنا Դ߱راسة Գس̑تطلاعیة ̥لمؤسسة، ح̀ث سمحت لنا هذه الزԹرة Դخ˗یار 

  .فردا في المؤسسة 160عینة البحث، التي اش̑تملت ̊لى 

 « ˡ« Pittsburghامعة  لروسو من (PCI) (Psychological Contract Inventory  ) ولجمع المعلومات اس̑ت˯دم الباحث مق̀اس

  .Դ̥لغة العربیة، 

لتنظيمي ويحتوي ̊لى  لمحمد عبد الله فقرة ،ومق̀اس Զلث لق̀اس ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة  15كما اس̑تعمل الباحث مق̀اس بور˔ر للالتزام ا

لتنظيمیة و  20ح̀ث اح˗وى المق̀اس ̊لى ، الۢلي   .̀ة فقرة تق̿س المتغيرات الوظیف  25فقرة تق̿س المتغيرات ا

لتنظيمي، اس̑تعملنا اҡٔسلوبين الإحصائیين  لبيرسون وس̑بيرمان الخاصين بدراسة  )ر(و߱راسة العلاقة بين طبیعة العقد النفسي وԳلتزام ا

  .العلاقات Գرتباطیة

  .كما یوضحه الفصل السادس الخاص بعرض النتائج وم̲اقش̑تهاوذߵ   

 



 تقديم البحث                      الفصل اҡٔول
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 :الإشكالیة - 2

Թمحور Էیضافي مجتمعاتنا فه̖ي ذߵ الفضاء المنتج ̥لمادة وتعتبر  تحتل المؤسسة مكاǫٔ جۡعیة ̥لعمالԳ فمن  ،فضاء اجۡعي ومكان ̥لت̱ش̑ئة

  .Գجۡعي التي یتفا̊ل Դس̑تمراریة مع محیط العمل  اԷҡٔفه̖ي كالمدرسة تعمل ̊لى ˔كو̽ن ذاته في ا߽تمع  اҡٔ˭ير˭لالها یفرض هذا 

̦تمثلات و  إن فكل هذا ̼ساهم  ،والوعود وԳعتقادات Գنتظارات الإسقاطات والحیاة Գجۡعیة في المؤسسة ˔ر̝كز ̊لى مجمو̊ة من ا

  .̊لى بناء ̮سق اجۡعي ا߳ي من ˭لاࠀ تتضارب المصالح في المؤسسة

یتفا̊ل مع تنظۤتها حتى ی˖س̑نى ࠀ اك˖ساب الرصید  ǫنٔبعد ̊لائقي ˊراغماتي ̊لاق˗ه مع المؤسسة تجبره  عضو ذو إذنالعامل هو  إن

  .اҡٔرصدةمن  ǫٔنواع̽ك˖سب الفرد ثلاثة )   Գ)Bordierجۡعي فعند 

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

 ..).الثروة -الراتب الشهري(الرصید Գق˗صادي  -

 ...).ش̑بكة المعارف –العلاقات  (الرصید Գجۡعي  -

لتنظيمي فهو یغذي العامل  إن Էبعة من المؤسسة التي يحدد من ˭لالها طبیعة ̊لاق˗ه مع  Դٕشاراتالرصید Գجۡعي مصدر ̥لتوˡه ا

  ما مدى سوف یعطي ̥لمؤسسة وماذا سوف تعطیه؟  ǫٔخرىبعبارة  ǫٔوالمنظمة 

  .̊لى عقد ̎ير مصرح به مˍی̱̀هالعامل والمنظمة  العلاقة ما بين ǫٔنانطلاقا من هنا يمكن القول 

وٓنةمفهوم ̊لاقات العمل تطور كثيرا في  إن ҡيرة ا˭ҡٔوالتفا̊لات التي یفرضها التنظيم الجدید ̥لمؤسسات التعق̀داتمع  ا.  

لتنظيمیة  إن من ˭لالها سوف یتغذى التي  یباشر عمࠁ دا˭ل ت߶ المؤسسةسوف ، العامل هو المنفذ وا߿طط والمسير لت߶ الس̑یاسة ا

  .من ˡا̯بها Գجۡعي والثقافي والس̑یاسي وԳق˗صادي لیكون عضوا مؤسسا لثقافة المؤسسة

اج̀اته للانۡء دا˭ل ا߽مو̊ة  ،فالمؤسسة ت˖̀ح ̥لعامل الفرصة ̥لتعبير عن اح˗یاˡاته الثقاف̀ة ˨اˡات Գرتقاء في  ،ǫٔم̲یة˨اˡات  –و˨

  .الخ...الهرم الوظیفي 

ٓل لكن  ҡلتنظيمیة ̥لتعبير في المؤسسة لا تمنح ̥لعامل وبطریقة موضوعیة التعبير عن انتظاراته نحو المؤسسة ولا ق̀اس ˨اߦ مدى  یاتا ا

  .تحق̀ق المؤسسة وعودها نحو العمل
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ر نظرة تحلیلیة ̥لتفا̊لات التي تجمع العامل بمؤسس̑ته لان ت߶ التفا̊لا لتنظيمیة التقلیدیة لم ˓س̑تطع تطو̽ ̊لى  مˍنیةت فالممارسات ا

  .اهۡمات نفس̑یة

ٔ˛رالعامل ا߳ي يحمل هویة ࠐنیة ˭اصة به یعتبر عنصرا یؤ˛ر ̊لى محیطه  إن المحیط (في تفا̊ل دائم  مع محیط العمل  إذنبه فهو  ویتˆ

  ).المهني

نفس̑یاً وفكرԹًً◌ ومضمرة؛ تظهر والتي يمكن التعبير عنها بˆنهٔا نواԹ سلو̠یة مشكلة نه من Գتجاهات ǫٔ العقد النفسي يمكن تعریفه  إن 

ً لسلوك ظهر ً لكونه موجودا ߱ى طرفي العملیة  ،ǫٔو س̑یظهر لاحقاً ̊لى شكل سلوك ǫٔو ˔كون تبر̽را  الوظیف̀ةوالعقد النفسي م˗بادل نظرا

فالموظف ߱یه اتجاهات عن العمل وعن ǫٔرԴبه وǫٔیضاً ݨة التوظیف ߱يها اتجاهات عن العمل وعن الموظف ا߳ي ǫٔلتحق به ووصف  ،، 

ً ҡٔنه م˗غير ̊لى طول ح̀اة المنظمة ومن ˭لال عمر الموظف وحتى ˭براته وتجاربه الحیاتیة والوظیف̀ة ونه ̎ير رسمي . Դ߱ینام̀كي نظرا و̠

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

بما في النفس حتى ولو ˨اول الطرف اҡٔول التصريح ǫٔو ˨اول الطرف الثاني  -̎الباً  -الموظف وݨة العمل ، لكن Դلعقد النفسي لا یصرح 

یعتمد ̊لیه، فالمشاعر و دوا˭ل النفوسوهو بذات الوقت لا  Գك˖شاف،  ٔهمیتها   یعتبر مس˖̲دا  ǫ مور  رغمҡٔلا یعتد بها رسمیاً في تق̀يم ا .

ويمكن Գس̑تدلال ̊ليها من    وهذه الضبابیة في وصف دوا˭ل النفوس وما يختلجها من مشاعر هي ما يمكن وصفها بˆنهٔا ̎ير دق̀قة

 ٔǫداث السابقة ، و˨ҡٔو من اǫٔ عمال الحالیةҡٔو حتى التصريحات التي یدلي بها الطرفين اǫٔ من التلمی˪ات Էًح̀ا.   

خٓر̽ن المؤسسة، « : ǫٔنه روسو ̊لى كما عرف˗ه العقد النفسي إن ҡاعتقاد ذاتي ̥لفرد حول طبیعة العلاقات المتبادߦ بين الفرد وا

 ǫٔ«.(Rousseau,2000 :02)و المب̱̀ة ̊لى الوعود، سواء كانت خف̀ة، ǫٔو مصرح عنها في تفا̊لاتهم

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

لتنظيمي(Դلمؤسسة    ).Գلتزام ا

 :من العقود النفس̑یة ǫٔنواع ǫٔربععن وجود ˓شير روسو هنا 

ٔلعلائقيالعق̒د  -1  ǫ   ( Relational ):   

ة ̊لى المس̑تقˍل، ومؤسسة ̊لى الثقة والإ˭لاص والعائدات، فه̖ي مشروطة  في هذا العقد ˔رت̿ˍات العمل ˔كون طویߧ المدى ومف˗و˨

  ҡٔԴداء القائم ̊لى العضویة والمشاركة في المنظمة

 

 



 تقديم البحث                      الفصل اҡٔول

  

6 
 

   :(Balanced)  العق̒د الم˗ـوازن  -2

ر مسارهم المهني ˔رت̿ˍات العمل ˔كون دینام̀ك̀ة، ومف˗و˨ة ̥لمس̑تقˍل ومشروطة  Դلنˤاح Գق˗صادي ̥لمنظمة، وفرص العمال لتطو̽

خٓر، ǫٔما Դل̱س̑بة ̥لعائدات  ҡر ا ر الإمكانیات التي توفرها المنظمة، كل من العامل والمؤسسة ̼شارك ˉشكل ̠بير في تعلم وتطو̽ وتطو̽

توفره المؤسسة حسب اҡٔداء ا߳ي یقوم به  ˔كون ̊لى ǫٔساس اҡٔداء والمشاركة في ǫٔن ̽كون نوع من المقارنة في الإمكانیات، وما

  .اҡٔش˯اص

  : ( Transactional )) التعاملي( العق̒د التˍ̒ادلي -3

كون مˍدئیا مركزة ̊لى التبادل  Գق˗صادي ،والمهام الضیقة ) التعامل(هي ˔رت̿ˍات العمل في إطار فترات قصيرة المدى ǫٔو محددة، و̝

  .دودة ̥لعمال في المنظمةالخاصة، وكذߵ ˔كون ̊لى ǫٔساس مساهمة مح

  : ( Transitional )) ˨اߦ تحویلیة(العق̒د Գنتق̒الي -4

لتنظيمیة، والتي ت˖̲اقض مع ˔رت̿ˍات العمل التي تم تˆسٔ̿سها في السابق لتنظيمي والتحولات ا   .هي ˨اߦ عقلیة فكریة تعكس نتائج التغیير ا

 ǫٔفرادتميز سلوكه وقدراته عن Դقي  ǫٔنالخ وی̱˗ظر خصوصا ...والتقد̽ر واҡٔمنԳس̑تقرار  :تحقق ࠀ  ǫٔنالعامل ی̱˗ظر من مؤسس̑ته  إن

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

  (Rousseau,2000 :04-05) .اس̑تقرار ̥لعاملولا  إحˍاط̊امل 

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

"McDermott) "1986 ( وهناك مظهر̽نǫٔ  لتنظيمي للإ˭لاصبعد̽ن   .البعد المس̑تمر –البعد العاطفي  : ا

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

  .فهو يمثل ˨اߦ العامل Գنخراط بطریقة مس̑تمرة ҡٔنه ̼شعر انه مجبر Դلبقاء في المؤسسة :البعد المس̑تمرǫٔما 

لتنظيمي ࠀ ثلاث ǫٔبعاد ǫٔو مظاه)  ǫٔ)Allein , Meyer,1990ما    :ر هيفيرԹن إن الإ˭لاص ا

 " ."Mc Dermottيمثࠁ بنفس الطریقة التي قدࠐا  :البعد العاطفي -

 .مˍني ̊لى Գهۡمات المادیة اللازمة لمغادرة المؤسسة :البعد المس̑تمر -

  .مركزا ǫٔساسا ̊لى وجود قيم ̥لعمل التي تجبر العامل البقاء ǫٔو انه ̼شعر انه واجب ̊لیة البقاء Դلمؤسسة :البعد المعیاري -
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لتنظيمیة وذߵ لما ࠀ ف لتنظيمي مفهوم تعدى ̠ونه ا˨د مظاهر Գتجاهات السلو̠یة ̥لعاملين نحو م̲ظماتهم لیصبح محور الحیاة ا من الالتزام ا

ة تطابق الفرد مع م̲ظمته وق̲اعته بˆٔهدافها  lلتنظيمیة من ˭لال ارتباط هذا المتغير ارتباطا وثیقا بدر ا˛ر ̊لى Գنجازات الفردیة وا

  .)77:م1997،الفضلي(داده لبذل المزید من الجهد لتحق̀ق هذه اҡٔهداف واس̑تع

ٔثير ̠بير ̊لى كفاءة وفا̊لیة المنظمات في الوقت الحاضر ح̀ث يجنبها التكالیف Գق˗صادیة  لتنظيمي ࠀ تˆ رى الطجم ǫٔن Գلتزام ا و̽

̦نمو  Գق˗صادي ا߳ي حقق˗ه ̊دد من ا߱ول م˞ل ǫٔلمانیا والیاԴن إنما وԳجۡعیة والنفس̑یة ̊لى مس̑توى الفرد والجما̊ة وقد اتضح ǫٔن ا

لتنظيمي وان إلى Դلمائة من نجاح المنظمات الیاԴنیة یعود 90یعود إلى قوة العمل الملتزمة ح̀ث تبين ǫٔن  Դلمائة المتبق̀ة %) Գ )10لتزام ا

الشعور Դللامˍالاة وԳس̑تهتار Դلمال العام هو واقع كثير من و̊لى العكس من ذߵ فان ، )103:م1996 ،الطجم( تعود إلى المواهب

دول العالم الثالث  ح̀ث لا یفكر الفرد إلا Դلطرق التي يمك̲ه فيها تحق̀ق المكاسب الشخصیة ̊لى حساب المؤسسة التي یعمل فيها 

لتنظيمي(وԴلتالي فان ا߱ور الصحي ا߳ي تلعبه الب̿˄ة ا߱ا˭لیة  دفع الإ̮سان إلى اس˖ۢر ǫٔقصى ˨د من رصیده الفكري هو ا߳ي ی) المناخ ا

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

لتنظيمي قد و߱ ߱ى  بعض الباح˞ين العرب الإدراك ولا شك ǫنٔ Գهۡم الكˍير ا߳ي تو߱ وتطور في العالم الغربي عن ǫٔهمیة Գلتزام ا

لتنظيمي سواء كانت شخصیة ǫٔو وظیف̀ة ǫٔو م˗علقة Դلمنظمة  اصة فۤ یتعلق Դلعوامل التي تؤ̨ر ̊لى Գلتزام ا   .وԳهۡم بذߵ الجانب و˭

اسات العربیة ومنها وԴلرغم من ǫٔهمیة ذߵ إلا ǫنٔ ا߱راسات التي ǫٔجریت في هذا ا߽ال تعد شحی˪ة وان هناك فجوة في اҡٔبحاث وا߱ر 

لتنظيمي ومما ̽زید Գهۡم بهذا الموضوع هو ǫٔن هذه ا߱راسات رغم محدود̽تها ،  )13ص، م1998 ،الهیˤان( السعودیة المتعلقة Դلالتزام ا

  .جري في ب߲ان عربیة ǫٔخرى تختلف ˭لف̀تها الثقاف̀ة عن الخلف̀ة الثقاف̀ة  ̥لجزاˁریين ǫٔ إلا ǫٔن جزء ̠بير منها 

ة  ǫٔنالعمال من المفروض  ǫٔوسواء كانت من طرف المؤسسة   و Գنتظاراتطبیعة الوعود  إن lولىتخدم بدرǫٔ  ثقافة المؤسسة التي

العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام  وǫٔهمیة الرسمیة وللاهۡم بهذه العلاقة یعطي لنا الفرصة ߱راسة مدى يرتغذي كل التفا̊لات الرسمیة و̎

لتنظيمي ؟    ا

   :فان مشكلة ا߱راسة ت˖ˍلور في السؤال الرئ̿سي التالي قا من هذاوانطلا

لتنظيمي ؟  -  ما طبیعة ̊لاقة العقد النفسي Դلالتزام ا

لتعليمي ؟  - د ̊لاقة بين العقد النفسي و العمر والتكو̽ن والمس̑توى ا lوهل تو 

لتعليمي ؟و  - لتنظيمي والعمر والتكو̽ن والمس̑توى ا د ̊لاقة  بين Գلتزام ا lهل تو 

 وما طبیعة ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة؟ -



 تقديم البحث                      الفصل اҡٔول

  

8 
 

  :الفرضیات - 3

 .لزنكǫٔ هناك عقد نفسي توازني عند عمال المؤسسة العموم̀ة  -

 .عمربين العقد النفسي وال ارتباطیه توˡد ̊لاقة -

ن ارتباطیة  توˡد ̊لاقة  -   .بين العقد النفسي والتكو̽

لتعليمي  ارتباطیة توˡد ̊لاقة -  .بين العقد النفسي والمس̑توى ا

تنظيمي اس̑تمراري عند  -  .لزنكǫٔ المؤسسة العموم̀ة  عمالهناك التزام 

لتنظيمي والارتباطیة  توˡد ̊لاقة  -  .عمربين Գلتزام ا

لتنظيميبين ارتباطیة توˡد ̊لاقة  - ن  Գلتزام ا  .والتكو̽

لتنظيميبين ارتباطیة توˡد ̊لاقة  - لتعليمي  Գلتزام ا  .والمس̑توى ا

لتنظيمي بين العقدارتباطیة  توˡد ̊لاقة -  .النفسي وԳلتزام ا

 .ضطربةتوˡد ب̿˄ة عمل  دا˭لیة م -

  : ا߱راسة ǫهٔداف - 4

   :التالیة اҡٔهدافتحق̀ق  إلى̊لى الفرضیات المطرو˨ة  الاˡٕابة˓سعى هذه ا߱راسة من ˭لال 

 .التعرف ̊لى طبیعة العقد النفسي عند عمال المؤسسة العموم̀ة الزنك -

لتنظيمي عند  تحدید -  .المؤسسة العموم̀ة الزنك عمالمس̑توى Գلتزام ا

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

لتنظيمي وبعض المتغيرات ال  -  .شخصیةتحدید العلاقة بين مس̑توى Գلتزام ا

 .لمؤسسة وثقافة العمل ا߱ا˭لیة ̥ب̿˄ة  طبیعة التعرف ̊لى -

   :ا߱راسةǫهمٔیة  - 5

لتنظيمي  إضاف̀ةهذه ا߱راسة لكونها خطوة ̊لمیة  ǫٔهمیة تˆتئ في  Դتجاه ˓سلیط الضوء البحثي ̊لى  تفا̊ل م˗غير العقد النفسي وԳلتزام ا

  .المؤسسة العموم̀ة الزنك 
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لتنظيمي بين العاملين  هذه ا߱راسة ˓سلط الضوء ̊لى ̠یف̀ة المحافظة ǫٔنكما  ة ̊الیة من Գلتزام ا lمن ˭لال معرفة طبیعة العقد ̊لى در

  .النفسي  بين العاملين وصاحب العمل 

لتنظيمي ǫٔوائلهذه ا߱راسة تعتبر من  إن -1  .ا߱راسات العربیة التي تناولت العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

لمهتمين في المؤسسات العموم̀ة في هذا  ̥لمس̑ئولينالمهمة  اҡٔفكار˓سهم دراس̑ته بتقديم بعض  ǫٔنالباحث  یˆٔمل -2 والمسير̽ن و ا

لتنظيمیة في  ǫٔهمیة إلىنتائج ̊دد من ا߱راسات توصلت  ǫنٔا߽ال وخصوصا  نوع من الثقة وԳس˖ۢر في  إيجادالب̿˄ة ا

ٔنهذه ا߱راسات ه ǫٔوصتوقد  الإداریةوالسلطة لتقلیل الفجوة بين المس̑توԹت ،التكو̽ن وتفویض الصلاح̀ات  يجب ̊دم  بˆ

رها لما لها من ǫٔ العنصر الˌشري ̊لى  إلىالنظر  نه ˔كالیف يجب خفضها بل موارد ومصادر ثمینة يجب اس˖ۢرها وتطو̽

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

لتنظيمي في المؤسسة  الإداري˓سا̊د هذه ا߱راسة في زԹدة الوعي  ǫٔنالباحث  یˆٔمل -3 لمفهوم العقد النفسي وԳلتزام ا

Զرةالجزاˁریة  لتنظيمي  ԶٓҡԴر) العمل ǫٔصحاب(والمسير̽ن  المس̑ئوليناهۡم  وإ  ߱ىالمترتبة ̊لى تحسين مس̑توى Գلتزام ا

 .العاملين وتقریب العامل من المنظمة 

ل   ،ǫٔس̑بابتنظيمي ߱ى العاملين في القطاع العمومي لعدة ح̀ث ثˌت في بعض ا߱راسات السابقة انخفاض مس̑توى Գلتزام ا

املين السلطة في یده وحرمان الع˔ركيز  إلىح̀ث يمیل ̊دد منهم ،في ذߵ  الإداریةوالق̀ادات  المس̑ئولينيمكن تجاهل دور  ولا

عطاءو̊للت ا߱راسة ذߵ ˉسˌب سر̊ة التطور Գق˗صادي وԳجۡعي  ،من حق ممارسة سلطة حق̀ق̀ة في  اҡٔولویة وإ

لتنظيمي  اҡٔعمال   . )84: 1997 ،الفضلي (.والمناصب في المؤسسات العموم̀ة للالتزام ا

ٓ في ضوء ض -4 لتنظيمي في المؤسسات ˆ فان  الإنتاج̀ةߦ وشح ما هو م̱شور Դ̥لغة العربیة في موضوع العقد النفسي وԳلتزام ا

العلمیة التي سوف توفرها ̥لباح˞ين في هذا  الإضافةالمك˗بة العربیة وذߵ من ˭لال  إ˛راء في هذه ا߱راسة سوف ˓سهم

لتنظيمي  في المؤسسات العموم̀ة  .ا߽ال وخصوصا في السلوك ا

لتنظيمي ǫٔو اҡٔبحاثهناك فجوة في   -6 ߳ا  ،ا߱راسات العربیة ومنها ا߱راسات الجزاˁریة المتعلقة Դلعقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

فان هذه ا߱راسة تحاول سد هذه الفجوة وذߵ من ˭لال دراسة هذا الموضوع في الب̿˄ة الجزاˁریة وتقديمه ̥لباحث 

 .والممارس العربي للاس̑تفادة من النتائج والتوصیات المترتبة ̊ليها

لتنظيمي ˔ركز ̊لى النتائج المترتبة ̊لى Գلتزام ا إن -7 كثرلتنظيمي معظم ا߱راسات الحالیة في مجال Գلتزام ا ٔ ǫ  من ˔ركيزها ̊لى

߳ا فان ا߱راسة الحالیة تحاول سد هذا الخلل وذߵ من   )Griffin &Bateman ,1986(هذا Գلتزام  إلىالمؤدیة  اҡٔس̑باب

لتنظيمي  لا إذԴعتبارها موضو̊ا ࠐما م˞ل النتائج  اҡٔس̑باب˭لال التركيز ̊لى هذه  يمكن فهم النتائج المترتبة ̊لى Գلتزام ا

 .هذا Գلتزام  ǫٔس̑بابفهم  ǫٔو إدراكدون 
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لتنظيمي والعقد النفسي والتي هي في ˡلها دراسات غربیة يجد  المت˖ˍع إن -8 هذه ا߱راسات في معظمها  ǫٔن߱راسات Գلتزام ا

م̲ظمات القطاع الخاص وقلیل منها ت߶ ا߱راسات التي اهتمت  ǫٔو) الرǫٔسمالیة ǫٔوالربحیة ( ا̥لیبرالیة˔ركز ̊لى المنظمات 

كانسواء  وǫٔهمیةبمنظمات القطاع العام مع ما لهذه المنظمات من دور  ٔ ǫ  ق˗صاديԳ وذߵ من ح̀ث دورهاǫٔ لخدماتيا 

.)Glisson & Durick,1988(  . 

لتنظيمي  ̥لقارئیقدم  ǫٔنالباحث  یˆٔمل ǫٔ˭يرا -9 دراسة منهجیة يمكن Գسترشاد بها في دراسات قادمة في مجال السلوك ا

ح̀ث يمكن Գس̑تفادة من منهجیة البحث والمقای̿س المس̑ت˯دمة فيها والنتائج التي سوف ˓سفر عنها ا߱راسة ثم التوصیات 

 بˆٔهدافلتي یعمل بها وԴلتالي Գلتزام ا) العقد النفسي(˔كون مد˭لا لتحسين العلاقة بين العامل والمنظمة  ǫٔن یˆٔملالتي 

 .المنظمة 

لتنظيمي في المنظمات الجزاˁریة تعتبر مطلبا مل˪ا  ǫٔنوهكذا یتضح مما س̑بق  دراسة موضوع العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

  .هذه ا߱راسة Դٕجراءالق̀ام  إلىԴل̱س̑بة ̥لباحث الجزاˁري والعربي وهذا ما دفع الباحث 

̠بيرة  ǫٔهمیةولهما  رئ̿سينالتراث العلمي والمعرفي وكذߵ فان ا߱راسة ˔رتبط بموضو̊ين  إلى إضافةهذه ا߱راسة ˓سهم  ǫٔنكما  -10

لتنظيمي وتف̀د هذه ) Գق˗صادیة( الإنتاج̀ةالمؤسسات  وҡٔԴخصفي ا̎لب المؤسسات  وهما العقد النفسي وԳلتزام ا

لتنظيمي تجعلهم یقف ǫٔنهاح̀ث  ،ا߱راسة الجهات ا߿تصة ون ̊لى مؤشرات هذه النتائج في العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

تنظيمیة ˓سهم في رفع  ورفع الروح المعنویة والرضا الوظیفي  الإنتاج̀ةوزԹدة  اҡٔداءوالق̀ام بما یلزم من بناء ˊرامج وس̑یاسات 

  .اҡٔهدافمما یؤكد ̊لى تحق̀ق 

  :صعوԴت البحث - 6

  :الصعوԴت، فقد واݨت الباحث بعض العراق̀ل ǫٔثناء ق̀امه Դلبحث منها ̡كل بحث ̊لمي لا يخلو من

  .حول الموضوع العربیة ةԴ̥لغانعدام المراجع  -

لٓت إ̦يها المؤسسات العموم̀ة  - ǫ لغزوات(نظرا ̥لوضعیة المضطربة التيԴ كانت اتصالاتنا مع بعض ) الشركة الوطنیة ̥لزنك

  .المشرفين ˡد صعبة

مما جعل مدة  ˌ̀اԷتا߳ي يهدد العمال في المؤسسة ، جعل بعض العمال یترددون صرا˨ة في ملء Գس̑ت ˨اߦ الخوف والشك  -

 .التربص تدوم فترة طویߧ
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   :تحدید المفاهيم والمصطل˪ات 7- 

   :العق̒د النفسـي -

التي تحدد سلو̠یات ߔ هو ت߶ العلاقة بين العامل وصاحب العمل المب̱̀ة والمؤسسة ̊لى مجمو̊ة من الوعود و Գنتظارات، 

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

لتنظيمي -    : Գلتزام ا

ة انغماس العامل في عمࠁ ومقدار الجهد والوقت ا߳ي ̽كرسه لهذا الغرض والى ǫٔي مدى یعتبر عمࠁ ˡانبا  :یعرفه حسن حريم lدر

  . )107 :1993 ،حريم (في ح̀اته 

ــن  كــثروم ٔ ǫ    ــان ــ̑تيرز وبولی ــور˔ر وس ــف ب ــ̑یو̊ا تعری ــاریف ش  Porter,L.W,R.M.Steers,R.T.Mowday,and P.V(     التع

Boublian,1974(  

لتنظيمي  واو یعرف ٔنهԳلتزام ا لتنظيمي ̊لى "  : بˆ القوة ال̱سˌ̀ة لتو˨د الفرد مع تنظيم معين وارتباطه به وبهذا المعنى ینطوي Գلتزام ا

  :  رئ̿س̑یة ̊لى اقل تقد̽ر هي  ǫٔبعادثلاثة 

 .وقيم المؤسسة وم̀ولها  بˆٔهدافاعتقاد قوي  -1

 .قویة لممارسة ݨد معقول في المؤسسة  إرادة -2

 .رغبة قویة ̥لم˪افظة ̊لى عضویة المؤسسة  -3

لتنظيمي لها والتوافق مـع  والإ˭لاصالشعور Գيجابي المتو߱ عند الموظف تجاه م̲ظمته وԳرتباط بها " في هذه ا߱راسة ویقصد Դلالتزام ا

ٓ˛روالحرص ̊لى البقاء بهـا مـن ˭ـلال بـذل الجهـد وتفضـیلها ̊ـلى مـا سـواها مـع Գف˗˯ـار  وǫٔهدافهاقيمها                                                          .المنظمـة ممـا یعـزز نجاݩـا بمـˆ

  ) .10:ه1429،فؤاد نواوي فلمبان إیناس(

   :ب̲̿ة العمل ا߱ا˭لیة - 

الب̿˄ة ا߱ا˭لیة هي التي توˡد دا˭ل المنظمة وتؤ˛ر فيها من ا߱ا˭ل و˔تمثل في ˔ك̲ولوج̀ا العمل والإجراءات و اҡٔنظمة المس̑ت˯دمة 

 ).40: م 1996ا߱هان ،  . (الاتصال وǫٔسلوب الق̀ادة السائد و̎يرهاومجمو̊ات العمل وǫٔنماط 

لتنظيمیة والوظیف̀ة التي لها  ˛ر ̊لى سلو̠یات واتجاهات ǫٔ ویعني الباحث بب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة ̥لمنظمة التي تتكون من ̊دد من المتغيرات ا

˔تمثل في الصیغة الرسمیة   وǫٔداء العاملين ˉشكل مˍاشر و̎ير مˍاشر وقد ˨دد الباحث هذه المتغيرات في جزء من جوانب الب̿˄ة ا߱ا˭لیة 



 تقديم البحث                      الفصل اҡٔول

  

12 
 

ن الوظیفة ویعني بها تدرج السلطة كذاߵ بعض العوامل المس̑تمدة م) والمركزیة والوصف الوظیفي اҡٔنظمةقوا̊د العمل،مرا̊اة ( وهي 

  .)اҡٔجور،محتوى العمل،الترق̀ة والتقدم الوظیفي،الق̀ادة والإشراف،وجما̊ة العمل(وهي 

لتنظيمیة -    :الثقافة ا

˔تميز Դلثبات ال̱س̑بي وهي رغم   لتنظيمیة يمثل تحدԹ ̠بيرا ҡٔي تنظيم وهي في تغير مس̑تمر وحركة دائمة وان كانت  ان مفهوم الثقافة ا

˔تميز Դلتعدد وب˖̲وع الثقافات الفرعیة ̥لتنظۤت الرسمیة و̎ير الرسمیة التي قد ˔كون م˗ضادة ǫٔح̀اԷ و̎ير  عموم̀تها وكلیتها إلا ǫٔنها 

  . )24:م1995 ،العسكر( ة ǫٔح̀اǫٔ Էخرى مما يهدد المنظمةموضوعی

Դفكار والمفاهيم والعادات والتقالید السائدة والتي تؤ˛ر إيجاҡٔلتنظيمیة في هذه ا߱راسة مجمو̊ة القيم والمبادئ وا ǫٔو  ویقصد Դلثقافة ا

لتنظيمي  والعقد النفسي وتحق̀ق ǫٔهداف المنظمة   .سلبا ̊لى مس̑توԹت Գلتزام ا

- Գ تجاهات:   

̽نمو في الفرد Դس̑تمرار نموه وتطوره  ǫٔن̽رى السلمي  Գتجاهات تمثل نظاما م˗كاملا م˗طورا من المعتقدات والمشاعر والمیول السلو̠یة 

ویلعب الإدراك دورا هاما في تحدید اҡٔش̑یاء التي ̽كون الإ̮سان اتجاهاته Դل̱س̑بة . ويختلف Դخ˗لاف المواقع والظروف التي یوˡد بها 

  ). 154: 1995،السلمي( لها 
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  :مقدمة 

وٓنة اҡٔ˭يرة  ҡا˭ل التنظۤت بحكم تعقد المهام وتطور مجال التفا̊لات دا˭ل التنظيمدتطورت العلاقات العمالیة في ا.  

Գنتظارات التي ̼شكلها  إن مفهوم العقد النفسي يهتم بدراسة ت߶ العلاقات من ˡا̯بها الضمني محاولا بذߵ إˊراز طبیعة الوعود و

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

في ال˖سعی̱̀ات، ح̀ث قدمت " روسو"إن العقد النفسي كمفهوم معرفي قابل ̥لق̀اس ومˍلور ̊لى ǫٔسس واضحة كان ̊لى ید اҡٔس̑تاذة 

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

  .صاحب العمل في طرح وعوده

          :ف العق̒د النفسي̒تعری - 1

̽كتمه، كما  إن العقد النفسي ߒٔي عقد ̊ادي ی̱شˆٔ بين طرف وǫخٓر، ǫٔو بين طرف و̊دة ǫٔطراف، يمكن ǫنٔ یفصح عنه الفرد كما يمكن ǫٔن 

ة من العناصر المحیطیةینفرد العقد النفسي بخاصیة ̠ونه عقدا ضمنیا ̎ير مك˗ ة من العناصر ا߳اتیة ومجمو̊   .وب، یوازي ف̀ه الفرد بين مجمو̊

  .وهكذا فإن اҡٔطراف المحیطیة ˓شارك بمعطیاتها في ˓شك̀ل هذا العقد ا߳ي ̽كون ن˖ˤ̀ة حوار دا˭لي یتضمن التق̀يم والموازنة

Գ نماط التفكير، وهذه فالعقد النفسي إذن هو مجمو̊ة من المعلومات والمعارف التي ˓شكلǫٔ تجاهات والقيم والمیول، وبصفة ̊امة قولبة

ٔو یصح القول بˆنٔ نعتبر العقد كقا̊دة من المعلومات التي تبرم ǫ ،يرة تحدد بدورها القرارات والمواقف في الظروف والحالات ا߿تلفة˭ҡٔج ا

تعطیه توݨا معینا، فهو ی˖شكل من ˭لال تقويم الفرد ̥لمنافع سلوك اҡٔفراد، كما ǫٔنه هو المحتوى الحق̀قي لسلوك الفرد، فهو القوة التي 

ها الفرد في ا߽تمع  .)02:م1999محمد مزԹن،(    .واҡٔضرار التي یدر̡

  :تعاریف العق̒د النفسي - 2

خٓر̽ن المؤسسة«: العقد النفسي ̊لى ǫٔنه روسوعرفت  - ҡو  ،اعتقاد ذاتي ̥لفرد حول طبیعة العلاقات المتبادߦ بين الفرد واǫٔ

  .»، ǫٔو مصرح عنها في تفا̊لاتهمسواء كانت خف̀ة ،المب̱̀ة ̊لى الوعود

 »حول الواجˍات الموجودة بين طرفين ǫٔو ̊دة ǫٔطراف Գعتقادهو ذاߵ «: ǫٔیضاً  روسووتعرفه  -

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

ت߶ التوقعات ل̿ست مركزة حسب  ،من التنظيم ̊دة توقعاتالفرد ی̱˗ظر  «: ویقول روسویعلق ̊لى  (Schein)شين -

  »اԹ وواجˍات بين الفرد والمنظمةبل تتعدى ذߵ  إلى حقوق ومز  ،̊لاقة كمیة العمل مقابل ǫٔجرة فحسب
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ٔ˛ر Դلمعایير Գجۡعیة والقوا̊د التي ˓سير  «  :(Spanow, 1996) س̑باԷو - ǫٔو تضبط  ،یضیف ویقول ǫٔن العقد النفسي یتˆ

 »وكذا طریقة إدراك توازن السلطة مابين العامل وصاحب العمل ،وكات ما بين اҡٔش˯اصالسل

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

وم̲ه یصعب إعطاء  ،»العقد النفسي هو ذو طبیعة ذاتیة«یقولان ǫٔن : )  ,Rousseau & Schalk 25: 2000(  روسو وشاߵ -

ة من الاتفاق̀اتاملموس ˄اҡٔنه ل̿س ش̿  ،تعریف دق̀ق ̥لعقد النفسي ی̱تمي إلى م̀دان Գعتقادات ،، إنه لا یتكون من مجمو̊ وم̲ه  ،فهو 

وǫٔن كل طرف ࠀ  ،طلاقا من وجود طرفين مجبر̽ن ̥لخضوع لعلاقة معینةان انفس̑ی اوما يمكن قوࠀ ǫٔن هناك عقد. فهو شيء ̎ير ملموس

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

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

  . » وما ی̱˗ظره هذا اҡٔ˭ير من المنظمة ،العقد النفسي الصافي يمنح توازن بين ا߽هودات المقدمة ̥لتنظيم  «: ویقول ǫٔیضا »تنظيمه

ߧ الفرد يمكن ࠀ ǫٔن ̽كون معتقدات بˆمٓاࠀ وتجنیدها دا˭ل التنظيم ان  «: )  Jean Marques(حسب - طلاقا من مر˨

  (Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal, 2002 :57)»التوظیف ǫٔو قˍلها

  :طبیع̒ة العقـود - 3

ولو ǫٔن  .لا يحكم طریقة ح̀اتنا الیوم̀ة فحسب، بل يحكم وجودԷ الصناعي وԳق˗صادي كذߵ ،إن ال˖شریع، وهو ̊لم القانون وفلسف˗ه

رف ǫٔن العقد في بل ویدهش ˨ين یع. لا في صورة قانون العقود ،الفرد العادي لا ̽رى القانون ǫٔو ال˖شریع إلا في صورة القانون الجنائي

ٔثير الكˍير كما یدهش ˨ين یعلم ǫنٔ اҡٔمر يحتاج فعلا إلى ملایين القوانين لتنف̀ذ هذه الحقائق  ،كثير من ǫٔشكاࠀ یؤ̨ر ̊لیه ذߵ التˆ

دǫٔ Էننا نتغلغل في قانون العقد في كل سا̊ة من ح̀اتنا، وǫٔ . الظاهرة الˌس̑یطة من السلوك lمر دراسة وثیقة وҡٔن كل ولك̲نا إذا درس̑نا ا

صفقة یوم̀ة نعقدها كالتˆٔمين ̊لى الحیاة، وضد الحریق و̎ير ذߵ، تد˭ل في قانون العقد، وǫٔن كل رهن ǫٔو شراء لسلعة ̠س̑یارة ǫٔو 

  .هو في واقع ǫٔمره تطبیق لقانون العقد ،ثلاˡة

˯دام وس̑یߧ نقل في تنقلاتنا ̠ر̠وب س̑یارة ̊امة ǫٔو قطار ǫٔو س̑یارة ǫٔجرة، فاس̑ت ،ونحن ند˭ل في عقود تتضمن مس̑ئولی˖̲ا ǫٔو تعبر عنها

ا مسؤولیة دفع اҡٔجرة ǫٔو الرسم المقرر ߳ߵ، دون ˨اˡة إلى ǫٔي ߔم یقال قˍل عقد الصفقة حتى ̽كون العقد قائما،  تتضمن من ˡانˌ̲

 ٔǫصل في الحقوق القانونیة ̊داߦ المبدҡٔ50:˔رجمة عمر القˍاني، بدون س̑نة ،˓شارلس وایدمان(. فا.(  

  :̊امة تحت ثلاث ǫٔنواعوتد˭ل العقود بصفة 

بغير ˨اˡة إلى تفاهم  ،وهي اتفاقات تتم عن طریق تصرفات ǫٔطراف التعاقد( عقود ضمنیة، و)یتم الاتفاق ̊ليها Դلߕم( عقود شفویة

  ).تحدد التزامات كل من اҡٔطراف المتعاقدة ،وهي اتفاق̀ات تتم Դس̑ت˯دام مواد مك˗وبة( عقود مك˗وب، و)شفوي ǫٔو كتابي
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لم به بصفة ̊امة، ǫٔنه ˨ين يجري الاتفاق المك˗وب بين ǫٔطراف التعاقد، فالوعود الشفویة والتصرفات التي تترتب ومن المس

لى ǫٔیة ˨ال، ˨ين ینقص مواد الاتفاق  ،لا حكم لها طبعا ،والتي س̑بقت الاتفاق ،̊ليها إلا إذا اق˗نع القضاء Դلغدر والقسوة ف̀ه، و̊

ين یظهر ˡانب الغموض ف̀ه  ،، فمن سلطة المحاكم ǫٔن تحدد العداߦ ف̀ه ̊لى ǫٔساس البیاԷت الشفویة ǫٔو التصرفات الضمنیةالوضوح، و˨

ٔ˛ر به المتعاقدون في ذߵ الوقت. التي ˨دثت قˍل التاريخ ا߳ي بدǫٔ ف̀ه العقد المك˗وب   .مما ̽كون قد تˆ

̽تمتع ف̀ه كل طرف بمنفعة ف̀بیع البائع س لعة ̥لمشتري ˉشرط ǫٔن يحصل البائع بمق˗ضاه ̊لى ويمكن من ثم القول بˆنٔ العقد هو اتفاق 

  .ويحصل المشتري طبعا ̊لى السلعة) م̲فعة(مال

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

  .م̲فعة

یلا، كان Գهۡم ̽ركز في العقود الشفویة والعقود الضمنیة، ǫٔما الیوم فإن طرف التعاقد وفي اҡٔزم̲ة القديمة ˨ين كان ̊دد من ̽ك˗بون قل 

د و̊د به اتفاق شفوي ǫٔو ضمني، يجب ̊لیه ǫنٔ یبين ǫٔن هناك م̲فعة من م˞ل هذا  ا߳ي ̽رید ǫنٔ ̽رغم طرفا ǫخٓر ǫٔو يجبره ̊لى الوفاء بو̊

  .الاتفاق

وتؤسس ̊لى العداߦ، فإذا طلب شخص من فلاح ǫٔن یعمل في مزر̊ة، وقام والعقود الضمنیة تتم في ظروف م˗نو̊ة كثيرة، 

لمزر̊ة، ولو ǫٔنه لم تذ̠ر كلمة ما عن التعویض ǫٔو المقابل لهذا العمل، فالقانون یتضمن ǫٔن هذا الفلاح يجب ǫٔن  الفلاح فعلا Դلعمل في ا

  .̽كا߈ مكافˆةٔ معقوߦ عن عمࠁ

ن كانت شرطا ضرورԹ من شروط ا ةٔ المالیة ǫٔو المادیة لكل طرف من ǫٔطراف والمنفعة وإ لعقد، إلا ǫٔنها لا تمثل دائما المكافˆ

د، ǫٔو ضررا ǫٔو خسارة ̥لموعود، ن˖ˤ̀ة  التعاقد، فكلمة المنفعة تدل ̊لى سˌب مادي ̥لو̊د ا߳ي یبذل قد ̽كون م̲فعة ̥لقائم Դلو̊

  .سلوك القائم Դلو̊د ǫٔو طلبه

لى ذߵ فالمصل˪ة التي تبرر العقد قد  ٔو م̲فعة تتحقق ҡٔ˨د اҡٔطراف، وقد ˔كون خسارة و̊ ǫ و ربحاǫٔ و مصل˪ةǫٔ كون حقا˔

خٓر ҡو مسؤولیة یتحملها الطرف اǫٔ.  

 .ول̿س من الضروري ǫٔن ˔كون المصل˪ة م˗عادߦ لكن يجب ǫٔن ̽كون لها قيمة حق̀ق̀ة

  .)51:بدون س̑نة ،˔رجمة عمر القˍاني،˓شارلس وایدمان( 
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ٔنـواع العقـود- 4 ǫ:  

 ٔǫ .   م̲ـيالعق̒د الض: 

رٓاء ˔ر̝كز ǫٔساسا حول      ҡال قضاء، عمال، ت߶ ا lش˯اص ا߳̽ن لا ̼شار̠ون في العقد قد ̽كونوا شهود، رҢٔرٓاء ل ǫ ة هي مجمو̊

  .م˗ضمنات العقد والتبادلات الموجودة ف̀ه

لمؤسسة إن العقود الضمنیة تلعب دور إعطاء صورة ̊امة حول التنظيم، وتمكن ǫٔیضا من إعطاء صورة حول قيم ǫٔ˭لاق̀ة ا    

  .المترجمة دا˭ل م˗ضمنات العقد النفسي

  :العق̒د Գجۡعـي. ب    

  .هو عقود ثقاف̀ة مˍنیة ̊لى معتقدات جماعیة ومشتركة حول السلوك ا߳ي يجب Գلتزام به دا˭ل المؤسسة    

ٔ ع      ند الفرد ߽رد انۡئه إن العقد Գجۡعي ل̿س مˍني ̊لى وعود لكن یؤ˛ر ̊لى الطریقة التي تترجم بها الوعود، وهو ی̱شˆ

  ).: 199566، روسو(  دا˭ل الجما̊ة

  : العق̒د المع̀̒اري.ج    

و̼شعرون ǫٔنهم مشتر̠ون في ˭اصیة  ،يمكن الت˪دث عن العقد المعیاري في ˨اߦ وجود ̊دة ǫٔش˯اص في مرتبة وا˨دة    

نفس  إلىوهذا راجع إلى انۡئهم  ،رة بين اҡٔفرادواتصالات م˗كر  ،هذا Գنۡء المشترك یندرج م̲ه تفا̊لات ،»المشاركة في عقد وا˨د«

  .ف̿شكلون معتقدات مشتركة حول العقد ،العقد

هم دا˭ل التنظيم ،فكلما كانت م˗ضمنات العقد مشتركة بين اҡٔعضاء     ٔثير هذا العقد ̊لى سلو̡ ة تˆ lكلما كانت در.  

اҡٔخرى المتواˡدة في مدینة  ات نظرائهم في المؤسسةالموجودة في ǫٔطلنطا سوف ̽راقˍون تصرف )I..B.M (إطارات شركة  :ال̓م˞

 ǫٔ(Isabelle.Voulontchen, Patricia Gienal, 2002 :86)خرى
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ن ٔ ǫات ̔مواصف  ودــواع العقــ  (Description)  

  .العقد النفسي 

  

  .العقد المعیاري 

  

  

  .العقد الضمني 

  .العقد Գجۡعي 

  

  .المقˍوߦ من ߔ الطرفينمعتقدات ǫٔش˯اص إزاء الوعود المنتظرة و  

دة العمل   یظهر في ˨اߦ وجود ǫٔفراد دا˭ل الجما̊ة ǫٔو في نفس و˨

  .ولهم اعتقادات مشتركة

رٓاء اҡٔش˯اص حول م˗ضمنات العقد  ǫ.  

  .Գعتقاد بواجˍات مشتركة دا˭ل الجما̊ة مقرونة بثقافة المؤسسة 

  

( Rousseau, 1995 :67)     

 :و˔تمثل تصنیفات هذه المنظمات فۤ یلي ،تحدد طبقا لنوع العقد النفسي الشائع ،نظماتبين ثلاثة ǫٔنواع من الم  هانديويميز 

  )2003:50،محمد مزԹن (

 ٔǫ -  العقـود الجبری̒ة  ( Coercive Contrats):  

وقف وتت. في هذا النوع من المنظمات ̽كون الفرد فيها ضد إرادته وبقوة قاهرة، ومن ǫٔم˞ߧ ذߵ السجن والمس˖شف̀ات العقلیة

طریقة المراقˍة ̊لى قوا̊د العقوԴت والجزاء، فه̖ي تحرمه من شيء ̠بير من هویته ومع اҡٔسف یضیف هاندي ǫٔن بعض المؤسسات 

  . يمكن ǫٔن یتم إدراݨا في هذا النوع من التنظۤت ،وحتى المصانع في ا߽تمعات المعاصرة ،كالمدارس والمس˖شف̀ات

  : (Calculative Contrats )  العقود الحساԴتیة  - ب

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

  .بل ǫٔش̑یاء ǫٔخرى كالترق̀ة والفرص Գجۡعیة ،˭دماته ل̿س اҡٔموال فقط

  :(Co-Operative Contrats ) العقود التعاونیة  - ج

سعى ǫٔن ̽كون مˍد̊ا في إنجاز ǫٔهدافها) الولاء(فإن الفرد يمیل إلى التقمص في ظل هذا العقد  ویبدو . مع ǫٔهداف المنظمة و̼

ǫٔن معظم المسير̽ن یعملون ̊لى توج̀ه م̲ظماتهم نحو هذا النوع من العقود، لكن ̎البا ما تصطدم هذه الجهود ب˖̲اقض في اҡٔهداف فما 

̥لف˄ات ا߱نیا من المنظمة، ولا يمكن فرض ̊لى اҡٔفراد ǫٔي شيء ҡٔن ذߵ يخل Դلعقد هو مف̀د ̥ل˖س̑یير قد لا ̽كون كذߵ Դل̱س̑بة 

  .): 200354، محمد مزԹن(. التعاوني، وحریة ا߱خول في العقد یعتبر ̡شرط ǫٔساسي في العقد التعاوني
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العموم̀ة يمكن اقتراح  ونظرا لبعض الظروف التي تع̿شها المؤسسات ،من ˭لال التصنیفات السابقة ҡٔنواع العقود النفس̑یة

  )63:2003  ،محمد مزԹن( العقود التالیة

 ٔǫ -ٔو التعاوني ǫ لعلائقيهذا العقد ̽رادف إلى ˨د ̠بير العقد : عقد الولاءǫٔ،  ه  ،»روسو«كما عرف˗ه والعقد التعاوني ا߳ي اقتر˨

كما ǫٔن المؤسسة ˓س̑تجیب . لجهود ߳ߵویبذل ǫٔقصى ا ،ففي هذا العقد یتقمص العامل ǫٔهداف المؤسسة ویعمل ̊لى تحق̀قها. »هاندي«

  .فهو عقد يمكن اعتباره صحي ومف̀د ̥لطرفين ،̥لعامل من ح̀ث ˨اج̀اته وتوقعاته

مٓـري- ب ٔنماط معینة من العمل  ،المؤسسة بواسطة المسير̽ن :فإن الطرفين ،في هذا النوع من العقد: العقد التˆ والعمال یق˗نعون بˆ

̮س̑تطیع . اҡٔطراف واعیة بˆنٔ الطریقة التي ˓سير بها العمل بعیدة عن القوا̊د التي ی̱ˍغي اتباعها وكل. لا تصل إلى ما هو مطلوب ǫٔداءه

ویصبح ما هو ̎ير ̊ادي و̎ير مرغوب ف̀ه وفق المقای̿س الموضوعیة  ،ǫٔن نبلور هذه الحاߦ بنوع من التˆمٓر ̊لى ˔رك اҡٔمور ̊لى ˨الها

كثر من فهم هذا النوع من. هو السائد ٔ ǫ وقات العمل  وكي نقتربǫٔ ترام˨Դ العقود نقدم م˞الا ̎البا ما نلاحظه في مؤسساتنا، ویتعلق

اصة مواعید الشروع في العمل ونهایته  ،فالعقد التˆمٓري هو ذߵ العقد ا߳ي یتوقع العامل ف̀ه ǫٔن مواعید العمل يمكن التصرف فيها. و˭

و˔كون ن˖ˤ̀ة . ا القدرة ̊لى تغیيره ҡٔس̑باب مختلفة ف˗غض الطرف عنهǫٔو ل̿س له ،وߒٔنها م˗فقة معه ،كما ǫٔن المؤسسة تعرف هذا التصرف

لتنظيمیة مرغ̎ير ذߵ ǫٔن یصبح ما هو    ): 200363محمد مزԹن ، (وب ف̀ه سمة من الثقافة ا

هو عقد مˍني ̊لى حساԴت ظرف̀ة محددة، فالعامل مق˗نع ǫنٔ وجوده في المؤسسة هو لمدة معینة  :العقد التحولـي - ج

و߳ߵ فالعقد ǫٔساسه تبادل Գلتزامات المرتبطة بهذه الفترة الزم̲یة، كما ǫنٔ العقد التحولي قد یق˗ضي ظروف ˭اصة . ذߵوالمؤسسة ك

. ف˗فرز نو̊ا من العقود التي تˆٔ˭ذ بعين Գعتبار الحاߦ الظرف̀ة ̥لمؤسسة ،من ح̀ث تغیير هیكلتها ǫٔو إ̊ادة تˆهٔیلها ،تمر بها المؤسسة

  ): 200364، محمد مزԹن(

صاحب (هي اتفاق̀ات تتم Դس̑ت˯دام مواد مك˗وبة تحدد التزامات كل من اҡٔطراف المتعاقدة اتجاه اҡخٓر :العقود المك˗وب̒ة - د

 )العمل، العمال

ة من الموظفين لهم نقابة تقوم عنهم بمهمة المساومة، وبين صاحب العمل ا߳ي يمثل مصالح  :عقد العم̓ل-و     عقد یعقد بين مجمو̊

  .ةالمؤسس

ح̀ث تصبح الإدارة بموجب هذا العقد ملزمة ب˖̲ف̀ذ بنود العقد تنف̀ذا صحی˪ا ویصبح هذا نوع من الإدارة ا߱ق̀قة وهو نفس 

  ).56:، بدون س̑نة˔رجمة عمر القˍاني، ˓شارلس وایدمان. (الشيء ینطبق ̊لى العمال ا߳̽ن یصبحون مجبر̽ن ̊لى تطبیق هذا العقد
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   :ǫٔس̒س العقد النفسـي- 5

ةٔ العقد النفسيهنا   :ك مطلبين ǫٔساس̑یين ل̱شˆ

 ٔǫ -̦تمتع بنوع من الحریة الشخصیة بما ǫٔن العقود النفس̑یة هي اتفاق̀ات إرادیة يجب تمكين العمال من إعطائهم القدرة ̊لى وضع Գخ˗یارات  :ا

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

ٔو توقع- ب ǫ طراف المشكلة ̥لعقد  :العقد النفسي هو نتاج و̊دҡٔن ̼شكل قا̊دة ̥لعقد، يجب ̊لى كل اǫٔ د ذاتي، حتى يمكن ࠀ هذا الو̊

مكان «وهذا يجبر اҡٔطراف إلى الخضوع إلى عنصر ǫٔساسي وهو محتوԹته ǫٔن تؤمن بحی˝̀ات هذا الو̊د وǫٔن تتقˍل یات كل الثقة في نواԹ وإ

  .(Rousseau & Schalk, 2000 :72) . »اҡٔطراف ࠐم ˡدا

  :هذا یعني ǫٔن الفرد الوا̊د يجب ̊لیه ǫٔن يخضع لبعض الشروط

 و ࠀ القدرة ̊لى الوفاء بوعودهǫٔ نه شخص ذو سلطة ونفوذǫٔ ن ینظر إلیه ̊لىǫٔ يجب.  

 ن ̽كوǫٔ ن الو̊د يجبǫٔ ن م̲اس̑با لموقف معينالمهام التي یقوم بها ˔كون دا˭ل المضمون ا߳ي یعتبر.  

  .توظیف، تحویل، ˔رق̀ة: كل المهام التي تتطلب تغیير في المكانة، م˞ال عن ذߵ: م˞̔ال

  ن يمتاز ˉسلوك موافق لوعودهǫٔ يجب .(  Rousseau, 1995 :36). 

  :المشاركين في العق̒د النفسي - 6

د ǫٔو توقع ما في نطاق العقد النفسي یع   تبر مشاركا في هذا العقدحسب روسو كل شخص ࠀ ̊لاقة بو̊

   ( Contrat Markers) ،ن العقد النفسي لٓیات قصد ˔كو̽ ǫ ̽تمتعون بثلاث   :فالمشاركين في العقد 

 ٔǫ -  التفاع̒ل  ( l’interaction ):  ،و توجيهاتǫٔ و لفظیةǫٔ كانت مك˗وبة ٔ ǫ ن ̽كون عبارة عن رسائل إداریة سواءǫٔ يمكن

  …نصائح، وعود

لٓیة مس̑تعمߧ ك  ǫ صحاب العمل،التفا̊ل هوǫٔ ،ثيرا عند المسير̽ن…  

و˓سمح ̥لعامل من مراقˍة نظرائه من العمال، رؤسائه، ǫٔو ǫٔعضاء ǫخٓرون من التنظيم، وهذا ما یعطیه الفرصة  :الملاحظ̒ة - ب

  .لاك˖شاف وفهم بعض المؤشرات Գجۡعیة، وهو نفس الشيء Դل̱س̑بة ̥لمسير̽ن والإدارة نحو العمال

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

  .المعمول بها من طرف الموارد الˌشریة

  .المزاԹ المعطاة لبعض العمال، نظام التعویضات، توازن اҡٔداءات، إمكانیة الترق̀ة، إمكانیة التكو̽ن: م˞ال
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رسمیة مك˗وبة التي تعبر عن ت߶ الو̊د ̊لى شكل إ̊لاԷت، بیاԷت، ࠐمات ǫٔو ̎يرها  فه̖ي عبارة في ǫٔ̎لب اҡٔح̀ان عن وԶئق

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

ن العق̒د النفسي - 7   :˔كو̽

ت Դلطریقة التي من ˭لالها به، فالعدید من البحوث اهتم  إن ǫٔ˛ر العقد النفسي ̊لى Գتجاهات وسلوك الفرد شيء مسلم

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

ن العقد النفسي- 1- 7   :مرا˨ل ˔كو̽

  .ا߱راسات في هذا الموضوع بی̱ت ǫٔن العقد النفسي یتكون انطلاقا من ̊دة مرا˨ل

 Nathalie Delobe & all,2005 :125)                                                               (  

ߧ ˓سمى          :ففي البدایة هناك مر˨

 نٔ الفرد ࠀ عقد نفسي قˍلي: الت̱ش̑ئة القˍلیةǫ خٓرǫ ٔو بمعنى ǫ:  

Գعتقادات وتخمینات Էتجة  ف̀كون هذا العقد مˍني ̊لى ، )Anderson, Thomas,1996(یتكون ߱یه قˍل دخول المؤسسة  

  .من التˤارب السابقة ̥لفرد ب˖سمیة البعض ا߿طط القˍلي لعلاقة العمل، وی˖شكل ǫٔیضا عن طریق الت̱ش̑ئة العائلیة وԳجۡعیة

ة عند الواجˍات مس̑تقˍلیة مˍنیة ̊لى نظرة الفرد ̥لعمل المس̑تقˍلي، ولعل التفا̊لات اҡٔولى بين الفرد والمؤسس إدراكاتو˔كون ف̀ه 

  .تعطیه ǫٔفكارا حول طبیعة الواجˍات والوعود التي قد تم التلمیح إ̦يها ضمنیا في المقابلات ،التوظیف م˞لا ǫٔو عند المقابلات

  ߧ   : اء̕ق̒ا̥لمر˨

ߧ عند بدایة عمل الفرد في اҡٔشهر اҡٔولى لعلاقة العمل ویل ویطور فيها مخططا معرف̀ا لعلاقة العمل ذات مدى ط ،تبدǫٔ هذه المر˨

كون Գح˗كاكات مع Դقي العمال دا˭ل المنظمة ٔ ی˖شكل عند الفرد  البالغة، وكذا التجربة المبدئیة ̥لعامل ذات اҡٔهمیة ،، و̝ ǫح̀ث یبد

كثر اس̑تقرارا حول عقده النفسي ٔ ǫ رویدا فرویدا مخطط معرفي.  

 ك˖سابԳ ٔوǫ ߧ التغیير   : مر˨

̽نمو هنا انطلاقا من المعلومات الم  حتى ǫٔن یتوصل الفرد Դٕيجاد توازن بين ˭براته  ،تحصل ̊ليها من محیط العملا߿طط ا߳هني 

لتنظيمیة واعتقاداته الشخصیة في إطار العمل  وبعد ذߵ ˓ش̑تد صلابة ذߵ ا߿طط ا߳هني لیصبح تدريجیا  ،)Rousseau,2001(ا

  .)Fisk et Taylor,1984 ( ،)Stein,1992( ،)Horowitz,1998(مقاوما ̥لتغیير 
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فالعقود النفس̑یة قابߧ ̥لتغیير، والمراجعة من ˭لال تجارب الفرد والتعدیلات التي یقوم ) ǫٔ)Schalk,2004ن Դلمقابل كما صرح ̎ير 

و˔كون هذه التعدیلات طویߧ المدى ومؤسسة ̊لى نو̊ين من  ،)Tthomas,1996(بها طوال المدة التي یبقى فيها في التنظيم 

  .ة وتعدیلات م˗بادߦوهي تعدیلات ǫٔ˨ادی ،المیكانيزمات

 ٔǫ -تجاهԳ ادیة˨ٔ ǫ م̀كانيزم تعدیلات:  

ٔ هذه المیكانيزمات عندما یقوم الفرد بتغیير الإدراك ا߳ي ࠀ عن الوعود المب̱̀ة دا˭ل العلاقة  وعوده ǫٔو وعود صاحب (ت̱شˆ

̽تمك̲وا من إيجاد ح̀ث في دراسة لهم اس̑ت˯لصوا ǫٔن عمال ˡدد ̼س̑ت˯دمون تجر́تهم في ا ،)Devos et all, 2003) (العمل لمنظمة حتى 

فإن م̀كانيزمات تغیير ذات ǫٔ˨ادیة Գتجاه تثˌت ǫٔهمیة صيرورة الترجمة . ة العملقلا̊المعلومات التي ˓سا̊دهم ̊لى تحدید Գدراكات نحو 

  .والمعنى المعطى ̥߲خول في التنظيم

   :م̀كانيزم تعدیلات م˗بادߦ- ب

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

خٓر  ҡا)Devos et all, 2003.(  

ǫٔن العمال الجدد یغيران اعتقاداتهما حول واجˍاتهم نحو المؤسسة ̊لى ǫٔساس إسهامات هذه  ،وبين هذا اҡٔ˭ير في البحوث اҡٔمبریق̀ة

  .)Robinson et all, 1996(عامߧ Դلمثل یلعب دورا هاما في بناء العقد النفسي وذߵ حسب اҡٔ˭يرة نحوهم، بمعنى ǫخٓر ǫٔن معیار الم

Nathalie Delobe & all,2005 :126)                                                               (  

  لتنظيمیة   :(La Socialisation Organisationnelle ) الت̱ش̑ئة ا

ٔته، تطو حتى نفهم حق̀قة الع ٓ ه، رقد النفسي، ̮شˆ ǫره ̊لىԶ فرادҡٔم˞ߧ لفهم  ،اǫٔ دید  صيرورةسوف نتطرق إلى إعطاءˡ ̊امل

  .ید˭ل المؤسسة

 ٔǫ -ا߱خول في التنظ̀̒م :  

لتنظيمي صيرورةعند دخوࠀ في المؤسسة العامل ید˭ل في  ومن ˭لاࠀ الفرد سوف یتعلم ویتك̀ف مع وضعیة العمل  ،التك̀ف ا

بصفة ̊امة Գخ˗لاف في . فالفرد مطالب ببذل مجهودات حتى یتˌنى هذه الثقافة ،ن قول ǫٔن كل تنظيم ثقافةالجدیدة، فانطلاقا م

  .الثقافات م˗علق بما ت̱˗ظره المنظمة من ˭لال ا˨ترام معایير اҡٔداء ومعایير Գس˖ۢر

 ٔداءҡهم في العمل: معایير ا   .تحدد ما ی̱˗ظره العمال مقارنة بمس̑تواهم وطبیعة سلو̡

 س˖ۢرمԳ لاصهم نحو المؤسسة: عایير˭  .تمثل كل ما ت̱˗ظره المنظمة إزاء الطریقة التي یعبر بها العمال ̊لى اس˖ۢرهم وإ

  .وم̲ه فالعقد النفسي یعكس المعایير وما ت̱˗ظره المؤسسة
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رفه ̊لى القوانين التي يخضع لها العامل الجدید نع(فالعامل الجدید سوف یتدرب ̊لى تعلم قيم المؤسسة، هذا التعلم قد ̽كون مˍاشرا 

  )اҡٔفراد ومعایير اҡٔداء العادیة

̦نموذݭ  خٓر̽ن دا˭ل التنظيم ( Behavioral Modeling )وقد يمر بˆمٔ˞اࠀ ا ҡا߳ي یعتبر مجرد تقلید ̥لعمال ا.  

لتنظيمـي - ب    :التˆقٔلم ا

ٔقلم يجب ǫنٔ ̽كون نفسي وسلوكي بمعنى ǫخٓر المنخرط الجدید في التنظيم يج   :ب ̊لیهالتˆ

 ن یبرهن عن مس̑توى مقˍول نو̊ا ما من ح̀ث القدراتǫٔ.  

 ن ̼شكل ̊لاقات عملǫٔ.  

 ن يحل الصرا̊ات ما بين العمل بحد ذاته والعوامل الخارج̀ةǫٔ .( Tosi & All,1994)  

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

ٔبع̒اده - 8 ǫالات العق̒د النفسي و˨:  

  ( Rousseau , 2000 :4)  » روسو «لـ) 01الشكل رقم ( لعقد النفسي یتكون من ǫٔربع ˨الات لكل ˨اߦ ǫٔبعاد حسبا

  عقد ̊لائقي  ( Relational ).  

  م˗وازن  (Balanced ).  

 تعاملي( تبادلي ( ( Transactional ).  

 اߦ تحویلیة(انتقالي˨ (  ( Transitional ).  

  العق̒د العلائقـي  ( Relational ):   

ومؤسسة ̊لى الثقة والإ˭لاص والعائدات، فه̖ي  ،في هذا العقد ˔رت̿ˍات العمل ˔كون طویߧ المدى ومف˗و˨ة ̊لى المس̑تقˍل

  :مشروطة ҡٔԴداء القائم ̊لى العضویة والمشاركة في المنظمة ويمكن ق̀اسها عن طریق بعد̽ن ǫٔساس̑یين

 ٔǫ -  س̑تقرارԳStability  : وما هو  ،ما هو مطلوب من العامل ،الق̀ام بما هو مطلوب م̲ه في العملالعامل یبقى في المنظمة و

  .مطلوب من صاحب العمل

صاحب العمل ̽كون مدفوع ߱فع راتب مقˍول ̼سا̊د العامل ̊لى البقاء وԳس̑تمرار ̊لى المدى :  Loyalty الإ˭لاص  - ب

  .البعید
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اج̀ات واهۡمات المنظمة، بمعنى نوع من فالعامل مطلوب م̲ه تدعيم المؤسسة ̥لتعبير عن إ˭لاصه وعن ولائ ه لاح˗یاˡات و˨

یدعم اҡٔفراد من ح̀ث تحسين مع̿ش̑تهم ) المنظمة( ومواطن صالح Դل̱س̑بة ̥لمنظمة، ǫٔما Դل̱س̑بة لصاحب العمل ،المواطنة ̥لمؤسسة

  .واهۡماتهم هم و̊ائلاتهم

  العق̒د الم˗ـوازن  (Balanced):   

ر مسارهم  ،مف˗و˨ة ̥لمس̑تقˍل ومشروطة Դلنˤاح Գق˗صادي ̥لمنظمةو  ،˔رت̿ˍات العمل ˔كون دینام̀ك̀ة وفرص العمال لتطو̽

ر الإمكانیات التي توفرها المنظمة، كل من العامل والمؤسسة  خٓر، ǫٔما Դل̱س̑بة ̼ المهني وتطو̽ ҡر ا شارك ˉشكل ̠بير في تعلم وتطو̽

وما توفره المؤسسة حسب اҡٔداء ا߳ي یقوم  ،قارنة في الإمكانیات̥لعائدات ˔كون ̊لى ǫٔساس اҡٔداء والمشاركة في ǫٔن ̽كون نوع من الم

  .به اҡٔش˯اص

  :ويمكن ق̀اس هذه الحاߦ

 ٔǫ -  إمكانیة التوف̀ق بين العمل الخارݭ ( External Employability ):  ر المسار المهني عن طریق سوق العمل تطو̽

ر المهارات ا ،الخارج̀ة ٔما Դل̱س̑بة لصاحب العمل یقوم بتعز̽ز العامل ̊لى عمل طویل فهنا Դل̱س̑بة ̥لعامل یتوجب ̊لیه تطو̽ ǫ ،ل˖سویق̀ة

  .المدى ˭ارج المنظمة ǫٔو دا˭لها

Դل̱س̑بة ̥لعامل  ،تطور المسار المهني في سوق العمل ا߱ا˭لیة: ( Internal Advancement )   التق̒دم ا߱ا˭لـي  - ب

ر ࠐارا تق̀يمها من طرف صاحب العملمطالب بتطو̽ ̱س̑بة لصاحب العمل فهو ̽كون مس̑تعد ومدفوع لخلق فرص تطو̽ر Դل  .ت یتم 

  .المسار المهني ̥لعمال دا˭ل المؤسسة

ٔداء Էجح فۤ يخص ǫٔهداف ˡدیدة : ( Dynamic Performance ) اҡٔداء ا߱ینام̀كـي  - ج العامل مطلوب م̲ه الق̀ام بˆ

Դل̱س̑بة لصاحب العمل ̽كون  .دة المؤسسة في بقائها م˗نافسةوذߵ لمسا̊ ،والتي يمكن ǫٔن تتغير مرات ومرات في المس̑تقˍل ،ومطلوبة

  .ومسا̊دة العمال ب˖̲ف̀ذ م˗طلبات عملهم بنˤاح ،مس̑تعدا لترق̀ة التعليم المس̑تمر

 التعاملي( العق̒د التˍ̒ادلي (( Transactional ) :  

والمهام ،Գق˗صادي ) التعامل(بادل و˔كون مˍدئیا مركزة ̊لى الت  ،هي ˔رت̿ˍات العمل في إطار فترات قصيرة المدى ǫٔو محددة

  .وكذߵ ˔كون ̊لى ǫٔساس مساهمة محدودة ̥لعمال في المنظمة ،الضیقة الخاصة

  :ويمكن ق̀اس هذه الحاߦ عن طریق بعد̽ن
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 ٔǫ -  ض̀ـق(Narrow): نٔ یؤدي فقط مجمو̊ة من المهام المحددة والثابتةǫ ویقوم فقط بما هو مطلوب م̲ه  ،المطلوب من العامل

وقلیل ǫٔو لا  ،دود ̥لمنظمةالمحا هو مدفوع اҡٔجر، ǫٔما Դل̱س̑بة لصاحب العمل فهو مس̑تعد لتوفير نوع من Գنۡء ممهو مطلوب ǫٔو ǫٔو بما 

رات ǫٔخرى Դل̱س̑بة ̥لعامل ن ǫٔو تطو̽   .شيء من التكو̽

لعمل في وقت العمال ل̿سوا مطالبين بˆنٔ یبقوا في المؤسسة و̽كونوا مس̑تعد̽ن ̥: ( Schort Term)قص̒ير الم̒دى  - ب

اص  بتقديم ǫٔي اس̑تعداد ̥لعمل في المس̑تقˍل اول̿س مطالب ،محدود، Դل̱س̑بة لصاحب العمل یوفر العمل فقط في وقت محدود و˭

(Rousseau , 2000 :5 )  

 نتق̒اليԳ اߦ تحویلیة(العق̒د˨ (( Transitional ) :  

لتن  لتنظيمي والتحولات ا والتي ت˖̲اقض مع ˔رت̿ˍات العمل التي تم تˆسٔ̿سها في  ،ظيمیةهي ˨اߦ عقلیة فكریة تعكس نتائج التغیير ا

  :السابق، ويمكن ق̀اسها بما یلي

 ٔǫ -  ع̒دم الثق̒ة  ( Mistrust ): بتةԶ نٔ المؤسسة ˔رسل إشارات ̎يرǫ ل̱س̑بة ̥لعامل هو یعتقدԴ،  ومختلطة فۤ يخص رغباتها

 ٔǫ ،ل̱س̑بة لصاحب العمل فࠁ معلومات ࠐمة حول العمال والمؤسسة لا تثق في واهۡماتها، في هذه الحاߦ العمال لا یثقون في المؤسسةԴ ما

  .العمال

ك̒د - ب ٔ كد̽ن فۤ يخص طبیعة واجˍاتهم نحو المؤسسة، Դل̱س̑بة  :( Macertainty )) مشكوك ف̀ه(ع̒دم التˆ ٔ العمال ̎ير م˗ˆ

كد العمال Դل̱س̑بة) صاحب العمل(̥لمؤسسة ٔ لاس̑تعدادهم المس̑تقˍلي، بمعنى ǫخٓر صاحب  فمق̀اس صاحب العمل یق̿س مدى ̊دم تˆ

كد(العمل ̽ركز ̊لى تقد̽ر هذه الحاߦ  ٔ   .Դل̱س̑بة لمس̑تقˍل العمال) ̊دم التˆ

ٓ ت( في ˨اߦ التدهور المؤق˗ة - ج Դل̱س̑بة ̥لعمال فهم یتوقعون ̊ائدات قلیߧ في المس̑تقˍل : ( Erosion )) كل، تعریة، تحاثˆ

، ǫٔما صاحب العمل )اҡٔمل قلیل(وكذߵ یتوقعون تدهور مس̑تمر في المس̑تقˍل  ،الماضي من ˭لال مشاركتهم في المؤسسة مقارنة مع

  .وهذا قد یؤ˛ر في نوعیة ح̀اة العمل مقارنة ҡٔԴعوام السابقة ،یقوم بتˆسٔ̿س تغیيرات لخفض ǫٔجور العمال والفوائد

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

 : 78) 2007صوفي عبد الوهاب،(
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 :ق̀اس العقد النفسي - 9

  "PCI:"تقديم مق̀اس العقد النفسي

ثم تم إد˭ال تعدیلات ̊لیه س̑نة " 1990" روسوتم اقترا˨ه من طرف الباح˞ة "   PCI"إن ǫٔول نموذج لق̀اس العقد النفسي 

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

  ) Robinson, Resseau, 1994(.ال˖سعینات

̽تمثل في اهۡمه فقط ̊لى وعود صاحب العمل مما ǫٔدى إلى ̊دم فهم العلاقات التبادلیة بين  ،وكان ضعف هذا المق̀اس 

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

̦تمثیل   تطو̽ر هذه اللائحة عن طریق اس̑تجواԴت قامت بها الباح˞ة تمو ،̥لعناصر المركزیة لعلاقة العمل اҡٔوسعوكان یطمح من ˭لالهم ا

مؤسسة في م̀اد̽ن المحاس̑بة  13ا߳̽ن یعملون دا˭ل  ،)MBA" )Master Of Businces Administration"̊لى طلبة 

  .الوعود من ߔ الطرفين العامل والمؤسسة Դٕقحامالهندسة، وقامت و والصنا̊ة 

  :م ثلاثة ǫٔبعادضی   "PCI:" إن اهۡم̲ا Դلـ

  وعملیا الجانب النظري ̥لعقد النفسي إجرائیافهو یناسب.  

 یقدم لائحة مفصߧ ̥لوعود المتبادߦ.  

 ل من طرف الباح˞ين البارز̽ن̼س̑تعم. 

 :ولقد ǫٔجرى ̊دة Դح˞ين دراسات في العقد النفسي نذ̠ر منهم 

(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) 

فهم لا يجمعون الوعود عن  ،ǫٔن في كل هذه ا߱راسات كل Դحث ̼س̑تعمل ̊ددا من الوعود التي يحتاݨا :الملاحظ ءوالشي

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

  .منهجیا هو سليم إذنوبـ الت˪لیل العاملي  T) (»ت«ولائحة الوعود فقد ق̿ست Դخ˗بار روسولـ "  PCI" ـإن ال

 (Sylvie Guerrero, 2005 :116) 

  :توضیح مفهوم العقد النفسي - 10

 يمنظت  إ̊ادةوكذا  ،)كندا( في الهیكلة التي عرفتها المؤسسات الخاصة في نهایة الۢن̲̿ات وبدایة ال˖سعینات إ̊ادةبعد 

ا߳ي كان معروفا م̲ذ الثلاث̲̿ات ̮س̑بة إلى  ،هۡم الباح˞ين حول موضوع العقد النفسيشد ا ،المؤسسات العامة في نهایة ال˖سعینات
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في الس̑بعینات، وازداد اهۡم العلوم Գجۡعیة   (Schein) شينفي الس̑ت̲̿ات و ǫٔ  (Levinson, Argyris) (Barnard, 1937)عمال 

كثر من  ٔ ǫ ن ،)س̑نة50(عقود  05إلىǫٔ يرة تم تن هإلا˭ҡٔوٓنة ا ҡمبریقي في اҡٔح˞ين)التجریبي(اوࠀ من الجانب اԴ في السلوك ، من طرف 

لتنظيمي لتنظيمي، ˓س̑یير الموارد الˌشریة، ̊لم النفس ا   (Flood et All,2001) .امعیينلجوكذا  اҡٔخصائیين في المیدان وا ،ا

لكن Գنتظارات و  ،إن شروط وجود العقد النفسي ˔كون ضمنیة، فه̖ي ل̿ست بمك˗وبة :(Schein ,1980)حسب شين - 

˔نمو في ̊لاقة العامل Դلمنظمة   .المتبادߦ 

ٔ عقد ويمكن ذ̠ر  ،لم یف طرفا بوعوده نحو اҡخٓر اوا߳ي يمكن ǫٔن ̼سˌب التدهور في العلاقات إذ ،من هذه العلاقة ی̱شˆ

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

وٓنة اҡٔ˭يرة ̼س̑تعمل مفهوم العقد النف ҡصحاب العمل، في س̑یاق في اǫٔل فهم ا߱ینام̀ك̀ة التي تˌنى بين العمال وˡǫٔ سي كثيرا من

  .وǫخٓرون )Feldman,1999(تناولهم إشكالیة الشروط الرسمیة و̎ير الرسمیة لعلاقة العمل 

 ،ولكن ǫٔیضا الوعود ǫٔو الواجˍات المتبادߦ ،ǫنٔ هذا المفهوم یدرس ̊لى غرار Գنتظارات) 1995، 1990(روسو طرحت 

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

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

  .Դلرغم من ǫٔن المنظمة تدرك بˆنهٔا هي التي تعطي الوعود، فالواجˍات المتبادߦ يحددها الفرد ول̿س المنظمة

ٔ ࠀ قدرة ̊لى توقع اҡٔ˨داث،  ،المنظمة ویترجمها بطریقة ̎ير موضوعیة الفرد یلاحظ تحركات وانطلاقا من هذه الترجمة ت̱شˆ

ر ˨اˡة    ).Scharp  ,2003(.اҡٔمنمراقˍة المحیط وتطو̽

ن الو  ،إن إدراك الفرد یتطور من ˭لال التˤارب مع الوقت ٔ قˍل دخول هذا اوإ جˍات الضمنیة ̥لعقد النفسي عند الفرد ت̱شˆ

لتنظيمي، الجرائد،  الإشهارو˔كون مصادر تطو̽ر هذه الوجˍات ̊ادة من  ، إلى المنظمةاҡٔ˭ير   .إلخ...  والإشا̊اتا

 (Louise Loumire, 2005 :6)      

تنظيمي وقابل ̥لترجمة ٔ حۣ̀ ̽كون ǫٔ˨د الطرفين یعتقد ǫٔنه وݨت إلیه وعود من جراء اҡٔعمال التي  ،فالعقد إذن هو ̎ير  وی̱شˆ

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

(Scharp,2003).  

المبني عند الفرد في ˨اߦ ت߶ التغيرات وǫٔ˛رها ̊لى Գتجاهات والسلوك  الإدراكويمكن من ˭لال العقد فحص 

(Turnley,1999) .  

 .د من اҡٔفراد ا߳̽ن یتقاسمون ̊دد من القيمدوهو ˭اص لع ،موجود دائما في المنظمةǫٔن العقد الحساԴتي  روسووتقول 
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ویتكون من ˭لال الطقوس Գجۡعیة  ،بۣ̿ العقد Գجۡعي ̽كون ˭ارج المنظمة. عقد ߽مو̊ة من العمال في مكان ما :ال̓م˞

 (Louise Loumire, 2005 :6) .ة عقودوم̲ه يمكن القول ǫٔن الفرد معني في ǫنٓ وا˨د بعد ،في الحیاة العادیة

  :لنظریة العقد النفسي  ߒٔساسالتبادل Գجۡعي  - 11

 ٔǫ -جۡعيԳ ق˗صادي والتبادلԳ التبادل:  

 :ح̀ث قسمها إلى نو̊ين من العلاقات ،)Blau,1964( هتم بهااإن نظریة التبادل Գجۡعي 

 ق˗صاديԳ التبادل.  

 جۡعيԳ التبادل.  

̟  وتبادل ذ« :التبادل Գق˗صادي ̊لى ǫٔنه )Blau,1964(رف ع ̼س ̽تمكن لنا من  ،ر ف̀ه العقد المك˗وبثمطبیعة ˭اصة وا߳ي  حتى 

 في ̊لى غرار هذه العلاقة هناك التبادل Գجۡعي ا߳ي یضم ǫٔیضا الواجˍات ̎ير المك˗وبة.»̥لعقدمراقˍة واجˍات كل طرف المكونين 

  .العقد

  .التبادلات صيرورةفي فإن مفهوم الثقة یلعب دورا هاما  ،ا ̠بيرا في نظریة التبادل Գجۡعيدور تلعب اҡٔ˭يرةهذه  ǫٔنبما 

ا߳ي  اҡٔساسيǫٔما العامل  ،كل طرف محتاج إلى ثقة اҡخٓر في تحق̀ق الواجˍات ،اҡٔولىفمنذ بدایة التبادلات وفي المرا˨ل 

˓س̑تمر فيركز ߔ الطرفين ̊لى ما ̼سمى ب   .ا߳ي من ˭لاࠀ ت̱˗عش التبادلات »الرضا المتبادل«ـيجعل من التبادلات 

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

خٓر ما تحصلت ̊لیه  ҡواǫٔ كثر ٔ ǫ.  

ق ǫٔعطي ࠀ في إطار تحق̀نه في وقت معين من التبادلات ̼س̑تلزم ̊لى كل طرف الرد Դلمثل ̊لى ما اف ،بعبارة ǫٔخرى ǫٔو

. نحو اҡخٓر الواجˍاتمن  امن ˭لال تحق̀ق بعض ̂ٔ ت̱شالتي  ،߶ العلاقات ̼س̑تلزم في البدایة الثقةالواجˍات، وعموما فإن بناء م˞ل ت

ߧ ما ̼سمى ب إلى̱˗قل ن وانطلاقا من هذا  ،بين الطرفين ̊لى ǫٔن الثقة موجودة م˗بادلا الإدراكوهنا ̽كون  رف الرضا عن الط«ـمر˨

  .وهذا ما ̼سمح ̥لتبادلات Դلتطور »اҡخٓر

 ماǫٔ  ،هو من ح̀ث الوقت ح̀ث التبادلات Գق˗صادیة محددة في الوقت ،الثاني بين التبادل Գجۡعي وԳق˗صادي والفرق

  .الثقة بين الطرفينفهذا العامل يجعل من التبادل Գجۡعي مرهون Դك˖ساب  ،التبادل Գجۡعي فهو مˍني ̊لى المدى الطویل وم˗نامي

داریة الواجˍاتویتم تحق̀ق  ،Գق˗صادي ǫٔساسه عقود مك˗وبة فالتبادل  ،واҡٔداءالتق̀يم  :ال̔م˞ .ف̀ه عن طریق طرق ̊لمیة وإ

  الخ...المراقˍة المحاس̑بة،تقار̽ر س̑نویة، 
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  .الخ ҡٔنه ̎ير مك˗وب...لتبادلاتا الرضا، الثقة،فهو ضمني وǫٔسالیب وطرق تحق̀قه ˔كون مˍنیة ̊لى  ،ǫٔما التبادل Գجۡعي

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

  

  التبادل Գجۡعي            لتبادل Գق˗صاديا

 

  عقد ̎ير مك˗وب            عقد مك˗وب

 

  ثقةال          تق̀يم وǫٔداء تقار̽ر س̑نویة

               

  الرضا

  

  :معیار المعامߧ Դلمثل- ب

   .ح̀ث یقول في هذا الصدد ،˔ر̝كز ̊لى معیار المعامߧ Դلمثل ،Գجۡعيالمفهوم الجوهري لنظریة التبادل  إن

)Gouldner ,1960.(  

 الناس مجبرون ̊لى مسا̊دة من سا̊دهم..  

  ن لاǫٔ من سا̊دهم ̼س̿˄وا الى̊لى الناس.  

  :نو̊ين من التعامل Դلمثل Gouldner) (غو̯߱ر ویضیف 

  لمثل ̊لىԴ ساسالتعاملǫٔ  خ˗لافԳ"La Réciprocité Hétéromorphique".   

بقيمة وا˨دة اҡٔشكال˔كون التبادلات في هذه الحاߦ مختلفة وم˗عددة     ..لكن 

  لمثل ̊لىԴ ساس مو˨د التعاملǫٔ)م˖ساوي( )Homéomorphie:(  

  :˔كون التبادلات في هذه الحاߦ مۡثߧ 

رى  بقيمة المزاԹ الم  )Gouldner, 1960(و̽ فإن المزاԹ ˔كون ذات قيمة إذا توفرت  ،تحصل ̊ليهاǫنٔ غزارة الواجب إزاء د̽ن مربوطة 

تٓیةالشروط  ҡا :  

 ةˡالمس̑تف̀د ̽كون في ˨ا.  
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  Թلرغم من ذߵ يمنح ت߶ المزاԴ المعطي ̽كون في ˨اߦ صعبة.  

 ن ̽كون محǫٔ خٓر بدونҢل Թا بˆئ شيءفز المعطي يمنح مزا.  

  المعطيԹلا ̽كون مجبر ̊لى م̲ح بعض المزا.  

لقيمة ǫٔنو̮س̑ت˯لص من هذا    .تو߱ واجˍات ذات طابع المعامߧ Դلمثل ،المزاԹ ̊الیة ا

  :فهو یعتبر ǫٔن معیار التعامل Դلمثل ࠀ ثلاث ǫٔبعاد هي: ) ǫٔ) Cahlins, 1972,1965ما Դل̱س̑بة

  اعالسر̊ة في lن یت˯لص من واجˍاته في اقرب : الإرǫٔ ن المس̑تف̀د من المصل˪ة ̊لیهǫٔ وتتلخص هذه الحاߦ ̊لى

  .وقت ممكن

 اعلتوازي في ا lن المصالح والواجˍات ˔كون م˖ساویة: الإرǫٔ ویعني بها.  

 ̽كون طرفي التبادل في هذه الحاߦ ̊لى درایة من الفائدة التي سوف يمنحهم ذߵ التبادل. 

  :ǫٔشكال من معیار التعامل Դلمثل ةح ثلاثقتر ح̀ث ا )Cahlin ,1972 (من هذه الحالات ǫٔ̊اد النظر إلى نظریتهوانطلاقا 

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

  .ولا يهتم Դلوقت ولا بمحتوى التبادلات) Altruiste( الإیثارفهو ̽ر̝كز ̊لى مˍدǫٔ  :ثل المطلقԴل̱س̑بة لشكل التعامل Դلم 

اع قيمة المورد المفهو إذن ̽ر̝كز ̊، ̽ر̝كز ̊لى فكرة المنح Դلمقابل :التعامل Դلمثل المتوازي-  lهمیة استرǫٔ طىعلى.  

ح̀ث ̽كون في صراع دائم حول الفائدة التي یترتب عنها  ،في التبادلات اԷҡٔنیة̽ر̝كز ̊لى فكرة  :السلبيل Դلمثل ماعالت- 

  .التبادل

˔نمیة ̊لاقات التبادل Գجۡعي دوراإن معیار التبادل بلعب   الإحساستمتين وذߵ من تمتين ا˨ترام الواجˍات و  ،ࠐما في 

  .Դ߱̽ن

  :ـقوة الواجب الناتج عن المعامߧ Դلمثل ǫٔي بمعنى ǫخٓر ا߱̽ن يمكن ࠀ ǫٔن یتˆٔ˛ر بإن  :  (Green Berg, 1980) فحسب

  المانح) (المعطي(حوافز المد̽ن(.   

 المتحصل ̊ليها من طرف المس̑تف̀د Թقيمة المزا.  

 طبیعة السˌب ا߳ي من ˭لاࠀ تم إعطاء الشيء.  

 التي من ˭لالها نقارن بها الواجˍات المتبادߦ ؤشراتالم.  

(Nathalie Delobe & All, 2005 :29) 
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  :المتعلقة Դلعقد النفسي واҡٔبحاثنظریة التبادل Գجۡعي - ج

لي بادالت هو ̊لى غرار الفرق الموجود بين العقد النفسي  ،ي والتبادل Գجۡعي˗صادإن الفرق بين التبادل Գق 

"Transactionnel"  لي حوالتوالعقد النفسي"Transitionnel"،  نٔ ̽كون ̊لىǫ ساسفإن اخ˗لاف ت߶ العقود يمكنǫٔ و  ،المحتوىǫٔ

  .الخ....̊لى ǫٔساس مدة صلاح̀ة العقد، Գس̑تقرار

فصلاح̀ته ̠بيرة  ،اق˗صادیة Զبتة ̊لى طیߧ وجود العلاقة ǫٔسسقائم ̊لى  :"Transactionnel"لي بادالت  النفسي إن العقد-

  .ولا تؤ̨ر ̊لى العمل ،یاة الشخصیة ̥لفرد ̎ير ࠐمة في هذا العقدالح  ҡٔن

  .حتى التقا̊د یعمل لصالح العمل ،تقوم ̊لى فكرة ǫٔن الفرد وظف ̥لعمل طول ح̀اته فهو: التحولي النفسي ǫٔما Դل̱س̑بة ̥لعقد-

ج̀ة التي تناولت العقد و ˖يمولس ˉ فإن ا߱راسة Գ ،تبا̽ن معرفي واضح بين هذ̽ن النو̊ين من الحالات هناكԴلرغم من ǫٔن 

  .النفسي التحولي والتبادلي عرفت ˡدԳ ونقدا ̠بير̽ن من طرف الباح˞ين

إلى  ǫٔشاروا  ،النفسي حول دراسة نقدیة ̥لعقد   » (Arnold , 1996)و Roehling) , 1996( « ح̀ث تناولت بحوث

مما یصعب إجراء بحوث م̀دانیة حول مفهوم العقد  ،و̎ير دق̀قة و̮سˌ̀ة التحولي والتبادلي ̎ير واضحة سيǫٔن العناصر المشكلة ̥لعقد النف

إلى بلورة ثلاث ) التجریˌ̀ة(مبریق̀ة ف˗وصلت بحو؝م اKessler   ٔҡ) ,2000(و   (Coyle-Ashapiro, 2000 )ـǫٔما Դل̱س̑بة ل ،النفسي

  :˨الات من العقود هي

o العقد النفسي التحولي.  

o العقد النفسي العقلاني.    

o نالعقد الن   .فسي التكو̽

 العقد النفسي التحولي والعقد النفسي بينǫنٔ هناك فرقا  لفنرى من هنا ǫٔن الباح˞ين تخلو ̊لى الفكرة التي من ˭لالها تقو 

، إمكانیة الترق̀ة ، جودة ҡԴٔجركاҡٔجور، المزاԹ، الغير م˗علقة : جمع العناصر الثابتة ̥لعقد النفسي ǫٔساسإلى فكرة تقوم ̊لى  ،التبادلي

  . )Robinson, Morrison, 1995( .علاقاتال

ه ǫخٓر ߱راسة العقد النفسيف˄ة ǫٔخرى من الباح˞ين فقد شد اهۡࠐ ǫٔما lمكانیةالترق̀ة،  إمكانیةفاهتموا بدراسة  ،ا حول توǫٔ 

  .العملیة والحیاة الخاصة الحیاة، م̲اخ العمل، المنح، التوازن بين التقدم ا߱ا˭لي، محتوى العمل

                             , Schark  ,2003)    De Vos, Bu yens(  

كثر  (Morrison, Robinson,2000 )   , )2005(لتایلور ǫٔما Դل̱س̑بة  ٔ ǫ ولیة و̎ير واضحة حول العقد النفسيشمفكانت لهم اهۡمات.  
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ن المناهج ǫٔ و  ،صعبةى حول بلورة مفهوم دق̀ق ̥لعقد النفسي كانت ؤیتˌين ǫٔن اخ˗لاف الر  ،من ˭لال كل هذه ا߱راسات

ǫٔن  اҡٔ˭يرح̀ث لاحظ هذا  ، (Herriot et All,1997) هذا التبا̽ن نلاحظه ǫٔیضا في بحوث  .المس̑تعمߧ كانت ǫٔیضا م˗نو̊ة والمحكات

 لا: ح̀ث قال اҡٔهمیةوطرح سؤال في ̎ایة  ،في العقود العلائق̀ة ǫٔیضاالسمات والعناصر الموجودة في العقد النفسي التحولي موجودة هي 

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

Դ ما البحوث التي اهتمتǫٔلمثللԴ د  ،علاقة الموجودة بين معیار المعامߧ lوالعقد النفسي فكانت هناك فرضیة التي من ˭لالها تو

تبين لنا ˡلیا ǫٔن قˍول معیار المعامߧ  ،من ̊دم توفر ߱ینا نتائج دراسات دق̀قة فˍالرغم ،ده النفسيم̀كانيزمات ت˖̀ح ̥لفرد من تق̀يم عق

  .̊لاقة العامل بصاحب العمل Դلمثل والترت̿ˍات الشخصیة ̥لعامل إزاء التبادل تمثلان عوامل ࠐمة لفهم طبیعة

یضبط العلاقة الموجودة ما بين العوائد  ،ل من طرف العمالǫٔن قˍول معیار التعامل Դلمث   )   Coyle –Shapiro,2002(فلاحظ  

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

  .لمثل في المؤسسةقˍول التبادل والتعامل Դ فيالشخصیة ˓ساهم  والإیدیولوج̀اتونعني من كل هذا ǫٔن Գعتقادات ا߳اتیة 

ة قˍولهم لمعیار  ،اҡٔفرادویذهب الباح˞ون إلى القول بˆنٔ هناك تبا̽ن في ا߳هاب نحو ̊لاقات تبادلیة بين  lمن ˭لال در

كثر دقة اҡٔمرلفهم و  .ه̀التعامل Դلمثل وԳنضمام ف  ٔ ح̀ث ˨اول هذا الباحث إدماج ǫٔشكال  ،) (Parzefall, 2005دراسة  اولس̑ن˖̲  بˆ

   .في دراس̑ته حول العقد النفسي) توازنالمطلق والم (مل Դلمثل ̊دیدة ̥لتعا

  :واس̑ت̱˗جت ما یلي

ة تحق̀ق الواجˍات من طرف صاحب العمل كانت  :ǫٔن من وݨة نظر العمال-  lن درǫٔإذا ما كانت م̱سوبة إلى شكل  ايجابیة

  .التعامل Դلمثل المطلق

  .توازنم̱سوبة إلى التعامل Դلمثل الم  كانت وكانت سلبیة عندما 

كثر دقة ̊لى طبیعة وشكل التعامل Դلمثل المرهون بطبیعة  ،ر العاملظبمعنى ǫخٓر فسلوك صاحب العمل من وݨة ن ٔ ǫ تعطي لنا معلومات

Էتجة عن ضرورة ا˨ترام صاحب العمل لمعایير ومحكات  ǫٔنهايمكن ǫٔن ˔رى ̊لى  ،لصاحب العمل القائم بواجˍاته فالإدراك ،العلاقة المهنیة

  .Դلمثل التعامل

لاصة القول ǫٔن شكل التعامل Դلمثل، هو ا߳ي یضبط العلاقة بين صاحب العمل والعامل وكذا Գتجاهات وسلوكات  ،و˭

  .العامل في المؤسسة

˓س̑تمد بعض ǫٔفكارها من نظریة التبادل Գجۡعي منها  تˆٔ˭ذولكن لا  ،ومما س̑بق ̮س̑ت˯لص ǫٔن ا߱راسات حول العقد النفسي 

̊لى الخصوص فإن نظریة العقد النفسي تعتبر ǫٔن التبادل بين العامل و ) Blau, 1964, ( التبادل التي لمح إ̦يها صيرورةلالجانب المعقد 
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 ،لتفرقة ما بين التبادلات المباشرة و̎ير المباشرةاقترح ا) Blau  1964,( وصاحب العمل في تفا̊لاتهم قد ˔كون متزام̲ة  Դلرغم من ǫٔن

̊امل مسا̊دة زم̀ل ࠀ في العمل  ǫٔراد اإذ :ال̓م˞ ،باشرةالم لا يمكن فهمها كلیة بدون فهم التبادلات ̎ير  ح̀ث ˔كون التبادلات مˍاشرة

   .     ف̀قوم هنا صاحب العمل بمˤازاة العامل

˔كون  ǫٔنوالتي لا يمكن لها  ،ة دا˭ل التبادلاتبشع ̟ من ˭لال هذا المثال ǫٔن نظریة العقد النفسي تهمل العلاقات الم  فنرى

   .)التبادلات( اҡٔ˭يرةة في فهم ࠐم

   .ة في المؤسسةعبش ̟ نه يهتم Դلتبادلات المباشرة ولا يهتم Դلتبادلات والتي هي ̎الیا م ǫٔ  ،فما يمكن ǫٔن یعاب ̊لیه العقد النفسي  

(Nathalie Delobe & All, 2005 :33)   

  :العقد النفسي كنموذج ذهني لعلاقات العمل - 12

د النفسي یتطلب ̊لینا الوقوف عند النظرԹت المعرف̀ة التي تناولت الۣذج ا߳هنیة في بلورة العقد إن التنظيم في مفهوم العق

  ).03كما یوضح الجدول رقم (،النفسي

وكذا التطرق إلى بعض النظرԹت التي  ،وسوف نتطرق هنا إلى معرفة مدى نجا̊ة تصور العقد النفسي ̊لى ǫٔنه نموذج ذهني

  .̊لم النفس المعرفيتناولت العقد النفسي في 

  :المعرف̀ةب̱̀ة ا߿ططات  و تعریف - 1 -12

 ǫٔو ،)All ,    Beck& 1967(مكون من عناصر مرتبطة معرف̀ا  ،نموذج ذهني ǫٔو ،نه تنظيم معرفيǫٔ یعرف ا߿طط ̊لى 

یؤ˛ر ̊لى الطریقة التي یتم  ي وا߱ ،˨اߦ ǫٔوǫٔو لفرد  ،يمثل معرفة م̲ظمة لمفهوم معين ؤیة ا߿طط ̊لى ǫٔنه إطار معرفيبمعنى ǫخٓر يمكن ر 

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

̦نمط المعين يمثل إذن ب̱̀ة معرف̀ة للاعتقادات نحو واجˍات  ،)1995روسو (العمل   ̊لاقات دا˭ل فۤ ب̿نهم اҡٔفراد والتزاماتإن هذا ا

سا̊د إذن العمال Դلتعرف ̊لى محتوى وخصائص ̊لاقة ̼  ،إن العقد النفسي كمخطط معرفي لعلاقة العمل.)1995 ،روسو(العمل 

  من طرف العمال دا˭ل ̊لاقة العمل تؤ˛ر ǫٔیضا ̊لى الطریقة التي یتم من ˭لالها إدراك الواجˍات والوعود اҡٔ˭يرةفهذه  ،العمل

Գعتقادات المعرف̀ة ˔كون ̊دد (          ǫٔن ا߿ططات يمكن لها ǫٔن ˔كون م˗غيرة حسب تعقدها  )2001روسو ،( تعتبر

˔تمكن من ˭لالهما تحدید معرف̀ا ̊لاقات العمل ،)ا߿طط   :في هذا الصدد تعطي روسو بعد̽ن 

 (Nathalie Delobe & All, 2005 :56)  

 ٔǫ -عتقادات الم :يدمو لعالبعد اԳ ة تمثیل lعرف̀ةا߳ي یضبط در.  

ة التفرقة بين Գعتقادات المعرف̀ة :اҡٔفقيالبعد - ب lا߳ي يمثل در.  
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فهو یتكون من ̊دد معين من عناصر و̊لاقات م˗بادߦ  ،في البدایة ̽كون ا߿طط ا߳هني لعلاقة العمل عند العامل ˉس̑یط 

  .ǫٔصبح صعبا ̥لفهمو  ا߳هني كلما تعقدوكلما تطور ا߿طط  ،فۤ ب̿نها

  :ث مس̑توԹت لعلاقات العملثلا روسو تحدد

 ٔǫ- عتقاداتԳ الخ  ....، واجˍات، د عو و  (مس̑توى(.  

  ...)اق˗صادیة ، اجۡعیة (مس̑توى المعنى المربوط Դلاعتقادات -ب

  ....)، معایير العمل،إیدیولوݭ(مس̑توى المعنى المرهون بعلاقات العمل -ج

  :Գعتقادات المرهونة بعلاقات العمل- 1- 12-1

 ،Դلواجˍات المتبادߦ˔كون مربوطة  اҡٔ˭يرةن هذه إ ، فدا˭ل ̊لاقات العمل هو Գعتقاداتى يمكن اش̑تقاقه إن ǫٔول مس̑تو 

ف˗كون Դلتالي ت߶ Գعتقادات جوهر ̊لاقة العامل  ،من ˭لالها الوعود المصرح عنها ǫٔو الضمنیة ، ینجزالتي ˔ربط الفرد Դلمنظمة

  .فت كل طر واجˍاللال تحدیدهم وذߵ من ˭ ،بصاحب العمل

لي صاحب العمل بت˪دید ثفمن ݨة ˔كون Գعتقادات مرهونة بوعود صاحب العمل، وهكذا فعند التوظیف وԳنتقاء یقوم مم 

جٓر،  :الوعود ҡمكانیات التكو̽ن العلاواتكا   إلخ....، وإ

 اҡٔولى اԹҡٔموبذߵ في  ،هويحمل في طیاته اعتقادات یبررها العامل إزاء م̲ظمت ،العقد النفسي Դلتطور یبدǫٔ من ݨة ǫٔخرى 

  (Nathalie Delobe & All, 2005 :75) .̥لعمل ̼س̑تطیع العامل إصدار وعود من ح̀ث اҡٔداء وتفانیه في العمل

  

  :للاعتقاداتالمعنى الم̱سوب  - 2- 12-1

دراسة اهتموا ب )1993، روسو وǫخٓرون( .يجمع الباح˞ون ̊لى القول ǫٔن محتوى الوعود یؤ˛ر ̊لى طبیعة العقد النفسي

تٓیة التي يمكن لها ǫٔن ˔كون خص اҡٔبعادوقدموا  ،خصائص ̊لاقات العمل ҡئصا لعلاقات العملاا.  

 اتجاه اق˗صادي، اجۡعي -م˞ال :اتجاه ̊لاقة العمل.  

 مدى قصير، مدى طویل -م˞ال :المدة.  

 س̑تقرارԳ.  

 المدى.  

  ملموس، قابل ̥لمس، حق̀ق)Tangibilité(.  
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 ،لعلائقياالتي ǫٔعطى من ˭لالها الفرق الموجود ما بين العقد النفسي ) MC- Neil, 1985(ل كان ˔ركيز الباح˞ين ̊لى ǫٔعما

یعكس التبادل Գق˗صادي ا߳ي من ˭لاࠀ تعطى المنظمة  التبادليفإن العقد النفسي  ،)Transactionnel( العقد النفسي التبادليو 

یلبي ̊ددا من المسؤولیات والواجˍات معروفة  اҡٔ˭يرعمل، وهذا ǫٔجرا م̲اس̑با ومحیط عمل وضماԷت عمل في المدى القصير في ال

فهو يحتوي في مضمونه  لعلائقياومحددة، ف̀عتبر العامل نفسه في هذه الحاߦ المس̑تف̀د الوح̀د من العلاقة، ǫٔما Դل̱س̑بة ̥لعقد النفسي 

 ،دى الطویلم ̽ر المهني واس̑تقرار في العمل ̊لى البعدوالتطو  ،التكو̽ن إمكانیة̥لعمال  المنظمة تمنح  بعدا اجۡعیا و̊اطف̀ا في دا˭ࠁ

كبر مما یتلقاه العامل من مؤسس̑ته ٔ ǫ لتزامات وواجˍاتԳ لمقابل یقوم العمال بتحق̀ق ̊ددا منԴ،  ،وهذا ما یبين التزام العامل نحو م̲ظمته

لتنظيمیة  إذن ̊لى  مˍني لعلائقيافإن العقد النفسي  ،)ǫٔ)Robinson et Rorrison, 1995و بمعنى ǫخٓر یظهر العامل ˉسلوك المواطنة ا

یثارنموذج ̎ير ǫليٓ ومسير عن طریق التبادلات بين طرفي العقد م˖سمة Դٕ˭لاص    .مشترك وإ

 ،)̊اطف̀ةو اق˗صادیة واجۡعیة (انطلاقا من هذه الرؤیة  ،دراسات حول العقد النفسي قدمت تصنیفات العقد النفسيفعدة  

وهو العامل  ،هم یعتبرون ǫٔن هناك تصنیف Զلث ̥لمعنى المرهون Դلعقد النفسي) Դ)Thombson et All,2003ل̱س̑بة  ǫٔما

ٔ معين دا˭ل ̊لاقات العمل،  إیدیولوج̀ةن ǫٔن العقود النفس̑یة يمكن لها ǫٔن تحتوي ̊لى واجˍات وفهم یفرض الإیدیولوݭ، ǫنحو مˍد

ٓتیة  ҡنٔ یتوفر ̊لى الشروط اǫ ولیكن عقد نفسي من هذا النوع ̊لیه:  

o ˍو مǫٔ ن المنظمة لها التزامات نحو قضیة معینةǫٔ ن یعتقد العمالǫٔمعين ǫٔد.  

o  ن لهم دورا ومسؤولیة، ح̀ث یعǫٔ المتبعة الإیدیولوج̀ةالمؤسسة إلى تحق̀ق  من ˭لالهم تطمحتقد العمال. 

 (Nathalie Delobe & All, 2005 :73)  

  

  :المعنى الم̱سوب لعلاقات العمل - 3- 12-1

شكلها في  تˆٔ˭ذ الإیدیولوج̀ةهذه  ،إیدیولوݭقة العمل يمكن لها ǫٔن ˔كبر ǫٔو ˔نمو دا˭ل م̲اخ ̊لا) 2001،روسو(حسب 

ߧ التوظیف والتي ˔كبر عند الفرد قˍل دخوࠀ المؤسسة   .مخططات معرف̀ة التي ˔كون سابقة لمر˨

د دا˭ل ̊لاقة العمل والواجˍات وتتحول بواسطة التجربة التي ̽ك˖س̑بها الفر  ،وعند توظیف الفرد ˔نمو ت߶ ا߿ططات المعرف̀ة

  .التي تنجر ̊ليها

ة ̥لعمل یوالمعطیات المحیط  ،وطبیعة العمل) الإیدیولوج̀ة(ǫٔن المعایير ) Benderson ،2001̠روسو، (یعتبر بعض الباح˞ين 

تق̀يمه لت߶ العلاقة ،الفرد لعلاقة العمل "إدراك"تلعب دورا هاما في عملیة    .وكذا 
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̦تمریض والطب والإیدیولوج̀اتبدراسة دور المعایير  )Benderson,2001(قام  :ال̓م˞ المهنیة يمكن لها  الإیدیولوج̀ات، فحسب لمهن ا

ا ǫٔن تؤ˛ر ̊لى الطریقة التي من ˭لالها یقوم العمال Դٕدراك طبیعة العقد النفسي ߱يهم، فانطلاقا من عینة م˗كونة من ش̑به الطبیين قام هذ

  :تلفينمخ  ǫٔیدیولوج̀تينالباحث من إˊراز 

 ولىҡٔٔیدیولوج̀ة" موݨة نحو المهمة  ا ǫ يمثل مجتمع مو˨د الص˪ة قطاع".  

 قطاع الص˪ة هو إطار تجاري"الثانیة موݨة نحو السوق  والإیدیولوج̀ة"   

ومن  ،تؤ˛ر ̊لى محتوى الواجˍات التي ˓شكل العقد النفسيمن ˭لال هذا البحث ǫٔن Գیدیولوج̀ات  )Benderson(فˍين 

ویتغير بذߵ  ،الإداریة߶ Գیدیولوج̀ات تؤ˛ر حتى ̊لى الطریقة التي من ˭لالها یقوم العمال Դلاس̑تˤابة إلى واجˍاتهم ݨة ǫٔخرى ǫٔن ت

هم ویظهر نوع من    .في العمل و̊دم الرضا عنه وԳنخفاض في اҡٔداء الإحˍاطسلو̡

 :اҡسٔس التي یˌني ̊ليها العقد النفسي - 12-2

اهتم بعض  )Fiske , Taylor 1984(وا߳ي یˌني نفسه من ˭لال تجربة الفرد  ،مس̑تمر النفسي هو في تطور بما ǫٔن العقد

˨ددوا ̊ددا من ) Robinson, Morrison,1997,2004(التي من ˭لالها يمكن بناء العقد النفسي، في ǫٔعمال  اҡٔسسالعلماء ̊لى 

˭لال، ǫٔو بعد  قˍل، تظهرويمكن لهذه العوامل ǫٔن . عند الفرد والتي يمكن لها ǫٔن تؤ˛ر ̊لى بناء العقد النفسي ،العوامل المرتبطة Դلخبرة

  .انضمام الفرد إلى التنظيم

 ߧ الطفوߦ والمراهقة  الت̱ش̑ئة ߧ یقوم الفرد بˌ̲اء ̊ددا من القيم والتي ˔كون مربوطة م˞لا  :˭لال مر˨ كقيم : ففي هذه المر˨

خٓر̽ والإ˭لاصقيم العمل ،  ، العداߦ ҡن ، وكذا الواجˍات نحو العمل ف̀ه ، والواجˍات نحو ا)Morrison, Robinson, 

2004(.  

  ها ویع̿ش بها ، والتي يمكن لها  :الثقافة الوطنیة ویعني Դلثقافة ذߵ الكم من Գعتقادات والقيم التي تؤ˛ر ̊لى الفرد والتي یدر̡

القيم الثقاف̀ة الوطنیة يمكن لها ǫٔن ǫٔن ) Morrison, Robinson, 2004( من ǫٔن تؤ˛ر في طریق˗ه لبناء واجˍاته، واقترح ߔ

 .بناء ̊دد من Գنتظارات دا˭ل ̊لاقة العمل إلىلفرد Դتؤدي 

 نٔ تؤ̨ر : التجربة السابقة ̥لعملǫ ارب السابقة ̥لعمل يمكن لهاˤٔثيراإن الت وԴلتالي ̊لى علاقة المهنیة ̥ل الإدراك̠بيرا في عملیة  تˆ

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

لعمال لهم ا̊لى الطریقة التي من ˭لالها یدرك العمال طبیعة العقد النفسي بی̱ت هذه ا߱راسة ǫٔن ) في إطار ˓سريح العمل

ونوا إدراك معینا نحو عملیة طرد العمال  تالي ǫٔ˛ر ذߵ ̊لى طبیعة العقد النفسي Դل ، وǫٔ˨اس̿س معینة نحو ت߶ الترت̿ˍات و̠

  .߱يهم
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 لتنظيمیة القيم الثقاف̀ة الموجودة دا˭ل التنظيم يمكن لها ǫنٔ تؤ˛ر ̊لى الطریقة التي من ˭لالها یدرك العمال واجˍاتهم :  الثقافة ا

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

  لتنظيمیة لتنظيمیة تؤ˛ر ǫٔیضا ̊لى الطریقة التي من ˭لالها یدرك العامل واجˍاته نحو المنظمة ، إن مرا˨ل ال  :الت̱ش̑ئة ا ت̱ش̑ئة ا

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

 جۡعیة والتفا̊لات الیوم̀ةԳ خٓر̽ن والمعلومات المتبادߦ ب̿نهما تؤ˛ر:المؤ˛راتǫ ̊لى الفرد من ح̀ث  إن التفا̊لات مع عمال

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

 هداف وحوافز یقوم بˌ̲ائها نحو ̊لاقة العمل ولهذه العناصر :ا߱ور ا߳ي یقوم به العامل دا˭ل المؤسسة والحوافزǫٔ لكل ̊امل

  .ǫٔهمیة ̠بيرة في إدراك ̊لاقة العمل ҡٔنها تؤ˛ر

 ٔǫ-معالجة المعلومات دا˭ل المؤسسة ̊لى طریقة.  

  .طریقة سد الفراغ الم̱سوب بنقص المعلومات دا˭ل المؤسسة وكل هذا یؤ˛ر ̊لى العقد النفسي-ب

)  Nathalie Delobe & All, 2005 :76(  

ن العقد النفسيال - 13   :نظرة المعرف̀ة Գجۡعیة لتكو̽

ǫٔن العقد النفسي یتكون  ،ببلورة فكرة ǫٔساسها) 1995 ،سوور (ت انطلاقا من النظرԹت المعرف̀ة وا߿ططات التكوی̱̀ة قام

مخطط ǫٔو نموذˡا عقلیا عند العامل نحو ̊لاقة العامل  ”:̊لى انه) العقد النفسي(تعرفه ǫٔیضا یث بح  ،انطلاقا من معطیات اجۡعیة معرف̀ة

طلاقا من هنا تقترح روسو ̊ددا من العوامل ان ،إن روسو تذ̠رǫٔ Էن ̊لاقة العمل مكونة مˍدئیا من طرفين من ̊امل وصاحب عمل.

ن العقد النفسي فه̖ي تقترح نو̊ين من العوامل    :يمكن لها ǫٔن ˓ساهم في ˔كو̽

 ٔǫ-جۡعیة الصادرة من المنظمةԳ الرسائل الخارج̀ة والمؤشرات.  

  .الترجمة وԳس̑تعدادات والبناءات الفردیة-ب

 ن ˔كون العقد النفسي فالعوامل الخارج̀ة:  ̥لعوامل الخارج̀ة فˍال̱س̑بةǫٔ التي يمكن لها:   

 ٔǫ- داثالرسائل˨ҡٔلتزام  واԳ الصادرة من المنظمة ˨امߧ.  

  .ات Գجۡعیة الصادرة من محیط الفرد الجدیدؤشرالم-ب

ٔمور ش̑تى مس̑تعمߧ بذߵ نعني بذߵ ǫٔن المنظمات يمكن لها ǫنٔ تلتزم نحو العمال  یعتمد والتي يمكن ،مؤشرات مصرح بها ǫٔو ضمنیة بˆ ǫٔن 

عند  ،هذه ال̱شاطات في م̀دان ˓س̑یير الموارد الˌشریة بابناء التزاماته الشخصیة نحو المؤسسة ، ح̀ث ˔كون ̎ال ̊لى  الفرد من ˭لالها 

  :التوظیف ǫٔو عند الترق̀ة ، في دراسات روسو فإنها تحدد ǫٔربع عناصر التي يمكن من ˭لالها تبلیغ الوعود
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 المعطیات المف˗و˨ة:  ٔǫ ن ˓ساهم في تبلیغ الوعود فه̖ي ˓ساهم في بناء العقد النفسي عند الفرديمكن لها.  

 خٓر̽نҢنٔ یلاحظ اخ˗لافات تعامل صاحب العمل مع العمال،  :ملاحظة اهۡم المؤسسة لǫ فالعامل كفرد في الجما̊ة يمكن

نف̀بني الفرد انطلاقا من ذߵ ǫٔفكارا ̮سˌ̀ة حول ̊لاقات العمل وԴلتالي یقوم    .ا عقده النفسيتدريجی بتكو̽

 لتنظيمیة   .الخ...التي ˓ساهم في تبلیغ الوعود تعلۤت الترق̀ة والتكو̽ن :المظاهر الس̑یاس̑یة ا

 جۡعیةԳ ريخ المنظمة :البناءاتԵ ن ˓ساهم في تبل  ،فإنǫٔ یغ بعض الوعود دا˭ل ̊لاقات العملصمعتها ومكا̯تها في ا߽تمع يمكن  

دورا في  الإشاراتا صادرة من محیط العامل وتضعها ضمن العوامل الخارج̀ة، ف˗لعب هذه Գجۡعیة ǫٔنه الإشاراتوتعتبر روسو 

حول العقد النفسي دا˭ل المؤسسة ويمكن لها ǫنٔ تضغط اجۡعیا ̊لى بناء العقد النفسي، فه̖ي ˔زود الفرد بمعلومات وخصائص 

  .واجˍات جماعیة دا˭ل العقد النفسي الجماعي نيب̱الفرد وتلزمه إلى ت 

o جۡعیة التي ˓ساهم في تبلیغ الوعود حتى یتم ف  :ترميز الԳ درا̡ها من طرف الفرد قدمت هم إن ت߶ المؤشرات ها وإ

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

 ن يمثل السلطة في المǫٔ و مصدر الوعود يجب ̊لیهǫٔ ن ̽كون مصدر مصدر المعلومةǫٔق وشرعيو ثمو ؤسسة و.  

  و مفهومة من طرف الفرد المس̑تقˍلǫٔ س̑یاق تبلیغ الوعود ࠐم وكلما كان م̲ظما كلما كانت الوعود المراد تبلیغها واضحة

  .ابه

 كلما كانت المؤشرات ̎ير ࠐمة وصريحة كلما كانت الوعود سهߧ الفهم.  

o نبما :  لترت̿ˍات الفردیةاǫٔ  العقد النفسي یعتبر مԳ فا߱راسات في هذا  بنائه،ر ̊لى ˛دادات الفردیة تؤ عتس̑ فهوما شخصي فإن

  .اس̑تعدادات والتي يمكن لها ǫٔن تؤ˛ر ̊لى بناء العقد النفسي ثلاثةالموضوع ǫٔثˌت ǫٔن هناك 

 اس̑تعدادات معرف̀ة.  

 هداف العمل نفسهǫٔت وԹالحوافز، الغا.  

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

  .في بناء العقد النفسي، فالاس̑تعدادات المعرف̀ة ࠐمة اҡٔهمیة

ٔثير ̊لى بناء العقد النفسي   .تعتبر الحوافز ǫٔیضا من النقاط ̎ایة اҡٔهمیة في التˆ

  .لشخص تؤ̨ر ̊لى بناء العقد النفسيفي بناء العقد النفسي فˍنیة ا اҡٔهمیةǫٔما Դل̱س̑بة لمتغيرات الشخصیة فه̖ي في ̎ایة 

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

وݨت ࠀ  اҡٔ˭يرةԴلرغم من ǫنٔ هذه  ،في العدید من الحالات قد يجد العامل نفسه مدركا ǫٔن المنظمة لا تقوم بواجˍاتها نحوه

  .عن وعود محتمߧ كانت تود تلب̿تها إشارات

توقف العقد ت ی خرق وقطع العقد النفسي يمكن لها ǫنٔ توضح لنا عملیة تق̀يم الفرد ̥لعقد النفسي، ففي بعض الحالاإن مفاهيم 

مما یترتب عن ذߵ ̊ددا  ،)Morrison, Robinson ,1997( في تحق̀ق واجˍاتها نحوه ǫٔخفقتالنفسي عندما یدرك الفرد ǫٔن م̲ظمته 

هذا كان ࠐما ˡدا ̊لى دارسي الموضوع والمسير̽ن في ǫنٓ وا˨د Գهۡم بت߶ المظاهر كالغضب والقلق والخداع ول  اҡٔفعالمن ردود 

توق̀فه ̽كون مصدرا هاما لهم في دراسة تق̀يم العقد النفسي فإن ǫٔدبیات هذا الموضوع ˓سلط الضوء  ǫٔوҡٔن خرق العقد  ،بطریقة ̊لمیة

نتاجسوف يحدث ̊دة تغيرات في العلاقة ، التي تميز ̊لاقة العمل، ҡٔن خرق العقد "˭اصیة ا߳اتیة "̊لى الصراع والتغیير في  وإ

وكذا  وصيرورتهفهم ̊لاقة العمل فسوف نهتم فۤ یˆتئ بمفهوم خرق العقد ل اتجاهات السلوكات وم̲ه یلزم التعرف ̊لى كل هذه المتغيرات 

 ǫٔ . ( Oliviere Herrbach,2000 :98)عمالالعوامل المشاركة ف̀ه مسلطين الضوء ̊لى 

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

 Rousseau et(̱ت ˔ردد ت߶ الظاهرة في التنظۤت ح̀ث ǫٔولى ا߱راسات ̥لعقد النفسي ی هناك ̊دة بحوث ب 

Robinson,1994(  نبی̱تǫٔ  طلبة من% 55حوالي )MBA (ن العقد النفسي قدǫٔ و خ في عی̱تهم اعتبرواǫٔ صابهرقǫٔ خرق)بعضه.(  

ة معینة من الخرق في  اҡٔش˯اصمن % 52بی̱ت ǫٔن حوالي ) Feldman,2000(لـفي دراسة ǫٔخرى  l̊بروا عن وجود در

ة معینة وفي دراسة ǫٔخرى اҡٔقلمنهم ̊بروا ǫٔنه ̊لى % 81تنظيمهم وǫٔن  lلـ هناك خرق ̥لعقد بدر )Conway et All,2002 ( نب̲̿واǫٔ 

   .و̊دا لم یتحققمن عملهم، ǫٔن  اҡٔولى Թǫٔم شرمن عی̱تهم صادفوا في الع % 69هناك 

لاصة   .ǫٔم مفهوم خرق العقد ǫٔو بعضه ظاهرة موجودة في المؤسسة اҡٔعمالنلاحظ من كل هذه  القول ǫٔننا و˭

من ح̀ث واجˍات صاحب العمل  اҡٔقلم̲ه ̊لى  امن العمال المس̑تجوبين صادفوا خرقا ̥لعقد ǫٔو بعض% 81-% 52وǫٔن من 

)conway et all ,2002(.  

تنظيمي في المنظمة ǫٔو في فترة م˗و˔رة ǫٔو في  ،یتصادف ǫٔح̀اԷ مع ظروف ˭اصة ن خرق العقد ǫٔو بعضهǫٔ و  ̡˪دوث تغیير 

̊ادة الهیكلة   .فترات تقلیص العمال وإ
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ٔو بعضه - 14-2 ǫ ر خرق العقد   :تطو̽

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

ره حالمقتر العقد  حتى وصلوا إلى فكرة مفادها ǫٔن خرق العقد النفسي هو نتاج سلسߧ من الحوادث بدǫٔت  ،من طرف روسو قد تم تطو̽

خٓرǫٔولها Դٕدراك ǫٔن الطرف  ҡلم یفي بوعوده ا.  

إن الت˯لي  .الت˯لينو̊ين ǫٔساس̑یين إلى إدراك نو̊ا معینا من خرق العقد ǫٔو  اد˨د) ǫٔ)Morrison, Robinson,1997ما 

ٔد̽تهايحدث  ٔد̽تها ǫٔو ل̿ست ߱یه الرغبة في تˆ   .عندما ̽كون الفرد في المنظمة معترفا ǫٔن ࠀ واجˍات ولكن لا یؤديها إما ҡٔنه ̎ير قادر ̊لى تˆ

 )Robinson, Morrison, 1997.(  

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

  .اخ˗لاف Գدراكات عن والمنظمة ، فهو Էتج

ǫٔو بعبارة ǫٔخرى هناك  ،يمكن لهما ǫٔن تؤدي إلى إدراك لو̊د ̎ير موفى ࠀ )L’in congruence (معوقات الاتصال فالت˯لي و

ند الفرد تجعࠁ یقيم من المقارنة ع  صيرورةتفعیل  الإدراكالشخصي ما بين الو̊د والواقع وینجر عن هذا  الإدراكوجود فارق من ح̀ث 

˨دث إذن  ،ومدى التزامه لوعودها، فإن رǫىٔ الفرد ǫٔنه التزم بوعوده وǫنٔ المنظمة لم توف بوعودها هي ǫٔیضا ،كل طرف في ̊لاقة العمل

  .هنا نو̊ا من الخرق

  :الت˯لي - 1- 14-2

ǫٔو ҡٔنه ̎ير راغب فيها  يحدث الت˯لي عندما یعترف طرف معين ǫٔن ࠀ واجˍات ولكن لا یقوم بها سواء ҡٔنه ̎ير قادر

)Morrison, Robinson,1997 ( نٔويمكن لنا من هذا التعریف القولǫ هناك نو̊ين من عملیة الت˯لي.   

 بوعوده  الإیفاءتعكس الحاߦ التي من ˭لالها ̽كون الفرد في ˨اߦ اس̑ت˪اߦ : الت˯لي عن طریق ̊دم اس̑تطا̊ة فعل الشيء

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

لتنظيمي ̊لى احۡل ) Robinson, Morrison ,2000( اҡٔمبریق̀ةݨة النظر و فمن  نو̊ا من الخرق  إدراكدرسوا ǫٔ˛ر المحیط ا

  .في فترات صعبة اق˗صادԹ تمر بها المؤسسة لبادث ̎اتحوقدموا فرضیة ǫٔساسها ǫٔن عملیة الت˯لي عن طریق ̊دم اس̑تطا̊ة فعل الشيء 

  :وԴل̱س̑بة ̥لنوع الثاني ǫٔي

 ٔداء ˔رت̿ˍات العقد النفسي ǫ خٓر ̎ير راغب فيҡٔن الطرف اҡ مام ˨التين  :الت˯ليǫٔ وهنا ̯كون:  

 ٔǫ- ن ˔كون ࠀǫٔ د بدون    .ҡٔدائهنیة المس̑بقة ال إما ǫٔن الطرف تخلى عن الو̊
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یعلقان ̊لى هذا  فهما ،)Robinson, Morrison,1997(  الإصرارإما ǫٔن یت˯لى عن الق̀ام بترت̿ˍات العقد النفسي مع صبر -ب

ید˭ل السلوك ویقولان ، بما ǫنٔ الطرفين المتعاقد̽ن یلˤˆنٓ ̎البا إلى التصرف Դلارتجالیة فإن المنظمة سوف لا تحترم التزاماتها نحوهم وهنا 

كبر من التكلفة ف̀قع ،الطرفان في اعتبارات وحساԴت اق˗صادیة محضة ٔ ǫ ̊دم ا˨ترام ̥لواجˍات ، هناك فإذا كانت الفائدة من الت˯لي

دد    : ثلاث عوامل التي يمكن لها ǫنٔ تحدد التكلفة والفوائد المؤ˛رة ̊لى عملیة الت˯لي )Morrison, Robinson,1997(و˨

 توازن في السلطة.    

 سلوك العامل.  

 طبیعة ̊لاقة التبادل.  

   ):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 

   اضطراب شخصیة الفردلهم إدراكات مختلفة حول طبیعة Գلتزامات المكونة لعلاقة العمل فإن  المتعاقد̽نتحدث عندما ̽كون الطرفين 

)in congruence(  لهايمكن Գ ن تؤ˛ر ̊لى مضمونǫٔلتزامات في العقد النفسي.  

ثلاثة ǫٔس̑باب التي من ˭لالها يمكن شرح اخ˗لافات Գدراكات من ح̀ث الواجˍات عند ) Morrison, Robinson, 1997(˨دد 

  .طرفي العلاقة 

 كثرة ا߿ططات المعرف̀ة.  

 الواجˍات تعق̀د.  

 النقص في عملیة الاتصال.  

 ٔǫ-  فهمها ن  ة العمل ˉس̑یطة ̽كون مخطط وا˨د یضبط العلاقة وا߳ي من ˭لاࠀعندما ˔كون ̊لاق :المعرف̀ة ا߿ططاتوهو كثرة

ها ولكن مع تطور الخبرة وتعدد Գهۡمات نتعامل معها و ن و  ٔ بطریقة ̎ير در̡ تعرقل Գدراكات  ǫنٔمخططات ǫٔخرى يمكن لها  إرادیةت̱شˆ

الت̱ش̑ئة في الطفوߦ ، والمراهقة، الت̱ش̑ئة  :المثالل الصحی˪ة وتوˡد عوامل ǫٔخرى يمكن ǫٔن تؤ˛ر في ا߿ططات وكثرتها، نذ̠ر ̊لى سˌ̀

لتنظيمیة ، المهنیة ، السوابق الثقاف̀ة    الخ...ا

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

 )Incongruence( الشخصیةفي اضطراب الفهم و تعتبر نو̊ا ǫخٓر  ،ق̀د المثيرات المدركةع إن ت  :الواجˍات عق̀د ت - ب

  :لس̑بˌين هما
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ٔولهما ǫ :و اح˗قار بعضهاǫٔ و الت˯لي عن بعضهاǫٔ ن لا  وهنا ففي ̊لاقة عمل هناك إشارات وم˞يرات كثيرة يمكن فهمهاǫٔ يمكن

ٔهمیة المثير المرسل وԴلتالي يمكن ǫٔن يحدث هنا خرق ̥لعقد ǫ یتفاهما ߔ الطرفين ̊لى.   

مة و̎ير كامߧ ̼س̑تحیل بهم اҡٔ˭يرةعندما ˔كون هذه  ،لوعود والواجˍات المرتبطة بعلاقة العملفهو مرهون ǫٔ: Դما النوع الثاني

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

  .ومن هنا يمكن ǫنٔ تحدث عملیة خرق ̥لعقد

ǫٔهمیة ̠بيرة ҡٔن من  للاتصال )Morrison, Robinson,1997(وفي هذا الصدد یقول: في الاتصال صالنق: اҡٔ˭يرǫٔما العامل 

ߧ التوظیف    ) .Rousseau et All ,1994(˭لالها یقوم المشرف بت˪دید ˔رت̿ˍات ̥لعقد الناشئ في مر˨

  الخ...،النفسي، ˔رت̿ˍاته ، شروط العلاقةبواسطة عملیة الاتصال سوف یقيم العامل الجدید طبیعة عقده 

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

  :الثلاثة ̥لعقد النفسي  اҡٔبعاد- 15

 ؤلҡفرادثنائیة العقد النفسي بين قيم : البعد اҡٔلف̱سون ، وقيم المنظمة ، وهذا ما ذهب إلیه ا)Levinson(،  نٔ العقدǫ یعني

  .بين قيم الفرد وقيم المنظمة فا̊ل الثنائي المتبادلتالنفسي ی˖شكل من ˭لال ال 

 شٔار إلیه ߔ من لورا̮س ولورش :  البعد الثانيǫ ثنائیة العقد النفسي بين ̮سق الفرد و̮سق المنظمة ، كما"Laurance, 

Lorsch " خ˗لاف "في نموذجԳ- التكامل".  

 ظهار ثقࠁ في ˓شك : البعد الثالث ̀ل العقد النفسي، ویتضمن العلاقة ثلاثیة التفا̊ل وهذا ما نطمح إلى إضاف˗ه لما س̑بق وإ

  :الثلاثة اҡ̮ٔساقالتفا̊لیة بين 

  )3و  2(ما الشߕن رقمب̿نهالفرد، المنظمة ، المحیط، كما ی 

ها وتتوقف عندها بنوع من قش نان الثلاثة هي العوامل التي قد ˓شكل العقد النفسي ف̀بدو من المعقول ǫنٔ  اҡٔبعادولما كانت 

  .والإیضاحالت˪لیل 

 اҡ̮ٔساق˓س̑تدعي Գس̑تعانة Դٕ˨دى النظرԹت المشهورة والمعروفة بنظریة  ،اسة الصحی˪ة ̥لعقد النفسي في نظرԷإن ا߱ر 

)k (ولهما :وذߵ لس̑بˌين رئ̿س̑یينǫٔ ت الظاهرة ˉشكل م̲فردԷ̯يهما التركيز ̊لى مكوԶیبعضهاثم في ̊لاقتها  ،مقار́تها الشمولیة ̥لظاهرة و 

 Tavistock(̿س̑توك ف ت  "اءت ˔كمߧ لمدرسة الموارد الˌشریة من ˭لال البحوث التي ǫٔجریت في معهدإن المقاربة ال̱سق̀ة ˡ .البعض

Institue( )la Flamme.M,1979(.  
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یة ت شطل الج  بارة عن كل اعۡدا ̊لى نموذجفإن مؤسسي هذه المدرسة یعتبرون ǫٔن المنظمة هي ع  ǫٔخرىدراسات من ˭لال و 

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

  :قد النفسيمل الخارج̀ة والعوامل ا߱ا˭لیة ̥لعالعوا - 15-1

والمنظمة ߒ̮ٔساق  اҡٔفرادة ال̱سق̀ة فإننا ندرس ̊لاقة الترابط بين بيمكن ǫٔن ̮سميها العوامل ǫٔو المكوԷت ǫٔو المتغيرات وانطلاقا من المقار 

  .ߧ مع بعضهامس̑تقߧ وم˗فا̊

  

  :ال̱سق الفردي: ǫٔولا

  :الفرعیة ǫٔو العناصر يمكن ǫٔن تبرز كالتالي اҡ̮ٔساق̼شمل ال̱سق الفردي جمߧ من 

 الكفاءات.  

 س̑تعداداتԳالطباع و.  

 العادات والتقالید.  

 القيم.  

  

  

  

  

ٔبعاد العقد النفسي :)02(شكل رقم ال  ǫ ) ،ن محمدԹ62):2003مز 

  

  

  

  

  

  

 

 المحیط

 المنظمة عقد النفسيال الفرد
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ٔبعاد الشخصیة  ǫ:  

  السمات المزاج̀ة

  Գتجاهات والمیول

  القيم

  القدرات الجسمیة والعقلیة

  جوانب فس̑یولوج̀ة

  القدرات العقلیة

  :الجوانب المعرف̀ة

لتعليميالم    س̑توى ا

  المس̑توى المعرفي

  :الجوانب الثقاف̀ة 

  ال˖شجیع الثقافي

  التجربة الثقاف̀ة والعلمیة

  إدراك العالم الخارݭ: القيم وԳعتقادات

  

  

بعاد العقد النفسي ):03(كل رقم شال  ٔ ǫ تԷن محمد، ( مكوԹ69):2003مز  

  

  

 معطیات محیطیة العقد النفسي معطیات ذاتیة

 معطیات المنظمة مفهوم ا߳ات

  :دا˭ل المؤسسة
  ǫٔسلوب ال˖س̑یير ونوعیة المسير̽ن

  تصميم العمل وتحدید اҡٔدوار
  الترق̀ة، المالیة والمعنویة: نظام المحفزات
  ǫٔسلوب التق̀يم

  ال˖س̑یير وا߽مو̊ات الغير رسمیة
خٓر̽نطبیعة : ظروف العمل ҡمحیط العمل العلاقة مع ا  

  
  معطیات المحیط الواسع

  :˭ارج المؤسسة 
  :الوصیة 

  )المسافة(موقع سلطة صنع القرار 
  ǫٔنماط ال˖س̑یير المس̑تعمߧ

  نظم وقوا̊د ˓س̑یير المس̑ت˯دمين
  :المحیط

  مقارنة مع اҡٔعمال والوظائف اҡٔخرى
  نوعیة الخدمات الإداریة وԳجۡعیة في إش̑باع التوقعات

Գتجاه الثقافي السائد نحو العمل  
  ̠یف̀ة إش̑باع الحاˡات
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  :̮سق المنظمة : Զنیا 

  .التي ˓سهر من ˡǫٔل تحق̀قها اҡٔهدافكما تتضمن جمߧ . ودینام̀ك̀ة التفا̊ل ب̿نها ،و̼شمل تنظيم المؤسسة بˆ̮ٔساقها الفرعیة ا߿تلفة

  :̮سق المحیط: Զلثا 

مع بعضها البعض في ظروف معینة، ویعني ذߵ ǫٔن هناك ب̿˄ة ˓ش̑تغل فيها لها خصائصها Գق˗صادیة  لما كانت المنظمات كلها تتفا̊ل

  )2003محمد مزԹن،( .وԳجۡعیة والس̑یاس̑یة

ٔ˛ر العقد النفسي ̊لى Գتجاهات- 16 ǫ:    

  .ǫٔهتم الباح˞ون بموضوع خرق العقد ǫٔو بعضه و̊لاق˗ه Դلرضا  :الرضا- 

دراك خرق العقد ǫٔن إ ) Robinson, Rousseau,1994( ينوتب) MBA(ت عینة البحث فيها طلبه اسة ، كان̊لى ǫٔساس در : م˞ال

تثˌت وجود ̊لاقة سلبیة بين خرق العقد ǫٔو بعضه  اҡٔمبریق̀ةكان مربوطا بطریقة سلبیة ̊لى الرضا نحو العمل وبصفة ̊امة فكل البحوث 

  .) Taylor et All,2005(والرضا في العمل 

حول دراسة خرق العقد ǫٔو بعضه اԴٕن إ̊ادة هیكلة المؤسسة لاحظ ǫٔن العمال ا߳̽ن ) ,1998Turnley(راسة في د :Գلتزام- 

ߧ خرق العقد  الطریقة التي من ˭لالها  درس) Lester,2002(وفي دراسة  .كان التزاࠐم العاطفي نحو المؤسسة ضیف،مروا بمر˨

  .ة التزاࠐم نحو المؤسسة كان ضعیفالاحظ ǫٔن درl ،دراك خرق العقدԴٕ یقوم العمال ومشرفيهم 

د ǫٔن إد ،وԳلتزام نحو النقابةعلاقة بين إدراك خرق العقد الحول ) Turnley, 2004(في دراسة ǫٔخرى  lراك خرق العقد و

  .ǫٔو بعضه كان مربوطا بطریقة ايجابیة مع Գلتزام نحو النقاԴت

لاصة القول هناك ̊دة بحوث التي تثˌت ǫٔن خرق العقد ǫٔو ب عضه دا˭ل العقد النفسي ࠀ ̊لاقة Դلالتزام العاطفي و˭

  .Դلتزام ̊اطفي ǫٔو معیاري م˗ناقص نحو المؤسسة والتزاما متزایدا نحو النقاԴت ،والمعیاري

بخرق العقد ǫٔو بعضه مرتبط بطریقة  الإدراكǫٔثˌت ǫنٔ ) MBA(طلاب  عی̱تهاكانت ) Robinson,1994(في دراسة  :ة̓الثق- 

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

  .)ǫٔ)Morrison,1995و بعضه مربوط بنقص الثقة نحو صاحب العمل یثˌت ǫٔن خرق العقد النفسي  منها

ٔو مغادرة -  ǫ في دراسة  :المؤسسةنیة البقاء)Rousseau, 1994 (ن إدراǫٔ و بعضه مرتبط بطریقة ذ̠رتǫٔ ك خرق العقد النفسي

  .لمؤسسةԴ̱̀ة الفرد في البقاء ب سلبیة 

 ،يحاولون البحث عن عمل ǫخٓر ،یثˌت ǫٔن العمال ا߳̽ن یعتقدون ǫنٔ عقدهم النفسي ǫٔص̿ب بخرق) Feldman,1999(في دراسة ǫٔخرى 

   .)Taylor,2003(وكل ا߱راسات حول هذا الموضوع ǫٔثˌت ت߶ العلاقة 
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النفس̑یة والعقد النفسي ǫٔثب˖ت ǫنٔ هناك ̊لاقة ايجابیة  الرا˨ةحول ) Conway, 2002(في دراسة قام بها : هات ǫخٔرىاتجا- 

  .حول ˨اߦ العقد النفسي والرضا عن الحیاة بصفة ̊امة

د ) Briner, 2002(وفي دراسة  lنحول العواطف والمزاج وخرق العقد النفسي وǫٔ  و بضعه یؤ˛ر سلبا ̊لى خرق العقدǫٔواطف ع

  .الفرد في المؤسسة

حول موضوع ǫٔ˛ر تحق̀ق ǫٔو ̊دم تحق̀ق الواجˍات نحو صاحب العمل ̊لى التعب العاطفي هو ) Gakovic, 2003(وفي دراسة ǫٔخرى 

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

ٔ˛ر العقد النفسي ̊لى السلوكات- 17 ǫ: 

سات ǫٔثب˖ت ǫٔن خرق العقد النفسي ǫٔو بعضه مربوط بطریقة سلبیة ̊لى اҡٔداء في هناك ̊دة درا: )  (Performanceاҡٔداء-  

  .)Robinson, 1996(العمل 

بی̱ت ǫٔن إدراك خرق العقد ǫٔو بعضه یوݮ بطریقة سلبیة ) Robinson, 1995(حول العقد النفسي ̊لى اҡٔداء  ǫٔخرىوفي دراسة 

لتنظيمیة م˞لا(سلوكات المدنیة    .امل̥لع) سلوكات المواطنة ا

ǫٔو بعضه دراسة ǫٔ˛ر خرق العقد بǫٔهتم بعض الباح˞ين  ،انطلاقا من فكرة ǫٔن معیار المعامߧ Դلمثل: إدراك الواجˍات وتحق̀قها -

ǫٔ˛ر خرق العقد ̊لى إدراك العمال ̥لواجˍات ووصلت إلى ǫنٔ ) Rousseau,1994(واخ˗برت  ،̥لعقد النفسيراكات ̊لى Գد

  .إضعاف إحساس العامل Դلواجˍات نحو المؤسسة ǫٔدت إلى ،عملیة خرق العقد ǫٔو بعضه

بعض ا߱راسات ǫٔثب˖ت ǫٔن إحساس العمال Դللا̊دل تؤ˛ر ̊لى السلوك وتؤدي إلى احˍاطات : سلوكات ǫخٔرى -

    (Nathalie Delobe & all,2005 :152).و̊دوانیة

  

  :اتم̕ة˭

  

ا ذ،وكما یبدو من ه اҡٔدبیاتالحالات التي تناو̦تها  ǫٔهم إلىو  ،ا الفصل لمناقشة مفهوم العقد النفسيذبعد ما تعرضنا في ه

تحلل العقد النفسي في إطار العلاقة بين العامل وصاحب العمل نظرا لتعقد اتجاهات  ،ˡل ا߱راسات التي تحدثنا عنها ǫٔنالعرض 

ظمات العقد النفسي دا˭ل المنیعة و القائمة ̊لى الوعود و Գنتظارات مما یعقد في فهم طب ،ߔ الطرفين دا˭ل المؤسسة  وسلو̠یات

  .وتصورات العامل وصاحب العمل
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     :   مقدمة

Գ لتنظيمي من المواضیع التي لاقت اهۡما ̠بيرا من الباح˞ين في ا لتزامیعتبر لتنظيمي والسلوكي ا  لتزامت دراسة Գ˭ذ ǫٔ وقد ،߽ال ا

لتنظيمي  لتنظيمي مجرد دراسة وفحص الطرق ا߿تلفة لق̀اس Գ لتزامفقد تعدت دراسة Գ ،كثيرة ومختلفة  ǫٔبعاداا دراسة النتائج  إلى لتزاما

لتنظيمي  لتزاما߿تلفة للا واҡٔشكالالسلو̠یة ̥لصور    .)76:م1991 ،العجمي(ا

 الإ̮سان ǫٔن̽ن ̽رون ا߳ ،من بحث ف̀ه ̊لماء Գجۡع وǫٔولیعد من المفاهيم القديمة في العلوم Գجۡعیة والنفس̑یة  لتزامموضوع Գ إن

التعاون والشعور  إلىفي ب̿˄ة اجۡعیة م̲ظمة و˔ربطهم ̊لاقات اجۡعیة تبررها الحاˡة  ǫخٓر̽ن ǫٔفرادكاˁن اجۡعي یع̿ش مع 

  .)33:م1980 ،هاشم(Դلانۡء

Գ لتنظيمي المف˗اح  لتزامویعد موضوع ویعتقـد ̊لـماء ، اҡٔخـرالتنظيم بعضهم مع بعـض  ǫٔفرادوالهام لفحص مدى Գ̮سˤام بين  اҡٔساسيا

ٓ والعلاقات المتبادߦ التي ت̱ش، ب̿نهم ۤالمتكررة ف اҡٔفرادتفا̊لات  ǫٔنع Գجۡ تعـاملهم تقـوي مشـاعرهم وتحـدد مسـارها سـواء  ǫٔثناءفي  ˆ

كانت ٔ ǫ  م ايجابیة سلبیةǫٔ،فراده المشاعر ايجابیة يمیل فإذا كانت هذǫٔ  تجـاه نحـو العمـل ˊـروح معنویـة ̊الیـة  إلىالجما̊ةԳالـود والـتلاحم و

  .)10:م1998 ، الترمان̿ني(   . وحماس ̠بير

 ، ǫٔعمالهمن ̽كرسوا مزیدا من الجهد والتفاني في ̽ن ߱يهم Գس̑تعدادات الكاف̀ة ҡٔ ه م̲ظماتهم هم ا߳المرتفع تجا لتزامووا Գفاҡٔفراد ذ

  .) Steers,1977,(و̼سعوا بصورة دائمة ̥لم˪افظة ̊لى اس̑تمرار ارتباطهم وانۡئهم لمنظماتهم

النتائج المرتبطة بصورة دائمة Դلمس̑توԹت المنخفضة من  ǫٔهم˓سرب الموظف لمكان عمࠁ یعد من  ǫٔو˔رك  ǫٔن إلىوهناك دلائل ˓شير 

Գلتنظيمي  لتزام ̽رتبط Դرتفاع ̮س̑بة الغیاب والتقاعس في ا߱وام دا˭ل  فرادلҢٔ المنخفض  لتزامǫ Գنٔ إلىدلائل ˓شير  ǫٔیضاوهناك  ،ا

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

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

Զٓر ǫٔوالمفسرة ࠀ والنتائج  ҡلتنظيمي  ا   .ومرا˨ل تطوره وǫٔبعادهالمترتبة ̊لیه ومحددات Գلتزام ا

1- Գ لتنظيميمفهوم                                          :لتزام ا

لتنظيمي  ǫٔدىلقد  كاديمیينش̑یو̊ه ߱ى المد̽ر̽ن  إلى˭لال العقد̽ن الماضين ،Գهۡم بمفهوم Գلتزام ا ٔ ҡن̊لى اعتبار ، واǫٔ  الموظف الملتزم

كثر̽كون  ٔ ǫ  كثرالتصاقا بمنظمته ٔ ǫهدافهااجتهادا في تحق̀ق  وǫٔ ، لتزام بمفهوم الولاء  إلى إضافةԳ ارتباط مفهوم  (loyalty)  .  

 .)104:م 1992 ،الطجم (  

لتنظيمــي  ǫٔدبیــاتوقــد ورد في كثــير مــن  لتنظيمــي ̊ــلى ،Գلــتزام ا كلمتــان مترادف˗ــان Դلعربیــة وهي ˔رجمــة لكلمــة  ǫٔنهــماوالــولاء ا

(commitment)  ن الترجمة الحرف̀ـة لهـذ̊لى الرغم منǫٔتعـني  ح̀ـث مختلفـين القـاموستظهـر في  ̽ن المصـطل˪ين  (commitment) 
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زԹدة المعرفـة بمفهـوم Գلـتزام ˔كـون ̊ـاملا  ǫٔنكـما ،   )19ص ،م2000 ،الـۢلي( ( (loyalty)بۣ̿ الولاء هي ˔رجمـة لكلمـة  ،Գلتزام 

  .)104ص ،م1992 ،الطجم (. اتيالس̑یكولوج̀ة لعملیة Գندماج ا߳ مسا̊دا في فهم الطبیعة

لى الرغم من Գهۡم  لتنظيمي من قˍل الباح˞ين  ا߳يو̊ كاديمیينԷل Գلتزام ا ٔ ҡنهم إلا ،واǫٔ ࠀد لم یتفقوا ̊لى تعریف محد .  

لتنظيمي تبعا لتعدد الباح˞ين والزواԹ التي ینظرون منها  لتزامتعددت تعریفات Գ فلقد ٔنه:"  Buchanan),(1974 ف̀عرفه البعض ، ا  بˆ

  "̊دم رغبة العاملين في ˔رك المنظمة التي یعملون فيها 

رى   لتنظيمي یعني تعلق  لتزامǫ Գنٔ ": Buchanan),(1974و̽   ".المنظمة وقيمها المادیة التي يحققونها في المنظمة بˆٔهداف اҡٔفرادا

Գ ٔنه لتزاموهناك الك˞ير ممن یعرف تنظيمي Դعتباره القوة  بˆ  ǫٔن إلىو̼شار ،لاندماج الفرد ومشاركته في م̲ظمة معینة  اҡٔساس̑یةالتزام 

 بˆٔهدافهاومن ثم القˍول ،ورغبة شدیدة ̥لبقاء فيها  ،بة الفرد في بدل مس̑توى ̊ال من الجهود لصالح المنظمة غ ر :" Գلتزام یعبر عن 

لتزام تجاه المنظمة وتقمص م˞ل هذا الهدف المنظمة وقيمها یعد جزءا رئ̿س̑یا في Գ بˆٔهداففقˍول الفرد . Buchanan),(1974. وقيمها

̠یداه القيم یعد وهذ ٔ   .للارتباط العاطفي Դلمنظمة ǫخٓر تˆ

لتنظيمي  ٔنهويمكن تعریف Գلتزام ا تجسدة في والم ،والسلو̠یات Գيجابیة التي يحملها العامل تجاه المنظمة  جمߧ المشاعر واҡٔ˨اس̿س"  : بˆ

 بˆقٔصىوفي حب التعاون والمشاركة وԳس̑تعداد ̥لعمل  ،وفي حˍه لها وԳ̊تزاز وԳرتباط بها  بها والإيمانالمنظمة وقيمها  ǫٔهدافقˍول 

ر والرغبة الشدیدة في البقاء فترة طویߧǫٔ وتجس̑ید ت߶ القيم من  اҡٔهدافطاقة لتحق̀ق ت߶   " ˡل التغیير والتطو̽

                                )         190: 2001،ا߿لافي(

لتنظيميمن قدموا تعریفا للالتزام  ǫٔوائلومن   من م̲ظور نفسي ووصفاه  إلیهح̀ث نظرا  porter  Smith),(1970كان بور˔ر وسمیت  ا

ٔنه   )15:م1997 ،القرشي       (."توˡه ی˖سم Դلفعالیة وԳيجابیة نحو المنظمة :" بˆ

لتنظيمي وهو التعریف ا߳   .ي اتفق ̊لیه ا̎لب الباح˞ين في مجال Գلتزام ا

لتنظيمي لبه هیˤان في تعریفه  ˭ذǫٔ فقد    . قوة تطابق واندماج الفرد مع م̲ظمته وارتباطه بها  " :بˆنٔهعرفه  إذ،لالتزام ا

  .)09:م1997 ،هیˤان (

لتنظيمي  )102:م1996 ،الطجم(به الطجم  ˭ذǫٔ كما   لتزامفي تعریفه للا)   110ص ،م1993 ،العت̿بي(العت̿بي وكذߵ،في تعریفه للالتزام ا

لتنظيمي    .التعریف بذات ǫٔ˭ذاا

كثرمن  "بور˔ر وسمیت"تعریف  ǫنٔف̿شير  )38:م1995 ،ا߱خ̀ل الله(ا߱خ̀ل الله  ǫٔما ٔ ǫ  لتنظيمي ش̑یو̊ا یفتعار ا ذویعد ه ،Գلتزام ا

ا ذوه (Commitment)هما مترادفان بمعنى وا˨د كترجمة المصطلح ،)Գلتزام والولاء (ا ا߽الذالمصطل˪ين الوارد̽ن في ه ǫٔندلیلا ̊لى 

    .)16:م1997 ،القرشي  (ه ا߱راسةذبه الباحث في ه ذ˭ǫٔ  ما

لتنظيمي ومن ب̿نها ̊دة تعریف "لوԶ ̯ز "ویذ̠ر  :ات للالتزام ا
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لتنظيمي یعني الرغبة الشدیدة ߱ى العامل Դلبقاء عضوا في م̲ظمة معینة ǫٔن - 1   .Գلتزام ا

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

  .المنظمة وǫٔهدافاعتقاد محدد وقˍول لقيم  -3

المنظمة  ǫٔعضاءه التعریفات تتعلق بمواقف العاملين والتزاࠐم لمنظماتهم Դعتبار Գلتزام عملیة مس̑تمرة یعبر من ˭لالها ذفان ه ǫخٓروبمعنى 

لتنظيمي والك˞ير من النتائج Գيجابیة ̊لى  ǫٔثب˖توقد  .عن اهۡماتهم بمنظمتهم واس̑تمرار نجاݩا  البحوث المبكرة وجود ̊لاقة بين Գلتزام ا

  .F.Luthans),(125: 1992  .اҡٔداءوالغیاب وزԹدة مس̑توى  والتˆٔ˭يرنخفاض مس̑توى ˓سرب العاملين العمل م˞ل ا

ركز اورایلي وشاتمن ٔنه̊لى المنظور النفسي للالتزام ویعرفاه  O'reilly and Chatman's),(و̽ ̽ربط الفرد  ا߳يالربط النفسي "   :بˆ

  ".Գندماج في العمل والى تˌني قيم المنظمة  إلىمما یدفعه ،Դلمنظمة

 :ثلاثة جوانب للارتباط النفسي هيهناك  ǫٔنو̼شير الباح˞ان 

 ٔǫ -  Գ̊اند  ),(Compliance. 

 .Identification),(  تحدید الهویة   - ب

 .Գ ),(Internalizationس˖ˍطان ǫٔوال˖شرب   - ت

تحدید الهویة  ǫٔما ،العمل  ҡٔداءتوقعه تلقي المكافˆتٓ الخارج̀ة كالرواتب والب̿˄ة المادیة المناس̑بة  إلىان الفرد ̥لمنظمة ویعود مفهوم اد̊

مدى التوافق  إلىԳس˖ˍطان ف̀عود  ǫٔوال˖شرب  ǫٔما ،یعلقها الشخص ̊لى العضویة وԳن˖ساب ̥لمنظمة  التي اҡٔهمیةمدى  إلىف̀عود 

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

ٔنهالعجمي فقد عرفه  ǫٔما رغب Գس̑تمرار فيها ، وǫٔهدافهاالحاߦ التي ̽كون فيها الموظف معروفا من ˭لال م̲ظمة معینة  بˆ   . و̽

  .)82:م1997 ،العجمي(

وقد ) الولاء -Գنۡء -التطابق( ن فهم Գلتزام واس˖̀عابه  یتم من ˭لال مؤشراته الثلاثة̂ٔ ̽رى ب  Buchanan),(بوكنان  ǫٔنفي ˨ين  

       .       الفرد وقˍوࠀ ҡٔهداف المنظمة وقيمها والرغبة في بدل قصارى الجهود لصالحها والمحافظة ̊لى عضویته فيها إيمان̊بر عنه بقوة 

  .)77: م 1996 ،وǫخٓرونخضير (

  :فۤ یلي) 123: 1999،وسلامة:  2005،284،عبد ا߽ید(كما یعرفه 

لتنظيمي  - ٔنهیعرف Գلتزام ا دانیة ̥لفرد نحو المنظمة بˆ l̊اطفة و. 
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لتنظيمي عن اس̑تعداد الفرد لبذل  - ݨد ممكن لصالح المنظمة ورغبته الشدیدة في البقاء فيها ومن ثم قˍوࠀ  ǫٔقصىیعبر Գلتزام ا

يمانه  .وقيمها بˆٔهدافها وإ

لتنظيمي  - د المنظمة Դلحیویة وال̱شاط وم̲حها الرغبة التي یبديها الفرد ̥لتفا̊ل Գجۡعي من اˡل ˔زوی إلى̼شير Գلتزام ا

 .الولاء

لتنظيمي التطابق مع المنظمة وԳرتباط بها من ح̀ث ˡانب الفرد -  .يمثل Գلتزام ا

لتنظيمي في Գعتقاد القوي  - ݨد ممكن لصالحها والرغبة القویة  ǫٔقصىالمنظمة وقيمها وԳس̑تعداد لبذل  بˆٔهدافیعرف Գلتزام ا

دم  ها ˔في Գس̑تمرار بها و̊  .ر̡

لتنظيمي ثلاثة ǫٔبعاد رئ̿س̑یة وهي - داني بين الفرد والمنظمة:یتضمن Գلتزام ا lو الوǫٔ ط العاطفيԴس̑تمرار والبقاء في العمل ،الرԳ

 .والشعور Դلواجب تجاه المنظمة

تنظيمیة معینة تضمن سلوك اҡٔفراد وتصرفاته - م وتجسد یعبر Գلتزام عن ˨اߦ ̎ير محسوسة ̼س̑تدل ̊ليها من ˭لال ظواهر 

 .لمنظماتهم ولائهممدى 

ٔثيرات إستراتیجیة  - یؤ˛ر Գلتزام في تحق̀قه وق˗ا طویلا ҡٔنه يجسد ˨اߦ ق̲ا̊ة Եمة ̥لفرد كما ǫٔن الت˯لي عنه لا ̽كون ن˖ˤ̀ة لتˆ

 .ضاغطة

لتنظيمي ̊دة ǫٔشكال وصور من ǫٔهمها Գلتزام ̠وس̑یߧ لتحق̀ق هدف معين وԳلتزام كام˗ثال لما - یتوقعه  یˆٔ˭ذ Գلتزام ا

خٓرون ҡا. 

ة من الصفات الشخصیة والعوامل والظروف الخارج̀ة المحیطة - لتنظيمي بمجمو̊ ٔ˛ر Գلتزام ا  .یتˆ

ة انتظام وحضور العاملين واҡٔداء  lها ودر لتنظيمي بصورة ̊امة في البقاء دا˭ل المنظمة و̊دم ˔ر̡ ات Գلتزام ا lو˔تمثل مخر

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

یتجسد في ثلاثة  عناصر تناو̦تها جمع المفاهيم هناك اتفاقا واضحا ̊لى مفهوم Գلتزام  ǫٔنوԴس̑تعراض المفاهيم السابقة یلاحظ 

  :بˆخٔر وهي ǫٔوˉشكل 

  .ومدى تقˍلها  وǫٔهدافهԳعتقاد القوي في قيم التنظيم  -1

  .ل ݨد وافر ̥لتنظيمذԳس̑تعداد والمیل لب -2

  ).110:م1993 ،الطجم(.    الرغبة الجامحة ̥لبقاء عضوا في التنظيم -3
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˔تمثل في تمسك  الفرد بمنظمته واق˗نا̊ه  ǫٔن" :وԴلتالي يمكن القول  لتنظيمي ˨اߦ نفس̑یة  كس ̊لى ینع ا߳ي اҡٔمر،بˆهٔدافهاԳلتزام ا

  .ߵذل قصارى الجهد وԳلتزام لتحق̀ق بذو ،ه المنظمة سلو̠یاته ح̀ث ̼سعى لنˤاح هذ

                       :لتنظيميا لتزامԳ ماهیة - 2

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

  .)60:م2000 ،عشماوي( الإ̮ساني

  .)62 :م1990 ،المطيري ( "الإ̮سانيԴلطریقة العلمیة ߱راسة السلوك "بما وصف˗ه  ǫٔساسافاهتمت 

لم Գجۡع و̊لم ذواس̑تعملت في     )59:م1994 ،المغربي   ( .الفردالإ̮سان لتوس̑یع المعرفة ˉسلوك ߵ مفاهيم ̊لم النفس و̊

یتم في  ا߳يԴلمناخ الثقافي و الحضاري ه الحركة ذومدى ارتباط ه،من ݨة  الإ̮سانيه المدرسة ̊لى حركة ال̱شاط ذوقد كان ˔ركيز ه

ا الفهم ذتوافر م˞ل هن ҡٔ ،یفهم الناس بعضهم بعضا  ǫٔن˔رى  إذǫٔعضاء المنظمة كان ˔ركيزها ̊لى الفهم المتبادل بين  وǫٔیضا  ،ا ال̱شاطذه

  ) 41:م2000 ،السواط واخران    (   ǫٔهدافهم̼سا̊دهم ̊لى تحق̀ق 

لتنظيمي  لتزامه المدرسة تبلور مفهوم Գذه ǫٔوساطوفي    .الإداريمن المفاهيم في ا߽ال  و̎يرها

لتنظيمي عندهم هو ام˗داد ل لتزاممفهوما قديما وان Գ لتزام̊لماء Գجۡع ف̀عتبرون مفهوم ǫٔ Գما لمتمثل في مشاعر  لالتزاما Գجۡعي ا

̥لمجتمع    .)117:م1999 ،ا̥لوزي(یع̿ش ف̀ه   ا߳يالفرد وولائه وانۡئه 

لتنظيمي مد˭لا من المدا˭ل المعاصرة ߱راسة المنظمات الحدیثة لتزاماعتبروا ǫٔ Գیضاولكنهم  ٔ ن ت߶ المنظمات ˓سعى لتحق̀ق ҡٔ ،ا ǫ كبر قدر

  . )112: ،م1999 ،العمري( . لها اҡٔفرادمن ولاء 

Գ لتنظيمي  لتزامفهناك من عرف ٔنها ی̱تمي "  :بˆ  إحساسكما یعني ، إ̦يها̽تمثل في رد الفعل ߱ى الموظف تجاه خصائص المنظمة التي 

ˡل المنظمة  ول̿س ǫٔ من  ،وԳلتزام Դلقيم الوظیف̀ة  اҡٔهدافه ذیقوم به لتحق̀ق ه ا߳يوا߱ور  وقيم المنظمة  بˆٔهدافالموظف Դرتباطه 

  ".ˡل مصالحه الخاصةǫٔ من 

رى  یؤمن  ا߳يالموظف  ǫٔوفالعامل ،الفرد والمنظمة ̊لى ˨د سواء  ǫٔهدافنوع من التوافق بين  إيجادالعمل ̊لى " :عنيی بˆنٔه ǫخٓرو̽

  . "ايجابي وولاء لها إحساسالمنظمة ̎البا ما یتو߱ ߱یه  ǫٔهداف بˆٔهمیة

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

كثرالسمات ذه ̽تميز عمالها به ٔ ǫ يجابي مع بی˃تهاԳ 14:م1998 ،العت̿بي والسواط    (قدرة ̊لى التفا̊ل(   .  

لتنظيمي هو ˨اصل تفا̊ل ثلاثة عناصر  لتزامǫٔ Գن ǫخٓر ǫٔوضحبۣ̿    :هي ǫٔساس̑یةا

ة تˌني الفرد  : التطابق )1 lهدافوتعني درҡٔ  عتبارها تمثلԴ هدافهوقم المنظمة التي یعمل بهاǫٔ وقيمه. 
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في ̽كون الفرد منهمكا وم̲غمسا بصورة م˗كامߧ في كافة ̮شاطاته وادوار التي یقوم بها  ǫٔنتعني و  :" Գس̑تغراق  "Գنهماك )2

 .المنظمة التي یعمل بها

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

 .)119:م1998 ،الطعام̲ة وعبد الحليم(. و̠ینونته ذاته

Գ لرغم من ش̑یوع مصطلحԴ لتالي فانهԴلتنظيمي لتزامو د  إلا،وتميزه عن ̊دد من المصطل˪ات م˞ل الرضا الوظیفي وا߱وافع ،ا lانه لا یو

لتنظيمي نو̊ا من اتجاهات  لتزامبين هؤلاء الباح˞ين ̊لى اعتبار Գ إجماعالمفهوم وان كان هناك ش̑به تعریف مشترك بين الباح˞ين لهدا  ا

 )20-19 :م1998 ،هیˤان  (.الفرد نحو المنظمة التي یعمل بها 

  )115:م2002 ،المعیوف( هي Գرتباط بين الفرد والمنظمة ،ǫٔساس̑یةوانه یقوم ̊لى فكرة 

  .)27:م2001،وǫخٓرون القحطاني(.ا Գرتباط ذوانه ̽ك˖س̑به الفرد بفعل ه

لمتمثل في  لتزامه ا߱راسة التعریف التالي للاذوقد تˌنى الباحث في ه لتنظيمي ا لتنظيمي لتزامǫ : "Գنٔا الموظف Դرتباطه  إحساسهو  ا

  ." اҡٔهدافه ذیقوم به لتحق̀ق ه ا߳يوا߱ور  ،وقيم المنظمة بˆٔهداف

شارك ،سوف یوضح مدى قدرة اندماˡه وارتباطه مع المنظمة التي یعمل فيها  ،الموظف ߳ي الإحساسا ذوԴلتالي فان ه  وان ̼ساهم و̼

˭لاصߵ ˊكل ˡد ذو ،اҡٔهدافه ذتحق̀ق ه في لتنظيمي تجاه اووفاء لمنظمته ت߶ التي یعمل فيها حتى یظهر مس̑توى ̊ وإ لیا من الولاء ا

  .م̲ظمته

یضا˨ا كثر وإ ٔ ǫ Գ لتنظيمي سوف ن˖̲اول في ه لتزاملماهیة لتنظيمي ومرا˨ࠁ التي يمر بها و لتزام ا الصدد خصائص Գذا ߵ ̊لى النحو ذا

  .التالي

3 - Գ لتنظيمي لتزامخصائص  :  ا

 Գ لتنظيمي بعدد من الخصائص  لتزاميمتاز   :منها نذ̠را

لتنظيمي ˨اߦ ̎ير ملموسة Գلتزام إن )1 تنظيمیة تتابع من ˭لال سلوك وتصرفات  ،ا العاملين  اҡٔفراد̼س̑تدل ̊ليها من ظواهر 

 .التزاࠐمفي التنظيم والتي تجسد مدى و 

لتنظيمي لتزامԳ إن )2 لتنظيمیة  وظواهر  الإ̮سانیةحصیߧ تفا̊ل العدید من العوامل  هو ا  .دا˭ل التنظيم ǫٔخرى إداریةو ا

لتنظيمي لن یصل  لتزامԳ إن )3 ة التغير التي تحصل ف̀ه ˔كون اقل ̮سˌ̀ا ǫنٔ إلا ،مس̑توى الثبات المطلق إلىا lمن ، در

ة التغیير التي تتصل Դلظواهر  lخرى الإداریةدرҡٔ507: 1995،المدهون والجزراوي(   .  ا.(     
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لتنظيمي م˗عدد  Գلتزام إن )4  لتزامǫٔ Գبعادا ا߽ال ̊لى تعدد ذورغم اتفاق ̎البیة الباح˞ين في ه ،ول̿س بعدا وا˨دا  اҡٔبعادا

خٓرتؤ̨ر في بعضها  اҡٔبعاده ذولكن هها يختلفون في تحدید ǫٔنهم إلا ҡا . 

˔تمثل فۤ یلي߳ ǫٔس̑باԴن هناك ǫٔ و      :ߵ التعدد 

 ين اǫٔ هدافهاه الف˄ات لها وكل ف˄ة من هذ ،م̲ظمة مكونة من ̊دة ف˄اتǫٔ  الخاصة بها ول̿س من الضرورة اشتراك

 .ه الف˄ات في هدف وا˨دذه

 د دا˭ل كل م̲ظمة في العادة ˔ك˗لاتˡي ،یوǫٔ  ة من وكل ،لها اهۡم وا˨د  ̽كونون كتߧ وا˨دة اҡٔفرادمجمو̊

خٓر̽نه التك˗لات يحاول الحصول ̊لى م̲افع ˭اصة ࠀ دون ˔ك˗ل من هذ ҡا.  

ٔهدافاوبناء ̊لى تعدد الف˄ات والتك˗لات دا˭ل المنظمة فان لكل ف˄ة و˔ك˗ل  ǫ هدافه ذه،وقۤ تحاول تحق̀قهاҡٔوالقيم تختلف من ف˄ة  ا

  ).16:م 1998،العت̿بي والسواط (  والقيم يختلف اҡٔهدافه ذوالتك˗لات له اҡٔفراد التزاموԴلتالي ،˔ك˗ل إلىف˄ة ومن ˔ك˗ل  إلى

لتنظيمي ˨اߦ نفس̑یة تصف العلاقة بين الفرد إن )5  .والمنظمة Գلتزام ا

لتنظيمي ̊لى قرار الفرد فۤ یتعلق ببقائه ǫٔو ˔ركه ̥لمنظمة )6  .یؤ˛ر Գلتزام ا

تنظيمي Դلصفات التالیة )7 وبذل المزید  ،قˍول ǫٔهداف وقيم المنظمة اҡٔساس̑یة والإيمان بها : یتصف اҡٔفراد ا߳̽ن ߱يهم التزام 

ووجود المیل لتقويم ،من الجهد لتحق̀ق ǫٔهداف المنظمة ووجود مس̑توى ̊ال من Գنخراط في المنظمة لفترة طویߧ 

  .)68: 2006،حمادات(   . المنظمة التقويم Գيجابي

لتنظيمي مرا˨ل تطور Գلتزام 4-                  :ا

لتنظيمـي لـتزامǫٔ Գن إلى   ) (Buchanan,1974 نـان ك ˓شير الۣذج النظریة كنمـوذج بو     یتطـور ߱ى الفـرد مـارا بـثلاث مرا˨ـل  ا

  :هي ) 01شكل رقم (م˗لاحقة  

ߧ التجربة )1  والإ̊دادوهي التي تمتد من Եريخ مˍاشرة الفرد لعمࠁ ولمدة ̊ام وا˨د ̽كون الفرد ˭لالها ˭اضعا ̥لتدریب   :مر˨

كون ˭لال ت߶ الفترة اهۡم ٔقلممين قˍوࠀ في المنظمة ومحاوߦ ̂ٔ ه م̲صبا ̊لى توالتجربة و̽ مع الوضع الجدید والب̿˄ة التي یعمل  التˆ

ه الفترة یواˡه الفرد ذفي ˭لال هف. ذاته إثبات المنظمة ومحاوߦ وǫٔهدافواتجاهات  وǫٔهدافهفيها ومحاوߦ التوف̀ق بين اتجاهاته 

ߧ التجربة وتهیئه ̊ددا من المواقف التي  ߧ التي تليها ومن ه˔كون عنده مر˨   :ه المواقفذ̥لمر˨

 ت العملԹتحد. 
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 Գ لتزامتضارب. 

 ̊دم وضوح ا߱ور. 

 ظهور الجما̊ات المتلاحمة. 

 التوقعات إدراك. 

 تجاهات نحو التنظيمԳ نمو.  

ߧ العمل وԳنجاز )2 ̠ید إلى̼سعى الفرد فيها ، س̑نوات )4-2(وتلي فترة التجربة ومدتها تتراوح بين   :مر˨ ٔ مفهوم Գنجاز ߱یه  تˆ

ߧ Դلخبرات التالیةه  ذويمر الفرد في ه   :المر˨

  والخوف من الفشلǫٔ العجز. 

 لتزام يمظهور قԳ ̥لتنظيم والعمل. 

 همیة الشخصیة ̥لفردҡٔا. 

ߧ الثقة Դلتنظيم )3 ߧ ذففي ه ، ߵذما بعد  إلىمن الس̑نة الخامسة للالت˪اق Դلتنظيم و˓س̑تمر  وتبدǫٔ   :مر˨ تتعزز و˔رسم ه المر˨

Գ ن  ،التي ˔كونت في المرا˨ل السابقة ̥لتنظيم لتزاماتجاهات ߧ التكو̽ ߧ النضج إلىف˗نتقل من مر˨  .مر˨

(Buchanan,1974)  

  :ذه المرا˨ل في الجدول التاليويمكن تلخیص ه  

ߧ ال  ߧ Գ  تجربةمر˨ ߧ الثقة في التنظيم  نجازمر˨   مر˨

ߧ الخبرات  ߧ Դلخبرات التالیة  التالیةتظهر ˭لال هده المر˨ ߧ ب  .تتصف هده المر˨   ت˖سم هده المر˨

 ت العملԹتحد.  

 تضارب الولاء.  

 وضوح الجما̊ة التلاحمیة.  

 نمو اتجاهات الجما̊ة نحو التنظيم.  

  والخوف من العجزǫٔ الفشل.  

 ظهور قيم الولاء ̥لتنظيم والعمل. 

 همیةҡٔالشخصیة ̥لفرد ا.  

 رس̑یخ الولاء وتدعيمه˔  

  

لتنظيمي عند بو لتزامیوضح مرا˨ل تطور Գ :)01(رقم  ˡدول   )27:م1999الكاید،(  ).,Buchanan 1974(نان ك ا
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لتنظيمي) (Steers,1977س̑تيرز ǫٔما موضحة في  هيكما ه المرا˨ل ذوه  فلقد ˨دد ثلاث مرا˨ل فقط يمر بها الفرد في تطور الولاء ا

 : )04(الشكل رقم 

  ولالطورҡٔلت˪اق  :اԳ ߧ ߧ Գخ˗یار :Դلمنظمةمر˨ ߧ ˓سمى مر˨  ҡٔفرادهااخ˗یار الفرد لمنظمته واخ˗یار المنظمة  ،هده المر˨

 .ومدى ق̲ا̊ة الفرد في اخ˗یار المنظمة و̠یف̀ة اخ˗یار المنظمة موظفيها

 الطور الثاني: Գ ߧ ߧ یقرر فيها الفرد مدى عمذه  :̥لمنظمة وتحدید مداه لتزاممر˨ ߵ في ذارتباطه Դلمنظمة ویت˪دد ق ه المر˨

   :ضوء

  هدافمدى قˍول الفردҡٔ المنظمة. 

  مدى قˍول الفرد لان ̽كون عضوا في المنظمة. 

 ل الهدف العام ̥لمنظمةˡمدى اس̑تعداد الفرد ̥لعمل ˉشكل ̎ير ̊ادي من ا.  

 ̮س˪اب  :الطور الثالثԳ وǫٔ قرار المشاركة:  Գ ة مس̑توى lة احۡل البقاء لتزام فدر lو߱ى الفرد ˔رتبط بدرǫٔ  مغادرة

  .˔كرار الغیاب والعكس صحیحǫٔو اقل للا̮س˪اب من المنظمة یعني احۡل  لتزامفالمس̑توى العالي من Գ. المنظمة

   

  مرتفع       

  

  

  ̥لمنظمة التزام                                اخ˗یار المنظمة

  

  

       م̲خفض

  

  

  

لتنظيمي حسب س̑تيرز لتزامیبين مرا˨ل تطور Գ : )04(شكل رقم    ا

 )196:م2001ا߿لافي ،(
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لتين ˨دداهما في التالي ǫٔشارا إلى ǫٔن عملیة ارتباط الفرد Դلمنظمة تمر )ǫٔ )and Lavan   welschن̠ر العت̿بي والسواط ذوقد    :̊بر مر˨

 نضمام ̥لمنظمة التي ̽رید الفرد العمل بها و̎البا ماԳ ߧ  .تحقق رغباته وتطلعاته ǫٔنهايختار الفرد المنظمة التي یعتقد  مر˨

  لتنظيمي ߧ Գلتزام ا  . المنظمة وا̦نهوض بها ǫٔهدافوهنا یصبح الفرد حریصا ̊لى بدل ǫٔقصى ݨد لتحق̀قه : مر˨

لتنظيمي هيلاث مرا˨ل هناك ث ǫٔن إلى ǫٔشار" "ǫٔ O'Reilyن  ) 19: 1997،العت̿بي والسواط (.العت̿بي والسواط  ذ̠ركما   :للالتزام ا

  د̊انԳوǫٔ لتزامԳ:    لتالي فهو یقˍلԴح̀ث ̽كون التزام الفرد في البدایة مˍنیا ̊لى الفوائد التي يحصل ̊ليها من المنظمة و

خٓر̽نسلطة  ҡویلتزم بما یطلبونه ا. 

 خٓر̽نح̀ث یتقˍل سلطة    :طابق والۡثل بين الفرد والمنظمةالت ҡلعمل في المنظمة  اԴ س̑تمرارԳ نهارغبة م̲ه فيҡٔ  ش̑بع˓

 .˨اˡاته للانۡء وԴلتالي یفخر بها

  هدافا وقۤ ࠀالتˌني واعتبار قيم المنظمةǫٔ:  Գ تجا عن تطابق  لتزاموهنا ̽كونԷهدافǫٔ  هدافالمنظمة وقيمها معǫٔ و قيم 

   ).  19: 1997،العت̿بي والسواط (.اҡٔفراد

لتنظيمي ̥لعاملين في تنظۤتهم وتطوره يمر " ردایدة" ذ̠ركما  ن الولاء ا   :في ثلاث مرا˨ل زم̲یة م˗تابعة هيԴن ˔كو̽

  ߧ ما قˍل العمل وهي التي تمتاز Դلمس̑توԹت ا߿تلفة من الخبرات والمیول وԳس̑تعدادات التي تؤهل الفرد ̥߲خول في   :مر˨

التي  اҡٔخرىوعن توقعاته Դل̱س̑بة ̥لعمل ومعرف˗ه ̥لظروف  ،ت߶ المؤهلات الناجمة عن خصائص الفرد الشخصیة  ،التنظيم

 .تحكم قراره بقˍول العمل

  ߧ البدء في العمل عمࠁ  ǫٔشهروهي التي ̽ك˖سب الفرد ˭لالها الخبرات المتعلقة بعمࠁ وبخاصة ت߶ التي ̽ك˖س̑بها في  :مر˨

ر اتجاهاته نحو العمل و˔نمیة  والتي ̽كون لها اҡٔولى  .ࠀ وԳنخراط عضوا في التنظيم التزامهدور في تطو̽

  ߧ الترس̑یخ ٔ˛ر  :مر˨ وتتقوى فيها اتجاهاته وقيمه  ،وانخراطه Գجۡعيالتزامه مما ̽ك˖س̑به الفرد من ˭برات م˗لاحقة تدعم  وتتˆ

                                                                                                                                 )13:م1988 ،ردایدة(  . السلوك التي ̽ك˖س̑بها من تفا̊ࠁ مع المنظمة وǫٔنماط

لتنظيمي  - 4  :مدا˭ل دراسة Գلتزام ا

لت تمحورت دراسات    :مدا˭ل رئ̿س̑یة هي ǫٔربعنظيمي حول Գلتزام ا
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 لتزام ذ̽ركز ه : المد˭ل الس̑یكولوݭԳ ٔنها المد˭ل ̊لى العلاقة بين الفرد والمنظمة ویصف توˡه ايجابي نحو  بˆ

ا المد˭ل هو مدى قوة ذمفهوم Գلتزام في ضوء ه ǫٔن إلى )Vandewalle, 1995 :486(فاندوال  وǫٔشار،المنظمة

 .ارتباط الفرد وتفا̊ࠁ مع التنظيم

 ̊لى حسب ورینروق̿شمان للالتزام ینظر :المد˭ل التبادلي)Wriner and Gechman,1997 :210-226)  ̊لى ٔǫ نه

والمصالح التي تحدث بين التنظيم والعاملين فكلما زادت المصالح التبادلیة من  الإسهاماتن˖ˤ̀ة العلاقة التبادلیة بين 

ة Գلتزام Դلتنظيم ومن ثم فان الطریقة التبادلیة تق̿س Գلتزام Դعتبارات نفعیة  lوݨة نظر الفرد زادت در . 

Gechman,1997 :210.226)  ( 

 ).12: 2004  ،رش̑ید(̊لى انه اتجاه یعكس Գرتباط بين الفرد والمنظمة من ح̀ث طبیعته ونوعیته  كذߵتزام وینظر للال 

  جۡعيԳالمد˭ل السلوكي و: Գدة طاقة العمل وԹس̑تعداد والرغبة في زԳ جۡعیة یدل ̊لىԳ لتزاممن الناح̀ة 

Գلتزام  من الناح̀ة السلو̠یة  ǫٔما.  ا߳ات̥لنظام Գجۡعي وتمسك الفرد بعلاقات اجۡعیة ˔كون بمثابة التعبير عن 

 .)Salanick,1977(فهو الحاߦ التي یتعرف فيها الفرد بناءا ̊لى تفكيره ومعتقداته الخاصة التي قد تدفع وتحدد ̮شاطاته 

التكالیف الـتي قـد یتكˍـدها ن˖ˤ̀ـة  ǫٔوفالالتزام هنا ی̱ˍع من المكاسب التي ̽رى الموظف انه يحققها ن˖ˤ̀ة اس̑تمراره في المنظمة 

ٔنها Գتجاه ذه ǫٔصحابوعرفه  )13: 2004،رش̑ید(  . ˔ركه لها    .)123: 1999،ا̥لوزي(    التوˡه نحو المنظمة ǫٔوԳتجاه  بˆ

 تجاهاتԳ صحاب̽رى   :مد˭لǫٔ  نهدا المد˭لǫٔ  لتزام عبارة عن اتجاهات تعكس طبیعة العلاقة بين الفرد والتنظيمԳ

المنظمة وقيمها  ǫٔهدافا Գلتزام Դلاعتقاد في ذونوعیتها وانه مدى ارتباط هویة الشخص Դلتنظيم ویتصف ه

 .وԳس̑تعداد لبدل ݨود مضاعفة لخدمة التنظيم والرغبة القویة في البقاء ف̀ه

 :80-90)  1995    , Mc Caul and Hinsz(. 

لتنظيمي لتزامǫ Գٔهمیة - 5   :ا

لتنظيمي Դهۡم العدید من الباح˞ين م̲د  لتزامحظي موضوع Գلقد   لتزامما للا إلىا Գهۡم ذا ویعزى هذوحتى یوم̲ا ه ،بعید ǫٔمدا

لتنظيمي من  ٔثيراتا      . وماࠀ من انعكاسات ̊لى الفرد والمنظمة ̊لى ˨د سواء اҡٔفرادهامة ̊لى كثير من سلو̠یات واتجاهات  تˆ
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لتنظيمي من  ǫٔنف̀فترض  ).494 : 1999،یوسف( ف بها سلوك صیت ǫٔنالسلو̠یات الطبیعیة والمهمة التي يجب  ǫٔولى̽كون الولاء ا

  ).506: 1995،دهون والجزراويالم(في التنظيم  اҡٔفراد

لتنظيمي  لتزاموԴلتالي فان للا  ،ˉشكل فا̊ل متميز ҡٔهدافهاالواضح ̊لى سير العمل فيها وتحق̀قها  ǫٔ˛رهفي ح̀اة المنظمات وࠀ  ǫٔهمیةا

لى مدى ارتباطه  لتنظيمي  Դلسلوكو̊ لیقلل  ǫٔوالعاملين دا˭ل التنظيم الوݨة الصحی˪ة  اҡٔفرادیلعب دورا هاما في توج̀ه  ا߳يا

هم السلبي كترك العمل   Դلإحˍاطالشعور  ǫٔو إهماࠀ ǫٔوالتغیب عنه  ǫٔومن سلو̡

رجع ه،  )3-2: 1990،المعاني (    لتنظيمي عند الموظف من لتزام ǫٔ Գنالحق̀قة التي تنص ̊لى  إلىا Գهۡم ذو̽ العوامل التي  ǫٔهما

Գ لتنظيمي مرتفعا كان مس̑توى  لتزامتحدد فعالیة وكفاءة المنظمة فكلما كان مس̑توى كان مس̑توى  كذߵ ،الوظیفي مرتفعا اҡٔداءا

لتنظيمي في ح̀اة العاملين قد يمتد  Գلتزام تˆثٔيرفان ߵ ذ إلى إضافة. الغیاب م̲خفضا وكان معدل دوران العمل اقل ح̀اتهم  إلىا

ة ̊الیة من السعادة وԳرتباط  لتزامالعامل صاحب ǫٔ Գنالخاصة ˭ارج نطاق العمل فقد اتضح  lلتنظيمي المرتفع ̼شعر بدر ا

  ).25-5: 1999،العجمي.(العائلي

˔تمثل في لتزامǫٔ Գهمیةوعیه فان   : النقاط التالیة التنظيم 

 Գ لتنظيمي عنصرا هاما في ال لتزاميمثل التي لا ˓س̑تطیع فيها  اҡٔوقاتالعاملين بها لاسۤ̑ في  واҡٔفرادبط بين المنظمة ر ا

 .مس̑توى من Գنجاز ǫٔ̊لىالعاملين ̥لعمل وتحق̀ق  اҡٔفرادتقدم الحوافز الملائمة ߱فع هؤلاء  ǫٔنالمنظمات 

 فراد التزام إنҡٔكثر̥لمنظمات التي یعملون بها یعتبر ̊املا هاما  ا ٔ ǫ  ومن الرضا الوظیفي في الت̱ˍؤ ببقائهم في م̲ظماتهمǫٔ 

هم العمل في م̲ظمات   .ǫٔخرى˔ر̡

 فراد التزام إنҡٔان ( .لمنظماتهم یعتبر ̊املا هاما في الت̱ˍؤ بفا̊لیة المنظمة اˤ08: 1998،هی.( 

 إن Գلتنظيمي من  لتزام كثرا ٔ ǫ  المسائل التي ٔǫ˭ل ذԴ صبحتالمنظمات ̠ونها   إدارةت ˓شغلǫٔ  تتولى مسؤولیة المحافظة

ߵ ˊرزت الحاˡة ߱راسة السلوك ذ̊لى المنظمة في ˨اߦ صحیة وسليمة تمكنها من Գس̑تمرار والبقاء وانطلاقا من 

ات  الإ̮ساني lدة درԹخٓرونخضير .(وقيمها بˆٔهدافها التزامهفي ت߶ المنظمات لغرض تحفيزه وزǫ76: 1996، و.( 

 فراد التزام إنҡٔدة  اԹإنتاج̀تهالمنظماتهم یعتبر ̊املا هاما في ضمان نجاح ت߶ المنظمات واس̑تمرارها وز. 

  ).:1999118 ،ا̥لوزي(

لتنظيمي فانه یتعين ̊لى المنظمات Դن ˓سعى ˡاهدة لخلق ه لتزامالبالغة للا اҡٔهمیةه ذونظرا له لتنظيمي ߱ى العاملين  لتزاما Գذا ߱يها ا

    .و˔نمیته ˔زامߵ بتوفير جمیع اҡٔدوات القادرة ̊لى المساهمة في ˔كو̽ن Գذ كونو̽ 
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اصة في ا߽تمعات الصناعیةǫٔدرك لقد  لتنظيمي كموضوع ̥߲راسة والبحث ح̀ث ˨اولوا لتزام موضوع ǫٔ Գهمیة ،الك˞ير من الباح˞ين و˭ ا

Դلمقابل فإننا عندما نتفحص ا߱راسات العربیة  ، وما  قد یترتب ̊لیه من نتائج Դل̱س̑بة ̥لفرد والمنظمة لتزامهذا Գ وǫٔس̑باببحث مصادر 

  .لم ˔كن ش̑به ̎ائبة Դس̑ت˝̲اء بعض ا߱راسات  إنفي هذا ا߽ال نجدها محدودة ˡدا 

زداد  لا شك  إشكالاتمن  اҡٔوساطما كان في ب̿˄ة م˞ل بی˃˗نا الجزاˁریة یعاني فيها العاملون في م˞ل هذه  إذا ǫٔهمیةدراسة Գلتزام  ǫٔمرو̽

ٔثيرات كال˖س̿ب وال˖سرب ǫٔو ٔثيرها ̊لى نوعیة التزاࠐم لهذه اҡٔوساط وما یقترن به من تˆ ˔رك العمل والتدني في نوعیة اҡٔداء  لها تˆ

  .ومس̑توى الإنتاج̀ة

لتنظيم لالتزامالۣذج المفسرة ل -6          :يا

Գ د العدید من ا߱راسات التي ˨اولت البحث في تفسير ظاهرةˡلتنظيمي سواء ما یتعلق  لتزامتو موضوعها  ǫٔونتائجها  ǫٔو بˆسٔ̑بابهاا

لتنظيمي ߳ لتزاممحدد ߱راسة Գ نموذج ǫٔولم ˓س̑تطع الخروج بمد˭ل  إنها إلاߵ كله ذمزيج من  ǫٔو ا  س̑ن˪اول اس̑تعراض ̊ددا من ا

لتنظيمي مرتبة حسب ال˖سلسل التاريخي من  لتزامالمفسرة للا الۣذج  :ذߵ كالتاليوكان  اҡٔ˨دثحتى  اҡٔقدما

 :)Etzioni,1961(ا˔زیوني  نموذج -1

لتنظيمي ففي كتاԴته عن القوة ̽رى  لتزامحول موضوع Գتعتبر كتاԴته من الك˗اԴت الرائدة  السلطة التي  ǫٔوالقوة  ǫٔنا

Դلولاء  ǫٔح̀اԷكما ̼سمیه  ǫٔوا Գندماج ذتملكها المنظمة ̊لى حساب الفرد هي Էبعة في طبیعة اندماج الفرد مع المنظمة ه

وٓ ǫٔشكالثلاثة  یت˯ذ ǫٔنԳلتزام من الممكن  ǫٔو ǫ نواع هيǫٔ:  

 Գندماج الحق̀قي بين الفرد وم̲ظمته والنابع من ق̲ا̊ة الفرد   :المعنوي لتزامԳ وقيم ومعایير  بˆٔهدافويمثل

 .والمعایير اҡٔهدافه ذالمنظمة التي یعمل بها وتمثࠁ له

 Գلتزام  Թة في   :المتبادߦالقائم ̊لى حساب المزا lیهوهو اقل درǫٔمن ح̀ث اندماج الفرد مع م̲ظمته  ر

̽تمكن  ǫٔنبمقدار ما ˓س̑تطیع ي یت˪دد وا߳ يخلص لها ویعمل ̊لى  ǫنٔتلبیه المنظمة من ˨اج̀ات الفرد حتى 

 .ا فالعلاقة هنا ̊لاقة نفع م˗بادߦ بين الطرفين الفرد والمنظمةǫٔهدافها ߳تحق̀ق 

 Գ̎ترابي لتزامԳ:  يمثل الجانب السلبي في ̊لاقة الفرد مع المنظمة التي یعمل بها. 

ا عن  ǫٔنح̀ث  lߵ نظـرا لطبیعـة الق̀ـود الـتي تفرضـها ذو  إرادتهاندماج الفرد مع المنظمة ̎البا ما ̽كون ˭ار

   ). 36-35: 1998،هیˤان( .المنظمة ̊لى الفرد
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                           :)   Steers,1988(س̑تيرز نموذج -2

ـبرات العمـل تتفا̊ـل معـاخصائص   ǫٔن̽رى س̑تيرز  و˔كـون م̀ـل الفـرد  ،كمـد˭لات الشخصیة وخصائص العمل و˭

̠یدةوالقيم ورغبته  اҡٔهدافه ذوقيمها وقˍول ه بˆٔهدافهاللاندماج بمنظمته ومشاركته لها واعتقاده القوي  ٔ ҡفي بدل اكبر  ا

یعمل ف̀ه وانخفاض ̮س̑بة غیابه وبدل المزید من الجهد  ا߳يݨد لها مما ی̱˗ج عنه رغبة قویة ̥لفرد في ̊دم ˔رك التنظيم 

Գهدافهلتحق̀ق  لتزاموǫٔ  هفي  س̑تيرزوقد وضح  إ̦يهاالتي ̼سعىˡنموذ Գ لتنظيمـي ومـا  لـتزامالعوامل المؤ˛رة في ˔كو̽ن ا

                                              )05(ه العوامل والسلوك في مجمو̊ات كما یوضحها شـكل رقمن سلوك م˗بعا منهج النظم ومصنفا هذی̱˗ج عنه م ǫٔنيمكن 

                           .)32-30:م1996،المعاني(   

  

  

  في التنظيم الرغبة والمیل ̥لبقاء -                               

  .انخفاض ̮س̑بة دوران العمل -                      

  یل ̥لتبرع Դلعمل طواعیة الم  -                        

Գلتنظيمي لتزام   .التنظيملتحق̀ق ǫٔهداف          ا

  .ل الجهد لتحق̀ق انجاز اكبرذالمیل لب -                                               

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

ات Գدم  :)05(شكل رقم lلتنظيمي عند س̑تيرز لتزام˭لات ومخر   .ا

  ).31: 1996 ،عودة المعاني ǫٔيمن(

  

  ..الخصائص الشخصیة

  .الحاˡة للانجاز-

  .التعلم-

  .العمر-

  .تحدید ا߱ور-

  

  ..خصائص العمل

  .الت˪دي في العمل-

  .الرضا عن العمل-

  .Գجۡعیة   ̥لتفا̊لات فرصة-

  ).الرجعیة(العائدة  التغذیة-

  .˭برات العمل

 طبیعة ونوعیة ˭برات العمل ߱ى-

  .العاملين في التنظيم

  .اتجاهات العاملين نحو التنظيم-

  .الشخص Դل̱س̑بة ̥لتنظيم ǫٔهمیة-
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      :) Staw and Salanick,1977(س̑تاو وسالانیك  نموذج- 3

كدا       ٔ ǫ وو̊ين ̊لى ضرورة التفریق بين نǫٔ Գ ين  منˡهما لتزامنموذ:   

 Գذوه  :الموقفي لتزامԳ لتنظيمي وینظر  لتزاما النوع من الصندوق "̊لى انه ̼ش̑به  إلیهيمثل وݨة نظر ̊لماء السلوك ا

لتنظيمیة والشخصیة م˞ل السمات الشخصیة  ذمحتوԹت ه ǫٔنح̀ث " اҡٔسود ا الصندوق تتضمن بعضا من العوامل ا

لتنظيمیة ،وخصائص ا߱ور الوظیفي  برات العمل ،والخصائص ا  .و˭

Գ لمقابل فان مس̑توىԴفرادالخصائص يحدد سلو̠یات  ذهالناجم عن ه لتزامҡٔفي المنظمة من ح̀ث ال˖سرب الوظیفي والحضور  ا

 .  لمنظماتهم اҡٔفرادالمساندة التي یقدࠐا التي تبدل في العمل ومقدار والغیاب والجهود 

 Գذه  :السلوكي لتزامԳ جۡعي وتقوم فكرة ه لتزاما النوع منԳ ذيمثل وݨة نظر ̊لماء النفسԳ ساس̊لى  لتزاماǫٔ 

 ، بمنظمته الخبرات الماضیة ̊لى تطو̽ر ̊لاقة الفرد وربطه  وԴ߳اتالعملیات التي من ˭لالها یعمل السلوك الفردي 

ٔنواعیصبحون مق̀د̽ن  اҡٔفراد ǫٔنح̀ث ) Becker(والعطاء لبیكر اҡٔ˭ذ نظرة ذߵویوضح   ǫٔو˭اصة من السلوك  بˆ

 فإنهما السلوك وԴلتالي والمكافˆتٓ التي ˔رتˌت ̊لى هذ˭بروا في الماضي بعض المزاҡٔ  Թنهمߵ ذ ،التصرف دا˭ل المنظمات

̦نموذˡين̽ن و̊لى هذا فان الفرق بين هذ،قدوا بعض هذه المزاԹ إذا هم اقلعوا عن هذا السلوك یف ǫنٔيخشون  من  ا

Գنٔالموقفي والسلوكي لا یعني  لتزامǫ  فضلا˨دهماǫٔ  خرمنҡٔا Գ لتنظيمي بل  لتزامفي تفسير كل منهما یؤ˛ر ̊لى  ǫنٔا

خٓروجود  إلىیقود كل منهما  ǫٔنوانه من الممكن  اҡخٓر ҡان ( .اˤ39- 38:م 1997،هی.(  

  :)Stevens &al,1978(ورفقائه  س˖̀فنز نموذج- 4

لتنظيمي وقسموا ف̀ه مفهوم Գ لتزام߱راسة Գ نموذˡالقد قدموا  لتنظيمي لتزاما  :إلى اتجاهين هما ا

 Գوینظر لهذ  :تجاه التبادليԳ ات lتجاه ̊لى مخرԳ لتنظيمي ̡عملیات مساهمة م˗بادߦ بين المنظمة والعاملين  لتزاما ا

لیة لما ̼س̑تحقه العامل من المزاԹ والمنافع من ˭لال العملیة التباد ǫٔساسيفيها مع التركيز ̊لى العضویة الفردیة كم˪دد 

من حوافز  دة ما يحصل ̊لیه̽زداد ˊزԹه الطریقة فان انۡء الفرد ̥لمنظمة وبموجب هذ،بين الفرد والمنظمة 

Թتجاه مع نظریة وی̱سجم هذ،وعطاԳ لتنظيميالتوازن ' ا  ǫٔنالتي تقوم ̊لى افتراض ، )Simon( 'لهر́رت سايمون 'ا

ة  ،ه من العوائد المترتبة ࠀتالفرد في ̮شاطات المنظمة ˔كون بقدر توقعا إسهامات lاته ودوافعه ودرˡإش̑باعها لحا .

ا Գنضمام لها Էجم عن اق˗ناع الفرد Դن هذ وقˍولهم ̥لسلطة فيها وانۡئهمفدوافع العاملين للانضمام لمنظمة ما 
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د  "س˖̀فنز ورفقائه "ومن وݨة نظر ،الفردیة  ǫٔهدافهس̿سهم في تحق̀ق  ǫٔهدافهاوالمساهمة في انجاز  lفانه تو

Գ تمثل فۤ یليمحددات ̊لى˔   :تجاه التبادلي 

ة رضا الشخص عن الحوافز المقدمة ࠀ من المنظمة إن هذ - lتجاه یق̿س درԳ مكانیةا  ǫٔفضلتوفرت ࠀ مزاԹ  بقائه فيها فإذا  وإ

ة وتوݨات الفرد فمثل هذ. ك المنظمة التي یعمل فيها ˔ر  إلىفانه ینزع  ǫٔخرىفي م̲ظمة   إلىا Գتجاه ̽زود بمعلومات عن ̯ز̊

ٔثيرلها  ǫٔخرىطي جوانب التي یعمل بها وهذا Գتجاه لا یغقاء في المنظمة الب ǫٔو˔رك  إمكانیة  .ولاء الشخص ̥لمنظمة  ̊لى تˆ

- Գ ات سلوك lلتنظيمي دا˭ل المنظمة لتزامنقص في ا߱عم التجریبي بخصوص مخر    . ا

 تجاه النفسيԳ:  تجاه قد وهذԳ وردهاǫٔ یضاǫٔ  س˖̀فنز وتˌ̲اه بور˔ر وسمیت)Porter et Smith  (، ߳ي وا

Գ لتنظيمي  لتزاموصفوا ف̀ه ه ايجابي نحو المنظمة وݨد مميز یبدࠀ الفرد لمسا̊دة المنظمة في  "بˆنٔها l̮شاط زائد وتو

لتنظيمي ̊لى انه توˡه الفرد  لتزاما Գتجاه یصور Գفهذ." رغبة قویة في البقاء عضو فيها وكذߵ،ǫٔهدافهاتحق̀ق  ا

كثر ǫٔبعادافهو یغطي  ،وǫٔهدافهاԴيجابیة نحو المنظمة  ٔ ǫ تجاه التبادلي  شمولیةԳ ة  ا߳يمن lركز ̊لى بعد الحوافز ودر

ة  l̦نموذجومن م̲ظور  .التزامهرغبة الفرد في ˔رك المنظمة مق̀اسا ߱ر لتنظيمي انه التوافق بين  لتزامالنفسي یعد Գ ا ا

ٔهالمنظمة و̊لیه فان العاملين ا߱̽ن یعتقدون ویؤم̲ون  وǫٔهدافالفردیة  اҡٔهداف المنظمة ̼شعرون Դنۡء لها  دافبˆ

يمانویظهرون رغبة قویة في العمل فيها   .وǫٔهدافها̠بير في قيم المنظمة  وإ

 Porter(وزملائه  ا Գتجاه النفسي في العدید من ا߱راسات والتي اس̑ت˯دم فيها مق̀اس بور˔رذولقد اس̑ت˯دم ه

&al..  (ا المق̀اس من الصدق والثباتلما يمتاز به هذ. )18-17: 1995،العضایߧ .(  

   :  ) Angle & Perry  1983,(انجل وبيري نموذج -5

لتنظيمي يمكن تصنیفها في لتزام ǫٔ Գس̑بابالبحث عن  ǫٔساسالتي تقوم ̊لى  الۣذج ǫٔنح̀ث یعتقدان   نموذˡينا

Գ لتنظيمي هما  لتزامرئ̿سين لتفسير ظاهرة  :ا

 لتنظيمي لتزامنموذج الفرد ߒٔساس للا ̦نموذجا ویقترح هذ ،السلوكي ߱ى ˓ساو وسالانیك  لتزامԳ نموذجویقابل   :ا  ا

لتنظيمي یˌنى ̊لى خصائص وتصرفات الفرد Դعتبار  لتزامجوهر ǫٔ Գن إلى هذا Գتجاه المؤدي وك لمصدر ̥لس ǫنهٔاا

̦نموذجا وتبعا لهذ. وواضحا وԶبتا وتطوعیاا السلوك ̊اما وان ̽كون هذ ائص الفرد كالعمر خص إلىفانه ینظر  ا

̦نموذجا ߳ا فان هذ ،والج̱س والتعليم والخبرات السابقة Դعتبارها محددات ومؤ˛رات ̊لى سلوك الفرد ̽ركز ̊لى ما  ا

دا˭ل المنظمة والتي یت˪دد ̊لى  ǫٔیضاˡانب ما يمارسونه  إلى ،المنظمة  إلىمن خصائص شخصیة  اҡٔفراديحمࠁ 

 . نظماتهمبم اҡٔفراد  التزام ǫٔساسها
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 لتنظيمي لتزامߒٔساس للاالمنظمة  نموذج ̦نموذجا وسالانیك ویقترح هذ الموقفي عند س̑تاو لتزامԳ نموذجویقابل   :ا  ا

لتنظيميلتزام العملیات التي تحدد ǫٔ Գن  ،ة ̥لعمل فيهافي المنظمة ح̀ث یتم التفا̊ل ب̿نها وبين الفرد ن˖ˤ̀ تحدث ا

 إلىضرها معه يحالتي  واҡٔهدافالحاˡات  ض߱یه بع ǫٔن ǫٔساس̊لى  إلیهه الحاߦ ینظر ߱ى فان الفرد في هذ

تقوم   ǫٔن̼سخر ࠐاراته وطاقاته ̥لمنظمة في مقابل  ǫٔنلا يمانع من  اҡٔهدافه وانه في سˌ̀ل تحق̀ق هذالمنظمة 

تبادل العملیة هنا هي عملیة تبادلیة بين الفرد والمنظمة وان جوهر هدا ال  ǫٔن ǫٔي ، وǫٔهدافهالمنظمة بتلبیة ˨اˡاته 

ة من Գلتزامات ی  ا߳يهدا العقد "  روسو" إلیه ǫٔشارت ا߳ي" Դلعقد النفسي"هو ما ̼سمى  تضمن مجمو̊

 بˆئلكنها لا بد وان تؤدي  –الفرد والمنظمة  –̎ير محددة Դل̱س̑بة لߕ الطرفين  ǫٔووالتعهدات التي ˔كون محددة 

 .ه المنظمةإلى رضا الفرد عن العمل في هذ اҡٔشكالشكل من 

ٓلیةتمثل  ǫٔساسهاه الطریقة التي تعامل بها المنظمة الفرد وتعالج بها ˨اˡاته هي في وԴلتالي فان هذ ҡإلىالتي تقود  ا 

̊لى ̊اتقها Գلتزام بتلبیة اح˗یاˡات  ǫٔن المنظمة التي تˆٔ˭ذبحیث ،̥لمنظمة التي یعمل بها  التزامه̊دم  ǫٔو التزامه

قيمها ویعتبرها قيمه وԴلتالي ̽كون هناك نوع من ǫٔ Գن إلىالفرد سوف تؤدي به في ا̦نهایة  المتبادل  لتزامی˖شرب 

  ).  42- 40 : 1998،هیˤان(   .ب̲̿ه وبين م̲ظمته

  :)  Kanter ,1986( كانتر نموذج  -6

إمكانیة بقائه وتماسكه تقوى نظام اجۡعي فان  ǫٔيما توافرت في  إذالتزام للا ǫٔسس ǫٔو ǫٔنواعهناك ثلاث  ǫنٔ˔رى 

  :و˔زداد وهي

 Գنویعني   :المس̑تديم لتزامǫٔ  ̽كرس الفرد ح̀اته ویضحي بمصالحه ویبدل الك˞ير من ݨوده وطاقاته في مقابل بقاء

يجدون صعوبة في  فإنهمجزءا من م̲ظماتهم وԴلتالي  ǫٔنفسهمیعتبرون  اҡٔفرادا فان هؤلاء ߳ ،المنظمة التي یعمل بها

ها ǫٔوԳ̮س˪اب منها   .˔ر̡

 Գلتلاحمي لتزامǫٔ:   ̽جۡعیة التي ت̱شԳ تمثل في العلاقة الس̑یكولوج̀ة ٔ ˔نمیتها وتعز̽زها من ˆ بين الفرد  وم̲ظمته والتي یتم 

تقيمها المنظمات تقديم البطاقات (العاملين فيها   اҡٔفرادوالتي تعترف فيها بجهود  ،˭لال المناس̑بات Գجۡعیة التي 

 ....)  الإطعام  –المواصلات  – الإسكان – الشخصیة سواء

  .نها تعز̽ز وتقویة التلاحم بين الفرد والمنظمة̂ٔ ه الوسائل من شوهذ         
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 Գه  لتزامˡلقيم   :) الرقابي(الموԴ نهافي المنظمة ومˍادئها والتي یعتقد  والمعایير الموجودةو̽تمثل في ارتباط الفردǫٔ  تمثل

ٔ˛ر بهذهفرد في المنظمة  ǫئوԴلتالي فان سلوك  اҡٔفرادنبراسا ودلیلا لتوج̀ه سلوك   . والقيميرالمعای یتˆ

 ).11-10: 1998،الترمان̿ني (                                  

   .قد توˡد جمیعا في م̲ظمة وا˨دة وفي ǫنٓ وا˨د ǫٔنهامترابطة فۤ ب̿نها بمعنى  لتزامو˔رى كانتر ǫنٓ هذه اҡٔنواع الثلاثة للا

  ).,37-199836،هیˤان ( 

لتنظيمیة -7    :نموذج مدرسة الثقافة ا

لتنظيمیة من  لتزام  ظاهرة Գيرˡدیدا ߱راسة وتفس نموذˡاالمدارس في دراسة المنظمات وقد قدمت  ǫٔ˨دثتعد مدرسة الثقافة ا

لتنظيمي Դعتبار  ˔تمثل في القيم الموجودة بها  ǫٔنا والجوانب الملموسة في المنظمة والمتعلقة  ،د̽ر̽نقيم الم وԴ߳اتثقافة المنظمة التي 

تعد  اҡٔخرى اҡٔساس̑یة التي تحدد ̊لاقة المنظمة بب̿˄تها وبغيرها من المنظمات Գفتراضات وكذߵ ،بˌ̲اء المنظمة مادԹ وتنظيمیا 

لتنظيمي  لتزامللا اҡٔساسيالمكون  لتنظيمي  لتزامǫٔ Գنكما  لҢٔفرادا  ،قوԹ لضبط الموظفين ǫٔسلوԴه المدرسة یعد من وݨة نظر هذا

لتنظيمي  لتزاموԳ ،يمكن به ضبط وتوج̀ه العمال ا߳ي اҡٔسلوبالمنظمات  إدارةمن اكبر المشߕت التي تعاني منها  ǫٔنԴعتبار  ا

لتنظيمي  لتزامه المدرسة فان Գوحسب وݨة نظر هذ‘ ه المشكلةǫٔسلوԴ ملائما ̥لمد̽ر̽ن لحل هذیقدم  تو˨د الشخص  یتضمنا

لتنظيمي ̥لمنظمة یعد ̊املا  لتزامو̊لیه فان Գ ،الشخصیة  وǫٔهدافهبها كما لو كانت قيمه  التي یعملالمنظمة  وǫٔهدافقˍوࠀ لقيم و  ا

الموظف الموالي لمنظمته  ǫٔنߵ ذ  ، والمكافˆتٓ  والزملاءویتعدى مجرد رضا الفرد عن عمࠁ دا˭ل المنظمة ˉسˌب الحوافز  ǫٔ˭لاق̀ا

ته عندما تتعرض ̥لخطر والتضحیة إذا ما تطلب ˡانب اس̑تعداده ̥߲فاع الشخصي عن سمعة م̲ظم  إلى߱یه نوع من Գلتزام 

̦نموذجا لیه فان هذو̊ ، ߵالموقف ذ لتنظيمي ركز ̊لى النتائج التي تترتب ̊لى Գلتزام في تفسير Գ ا یبين لنا بوضوح  ǫٔندون  لتزاما

  ).  43-42:م 1998،هیˤان .(لتزام ا Գإلى هذالتي تقود  اҡٔس̑بابهي  ما

ٓ نموذج  -8 ǫعرف نموذج   :)1990(لين وما̽ر ٓ ǫنموذج العناصر الثلاثیة للاˊ لتنظيمي ح̀ث اس˖̲دا في نظرتهما ل لتزاملين وما̽ر   لالتزاما

لتنظيمي    :ثلاثة عناصر مكونة ࠀ وهي كالتالي إلىا

)Գالعاطفي  لتزام، Գالمس̑تمر  لتزام،Գلاقي لتزام˭ҡٔو اǫٔ المعیاري(.  

لتنظيمي تؤ˛ر ̊لى بعضها البعض وهناك رابطة مشتركة ب̿نها  لالتزاموهذه المكوԷت الثلاثة ل فالشيء المشترك بين هذه العناصر  ،ا

Գ لمنظمة التي یعمل بها ˨اߦ نفس̑یة تعبر عن ̊لاقة لتزامهو التصور ا߳ي یعدԴ نولكن نجد  ،الموظفǫٔ  فس̑یة ن طبیعة الحاߦ ال

̽تمتع ǫٔ Դما، ̊اطفي یبقى رغبة م̲ه في ذߵ  التزامالسابقة فالموظف ا߳ي ߱یه  بين اҡٔنواعمختلفة فۤ  مس̑تمر قوي ف̀بقى  لتزاما߳ي 
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ٔنه̼شعر  ҡٔنهالمعیاري القوي فانه یبقى  لتزامصاحب ǫٔ Գما ،ذߵ  إلىيحتاج  ҡٔنه  ǫٔنالفرد يمكن  ǫنٔتوقع ملتزم بذߵ ومن الم  بˆ

  .)24:ه1423الهاجري (هذه مجتمعة  لتزامǫٔفضل لعلاق˗ه مع المنظمة عندما ینظر إلى ǫٔنواع Գيحصل ̊لى تفهم 

̦نموذج  ٓ  وسوف ̮شرح هذه المكوԷت الثلاثة  ǫلتنظيمي   .لين وما̽ر من ˭لال دراسة ǫٔبعاد Գلتزام ا

ٔبعاد- 8 ǫ لتنظيمي    :  Գلتزام ا

Գلتزام ̡˪اߦ نفس̑یة تتضمن ثلاث  ǫٔن̊لى )  Meyer and Allen(كل من ما̽ر والين  لقد دلت دراسة     

   : هي اҡٔقل̊لى  ǫٔنواع ǫٔومكوԷت 

  التزام ̊اطفي(   رغبةAffective Commitment-.( 

   ةˡمحسوب/التزام مس̑تمر (  ˨اContinuance Commitment - .( 

 لاقي(    إلزام˭ǫٔ معیاري /التزامNormative Commitment-.( 

   .تطبیقات في سلو̠یات العمل ذاتمختلفة ه المكوԷت یتم التفا̊ل معه ̠وظیفة وكل من هذ

)Meyer and allen,1991, pp61-89.(  

ٔ˛ر هذیعتمد ̊لى Գرتباط العاطفي ̥لمس̑ت˯دم في المنظمة التي یعمل بها  :  Գلتزام العاطفي -1 ة ویتˆ lإدراكا البعد بدر 

ة اس̑تقلالیة  lهمیةالفرد ̥لخصائص المميزة لعمࠁ من درǫٔیان وتنوع المهارات والمشرفين والمشاركة الفعاߦ من ˭لال  و و̠

لتنظيمیة الجیدة والفعاߦ  ). Herscovitch,Meyer ,2002 :474(   الب̿˄ة ا

̼س̑تمر المس̑ت˯دم ̊املا في المنظمة ن˖ˤ̀ة ق̲اعته القائمة فۤ یتعلق بتكلفة ˔ركه  ̂ٔ ی̱ش: )المحسوب(Գلتزام المس̑تمر -2 عندما 

كثرس̑یكلفه  ǫٔخرق̲ا̊ة Դن عمࠁ في مكان  إلىح̀ث یبقى في المنظمة عندما یتوصل  .̥لعمل فيها  ٔ ǫ  من بقائه في م̲ظمته

 ) .Kathen berteinet all,2000.(الحالیة

وهو ی̱˗ج عن  ،̥لعامل Դلبقاء في المنظمة اҡٔ˭لاقي ǫٔوԳلتزام المس̑توجب  إلىفهو ̼شير  :)المعیاري(اҡٔ˭لاقيԳلتزام  -3

 ) .Kathen berteinet all,2000( .و߳ا فهو مد̽ن لها Դلعمل معها ،إلیه ǫٔحس̱تشعور الفرد Դن المنظمة 

لتنظيمي ̊لى تصرف العاملين ˭لال ممارس̑تهم  اҡٔنواعه Զǫٔر هذوتختلف  ه ی̼سود ߱ ا߳يفالعامل  ،ҡٔعمالهممن Գلتزام ا

 ǫٔهدافهاߵ لمسا̊دة م̲ظمته في تحق̀ق وذ ،Գلتزام العاطفي ˔كون شدة التزامه الوظیفي اكبر مما یتطلبه موقعه الوظیفي

كون معدل غیابه عن العمل اقل كما یبدي دافعیة   Organizationalتنظيمیة  ةومواطن ǫٔقوىو̽

Citizenship"")McShine,2001 :169 (       
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كون ߱يهم مس̑  ҡٔԴداءیا ب Գلتزام المس̑تمر فهو ̽رتبط سل  ǫٔما     توى ̊ال من الغیاب ودافعیة ح̀ث ینفد العاملون ما یطلب منهم فقط و̽

 ). Johns and M.sake,1996 :213 .(نتائج النوع الثالث من Գلتزام وهناك بحوث قلیߧ حول  ،قلیߧ

لتنظيمي لتزاممصادر ǫ Գؤددات مح - 9   :ا

لتنظيمي دا˭ل التنظيم   .تعددت اجتهادات الباح˞ين وا߱ارسين واتجاهاتهم حول العوامل التي ˓سا̊د ̊لى ˔كو̽ن Գلتزام ا

یعتمد  لتزامفالا لتنظيمي     :̊لى م˗غير̽ن هما إداریة̡ظاهرة ا

Գ لتنظيمي كثيرة فمنها ما يحیط بب̿˄ة العمل ومنها م˗غيرات الب̿˄ة الخارج̀ة المحیطة  لتزامالفرد والمنظمة من هنا فان العوامل المؤ˛رة في ا

  ). 120-119:م1997 ،الطعام̲ة وعبد الحليم( Դلعمل ومنها ما مرتبط Դلفرد نفسه شخصیا

ن  إلىفيها  ǫٔشاراتعتبر من ا߱راسات المتميزة التي   دراسات روˊرت مارش وماԷري ǫٔن إلا  كو̽ العوامل المسا̊دة ̊لى ˓شك̀ل و̝

لتنظيمي وهي    :Գلتزام ا

 :لتزام مصادر الجدب للا :9-1

  :)̥لعاملين في المنظمة الإ̮سانیةالحاˡات  إش̑باع:( الس̑یاسات:1-1- 9

ǫٔي إ̮سان ߱ى ǫٔن العاملين في التنظيم ومن المعروف  اҡٔفراد˨اˡات  إش̑باعضرورة العمل ̊لى تˌني س̑یاسات دا˭لیة ˓سا̊د ̊لى 

ة من الحاˡات المتدا˭ߧ التي ˓سا̊د ̊لى ˓شك̀ل السلوك الوظیفي لهؤلاء    .اҡٔفراد  مجمو̊

ߵ ذه الحاˡات فان ذه ǫٔش̑بعت إش̑باع هذه الحاˡات فإذاسلب̿˗ه ̊لى قدرة الفرد ̊لى  ǫٔوویعتمد السلوك في شدته وايجاب̿˗ه 

 ا السلوك المتوازن الناتج عنوهذ ،ما ̼سمى Դلسلوك المتوازن نمط سلوكي ايجابي ˉشكل ̼سا̊د ̊لى ˔كو̽ن إش̑باعس̑یترتب ̊لیه 

لتنظيمي إش̑باع هذمساندة التنظيم ̥لفرد في  ه وتتفاوت هذ ،ه الحاˡات یتو߱ عنه الشعور Դلرضا وԳطمئنان وԳنۡء ثم Գلتزام ا

ماسلو في نظریة سلم الحاˡات  ǫٔشاروقد  ،إش̑باعهافي العمل ̊لى  واҡٔولویة اҡٔهمیةالعاملين من ح̀ث  اҡٔفرادالحاˡات عند 

  .الإ̮سانیة

 .)اتإلى تحق̀ق ا߳والحاˡة ،Գ˨ترام  إلى والحاˡة ،الحب وԳنۡء إلىوالحاˡة  ،اҡٔمن إلىوالحاˡة  ،̊لى الحاˡات الفس̑یولوج̀ة (

لتنظيمي ̽زید إذا لتزامفالا  ).126:م 1999،ا̥لوزي( ̥لعاملين ߱يها  الإ̮سانیةه الحاˡات إش̑باع هذالعمل ̊لى  إلىسعت المنظمة  ا

 ).42:م1996،المعاني ( .والعكس صحیح

   :  اҡٔدواروتحدید  اҡٔهدافوضوح :  2- 9-1

لتنظيمي  اҡٔهداف̼سا̊د وضوح       لتنظيمیة ̊لى زԹدة Գلتزام ا كلما ،واضحة ومحددة  اҡٔهدافالعاملين فكلما كانت  اҡٔفراد ߳اا

لتنظيمي والمنظمة  اҡٔفرادوفهم  إدراككانت عملیة  ٔ للالتزام ا ǫ126:م1999،ا̥لوزي.(كبر (.  
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  )  36:م1990،المعاني(ߵ لتجنب ˨اߦ الصراع التي تحدث في غموض ادوار العاملينǫٔدوارهم واضحة ومحددة وذكلما كانت  وكذߵ 

˔نمیة مشاركة  : 3- 9-1    : العاملين في التنظيم اҡٔفرادالعمل ̊لى 

يجادنها تقویة الروابط ̂ٔ عهم لتحمل المسؤولیة من شی و˓شج  ،بˆٔفكارهمالفرصة ̥لعاملين ̥لمساهمة  اԵٕ˨ة إن الجو النفسي وԳجۡعي  وإ

  . التنظيم ǫٔهدافالعاملين بصورة ايجابیة ̊لى تحق̀ق  اҡٔفرادفالمشاركة ˓سا̊د  ،˄ة العمل̿ البناء في ب 

الفرص  –التي هو عضو فيها  –ت˖̀ح ࠀ الجما̊ة  ǫٔناندماج الفرد العقلي والعاطفي في عمل الجما̊ة بعد " : بˆنهٔافقد عرفت المشاركة  

  ).  52:م1982،عسكر والعرԹن."(والمشاركة في المسؤولیات اҡٔهداف̥لمساهمة في 

 فيԳشتراك الفعلي والعقلي ̥لفرد في موقف جماعي ̼شجعه ̊لى المشاركة والمساهمة "  :بˆنهٔافقد عرف المشاركة " دیف̀نز" ǫٔما

        )  184:م1974،دیف̀نز(   ." عنها ̼شترك في المسؤولیة̊لى ǫنٔ  الجماعیة اҡٔهداف

˔تمثل فۤ یلي ǫٔسسوتقوم عملیة المشاركة ̊لى ثلاثة     :ومحاور 

 .العملیة لجعل عملیة المشاركة Էجحة وفعاߦ اҡٔسستنطوي ̊لى المشاركة العقلیة والفكریة القائمة ̊لى اس̑ت˯دام  ǫٔنها -

طلاقالفرص الجیدة ̥لمشاركة   Դٕعطائهمߵ وتدفعهم ̥لعمل وذ ،اҡٔفرادتعمل ̊لى زԹدة ˨افزیة  ǫٔنها - الطاقات والمبادرات  وإ

 .اҡٔهدافتحق̀ق  إلىوԳبتكارات الرام̀ة 

˔نمیة ࠐارات  إنها -  .في العمل وتقˍل المسؤولیة اҡٔفرادتعمل ̊لى 

لتنظيمي وتجعل  لتزامالمشاركة تعمل ̊لى زԹدة ǫٔ Գنا߱راسات  ǫٔوضحتوقد  بحیث یعتبرون  ،̽رتبطون بب̿˄ة عملهم ˉشكل اكبر اҡٔفرادا

تقˍلهم لروح المشاركة ˊرغبة و́روح معنویة  إلىیؤدي  ياҡٔمر ا߳ما یواˡه المنظمة من مشߕت هو تهدید لهم وҡٔمنهم واس̑تقرارهم  ǫٔن

  ).  130:م1999،ا̥لوزي.(̊الیة

لتنظيمي : 1-4- 9    :Գهۡم بتحسن المناخ ا

لتنظيمي وكما یفسرونها ويحللونها ̊بر عملیاتهم  ǫٔفرادهاا߱ا˭لیة ̥لمنظمة كما یعيها  واҡٔجواءمحصߧ الظروف والمتغيرات " یقصد Դلمناخ ا

هم ل̿س̑ت˯لصوا فيها مواقفهم واتجاهاتهم والمسارات التي تحدد  الإدرا̠یة ة انۡئهم وولائهم ̥لمنظمة وǫٔدائهمسلو̡ lودر "  

 ). 57:م1998، )4(الكˍ̿سي (

ة من الثبات ال̱س̑بي "  :بˆنٔه ǫٔخرویعرفه  lتمتع بدر˔ Գس̑تقرار یفهمها العاملون ویدر̠ونها  ǫٔومجمو̊ة من الخصائص ا߱ا˭لیة ̥لب̿˄ة والتي 

هم قيمهم واتجاهاتهم وԴلتالي ̊لى سلو̡   )  150:م1989،القریوتي( .ف˗نعكس ̊لى 

لتنظيميوبناءا ̊لى ذ یعتمـد ̊ـلى جـو العمـل السـائد ،ߵ يمكن النظر ̥لمناخ ا فالمنـاخ  ،̊لى انه يمثل شخصیة المنظمة الناجحة وان نجاݩا 

لتنظيمي الجید ̼شجع ̊لى في  بـˆٔهمیتهمويجعـل العـاملون ̼شـعرون  ،والتنظيم لҢٔفرادعمل ايجابي یعمل ̊لى تحق̀ق Գس̑تقرار  ˭لق جو ا
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ة ̊الیة من الثقة المتبادߦالقرارات ورسم الس̑یاسات والشعور بوج اتخاذالعمل من ح̀ث المشاركة في  lود در ،  ٔҡن تمتع العاملين بمناخ و

رفـع الـروح  اҡٔهـدافتحق̀ـق  إلىملائم من ح̀ث الوفاق والتعاون والعداߦ والمسـاواة ̥لوصـول تنظيمي  لتنظيمیـة یعـزز الثقـة المتبـادߦ و̽ ا

لتنظيمي ة الرضا الوظیفي ویدعم الشعور Դلالتزام ا lزید در  ).126:م1999،ا̥لوزي(.المعنویة و̽

   :حوافز م̲اس̑بة ǫٔنظمةتطبیق  : 1- 9-5

لتنظيمي الجید  لتنظيمي  إلىالمناس̑بة یؤدي  اҡٔنظمةف˗وافر ،حوافز معنویة ومادیة م̲اس̑بة  ǫٔنظمةیتطلب المناخ ا زԹدة الرضا عن المناخ ا

  ).  131:م1999،ا̥لوزي.(وعن المنظمة ̡كل وԴلتالي زԹدة Գلتزام وارتفاع معدلات وتقلیل التكالیف

ات م˗فاوتة ،المطلوب  الإش̑باعالتي تقدم ̥لفرد  اҡٔداة ǫٔوالوس̑یߧ  ǫٔو اҡٔسلوبߵ فالحافز یعبر عن ذ lاته الناقصة ،بدرˡلحا.  

  ).17:ه1403،عبد الوهاب(

هم العمـل في  وǫٔسـ̑بابالـتي تـدفع النـاس ̥لعمـل  اҡٔسـ̑بابمع  ǫٔصلاوهي تتعامل و˔ركز نظریة الحوافز ̥لعمل ̊لى الحوافز ا߱ا˭لیة  ˔ـر̡

                                                           ).155:م2001،نبعةابو ( بقائهم فيها ǫٔوالمنظمات 

المحددة  اҡٔهداف إلىویصلوا  للإنتاج̀ةیبدلوا الجهد المطلوب ويحققوا المعدلات المقررة  ǫٔنكانت ˔رید من ̊امليها  الإدارة إذاو̊لیه فان 

لتنظيمي یتحقق من ˭لال  لتزامǫٔ Գنفهناك من ̽رى  )154:ه1402،عبد الوهاب( .ߵǫٔن تقدم لهم الحوافز المناس̑بة ߳فعليها     :ا

Ե˨ةوم̲ح المزاԹ المادیة والمعنویة  ǫٔفرادمعامߧ العاملين بوصفهم شركاء لا مجرد  - فرص التطور المهني والوظیفي لهؤلاء  وإ

                                   . ) 31:مǫٔ،2000ل ˭لیفة والربیعان(العاملين

     :  نمط الق̀ادة  1- 9-6

خٓر̽ن إق̲اعهو  الإدارةتقوم به  ǫٔنيجب  ا߳يا߱ور الكˍير  إن ҡعمالوفي جو عمل م̲اسب بضرورة انجاز  ،اҡٔفالإدارة ،بدقة وفا̊لیة ا 

ٔییدالقادرة ̊لى ̠سب  الإدارةالناجحة هي  ˔نمیة ࠐارات  ،اҡٔعمالالجماعي لانجاز  التˆ ز المناس̑بة Դس̑ت˯دام الحواف الإداریة اҡٔفرادمن ˭لال 

لتن ي فالقائد الناجح هو ا߳ ات Գلتزام ا lدة درԹفرادظيمي ߱ى ̼س̑تطیع زҡٔ126:م1999،ا̥لوزي.(ا     .( 

9-2:Գ لتنظيمي  لتزاممصادر تخریب   :)الطرد ǫٔوا߱فع (ا

د من وتدمر معنوԹتهم و˔زی التزاࠐمولكنها في الواقع تنظر لهم نظرة تقضي ̊لى  ،الحق̀قي رǫٔسمالهاالعاملين هم  ǫٔنتدعي ̎البیة المنظمات 

دمات المتعاԶǫٔر اق˗صادیة سلبیة ̊لى إلىߵ ف̀ؤدي ذ ،̮س̑بة ال˖سرب الوظیفي ߵ كله هم من ذواҡٔ ،ملين مع ت߶ المنظمات  م̲تˤات و˭

لتنظيمي  لتزامواˊرز العوامل الطاردة للا ǫٔهمالعاملين ومن  التزام̊لى    :هيا
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  :تدمير المعنوԹت :1- 9-2

كثر إ̦يهاالمنظمة التي تنظر ̥لعامل ̊لى انه يحتاج  إن ٔ ǫ  ولا تعامل الموظفين كما  ،الحق̀قةقيمته  وتغفل˔كلفة العامل  إلىوتنظر  إلیهمما تحتاج

لقيمةوضعف  ،Դلظلم والإحساسیعاملوها ویغلب ̊ليها العمل الممل وԳس̑تهانة بجهود العاملين والرقابة ا߱ائمة  ǫنٔتحب  التي تقدࠐا  ا

خفاء̥لمتعامل معها والتغیير المس̑تمر  والمهنیة كلها عوامل طاردة  والإ̮سانیةالنفس̑یة وԳجۡعیة  اҡٔخرىالحقائق و̎يرها من العوامل  وإ

    . لتزامللا

  :ߵ كما یليوذ لتزامترتب ̊لى ̊دم Գهۡم Դلاما ی :) 06(ویوضح الشكل التالي رقم 

  

  

  

  

  

  

لتنظيميمصير ̊دم Գهۡم Դ :   )06(شكل رقم                     . لالتزام ا

 )65:م2003، طارق السویدان ومحمد العدلوني(                  

  

  :الوظیفي واҡٔمان̊دم Գس̑تقرار :2- 9-2

ن الشيء الوح̀د المضمون في النظام الوظیفي ҡٔ ،الوظیفي في ̊الم سریع التغير واҡٔمانوظیفة الیوم ت˖سم بعدم Գس̑تقرار  ǫٔصبحت

 إ˨دىيجلس ̊لى فوهة ˊركان س̑یكون لنفسه ول̿س لمنظمته فهو س̑یضع  ا߳يالعامل التزام  ǫٔنولا شك " لاشيء مضمون"الجدید هو 

  .˭ارݨا وǫٔخرىقدم̀ه دا˭ل المنظمة 

  :س̑یاسة الجزرة والعصا:3- 9-2

 اҡٔمينت̱˗ظر العامل تقدم الوعود البراقة التي " Դلجزرة"وهج الحلم وˊریقه فمن Էح̀ة  ه الس̑یاسة ̥لحفاظ ̊لىإن المنظمة التي ت˖ˍع هذ

ه تهدد Դن یفقد كل هذ" Դلعصا"ǫٔخرى ومن Էح̀ة  ǫٔ̊لىوتقا̊د وفرص ˔رقي لمناصب  ومكافˆتٓ وتˆمٔ̀ناتمن ̊لاوات س̑نویة  ا߱ؤوب

  )68- 65م2003،السویدان والعدلوني(̥لمنظمة يوԳنۡء الحق̀ق لتزامԳه الس̑یاسة كف̀ߧ بطرد هذ ،ҡٔԴمانالمميزات ویفقد معها الشعور 

لتنظيمي لتزامنتائج ǫ Գؤ Զٔǫر - 10       :ا

Զٓرهناك العدید من  ҡو اǫٔ لتنظيمي سواء ̊لى الفرد  لتزامالنتائج للا  :̊لى المنظمة هي كالتالي ǫٔوا

 الملل وضعف الإنتاج ˭دمة س̿˄ة ضعف الروح المعنویة

˔زعزع اҡٔوضاع دا˭لیا 
 ˭ارج̀ا ǫٔو

 ̊دم Գهۡم
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 ٔǫ -  رԶǫٔ وǫٔ Գ ̊لى المنظمة لتزامنتائج: 

لتنظيمي یؤدي  لتزامالشعور Դلا واس̑تقرار  ،̊دد من النتائج Գيجابیة Դل̱س̑بة ̥لمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل إلىا

̦نمو  الإنتاج̀ةمما یؤ˛ر ̊لى انخفاض ˔كلفة العمل وزԹدة  واҡٔداء ،وبدل المزید من الجهد ،وԳنتظام في العمل ،العماߦ وتحق̀ق ا

  .)20:م1988،خطاب(و Գزدهار ̥لمنظمة  

لتنظيمي ̽زید من  لتزامفان Գ وكذߵ د  ǫٔخرىومن Էح̀ة  ،وǫٔدائهالموظف  إنتاج̀ةا lنوǫٔ Գ لتنظيمي  لتزامهناك ̊لاقة عكس̑یة بين ا

د  ،والغیاب عن العمل lیضاكما وǫٔ نǫٔ لتنظيمي لتزام للا ٔثيراا وي اҡٔفراد ذكانوا من  ǫٔعمالهم̽ن ˔ر̠وا فاҡٔفراد ا߳ ،سلبیا ̊لى ˔رك العمل تˆ

Գلتنظيمي المنخفض لتزام ˔تمثل فۤ یلي ،ا     :وهناك العدید من الفوائد التي تجنيها المنظمة عن طریق التقلیل من ̮س̑بة الغیاب و˔رك العمل 

  .الجدد في ب̿˄ة العمل الجدیدة لҢٔعضاءالمرتبطة بعملیة التوظیف وԳخ˗یار والتدریب  الإداریةالتقلیل من المصروفات  -

  .ا العاملǫٔثناء تدریب هذ اҡٔقل̊لى  الإنتاج̀ةفعند تدریب ̊امل ˡدید س˖̲خفض  ج̀ةالإنتاانخفاض  -

قد ̽زید ̊دد من  ا߳ي اҡٔمر ،̊لى معنوԹت العمال المتبقين˛ر سلبي ǫٔ قد ̽كون ࠀ  ،˔ركه من قˍل بعض الموظفين ǫٔوالغیاب عن العمل  -

كثره المشߕت ˔كون وهذ .یترك العمل ǫٔویغیب  ٔ ǫ  صحاب الإداریينعمقا عندما ˔كون بين القادةǫٔ المناصب المرتفعة.  

̊لى المنظمة  ه ̼سهلرا بدو اҡٔفراد  ا߳̽ن س̑ی˪اولون Գنضمام لها هذبح ˨لم جمیع ص المرتفع ت  لتزامԴلا ǫٔفرادهاالمنظمة التي یتصف  -

  .ࠐارات ̊الیةوي اخ˗یار مجند̽ن ˡدد ذ

كدتفلقد  )21 :م1997،العت̿بي والسواط (   ٔ ǫ  ٔهمیةنتائج العدید من ا߱راسات ̊لىҡلتنظيمي في ˨اߦ ارتفاع  ا الواضحة للالتزام ا

ظاهرԵ الغیاب وا̦تهرب عن  تˆتئی̱˗ج عنه انخفاض في مس̑توԹت مجمو̊ة من الظواهر السلبیة وفي مقدمتها  إذ ،مس̑توԹته في ب̿˄ة العمل

كدتفقد  ،العمل ǫٔداء ٔ ǫ  خرىنتائج العدید من ا߱راساتҡٔو˓سرب العماߦ وانخفاض  ،عن العمل والتˆخٔر̊لى ارتفاع ˔كلفة التغیب  ا

ات  lمكانیاتوالتي ˓س̑تنزف الك˞ير من ݨد ،الوظیفي الرضيدر   ).79:م1997،الفضلي.(المنظمات وإ

لتنظيمي ̊لى الفرد لتزامنتائج ǫٔ Գو Զǫٔر  - ب  :ا

لتنظيمي ̊لى الفرد  لتزامنتائج ǫٔ Գو Զǫٔرتنقسم    :قسمين إلىا

لتنظيمي ̊لى الفرد ˭ارج نطاق العمل لتزامԶǫٔ Գر - Զٓره و˔تمثل هذ: ا ҡر:في نو̊ين هما  اԶٓ ҡيجابیة  اԳرԶٓ ҡالسلبیة وا.  

Զٓر ҡيجابیة  فاԳ: نǫٔ Գ̼س̑تمتع عند  لتزام لتنظيمي یقوي رغبة الفرد في Գس̑تمرار في العمل Դلمنظمة كما يجعࠁ  لعمࠁ  ǫٔدائها

ǫٔهدافه وԴلتالي یعمل المنظمة ویعتبرها  ǫٔهدافیتˌنى ینعكس ̊لى رضاه الوظیفي ورضا الفرد الوظیفي يجعࠁ  ا߳ي اҡٔمر،

  ).20:م1997،العت̿بي والسواط.(اҡٔهدافه ˡاهدا لتحق̀ق هذ
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Գ لتنظيمي وفي مرا˨ل  لتزاموقد اعتبر الرضا الوظیفي ̊املا هاما في تطور  ).13:ه1420،العت̿بي.(من التوظیف ǫٔولىا

لتنظيمي تنعكس حتى ̊لى ح̀اة  لتزامԶǫٔ Գرߵ فان ذوك ̽تميز الفرد ذالعاملين الخاصة ˭ارج  اҡٔفرادا و إطار العمل ح̀ث 

Գات ̊الیة من السعادة والرا˨ة والرضا ˭ارج  لتزام lلتنظيمي المرتفع بدر ارتفاع قوة ̊لاقاته  إلى إضافةالعمل  ǫٔوقاتا

  ).77:م1997،الفضلي .(العائلیة

ه و̼س˖ثمر جمیع طاقاته ̥لعمل ولا یترك  لتزامǫٔ Գنفˤ̲د  :السلبیة لԶٓҢرԴل̱س̑بة  ǫٔما lلتنظيمي يجعل الفرد یو ǫٔي وقت ا

ߵ فان العمل وهمومه ˓س̑یطر ̊لى إلى ذ إضافة اҡخٓر̽نا بدوره يجعل الفرد یع̿ش في عزߦ عن ̥ل̱شاطات ˭ارج العمل وهذ

  .التفكير في عمࠁتفكيره ˭ارج العمل وԴلتالي یصبح دائم 

لتنظيمي ̊لى المسار المهني ̥لفرد لتزامԶǫٔ Գر - ˔رق̀ا وتقدما في  ǫٔسرعالمرتفع ̽كون مجدا في عمࠁ وԴلتالي ̽كون  لتزامو Գإن الموظف ذ:ا

لتنظيمي المرتفع الفرد  لتزاميجعل Գ كذߵ،المراتب الوظیف̀ة  كثرا ٔ ǫ هدافواجتهادا في تحق̀ق  إ˭لاصاǫٔ  هدافهالمنظمة التي یعتبرهاǫٔ  كما انه

˭لاصه التزامهالمنظمة س̑تكاف˄ه ̊لى  ǫٔنمن مصلحته ا̦نهوض Դلمنظمة لثق˗ه  ǫٔن̽رى    ). 20:م1997،العت̿بي والسواط.(وإ

لتنظيمي ̊لى  لتزامԶǫٔ Գر - لتنظيمي في ب̿˄ات عملهم  اҡٔفراديمتاز  :المتميز اҡٔداءا ات ̊الیة من Գلتزام ا lداءا߳̽ن تتوافر ߱يهم درҡٔԴ 

 ǫٔهمԳلتزام من  ǫنٔ إلى واҡٔبحاثالتنظيم و˓شير ا߱راسات  بˆهٔدافوالتزاࠐم ،وحماسهم ̥لعمل  اҡٔفرادالوظیفي الجید الناتج عن حب 

  .الوظیفي الإبداعمقومات 

لتنظيمي ̊لى الروح المعنویة لتزامԶǫٔ Գر - لتنظيمي دورا ̠بيرا في رفع الروح المعنویة  ǫٔن إلى˓شير ا߱راسات  :ا ا߳ي یترتب  اҡٔمرللالتزام ا

والجما̊ات نحو ب̿˄ة  اҡٔفراداتجاهات  بˆنهٔا "وتعرف الروح المعنویة،المطلوبة  Դلإعماللعملهم وم̲ظماتهم وحماسهم ̥لق̀ام  اҡٔفراد̊لیه حب 

˔نمي التعاون التلقائي ببذل كل الطاقات في سˌ̀ل تحق̀ق ف،العمل لتنظيمیة  اҡٔهدافالاتجاهات Գيجابیة  والروح المعنویة هي نتاج ،"ا

فيها فمن الصعب فرض الروح السلو̠یة الناجحة فالروح المعنویة العالیة هي تعبير عن العلاقة المميزة ̥لمنظمة الجیدة مع العاملين  الإدارة

Դ ولقوة المعنویةǫٔ لإجˍارԴ ، ت المرتفعةԹة لقصور في  إلىوتؤدي المعنوˤ̀˖لتنظيمي عكس الروح المعنویة المنخفضة ن ة Գلتزام ا lدة درԹز

لتنظيمي وتدني  ǫٔوالس̑یاسات ا߱ا˭لیة    .الإنتاج̀ةلعیوب في ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة ا߳ي یترتب ̊ليها تدني مس̑توى Գلتزام ا

لتنظيمي ̊لى العقد النفسي Զǫٔر - ٔنهیعرف العقد النفسي  :Գلتزام ا كاملیة  فهناك ̊لاقة ˔،مة والعاملين فيها اتفاق ̎ير مك˗وب بين المنظ بˆ

وان یبذلوا قصارى ݨدهم ̥لحصول  ،واҡٔهداف ҡٔԴنظمة والقوانينبضرورة Գلتزام  اҡٔفرادفالمنظمة تطالب ،تبادلیة بين العاملين والتنظيم

˨اˡاتهم من امن واس̑تقرار  إش̑باع̥لمنظمة Դلعمل ̊لى توفير الب̿˄ة المسا̊دة ̊لى  اҡٔفرادمقابل مطالبة  الإنتاج̀ةالمزید من  ̊لى

  ).ǫٔ،1999 :133̥لوزي(وحوافز
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واس̑تقرار العماߦ وԳنتظام في ،̊دد من النتائج Գيجابیة ̥لمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل  إلىویؤدي الشعور Դلالتزام التنظيم 

̦نمو وԳزدهار وتحق̀ق  الإنتاج̀ةمما یؤ˛ر ̊لى انخفاض ˔كلفة العمل وزԹدة  واҡٔداءالعمل وبذل المزید من الجهد  ا

 :34) 1988 ،خطاب.(̥لمنظمة

11 -Գ لتنظيمي ببعض المتغيرات لتزام̊لاقة   :ا

 ٔǫ -  Գ لولاء̊لاقةԴ لتزام: 

الله  ǫٔسماءوالولي هو اسم من . )الولاء من الموԳة وهي ضد المعاداة( ǫٔنلقد اتفق كل من مختار الص˪اح ولسان العرب في 

  . )الضرةقرابة والولي هو الصدیق والنصير والولایة Դلف˗ح تعني  ǫئالخلائق ویقال ب̿نهما ولاء  ҡٔمورتعالى بمعنى الناصر المتولي 

  ).736:م1926،احˊكر الص˪ ǫٔبيمحمد ˊن (

  ).Longman)(Longman,1987 :24(واتفق كل من قاموس لونجمان 

  )Webster's)(Webster's :870(وقاموس ویˌستر 

سفورد   .)Oxford)(Howkins and allen,p1991(وقاموس او̠

ٔییدوالطا̊ة  الإ˭لاصبمعنى ) Allegiance(یعني موالي لشيء ما ویتفق مع كلمة ) Loyalty(الولاء  ǫٔن̊لى   ǫٔو̥لقائد  والتˆ

نهالفكرة ما  ٔییدتعني الشعور  وإ الصداقة تجاه شخص ما كما عرف القاموس الشامل لعلم النفس  ǫٔوالواجب  ǫٔو Դلتˆ

 ǫٔوجما̊ة ما  ǫٔو̊اطفة من Գرتباط والمودة الراسخة تجاه شخص ما  ǫٔواتجاه "  بˆنٔهومصطل˪ات الت˪لیل النفسي الولاء 

  .)English &English,1958 :64( " لفكرة ما  ǫٔومؤسسة ما 

والفا̊ل لازم والمفعول به ملزوم ، لزم الشيء یلزمه / معروف والفعل لزم یلزم : ا̥لزوم: Գلتزام في ا̥لغة مش̑تق من لزم  ǫٔما

   .یلزم الشيء فلا یفارقه :ورˡل لزمه  - فالتزمه اԹٕهلزما ولزما ولازمه ملازمة ولزاما والتزمه والزمه 

  .  )2002:19عبد الله الۢلي ، (                                                                                

لى  ٔییدافكرة ما  ǫٔوߵ فان الولاء شعور تعلق بوˡدان الفرد تجاه جما̊ة ما ذو̊ ˭لاصالها وطا̊ة  تˆ وتضحیة في سˌ̀لها وهو  وإ

كدتح̀ث  اҡٔمر̽ك̀ةقالت به داˁرة المعارف  ا߳ينفس المعنى  ٔ ǫ  نٔ̊لىǫ  والطا̊ة ̥لحكومة مقابل  الإ˭لاص" هو الولاء

الولاء ̥߲وߦ و̥لرموز الرئ̿س̑یة فيها كما  ǫٔصبحالولاء  اҡنٓ ǫٔماالولاء لصاحب المزر̊ة  الإقطاعحما̽تها ̥لفرد وكان قديما في عهد 

  .)Murphy,1941 :588(   ." ̥لب߲ المضیفة لهم  اˡҡٔانبید̽ن 

ٔییدلجما̊ة ما وهو وس̑یߧ ̥لكشف عن مدى  ǫٔولمؤسسة ما  ǫٔوعن الولاء ̥لحكومة  الإ̊لان" وم̀ثاق الولاء هو  المحدد  التˆ

س̑ت˯دم الولاء لیعزز ویؤكد ̊لى الس̑یادة العق̀دیة ̥لحكومة   ).Fellman,1997 :822-823( .̥لهویة و̼
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لى ذߵ فالولاء اتجاه نفسي اجۡعي ذ انب سلوكي یدفع الفرد ̥لق̀ام ˉسلوك معين نحو مصل˪ة ما و̊ lانب انفعالي ̊اطفي وˡ و

  .شعوره Դلولاء إ̦يهاالفرد ̥لمفاهيم والقيم التي ̼س˖̲د  إدراكˡانبه المعرفي في  إلى Դلإضافةتتعلق Դنۡئه ̥لجما̊ة هدا 

اش ̊لى المس̑توى السلوكي وا̥لفظي والولاء في معظمه من ˭لال الواقع المع إلا إدراكه̥لولاء ˡانبا نفس̑یا ولا يمكن  ǫٔن ǫٔي

یقوم ̊لیه جمیع Գتجاهات  ا߳يلاشعوریة ˔رتبط بمفهوم الحب  ǫٔرضیةانه دو  إلااتجاه شعوري 

̠ید لتزامالفرق بين الولاء وԳ إجمالوانطلاقا مما س̑بق يمكن ). 38:م2000،حسانين.(النفس̑یة ٔ العلاقة Գيجابیة المتدا˭ߧ  وتˆ

  :ب̿نهما فۤ یلي

 Գ اوزها الولاء ل̿شمل فكرة ما  لتزامفي ˨ين ̽ركزˤد معها یت قضیة ما  ǫٔو̊لى عضویة الفرد لجما̊ة ما وԳندماج فيها والتو˨

ی̱تمي  ǫٔنفيمكن   .الفرد إ̦يها̽كون الولاء لجما̊ة لا 

 Գ یة والقانونیة س̑ منها ̽ركز الولاء ̊لى الصلات والعواطف الروما̮ ̊لى جما̊ة ̽كون الفرد م˗قˍلا لها ومقˍولا  لتزامبۣ̿ ̽ركز

 .القضیة ǫٔوالفكرة  ǫٔوالتي ˔ربط الفرد Դلجما̊ة 

 Գ دانیة واس̑تعداد لتزامفي ˨ين ̽ركز lعتباره رابطة وԴ إرادي ̊لى العضویة ̽ركز الولاء ̊لى المشاعر والعواطف تجاه الجما̊ة 

 .فهو قوي یقوي Գنۡء و̽نمیه ولهذاالواجب الصداقة  الإ˭لاصالطا̊ة Գلتزام  :العدید من الصور منها  یت˯ذ

 Գلوجود المادي  لتزامԴ مايحتوي جزء من الموضوعǫٔ  دانیا وسلو̠یا سواء lكانالولاء ف̀حتوي الموضوع كله و ٔ ǫ  Թح˗واء نظرԳمǫٔ 

 .  ) 28-27:م1989 ،حسانين(̊لمیا 

  : ǫٔنوم̲ه يمكن القول 

ركز ̊لى المسا̽رة  ٔیید الفرد لجماعته ، و̼شير إلى الولاء یعد جوهر Գلتزام ویدعم الهویة ا߳اتیة ویقوي الجما̊ة و̽ ، ویدعو إلى تˆ

Գهۡم ˊكل ˨اˡات مدى Գنۡء إ̦يها وكما انه اҡٔساس القوي ا߳ي یدعم الهویة إلا انه في ا̥لحظة نفسها یعتبر الجما̊ة مس̑ئوߦ عن 

  .ǫٔعضائها من Գلتزامات المتبادߦ ̥لولاء بهدف الحمایة الكلیة 

̦تمسك Դلمعایير والنظم Գجۡعیة، ومن هذا المنطلق تؤكد الجماعیة ̊لى Գ̮سˤام والإجماع ߳ا فإنها تو߱  ǫٔما Գلتزام یبرز عند ا

  .لإقˍال والإذ̊ان ߒلٓیة رئ̿س̑یة لتحق̀ق الإجماع وتجنب النزاعضغوطا فا̊ߧ نحو Գلتزام بمعایير الجما̊ة لإمكانیة ا

                                         )33-1986:32لیبرا،(                                                                                                           

لتنظيمي بضغوط العمل لتزام̊لاقة Գ-ب  :ا

Գلتنظيمي  لتزاملقد حظي موضو̊ا ضغوط العمل و ̊لى  Զǫٔرلما یتركانه من ̽ن المتغير̽ن Դهۡم كثير من الباح˞ين ورجع هذا Գهۡم بهذا

ߵ من ذظمة و كل م̲ إلیهالوظیفي مطلب هام ˓سعى  اҡٔداءومواقفهم تجاه وظائفهم وم̲ظماتهم ˭اصة وان تحسين مس̑توى  اҡٔفرادسلوك 
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Գ فرادها߱ى  لتزام˭لال  محاو̦تها ا߱ائمة العمل ̊لى ˔رس̑یخǫٔ رغبتها ا߱ائمة في وجوده من ˭لال ˔ركيزها ̊لى العوامل التي  وكذߵ

خٓروفي الجانب ،˓ساهم ˉشكل مˍاشر في تعز̽زه وتقویته  ҡاهدة العم اˡ والعوامل  إزاߦ̊لى  لتحاول المنظمةǫٔ  إلىالمسˌˍات التي تؤدي 

لمنتمين لها لان  اҡٔفرادضغوط العمل ߱ى  وԴلتالي ̼سا̊د في تحق̀ق  لҢٔفرادالوظیفي  اҡٔداءتحق̀ق مس̑توى ̊الي من  إلىߵ كله یؤدي ذا

لتنظيمیة ̥لمنظمة  اҡٔهمیةالرئ̿س̑یة فيها من  وǫٔدوارهموالمنظمات  اҡٔفرادوԴلتالي فان معرفة وفهم العلاقة الوثیقة بين  ،قدر ̠بير من الفعالیة ا

خٓروالمنظمات فكل ˡانب في هدا التبادل یترتب ̊لیه دور ̥لˤانب  اҡٔفرادن هناك ثمة تبادل اجۡعي بين ߵ ҡٔ ذبمكان و  ҡویعتمد كل  ا

خٓرمنهما ̊لى  ҡهدافهاتحق̀ق  إلىح̀ث ˓سعى المنظمات  اǫٔ  هوالق̀ام lٔهميمثل  الإ̮سانا فان و߳ ،الˌشریة̮شاطها من ˭لال الجهود  بˆوǫٔ 

لتنظيمي ینعكس  لتزامتدني مس̑توى ǫٔ Գون˖ˤ̀ة ضغوط العمل  الإ̮سانیص̿ب  ا߳يفيها ومن ثم فان الخلل  الإنتاجعناصر  ̎لىǫٔ و  ا

المنظمة وفعالیتها وقدرتها ̊لى التك̀ف مع الظروف البی˃̀ة المتغيرة وضمان بقائها  ǫٔداءالفرد الوظیفي وԴلتالي ̊لى  ǫٔداءˉشكل مˍاشر ̊لى 

  ).  04:ه1424،عمريال.(ارهار واس̑تم

̽تمكن من المضي قدما ̊لى نحو يحقق نجا˨ا  إ̮سانیعتبر مساߦ جوهریة Դل̱س̑بة لكل  اҡٔداءوԴلتالي ف˗حق̀ق تحسن م˗واصل في  حتى 

 ٔ ǫخٓرانما̡جي .(كبرǫ09:م2000،و.(  

ٔ وتمثل ضغوط العمل خطرا ̊لى العاملين وتهدد مزاو̦تهم لمهنتهم ˉسˌب ما ی̱ش ٔثيرات عنها من  ˆ  ،ثل في ̊دم الرضا الوظیفي˔تم  سلبیةتˆ

لتنظيم لتزامضعف ǫ Գنٔالمطلوبة في ˨ين نجد  Դلكفاءةالعمل  ǫٔداءوالشعور Դلانهماك النفسي مما یؤ̨ر في افعیة ̥لعمل وضعف ا߱  يا

  .وانخفاض ا߱افعیة وԳلتزام Դلعمل  الإبداعیترتب ̊لیه تحمل كلفة الغیاب و˔رك العمل وفقدان الرغبة في 

لتنظيمي وԳلتزام ا߱افعیة بين العلاقة-ج   :ا

لتنظيمي وԳلتزام ا߱افعیة موضوع حظي لقد اً الإدارة وذߵ و̊لماء الباح˞ين Դهۡمات ا  ̊املين ǫٔفراد وجود بˆٔهمیة اعتقادهم من انطلاق

 ح̀اتهم في سلوك اҡٔفراد ˭لال من تظهر دا˭لیة قوى ߔهما وا߱افعیة وԳلتزام .الإداریة في المنظمات ̊الیة دافعیة و߱يهم ملتزمين

 فان بعضهما، عن مس̑تقلين حقلين تعتبرهما وԳلتزام ا߱افعیة دراسة موضوعي ǫٔدبیات ǫٔن من وԴلرغم .ҡٔعمالهم ممارس̑تهم ǫٔثناء ǫٔو الیوم̀ة

 سلوك ̊لى ̥لتˆٔثير وԳلتزام ربط ا߱افعیة یف̀ة̠  بیان ǫٔي ˔ربطهما، التي العلاقة وتوضیح ب̿نهما، ال˖شابه وًبیان معا محاولات ߱مجهما هناك

ه ǫٔخرى محاولات هناك فان الوقت وبنفس .محتواهما طبیعة إلى مرده ب̿نهما یتضمن ارتباط ربما ا߽الين في ال˖شابه وهذا .اҡٔفراد lوǫٔ لبیان 

لتنظيمي Գلتزام عن ا߱افعیة تبرر اس̑تقلالیة التي التفسيرات ǫٔ˨د ǫٔن وزملائه ما̽ر و̽رى .الحقلين بين Գخ˗لاف  م̱شˆٔهما في ˔تمثل ا

 واضح هو كما تفسير اҡٔداء بقصد وطبقت ا߱افعیة، في ̊امة نظرԹت ˭لال من العمل دافعیة ف̀ه ا߳ي تطورت الوقت ففي .وǫٔهدافهما

كثر من هي التي اҡٔهداف، وضع نظریة في ٔ ǫ تԹاً في النظر  Գجۡع ̊لم ضمن كان Գلتزام ̮شˆةٔ ǫٔصل فان العمل، دافعیة ǫٔدبیات ش̑یو̊

 Potential predictor of)  (العاملين ˓سرب ظاهرة لتفسير كامن كمؤشر Գلتزام بمفهوم Գهۡم وزاد .النفس Գجۡعي و̊لم

employee turnover قش لقدԷ دبیات ا߱افعیة وزملائه ما̽رǫٔ لتزامԳن یعتقدون وهم وǫٔ د انه إلا بعضهما عن مس̑تقلين الحقلينˡیو 
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 الوصول يمكن وԳلتزام ا߱افعیة نظرԹت بدمج وǫٔنه ا߱افعیة، مكوԷت ǫٔ˨د Գلتزام یعتبرون فهم .ذ̠ره س̑بق كما ب̿نهما، و̊لاقة ارتباط

 Գجۡعي الجانب في نفس̑یة تبعات یتضمن Գلتزام ҡٔن ف̲ظرًا .المنظمات في العاملين سلو̠یات لتفسير وكذߵ ̥لعملیتين، ǫٔفضل فهم إلى

يجاد بتعز̽ز ̼سمح ǫٔن يمكن ا߱افعیة من مس̑تقل ˤ̡انب Գلتزام اشتراك فان  .Գجۡعیة التطبیقات ذات ̥لسلو̠یات ǫٔوسع فهم وإ

لتنظيمي Գلتزام ممارسة لك̀ف̀ة واضحة صورة ̊لى الحصول يمكن العمل دافعیة ǫٔطر ضمن Գلتزام وبتجس̑ید   السلوك ̊لى ǫٔ˛ره وبیان ا

)Meyer et all,2000 :991-1007(  

لتنظيمي یعتبر Գلتزام ǫٔن یعتقدون الباح˞ين من العدید إن   من ̥لمزید ˨اˡة هناك ǫٔن كما العامة، الخدمة في ا߱افعیة زԹدة مف˗اح ا

 ̊لى المد̽ر̽ن ˓سا̊د ا߱راسات م˞ل هذه ǫٔن ح̀ث العامة، المنظمات في ا߱افعیة ǫٔساس فهم بغیة العاملين لالتزام ا߱راسات التجریˌ̀ة

يجاد للالتزام، اҡٔساس̑یة المكوԷت تحدید لتنظيمي Գلتزام وتعز̽ز لغرس س̑یاسات وˊرامج وإ   .العاملين ߱ى ا

                                                                                                 )Liou , Nyhan,1994 :99-118.(  

لتنظيمي  - 12    :مقای̿س Գلتزام ا

لتنظيمي وتحلیࠁ ̊ددا من المقای̿س وقد تبای̱ت ت߶ المقای̿س في طبیعتها ومكوԷتها ومن لمهتمين بدراسة Գلتزام ا  لقد طور الباح˞ين وا

  :ت߶ المقای̿س ما یلي 

لتنظيمي كما تضمن ) 8(وقد اح˗وى المق̀اس ̊لى ) Thornton(مق̀اس تورنتن  - فقرات سداس̑یة Գس̑تˤابة لق̀اس Գلتزام ا

 .رԴعیة وخماس̑یة Գس̑تˤابة تق̿س Գلتزام المهني  ǫٔخرىفقرات ) 7(المق̀اس 

رد الف إدراكلق̀اس  ߒٔداةفقرات وقد اس̑ت˯دم ) 4(مق̀اس مارش ومافري ح̀ث مق̀اسا للالتزام مدى الحیاة ویتكون من  -

نیة الفرد  إˊراز وǫٔ˭يراوتعز̽ز اس̑تحسان المنظمة وحث الفرد ̊لى Գلتزام بقيم العمل . لك̀ف̀ة تعمیق Գلتزام مدى الحیاة 

 .̥لبقاء في المنظمة 

لتنظيمي من ˭لال  -  فقرات ) 6(مق̀اس جورج وزملائه وهو محاوߦ لق̀اس Գلتزام ا

لتنظيمي یتكون المق̀اس من  ةاس˖ˍان̊لیه  ǫٔطلقمق̀اس بور˔ر وزملائه وقد  - ة التزام ) Գ)15لتزام ا lفقرة ˓س̑تهدف ق̀اس در

ة Գس̑تˤابة  اҡٔفراد lلمنظمة وقد اس̑تعان بمق̀اس لیكرت الس̑باعي لت˪دید درԴ) خٓرونǫ 79-78 :ه1416 ،خضيرو.( 

لتنظيمي  - 31       :فوائد ق̀اس Գلتزام ا

لتنظيمي تعتبر ظاهرة  إن واعیة وهادفة تجني المنظمة والعاملون من ورائها فوائد كثيرة ومن هذه الفوائد ما یلي كما  إداریةعملیة Գلتزام ا

   : )مǫٔ، 2003̥لوزي(ذ̠رها 
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لتنظيمي  -  .الوظیفي  اҡٔداءمؤشرات داߦ ̊لى مس̑توى  للإدارةیقدم Գلتزام ا

̮سانیةمادیة ومعنویة  ǫٔبعادتد˭ل في ˔ر̠یب  - التي لها ̊لاقة Դلعاملين  اҡٔمور˔تمثل في المشاعر وԳتجاهات نحو كثير من  وإ

 .والتنظيم ̊لى ˨د سواء 

لتنظيمي یعتبر  إن -  .والمنظمة ̥لمساهمة في ˨لها  اҡٔفراد˓شخیصیة ج̀دة ̥لمعوقات التي تواˡه  ǫٔداةق̀اس Գلتزام ا

لتنظيمي فائدة ̠بيرة ̥لمنظمة في العمل من ح̀ث القدرة ̊لى كما  -  الإدارةتغیيرات في  إ˨داثتحقق البحوث في مجال Գلتزام ا

                                            )141-139 :مǫٔ، 2003̥لوزي( وظروف العمل

لتنظيمي  - 14   :المتغيرات الوظیف̀ة و̊لاقتها Դلالتزام ا

بها المتغيرات الوظیف̀ة هي ت߶ المتغيرات المادیة والمعنویة المس̑تمدة من الوظیفة ذاتها او من ǫٔنظمة الوظیفة ǫٔو من ̊لاقات العمل ویقصد 

 :في هذه ا߱راسة 

  .جما̊ة العمل ،الق̀ادة والإشراف ،فرص الترق̀ة والتقدم الوظیفي  ،محتوى العمل ،اҡٔجور

لتنظيمي من واقع وس̑ی˖̲اول الباحث هذه المتغيرا ة مس̑توى Գلتزام ا lٔثيرها ̊لى در ت كل ̊لى ˨ده ˉشيء من التفصیل ومعرفة مدى تˆ

  .ا߱راسات في هذا الموضوع

 :اҡٔجور  -

ة الفرد عن  lن درǫٔ هم العوامل التي ˓سا̊د ̊لى إيجاد ̊لاقة طیبة بين العاملين والإدارة إذǫٔ والرواتب تعتبر من لاشك ǫٔن اҡٔجور 

   .˨د ̠بير ̊لى قيمة ما يحصل ̊لیه نقدا وعینا   عمࠁ تتوقف إلى

نایة بت˪دید اҡٔجر العادل ǫٔو Գهۡم بوضع س̑یاسة رش̑یدة لҢٔجور وملحقاتها یعتبر من عوامل نجاح ˊرامج إدارة   ߳ߵ فان الع

ٔ اҡٔفراد في الم̱ش بها اҡٔجر ̊لى اعتبار ǫنٔ اҡٔجر إذ ǫٔن كثيرا من الإحصائیات ˓شير إلى ǫنٔ معظم الخلافات العمالیة مع الإدارة سˌ ،ةˆ

  .ǫٔو الراتب یتوقف ̊لیه المس̑توى Գق˗صادي وԳجۡعي ̥لعاملين

ة لقاء ̂ٔ واҡٔجر والراتب مصطل˪ان يمكن القول ǫٔنهما من ح̀ث المضمون ߔهما تعویض نقدي مˍاشر یتقاضاه الفرد من الم̱ش

̊لى ǫٔن مصطلح الراتب یطلق ̊لى التعویض النقدي ا߳ي یدفع ǫٔما من ح̀ث الشكل فقد جرى العرف . مساهماته التي یقدࠐا لها

ǫٔما اҡٔجر ف̀طلق ̊ادة ) شهري(وهو یطلق ̊ادة ̊لى ǫٔساس الزمن ) ǫٔصحاب الیاقات البیضاء(لشا̎لي اҡٔعمال الإداریة والمك˗بیة 

  . )182: 1990 ،و̼ششا(ǫٔصحاب الیاقات الزرقاء ) العمال(̊لى التعویض النقدي ا߳ي یدفع لشا̎لي اҡٔعمال المصنعیة 
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لتنظيمي ح̀ث توصلت دراسة  إلى ) زاید (وقد تناولت العدید من ا߱راسات م˗غير الرواتب ومدى ǫٔ˛رها ̊لى مس̑توى Գلتزام ا

لتنظيمي وبين الراتب الشهري Դعتباره ا˨د مصادر ا߱˭ل    وجود ̊لاقة معنویة وموجˍة بين الجانب العاطفي والمعیاري من Գلتزام ا

  ) .19:م1994،زاید(                                                                                                                 

 :محتوى العمل  -

معالجة محتوى وࠐام و̊لاقات (إن محتوى الوظیفة ǫٔو العمل یˆتئ ضمن تصميم الوظیفة كما یتضح من التعریف التي لتصميم الوظیفة 

ش̑باع ˨اˡات شخصیة لشا̎لي الوظیفة تنظيمیة وإ ح̀ث ̽كشف هدا التعریف ǫنٔ تصميم ) الوظائف الموݨة لتحق̀ق ǫٔغراض 

وࠐاࠐا والعلاقات المطلوبة بين اҡٔش˯اص ونتائج اҡٔداء  –محتوى الوظیفة  :د ˓شمل الوظیفة يختص بعدد من جوانب وظیفة الفر 

ة التعق̀د  ،Գس̑تقلالیة،التنوع :والتغذیة المرتدة و̼شمل محتوى الوظیفة ت߶ الجوانب التي تحدد طبیعة العمل وهي  lودرǫٔ  بةԵالر

ة الصعوبة  ، lدة المهام،در ومحتوى العمل من العوامل التي لها ̊لاقة ˉسلوك واتجاهات ) 141:م 1991،اندرودي وǫخٓرون ( و˨

 لتزاممن ˭لال دراس̑تها التي ǫٔجرتها لق̀اس مس̑توى Գ) خطاب(فقد توصلت  ،العاملين في المنظمات وب̿˄ات اҡٔعمال ا߿تلفة

Գ ة العامߧ السعودیة إلى ارتفاع مس̑توىǫٔلتنظيمي والرضا عن العمل عند المر لتنظيمي ߱ لتزاما ى المرǫٔة العامߧ السعودیة وعزت ا

  )55:م 1988،خطاب(ذߵ إلى ̊دد من العوامل بعضها ̽رجع إلى ظروف العمل ا߱ا˭لیة والتي منها م˗غير محتوى العمل

 :الترق̀ة والتقدم الوظیفي  -   

یفوق مس̑توى  ،والمركزیقصد Դلترق̀ة شغل الموظف المرقى لوظیفة ǫٔخرى ذات مس̑توى ǫٔ̊لى من الصعوبة والمسؤولیة والسلطة 

  .وظیف˗ه الحالیة وقد یصحب الترق̀ة زԹدة في اҡٔجر والميزات اҡٔخرى وهو الوضع السائد في ا̎لب اҡٔح̀ان 

̥لتنمیة ا߳اتیة إذا لم تت ˔نمیة الموارد الˌشریة فالشخص لن یتو߱ ߱یه الحافز  وافر وتوافر فرص الترق̀ة یعتبر من اҡٔمور الحیویة لوظیفة 

ن ǫٔ و ،والترق̀ة شيء مرغوب به في جمیع ا߽تمعات المتقدمة منها والنام̀ة ) 379:م1996،هاشم( الترقي والتقدم الوظیفي  ߱یه فرص

معظم العاملين إن لم ̽كن كلهم ̽رغبون في التقدم في وظائفهم وǫٔعمالهم كما ǫٔنهم ̽رغبون في الحصول ̊لى الراتب اҡٔ̊لى ا߳ي ̊ادة 

  .يمكنهم من تحسين مس̑توى مع̿ش̑تهم یقترن Դلترق̀ة وا߳ي 

ات السلم الوظیفي ثم ̽رتفع دنىǫٔ كذߵ ǫٔن یبدǫٔ الفرد ˨دیث السن ح̀اته الوظیف̀ة في  lزداد د˭ࠁ عندما  در مركزه الوظیفي و̽

 ٔǫسعون  ،صبح ̠بيرا في السن یعتبر جزءا من ثقافة الشعوب إن بعض اҡٔفراد ذوي الطموح العالي يحددون ҡٔنفسهم ǫٔهدافا و̼

ذا لم ̼س̑تطیعوا تحق̀ق ذߵ تجدهم یصابون بخیبة ǫٔمل ̠بيرة وتحقق ̥ل وصول إلى مراكز معینة في مؤسساتهم عند ǫٔعمار معینة وإ

ن̲ٔ̿ة والوصول إلى مس̑توى ̊ال من الرضا الوظیفي ة ˨افز قوي ߱ى العاملين لبذل المزید من الجهد والشعور Դلطمˆ وتحق̀ق  ،الترق̀
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̦تميز یؤدي إلى تحسين ،ة ̂ٔ ǫٔهداف الم̱شالمواءمة بين ǫٔهداف اҡٔفراد و  ووجود ˊرԷمج ج̀د وواضح ̥لترق̀ة بعیدا عن المحسوبیة وا

ٔ المعنوԹت ویؤدي إلى رفع مس̑توى وԳلتزام ̥لم̱ش   ) .275،277 :م1990 ،شاو̼ش(ة التي یعملون بها ˆ

وقد ǫٔثب˖ت العدید من ا߱راسات وجود ̊لاقة بين Գلتزام والرضا عن العمل من ˡانب والتقدم الوظیفي من ˡانب ǫٔخر ح̀ث 

  ) .173:م1997،ا߱ لبجي(توصل ا߱ لبجي إلى ǫٔن الترق̀ة والتقدم الوظیفي ࠀ ا˛ر ̊لى مس̑توى الرضا ߱ى العاملين 

لتنظيمي ح̀ث بلغ ǫٔما خطاب فقد توصلت إلى وجود ارتباط م˗وسط بين  كل من م˗غير فرص الترق̀ة والتقدم الوظیفي وԳلتزام ا

  . 0.36معامل Գرتباط  

  :الق̀ادة والإشراف -

ٔ˛ر بها المد̽ر ̊لى مرؤوس̑یه وتوجيههم بطریق ی˖س̑نى بها ̠سب طاعتهم وا˨تراࠐم وولائهم وشحذ  ا̀دة تعني القدرة التي ̼س̑تˆ إن الق

لق التعاون ب̿نهم في    ) .99:م1985،كنعان( سˌ̀ل تحق̀ق هدف بذاتههممهم و˭

ة من ح̀ث ارتباطها بمشرف وا˨د والمشرف ǫٔو المد̽ر من واجˍاته ǫنٔ ̼شرف ̊لى موظف̀ه  ،ǫٔما الإشراف یعني تحدید حجم ا߽مو̊

وقد ˨اول م̲ظرو الإدارة تحدید نطاق ،وحتى ̽كون هذا الإشراف فعالا یتحتم ̊لى المد̽ر ǫنٔ ̼شرف ̊لى ̊دد محدد من الموظفين 

اولوا وضع ˨د ǫٔدنى و ǫٔ الإشراف المثالي إلا ǫٔنهم ǫٔدر̠وا من البدایة  نه ل̿س كل مد̽ر بقادر ̊لى إدارة نفس العدد من المرؤوسين و˨

  .ǫٔ̊لى لهذا العدد 

یعتمد ̊لى نوع وطبیعة ال عمل كذߵ ̊لى حجم المنظمة وقدرة ویعتقد كثير من ̊لماء الإدارة المعاصر̽ن ǫٔن تحدید نطاق الإشراف 

  . )432:م1995،العدیلي( المد̽ر واس̑تعداداته الشخصیة وǫٔسلوب العمل والظروف المحیطة Դلمنظمة ˭ارج̀ا ودا˭لیا

وԴلتالي فان Գتجاهات الحدیثة في دراسة موضوع الق̀ادة الإداریة تمیل إلى التركيز ̊لى تفا̊ل ̊دة عوامل في تحدید ن˖ˤ̀ة ت߶ 

      :ادة ومن ت߶ العوامل ما یليالق̀

 .صفات وخصائص المد̽ر الشخصیة -

 .اتجاهات واح˗یاˡات وصفات العاملين وطبیعتهم -

 .طبیعة وخصائص التنظيم -

 .الظروف المحیطة Դلتنظيم -

خٓر̽ن بل هي ̠سب ثقتهم وشحذ ҡعمال اǫٔ كثر من مجرد الإشراف والرقابة ̊لى ٔ ǫ لتالي فان عملیة الق̀ادة في الإدارةԴهممهم وتوج̀ه طاقاتهم  و

  ).291:ب د ،السلمي( لتحق̀ق ǫٔهداف التنظيم
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لتنظيمي في التالي  : إن النظریة الإ̮سانیة وبناء ̊لى الفروض التي قدمتها ˨ددت ǫٔهم المتغيرات التي تؤ˛ر في السلوك الإ̮ساني ǫٔو ا

وقد ) هوثورن(ا߱راسات ǫٔولاها سلسߧ تجارب وقد وضحت ǫٔهمیة هذه المتغيرات ن˖ˤ̀ة ̊دد من ) المشاركة ،الاتصالات،الق̀ادة(

ǫٔوضحت حركة العلاقات الإ̮سانیة ǫٔن الإش̑باع لا یق˗صر ̊لى الحاˡات Գق˗صادیة فحسب بل هناك ˨اˡات ̎ير اق˗صادیة ̼سعى 

ائل المؤدیة إلى ذߵ وقد لمحت حركة العلاقات الإ̮سانیة إلى بعض الوس ،الإ̮سان إلى إش̑باعها وԴلتالي يجب ̊لى التنظيم ǫٔن یوفرها ࠀ 

  . )252-249:ب د ،السلمي .(ومنها توفير الق̀ادة ا߱يمقراطیة 

والتي يمكن اس̑ت˯لاص ا˨د نتائجها والتي تدل ̊لى ǫٔن م̲اخ الإشراف ) هوثورن(والإشراف تناولته العدید من ا߱راسات منها دراسات 

ٔثير قوي ̊لى سلوك اҡٔفراد في جما̊ات العمل ا߿تلفة بحیث    .تت˯ذ موقف ايجابي ǫٔو سلبي في تحق̀ق ǫٔهداف التنظيم ࠀ تˆ

وكان الغرض من ا߱راسة تحدید المبادئ التي يمكن ǫٔن تؤدي إلى رفع إنتاج̀ة الجامعة مع الحصول  ،و كذߵ دراسات ˡامعة م̀˖شجن

ات الإدراك ا߿تلفة lتجاهات النفس̑یة ̥لع ،̊لى رضائهم عن العمل وقد اس̑ت˯دم مقای̿س كمیة ߱رԳداء وҡٔمال والمشرفين وربطها بمعایير ا

   :وقد ǫٔظهرت النتائج ǫٔن المشرفين ̊لى اҡٔقسام ذات الإنتاج̀ة المرتفعة كانوا ی˖سمون Դلاتي

 .إشراف رؤسائهم ̊ليهم إشراف ̎ير مˍاشر -

̽تمتعون بها  -  .رضائهم التام عن مس̑توى السلطة والمسؤولیة التي 

 .ل في تفصیلات ǫٔداء العملالإشراف العام ̊لى مرؤوس̑يهم بدون التد˭ -

 .تˆٔ˭ذ عملیة الإشراف ̮س̑بة مرتفعة من وقت عملهم -

                                   ).29- 22:م 1997 ،الحناوي وسلطان ( Գهۡم بمرؤوس̑يهم واضح ویˆتئ في المكانة اҡٔولى -

لتنظيمي  وتمثل الق̀ادة ونطاق الإشراف ̊امل ࠐم في تحفيز العاملين لҢٔداء الجید والرفع من معنوԹتهم ورفع مس̑توى Գلتزام ا

ٔثير ̊لى ب̿˄ة العمل ومحتوԹت وظیفة المرؤوس ǫٔو ، ح̀ث ǫٔثب˖ت كثير من ا߱راسات واҡٔبحاث التي تناولت دور الق̀ادة في التˆ

فالق̀ادة م˞لا مس̑ئوߦ مسؤولیة مˍاشرة عن ربط الموظف Դلوظیفة المناس̑بة وԴلتالي لا  ،التابع التابع ومدى مس̑توى ǫٔداء ذߵ

ویضرب بعض الباح˞ين ǫٔم˞ߧ من الإدارة . يمكن تجاهل دور الق̀ادة في ̊دم التزام الموظف ǫٔو ضعف ̊لاق˗ه بوظیف˗ه وم̲ظمته

د ǫٔن الموظف في بعض المنظمات اҡٔم lمر̽ك̀ة ̊لى ذߵ ح̀ث وҡٔعتبارها لحظة الخروج اԴ صبح یتطلع إلى لحظة التقا̊دǫٔ ر̽ك̀ة

د  ،من جحيم العمل ن˖ˤ̀ة لسلوك وتصرفات صاحب الرئ̿س المباشر lبعد مراجعته لعدة دراسات ) م1994-ایفرسون(وقد و

لتنظيمي  ǫٔن ا߱عم والتفهم والتقد̽ر Գجۡعي من ˡانب الرئ̿س ٔثير ǫٔسلوب الق̀ادة ̊لى Գلتزام ا لمرؤوس̑یه ̼ساهم بوضوح  حول تˆ

ٔولئك المرؤوسين بˆٔعمالهم وم̲ظماتهم  ǫ لتزام وارتباطԳ 80: 1997،الفضلي(في رفع معدلات. (  
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  :جما̊ة العمل -

هناك العدید من الفوائد التي تعود ̊لى اҡٔفراد من العمل في جما̊ات وتن˖شر في ا߽تمعات الإ̮سانیة ǫٔنواع من الجما̊ات كاҡٔسر 

وبقدر ما ̥لجما̊ات من فوائد سواء ̥لفرد ǫٔو المنظمة إلا انه ǫٔح̀اԷ ما ˓سˌب  ،وǫٔقسام العمل وجما̊ات اҡٔصدقاء والفرق الرԹضیة

   :بعض المشߕت لҢٔفراد والمنظمات م˞ل 

ح̀ث ǫٔن بعض العاملين ینقصه ا߱افع القوي ̥لعمل و لا يجب تحمل المسؤولیة بصفة ̊امة   :تخلي اҡٔفراد عن مسؤولیاتهم -

مه إلى جما̊ة يجد فرص ̥لت˯لي عن مسؤولیاته فمثلا الطالب الكسول ̽رى في اس̑تذكاره مع زملائه فرصة للانصراف Դنضما

 .عن القراءة إلى الحوار بعیدا عن موضو̊ات ا߱راسة

ه لكل جما̊ة تقالید وهي قوا̊د ̎ير مك˗وبة لما يجب ولما لا يجب ǫٔن یفعࠁ العضو فإذا خرج الفرد عن هذ :ضغوط التك̀ف  -

ذا ˭الف ذߵ فانه یع̿ش في  ̊د فانه یتعرض ̥لضغوط من قˍل الجما̊ة لإ̊ادته إلى Գلتزام بهذه التقالید والقوا̊د وإ القوا

  )112-103:م 2000،عبد الوهاب (عزߦ Եمة عن Դقي ǫٔفراد الجما̊ة

ٔهمیة الجما̊ات في تحدید سلوك العمال  ǫ يرا فان حركة العلاقات الإ̮سانیة ̡شفت عن˭ǫٔن السلوك الفردي ̥لعمال إنما هو تعبير وǫٔ وتوجيهه

ون وانعكاس ҡٔفكار الجما̊ة واتجاهاتها ورغباتها والمشكلة ǫٔن ت߶ اҡٔفكار وԳتجاهات تؤ˛ر ̊لى السلوك الفردي ̥لعامل وتحركه في اتجاه د

  ) .249:ب د ،السلمي(  ةǫخٓر وقد ˔كون عقˍة في سˌ̀ل تحق̀ق ǫٔهداف التنظيم إذا اخ˗لفت ǫٔو تناقضت مع ǫٔهداف الجما̊

ٔثيرها ومن هذه النظرԹت     :وقد تعددت النظرԹت المفسرة لعمل الجما̊ات والیات تˆ

یف ǫٔن هذ̽ن المتغير̽ن 1948التي ̮شرت ̊ام (Cattel) :نظریة كاتل  - ٔ˛ر شخصیة الجما̊ة ˉشخصیات ǫٔفرادها و̠ م القائߧ بتˆ

̼شߕن صفات البناء ا߱ا˭لي ̥لجما̊ة وا߳ي في ضوئه تحدد اҡٔدوار والمراتب والش̑بكات والعلاقات والمراكز الهامة 

ة وانه كلما ویقول كاتل ǫٔن فا̊لیة الجما̊ة وقدراتها تتوقف ،القائدة والتابعة  ̊لى الطاقة التي ̽كرسها اҡٔفراد لعمل ا߽مو̊

ذا زادت هده الطاقة ̠رس الفائض منها ҡٔهداف ǫٔخرى ˭ارج̀ة ǫٔو  ة و˔رجمة ǫٔهدافها وإ ادت كلما وظفت لۡسك ا߽مو̊ ز

 .مجتمعیة وحۣ̀ توظف الطاقة المتا˨ة ̥لصلح الخاص تبدǫٔ الجما̊ة Դلانحلال

م وتتلخص في تحلیلها ̥لقيم والمنافع المتحققة ̥لفرد 1959والتي ̮شرت ̊ام ) Thibaulb & Kelly(نظریة ت̿ˍولت وكلي  -

 .ومقار̯تها Դلتكالیف والجهود التي یقدࠐا
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لتنظيمي بت˪لیلها توصلت إلى وجود ا˛ر ايجابي ̊لى  وفي دراسة لخطاب اس̑تعرضت العدید من ا߱راسات التي تناولت Գلتزام ا

لتنظيم   ) .47:م 1988،خطاب(ي ̥لعدید من المتغيرات والتي كان من ضمنها جما̊ة العمل مس̑توى Գلتزام ا

لتنظيمي - 15    :المتغيرات الشخصیة و̊لاقتها Դلالتزام ا

̊دد من المتغيرات الشخصیة وهي المؤهل ا߱راسي والرتبة ومدة الخدمة والعمر كمؤشر لبق̀ة المتغيرات  العدید من ا߱راسات تناولتلقد 

كدت نتائج العدید  ،والتي رǫٔى الباحث ǫٔنها قد تخدم البحث في ب̿˄ة مختلفة عن التي ǫٔجریت فيها ا߱راسات السابقة ،الشخصیة ٔ ǫ ح̀ث

ة من المتغيرات الشخصیة  لتنظيمي ومجمو̊ وفي مقدمة ت߶ المتغيرات یˆتئ م˗غير السن ،من ا߱راسات واҡٔبحاث ̊لى العلاقة بين Գلتزام ا

لتنظيمي ومدة الخدمة فقد ̡شفت ة من ت߶ ا߱راسات عن وجود ارتباط ايجابي فۤ بين التقدم في العمر وԳلتزام ا إذ كلما  ،نتائج مجمو̊

كثر التزاما وحرصا وظیف̀ا من نظرائهم ٔ ǫ ن ̠بار السن من العاملينǫٔ يǫٔ لتنظيمي ߱یه  تقدم الموظف في مرال˨ العمر ارتفع معدل Գلتزام ا

  . )82:م1997،الفضلي(صغار السن 

لتنظيمي فۤ توصل Դح˞ون ǫخٓرون إلى ̊دم وجود ̊لاقة معنویة بين   وقد توصل ǫخٓرون إلى وجود ̊لاقة ضعیفة بين العمر وԳلتزام ا

لتنظيمي ̎ير  ̠ید Գرتباط الموجب بين هذ̽ن المتغير̽ن ǫٔنالعمر وԳلتزام ا ٔ   .̎البیة النتائج تمیل إلى تˆ

لتنظيمي فقد اخ˗لفت نتائج اҡٔبحاث وا߱راسات فقد توصل بعضا منها إلى ̊لاقة موجˍة بين مدة ǫٔما عن ̊لاقة مدة الخدمة مع  Գلتزام ا

لتنظيمي كما توصل ǫخٓرون إلى ̊دم وجود ̊لاقة بين المتغير̽ن    ) .501:م1999،یوسف(الخدمة وԳلتزام ا

ر و̊دد س̑نوات الخدمة والمس̑توى الوظیفي من ݨة وقد توصل الطجم إلى ̊دم وجود ̊لاقة معنویة ذات دلاߦ إحصائیة بين العم

لتنظيمي من ݨة ǫٔخرى وهذه النتائج تخالف ما توصلت إلیه العدید من ا߱راسات السابقة    ) .119:م1996،الطجم(وԳلتزام ا

كثر المتغيرات التي تعرضت ̥لبحث وǫٔسفرت النتائج  ٔ ǫ نٔ ̊املي العمر ومدة الخدمة منǫ ما ا߱خ̀ل الله فقد ذ̠رǫٔ عن ا˓ساق في ̊لاقتهما

ˊنمو التو˨د Դلمنظمة لتنظيمي ومن المحتمل ǫنٔ ̊لاقتهما Դلالتزام تعكس عملیة التغير الشخصي المتعلق     .مع Գلتزام ا

  ).38:م1995،ا߱خ̀ل الله(                                                                                                            

لتنظيمي فقد توصل القطان إلى   لتعليمي Դلالتزام ا نه توˡد ̊لاقة ايجابیة معنویة ذات دلاߦ إحصائیة بين Գلتزام ǫٔ ٔǫما ̊لاقة المس̑توى ا

لتعليمي وهذا لا یتفق مع ما توص لتنظيمي والمس̑توى ا من  ب̿ۡن وستراسر ح̀ث توصلا إلى نتائج ايجابیة لكنها ل̿ست معنویة إلیهلا ا

  ) .22:م1987،القطان(الناح̀ة الإحصائیة 

Գن هناك ̊لاقة عكس̑یة بين التعليم وǫٔ ظهرت نتائج بعض ا߱راساتǫٔ لتزاموقد Գ ان في دراس̑تهˤن الهیǫٔ لتنظيمي إلا لتنظيمي  لتزاما ا

لتنظيمي و̊دد من المتغيرات  كانت سلبیة ǫٔو ايجابیة بين Գلتزام ا ٔ ǫ ̥لمد̽ر السعودي توصل إلى ̊دم إظهار النتائج إلى ̊لاقة سواء

لتعليمي   ) .131: 1998،هیˤان. (الشخصیة التي منها المس̑توى ا
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Թذا كان تقدم العامل في عمره وطول مدة ˭دم˗ه ̽زیدان من التزامه فان الز تعليمه ̊لى النق̀ض من ذߵ تقلل من وإ دة في مس̑توى 

وفي المقابل كلما كان العضو من ذوي ،وطالت مدة ˭دم˗ه زاد مقدار التزامه Դلمنظمة التي یعمل بها  مرالتزامه إذ كلما تقدم الفرد في الع

تعليمه انخفض مقدار التزامه  ٔثير السلبي لم ،التعليم العالي وارتفع مس̑توى  تغير التعليم ҡٔس̑باب منها ǫٔن التعليم يمثل اس˖ۢرا ویعزى هذا التˆ

تعليمه ̯زع لطلب ǫٔفضل الب̿˄ات لاس˖ۢر ذاته لاسۤ̑ إذا كانت فرص Գس˖ۢر ǫٔمامه ǫٔفضل ومن هنا  ̥ߴات ومن ثم كلما تقدم الفرد في 

لتنظيمي    .) 39: 1995،ا߱خ̀ل الله.(كان التعليم سلبیا في ̊لاق˗ه Դلالتزام ا

لتنظيمي فقد توصلت دراسة  ٔ̊لى ) م1988موردویلم (ǫٔما الرتبة و̊لاقتها Դلالتزام ا ǫ ̽تمتعون بمس̑توى إلى ǫٔن الموظفين ذو المراتب العلیا 

لتنظيمي وԴلتالي ثم إثبات الفرض القائل  لتنظيمي ":  من Գلتزام ا    ."ǫٔن المرتبة الوظیف̀ة تؤ˛ر ̊لى مس̑توى Գلتزام ا

    ) 46:م1998 ،القرشي (                                                                                                                

  :الخاتمة 

لتنظيمي المف˗اح اҡٔساسي والمهم لتفحص مدى ا̮سˤام ǫٔفراد التنظيم مع بعضهم كما یعد ǫٔیضا المف˗اح اҡٔساسي والمهم  إن موضوع Գلتزام ا

ة لان لتفحص مدى Գ̮سˤام القائم بين اҡٔفراد وم̲ظماتهم فاҡٔفراد ذوو Գلتزام المرتفع تجاه م̲ظماتهم هم ا߳̽ن ߱يهم Գس̑تعدادات الكاف̀

  .م لمنظمتهم ̽كرسوا مزیدا من الجهد والتفاني في ǫٔعمالهم و̼سعوا بصورة دائمة ̥لم˪افظة ̊لى اس̑تمرار ارتباطهم والتزاࠐم وانۡئه

فلقد ǫٔصبح Գلتزام مؤشرا ࠐما في ا߱لاߦ ̊لى نجاح المنظمات فالحماسة والإ˭لاص في العمل من صفات العامل الملتزم والمتفاني فنرى 

 بعض العمال یعتزون Դنۡئهم لمنظماتهم وࠐنهم ویعملون بجد و̮شاط ویدǫٔبون ̊لى تحق̀ق ǫٔهداف المنظمة و̯رى ǫخٓر̽ن لا یترددون في

ك˗فون Դلحد اҡٔدنى من Գنجازات المطلوبة هذا إن لم یتر̠وا العمل ویغتنموا ǫٔیة فرصة ǫٔخرى تعرض ̊ليهم مما یؤ˛ر  التغیب ǫٔو التˆخٔر و̽

لتنظيمي ˨اˡة ماسة لكل مؤسسة    .سلبا في ǫٔداء المنظمة وǫٔهدافها فالالتزام ا
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   :مقدمة

ٔدیة ما كلفوا به من ࠐام وواجˍات وǫٔعمال، بحیث يحقق هذا الجهد في نهایة المطاف ǫٔهداف المنظمة التي  یعمل ǫٔفراد ǫٔي م̲ظمة  ̊لى تˆ

اˡات ̽رغبون في تحق̀قها من ˭لال انضماࠐم ҡٔي م̲ظمة،  لاء اҡٔفراد ،وهؤلاء اҡٔفراد لهم تطلعات واتجاهات وǫٔهداف و˨ یعمل بها هؤ

وԴلتالي فان كل هذه التطلعات واҡٔهداف والحاˡات تتفا̊ل مع ǫٔهداف التنظيم وعملیاته وǫٔبعاده وخصائصه المكونة في ا̦نهایة لما یعرف 

  .Դلب̿˄ة ا߱ا˭لیة ̥لمنظمة

ٔ ̊لاقـات فـ كونـون تجـارب وت̱شـˆ ۤ ب̿ـنهم، والعاملون یقضون یوࠐم العملي دا˭ل هذه المنظمة وهم يحملون ǫٔمال وتطلعات وتوقعات و̽

ـبراتهم وԴلتـالي یت˪ـدد  وبحسب ما یواݨون في دا˭ل ب̿˄ة المنظمة مـن ǫٔبعـاد وخصـائص ˔كـون اتجاهـاتهم ومشـاعرهم وǫٔ˨اس̿سـهم و˭

ٔ˛ر سلو̠یاتهم اتجاه العمـل واҡٔداء لҢٔفـراد و المنظمـة ̊ـلى ˨ـد سـواء ، وهـذا يحـتم ̊ـلى  مس̑توى التزاࠐم ورضاهم وا߳ي ̊لى ضوئه تتˆ

لتنظيمي والثقافي وتحس̲̿ه بما يخدم ǫٔهدافهاالمنظمات ǫٔن ته   .ܾ بی˃تها ا߱ا˭لیة وم̲اخها ا

تفرضها  ǫٔخرىمن ݨة ومن ݨة ، الإدارةԳهۡم Դلجانب Գجۡعي الثقافي ̥لمؤسسة حتمیة تفرضها النظرԹت الحدیثة في  ǫٔصبحلقد و 

تعتمد ̊لى  ǫٔدواتالنتائج التي حققتها  المس̑توى  إلىالكفاءة العالیة و̥لوصول Դلمؤسسة  ذاتثقاف̀ة في المؤسسات  ǫٔسسال˖س̑یير التي 

ما يميزها التغير ˉشكل سریع وشامل مما يجعل فيها معدلات الخطر  ǫٔهموب̿˄ة ، التنافسي المطلوب في ب̿˄ة مشحونة بجو تنافسي ˨اد 

  .مرتفعة

العامߧ والمعلومات  واҡٔیدي،اҡٔمواللعولمة وحریة حركة رؤوس ˭اصة في ظل التحولات والتغيرات الجدیدة التي تحیط Դلمؤسسات كا

̼سمح لها Դلنˤاح ه المتغيرات لكي ذوالتك̀ف مع ه ، التˆٔقلموجب ̊لى هده المؤسسات ...ظهور التك˗لات ) ثورة المعلومات(

ا و̊لى سˌ̀ل المثال لا الحصر المؤسسات Գهۡم Դلموارد الˌشریة هو مف˗اح لنˤاݩ ǫٔن ǫٔدر̠توԳس̑تمرار فالمؤسسات الناجحة هي التي 

المنظمة  ǫٔهدافالفرد مع  ǫٔهدافا ما سمح بتطابق ذه،ح̀ث ارتبط نجاݩا Դعۡدها ̊لى ال˖شك̀ߧ الثقاف̀ة وԳجۡعیة  واҡٔلمانیةالیاԴنیة 

لتنظيمیة التي ˓سا̊د ̊لى النˤاح كقيم Գنضباط الصرامة  ǫٔهمیةه المؤسسات ذه ǫٔولتح̀ث  المنافسة والتقد̽ر ، الجدیة،قصوى ̥لقيم ا

لتنظيمیة ̥لمؤسسةذ˓شجیع Գقترا˨ات كل ه إلى Դلإضافة̥لكفاءة والمبد̊ين    .ه العناصر تد˭ل ضمن الثقافة ا

لتنظيمیة القویة توفر ̥لعاملين طریقة واضحة لفهم طریقة ا توفر الثبات ̥لمنظمة ولكن في الوقت نفسه يمكن  ǫٔنهاكما  ҡٔԴش̑یاءلق̀ام فالثقافة ا

لتنظيمیة ̊ائقا  ǫٔن ٔثير ࠐم ̊لى Գتجاهات وسلو̠یات  ǫٔساس̑یا˔كون الثقافة ا ضد التغیير واعۡدا ̊لى قوة الثقافة يمكن ǫنٔ ̽كون لها تˆ

  .ǫٔعضاء المنظمة

لتنظيمیة وԳس̑تفادة منها في ح   ا الفصل إلى مفهومذوالمنظمات التي یعملون فيها س̿˗طرق الباحث في ه، ̀اة العاملين ولاس˖̀عاب الثقافة ا

لتنظيمیة وخصائصها ونظرԹتها وǫٔهمیتها وعناصرها وǫٔنواعها ووظائفهاوالى  ب̿˄ة العمل وخصائص وǫٔبعاد ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة      . الثقافة ا
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  :مفهوم ب̿˄ة العمل  - 1

ٔثيراتهـا وتفا̊لاتهـا المتـدا˭ߧ يمكن تعریف الب̿˄ة بˆنهٔا كل  ارج̀ا مـن المكـوԷت المادیـة والمعنویـة والسـلو̠یة وتˆ ما يحیط Դلمنظمة دا˭لیا و˭

والب̿˄ة المحیطة Դلمنظمة م˗عددة الجوانب فمنها الس̑یاس̑یة وԳجۡعیة والطبیعیة وԳق˗صادیة والنفسـ̑یة، والتك̲ولوج̀ـة وكل . والم˖شاˊكة

ارج̀ة كما ǫٔن لها . ا̊ل بين هذه الجوانب ا߿تلفة وانعكاسات ذߵ ̊لى المنظمةما ی˖ˍع ذߵ من تدا˭ل وتف و̥لب̿˄ة ǫٔبعاد مختلفة دا˭لیة و˭

  .ǫٔبعاد فردیة وǫٔخرى جماعیة ورسمیة و̎ير رسمیة و˔كون الب̿˄ة ̊لى مس̑توԹت ̊دیدة

لتنظيمیة ˓شمل كل  رٓاء حول الب̿˄ة ومفهوࠐا فان الب̿˄ة ا ҡلرغم من تنوع وتعدد اԴت ومؤ˛رات وقيم وԷلمنظمة من مكوԴ ما یتصل

لتنظيمیة إطارا مفاهيمها ̼سهم في فهم وتحلیل طبیعة  وǫٔهداف ومصالح وفرص ومحددات تظهر ˉشكل دینام̀كي معقد وتعتبر الب̿˄ة ا

ها وԴلتالي توجيهها لخدمة الب̿˄ة  .)56،  55: م 1995العوامߧ ،  . ( المنظمات وسلو̡

ˆنهٔا مجو̊ة العوامل التي تؤ˛ر ̊لى ǫٔداء المنظمة ولا تقع تحت س̑یطرتها ، كما عرفت بˆنهٔا المیدان وا߽ال ا߳ي ̊لى وتعرف ب̿˄ة المنظمة  ب

ت المنظمة ǫٔن ت̱شط ̥لتفا̊ل معه لتحق̀ق ǫٔهدافها وتعرف الب̿˄ة ǫٔیضا بˆنهٔا الظروف والعوامل المحیطة Դلمنظمة والتي لها ǫٔ˛ر ̊لى العملیا

  ).39: م  1996هان ، ا߱( ال˖شغیلیة ̥لمنظمة

ومن ˭لال اس̑تعراضنا ̥لتعریفين السابقين یتضح لنا ǫٔنه یقصد بها الب̿˄ة الخارج̀ة ̥لمنظمة سواء كانت س̑یاس̑یة واق˗صادیة ǫٔو اجۡعیة  

في هذا وԴلتالي ل̿س هذا هو المعنى لب̿˄ة العمل المقصود . ˔ك̲ولوج̀ة وˉشرط ǫٔن لا تقع هذه العوامل و̎يرها تحث س̑یطرة المنظمة

نما المقصود هو الب̿˄ة ا߱ا˭لیة بخصائصها ا߿تلفة والتي عرفها ǫٔلعدیلي بقوࠀ  التي  ̥لمنظمة هي ت߶ العوامل والخصائص ا߱ا˭لیة:البحث وإ

جراءات العمل والرواتب والجزاءات والحوافز المادیة والمعنویة وكذاߵ العلاقات في ب̿˄ة العمل  یعمل بها الموظف م˞ل اҡٔنظمة ونوع  وإ

، ویقول الزاید ǫٔن مفهوم ب̿˄ة العمل ینصرف إلى مجمو̊ة الخصائص  )19:ه  ǫٔ1406لعدیلي ،(  .ظروف العمل و̊لاقات العاملينو العمل

ة رضا و مظاهر السلوك الوظیفي اҡٔخرى الخاصة بˆٔعضاء  lداء و درǫٔ و انعكاس ̊لىǫٔ ٔثير المميزة ̥لعمل دا˭ل المنظمة التي ̽كون لها تˆ

نلتمس اҡٔش̑یاء المادیة. المنظمة  ذا كنا نعجز عن تلمس ب̿˄ة العمل كما  ٔثير هذه . ویضیف قائلا وإ إلا ǫٔننا ̮س̑تطیع دون شك الإحساس بتˆ

ة رضاهم lداء العاملين وروݩم المعنویة ودرǫٔ و الإيجاب ̊لىǫٔ لسلبԴ رهاԶǫٔ لتنظيمیة في الم̱شˆتٓ ومعرفة  الب̿˄ة ̊لى كثير من الظواهر ا

لتنظيمیة  عن العمل وولائهم وب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة كما عنى بها ̊دد ̠بير من الباح˞ين . )29: م 1996الزاید ،( و̎ير ذߵ من السلو̠یات ا

ة الخصائص ا߱ا˭لیة لب̿˄ة  كثر تحدیدا عن مجمو̊ ٔ ǫ لتنظيمي یعبر ˉشكل لتنظيمي ̥لمنظمات ح̀ث ǫٔشار القریوني ǫنٔ مفهوم المناخ ا المناخ ا

ة lتمتع بدر˔ هم العمل والتي  قيمهم واتجاهاتهم وԴلتالي سلو̡   . من الثبات ال̱س̑بي والتي یفهمها العاملون ویدر̠ون مما ینعكس ̊لى 

  ) .150: م  1989القریوني ،( 

لتنظيمي هو نوعیة الب̿˄ة ا߱ا˭لیة لمنظمة معینة یتوصل لمعرفتها العاملون من ˭لال تجاربهم واخ˗یارهم : ǫٔما سلۤن  ف̿شير الىٕ ǫٔن المناخ ا

لتنظيمیة ة من الصفات والخصائص ا هم وԴلإمكان ˓شخیصها بمجمو̊   ) .37: م  1987سلۤن ، (  .وتؤ˛ر في سلو̡
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كثر ǫٔهمیة التي تعترض سˌ̀ل البحث   ٔ ҡن  من المشاكل اԴ لتنظيمي ̽رى إن المت˖ˍع ̥لتطور الحاصل في حقل ا߱راسات المتعلقة Դلمناخ ا

̦تمیيز بين الب̿˄ة والمناخ لتنظيمي بما  هي مشكلة ا لتنظيمي فالب̿˄ة تتعلق بما یدور ˭ارج المنظمة ̊لى المس̑توى الواسع بۣ̿ یتعلق المناخ ا ا

لتنظيمي هو الخصائص التي تتعلق بفعالیات و̮شاط   )الب̿˄ة ا߱ا˭لیة( یدور دا˭ل التنظيم ̊لى المس̑توى الضیق  فقط ߳ا  فان المناخ ا

  .وهذا ما عناه الباحث في هذه ا߱راسة.  )7: م   1987الهیتي ویو̮س ،  . (التنظيم دا˭لیا 

˭لیا والب̿˄ة ا߱ا˭لیة هي الب̿˄ة التي تعبر عن القوى دا˭ل المنظمة التي تؤ̨ر ̊لى المنظمة وǫٔدائها ˉشكل مˍاشر ، وهي الب̿˄ة التي تؤ˛ر دا

  . ) 147:ه  1415عق̀لي والمؤمن ، . (في المنظمة

   :ا߱ا˭لیة خصائص وǫبٔعاد ب̿˄ة العمل  - 2

ان Գخ˗لاف السائد بين الباح˞ين ̊لى تعریف مفهوم ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة انعكس ̊لى الخصائص واҡٔبعاد المكونة لهذه الب̿˄ة فقد ˨دد 

لتنظيمیة في ) (Litwin &stringerكل من   :ǫٔبعاد الب̿˄ة ا

  . )المعایير ، الهویة الهیكل ، المسؤولیة ، المكافˆةٔ ، ا߿اطرة ، ا߱فء ، الصراع ، ا߱عم،( 

̦نموذج ̠ید ( تم تحدید ǫٔبعاد الب̿˄ة ا߱ا˭لیة ̥لتنظيم في ) كامˍل وزملائه (ووفقا  ٔ هیكل وبناء المهمة ، المكافˆةٔ والعقاب ، مركزیة القرار ، تˆ

̠ید ̊لى التدریب والتطو̽ر ، ا߿اطرة واҡٔمان ، Գنف˗اح والسلوك ا߱فاعي ، المركز Գجۡ ٔ عي والروح المعنویة ،Գ̊تراف Գنجاز ،التˆ

لتنظيمیة  ).Դلجهود و التغذیة العكس̑یة، الكفاءة ا

̦نموذج   روف˖س(  ( ووفقا   : )هالبن و̠

لتنظيمي (̥لتنظيم فان ǫٔبعاد الب̿˄ة ا߱ا˭لیة Գنفصال، العائق، Գنۡء، اҡٔلفة، Գنعزالیة، التركيز ̊لى الإنتاج، ا߱فع، (هي ) المناخ ا

  ). 27-21 :م  1996الع̿سى ، ). (المرا̊اة

˔ك̲ولوج̀ا العمل ، والإجراءات ، و اҡٔنظمة المس̑ت˯دمة ، ومجمو̊ات العمل ، وǫٔنماط ( ǫٔن الب̿˄ة ا߱ا˭لیة تتكون من)  ا߱هان( و˔رى 

 . )40: م 1996ا߱هان ، ). (الاتصال ، وǫٔسلوب الق̀ادة السائد و̎يرها 

ة  شمل ذߵ القيم المؤسس̑یة وفلسفة الإدارة العلیا وǫٔهدافها وتتضمن الب̿˄ة ا߱ا˭لیة ̥لتنظيم مجمو̊ الخصائص والمشߕت والفرص و̼

لتنظيمي والتك̲ولوج̀ا ، وǫٔسالیب العمل ونظم الحوافز ، والاتصال والق̀ادة و̎يرها  لتنظيمیة ا߱ا˭لیة مجمو̊ات . والمناخ ا كما تتضمن الب̿˄ة ا

  .) 60:م 1995العوامߧ ، . ( فا̊لات الفردیة والجماعیة و̎يرهاالعمل و̊لاقاتها والتنظۤت ̎ير الرسمیة والت

ددا    :ǫٔبعاد الب̿˄ة في ما یˆتئ   )عق̀لي و المؤمن( و˨

 ط Դلمنظمة، وԴلتالي فان ǫٔداؤهموهم ا߳̽ن يمثلون عنصر ضغط دا˭ل المنظمة Դعتبار ǫٔن جزءا ̠بير من مصالحهم مرتب: المالكون  -1 

  .̥لمنظمة والتي لها دور في سلو̠یات المنظمة واتجاهات وǫٔنماط ǫٔدائها وسلو̠یاتهم وانطبا̊اتهم واتجاهاتهم تمثل جزءا من الب̿˄ة ا߱ا˭لیة
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˭  ̥لمنظمة وԴلتالي فان سلو̠یاتهم يمثل العاملون القوة الˌشریة: العاملون -2   لیة وǫٔدائهم وم˗طلباتهم و̊لاقاتهم تمثل جزء من الب̿˄ة ا߱ا

  .     ̥لمنظمة والتي تحكم الك˞ير من ǫٔجواء وظروف العمل

وبحكم مسؤولیاتها الإجمالیة والشامߧ فإنها تؤ̨ر ˉشكل مˍاشر في  اریة الق̀ادیة العلیا في المنظمةتمثل الق̀ادة العناصر الإد: نمط الق̀ادة  -3  

  .ǫٔنماط العمل في المنظمةالمنظمة ا߱ا˭لیة ح̀ث ˔كون المحدد اҡٔساسي لقوا̊د وǫٔسالیب و  ب̿˄ة

 وا̊د السلو̠یة اҡٔساس̑یة المعتمدةǫٔعضاء التنظيم والتي تمثلها القالقيم واҡٔفعال المشتركة بين وهي تعتبر عن : ǫٔ˭لاق̀ات المنظمة -4  

من محددات السلوك ا߱ا˭لیة ̥لمنظمة ̠ونها تعتبر محددا ǫٔساس̑یا  لي فه̖ي ˓شكل جزءا هاما من الب̿˄ةوالمتفق ̊ليها في المنظمة وԴلتا

  . )146،147: ه  1415عق̀لي والمؤمن ،( .واҡٔداء والتصرف

لتنظيمي وخصائص وǫٔبعاد ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة ، وˊرغم وجود اخ˗لاف  ومن ˭لال اس̑تعراض الباحث ̥لعدید من ا߱راسات حول المناخ ا

ҡٔبعاد التي تمثل ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة ̥لمنظمة والتي لا شك ǫٔنها فۤ بين الباح˞ين في هذا ا߽ال إلا انه يمكن التوصل إلى اس̑تقرار بعض ا

  :اتخذت من ا߱راسات السابقة في هذا ا߽ال والنتائج التي توصلت إ̦يها ركيزة ومرجعیة هامة و˔تمثل في البعد̽ن ̥لرئ̿س̑یين التالیين 

لتنظيمي في الم : البعد اҡؤل لتنظيمیة التي تتعلق Դلبناء ا والتي تضم  )الصیغة الرسمیة( نظمة ويمثلها المتغيرات الفرعیة التالیة هو المتغيرات ا

  .)السلطة تدرج ( والمركزیة قوا̊د العمل، مرا̊اة اҡٔنظمة، الوصف الوظیفي،(

 اҡٔجور،( تالیةال  الفرعیة المتغيرات يمثࠁ وا߳ي نفسها الوظیفة من المس̑تمدة العوامل بعض ̊لى ويحتوي الوظیف̀ة المتغيرات وهو :الثاني البعد

  . )العمل جما̊ة ، والإشراف الق̀ادة ، الوظیفي والتقدم الترق̀ة العمل، محتوى

 .المنظمة وثقافة العمل ب̿˄ة دراسة في ا߱راسة هذه ̊لیه س̑تعتمد ا߳ي اҡٔساس ˓شكل سوف مجتمعة اҡٔبعاد هذه فان وԴلتالي

  :ب̿˄ة العمل و̊لاقتها Դلمنظمة - 3

̊ل المتبادل بين ǫٔي م̲ظمة والب̿˄ة المحیطة بها ، لابد من ǫٔن ی̱˗ج عنه Զǫٔر ايجابیة ǫٔو سلبیة ̊لى ̮شاط المنظمة ̼شير السعید إلى ǫٔن  التفا

ٔثير المتبادل بين المنظمة وبی˃تها يجب ǫٔن یتضمن الظروف والشروط الحاكمة ، ) 01:ه1426السعید، (والعاملين به رى الكˍ̿سي ǫٔن التˆ و̽

كثر ǫٔهمیة ، في موقف ǫخٓر تتطبع به في ظل مواقف معینة ˓سهم  ٔ ǫ خرىǫٔ في تطبیع المنظمة لوقت محدد ، حتى ظهور ظروف وم˗غيرات

المنظمة ، ߳ا یصبح من الضروري ̊دم دراسة المنظمات بمعزل عن ظروفها ومحیطها ن وتفضیل دراس̑تها في ظل مواقف محـددة لتكـون 

كثر واقعیة  ٔ ǫ) ،82:م1998الكˍ̿سي ( 

 ٔǫ فعلى . خرى تؤ˛ر في ب̿˄ة العمل ویتˆٔ˛ر سلوك المنظمات ،̊لى كل من المدى القصير والطویل ، بب̿˄ات عملها المحیطة والمنظمات من ݨة

̊لى المدى القصير تؤ˛ر الب̿˄ة من ˭لال المد˭لات التي تفقدها ،وا߿زون Գح˗یاطي المتوفر ߱يها Դلعوامل المحیطة Դلعاملين ، وԶǫٔرها 

ات التعلم معنوԹتهم وǫٔدائهم ، و  lو من ˭لال درǫٔ ̊لى المدى البعید تؤ˛ر ب̿˄ة العمل في المنظمة من ˭لال تحكمها بˆهٔدافها عند إ̮شائها
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ة التعلم . والتك̀ف ، وفهم دروس ا߱روس والعبر والتˤارب عند التعامل معها  lر بدر˛ٔ ف˗ك̀فها مع الب̿˄ة ǫٔو ˔ك̀ف الب̿˄ة ذاتها ، یتˆ

ها والتفا̊ل مع ظروفها  . لقدرة في توظیف هذه الخبرة مس̑تقˍلا وԳس̑تفادة من التˤارب ، و̊لى ا و˔زداد قدرة المنظمات ̊لى تغیير سلو̡

ات التك̀ف بين المنظمة والب̿˄ة تناس̑با  lتنظيمها ، وت˖̲اسب در ات الرسمیة والهرم̀ة في  lات المرونة في هیكلها وقلت در lكلما زادت در

ن ا߳ا̠رة الفعاߦ  طردԹ مع وفرة المعلومات ، وسر̊ة تبادلها ، ومدى قدرتها  ̊لى تحلیلها ، والت̱ˍؤ بتوقعات المس̑تقˍل في ضوئها ، و˔كو̽

  .التي توثق هذه المعلومات ، و˓س̑تحضرها Դلوقت  المناسب

دات دا˭ل  ٔثير المتبادل بين المنظمة والب̿˄ة ، فان بقاء المنظمات وتطورها ، ̼س̑تلزم وجود و˨ المنظمات ߱راسة وفي ضوء ما تقدم من التˆ

  .وتحلیل الب̿˄ة وما ̼س̑تˤد بها من م˗غيرات ومن ثم Գس̑تˤابة لهذه المتغيرات والتوافق معها

  :ب̿˄ة العمل و̊لاقتها Դلعاملين - 4

لكي لا وفۤ یتعلق بعلاقة ب̿˄ة العمل Դلعاملين Դلمنظمة فان مصل˪ة المنظمة تق˗ضي ضرورة حصر وتلافي العوامل السلبیة في ب̿˄ة العمل 

˔كون سمة م˗حكمة في سلوك العاملين ، ومن ت߶ العوامل Գتجاهات النفس̑یة السلبیة التي يحملها العامل تجاه العمل ǫٔو المنظمة ، 

وسواء كان العامل يحمل اتجاهات .والتي تهيمن ̊لیه وتوˡه سلوكه في مختلف مواقف العمل توجيها بعیدا عن المعایير المطلوبة لҢٔداء 

ن بی˃˗ه المنزلیة ، ǫٔو تˌ̲اها من ب̿˄ة العمل، فان إدارة المنظمة الواعیة ، تلاحظ ǫٔیة Դدرة لاتجاه سلبي ̎ير سليم ، ǫٔو ǫٔیة ظاهرة سلبیة م

إذ ǫٔن Գتجاهات ǫٔو المیول التي تم اك˖سابها تقاوم التعدیل ̊ادة ، ولكن بجهود معینة يمكن . ̎ير صحی˪ة ، ف˗صححها قˍل ǫٔن ˓س̑تف˪ل 

    ) 121:ه1416الشریف، (واҡٔفراد ߱يهم Գس̑تعداد ̥لتغیير مدى الحیاة وفي مختلف اҡٔعمار. تعدیلها 

  :وقد ظهرت بعض العوامل الحدیثة التي تؤ̨ر ̊لى ب̿˄ة العمل في كافة المنظمات وتتعلق Դلعاملين فيها ومن هذه Գتجاهات 

̦تمرس في صفوف القوى -  .العامߧ  ارتفاع مس̑توԹت التعليم، وازدԹد الوعي وا

 .˔زاید تطلعات العاملين ، والتوسع في اس̑تعمال ˓شریعات العمل في توزیع الثروة -

 .تعاظم القيم التالیة ̥لقيم المادیة -

 .˔كا˛ر القوى العامߧ -

 .مراقˍة الكلفة والتباطؤ Գق˗صادي -

 )1993ميرك ̥لتنظيم Գداري، (ال˖شدد في تطبیقات قوانين العمل والعمال   -
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 ٔҡن تعمل ̊لى الحد من ا߽هود ن الب̿˄ة وǫٔ فمن الممكن ، Դيجا ٔثيرا مˍاشرا و̎ير مˍاشر ̊لى ǫٔداء العامل سلبا وإ طة Դلعمل تؤ˛ر تˆ المحی

البدني وا߳هني ̥لعامل ǫٔثناء العمل ، ˭اصة إذا كان العمل یتم لسا̊ات طویߧ ، وفي ب̿˄ة ̎ير م̲اس̑بة ، ح̀ث تؤدي Դلعامل إلى القلق 

 ) 25:ه1411سمري،اҡٔ (̊لى كفاءة اҡٔداء ،وا˓سامه Դلتˆٔ˭ير وال˖سویف   والتو˔ر،وهذا ینعكس

ٔثير ̊لى  فه̖ي إذن تؤ̨ر ̊لى سلوك وتصرفات الجما̊ات واҡٔفراد ، وذߵ من ˭لال عواملها Գق˗صادیة وԳجۡعیة والثقاف̀ة ، كما لها تˆ

  .تها ، وتعد مؤشرا ̊لى القيم وԳتجاهات السائدة في المنظمةالسلوك الإداري والنفسي ̊لى العاملين Դلمنظمات بمختلف ǫٔنواعها وǫ̮ٔشط

كذߵ يمكن ǫٔن ˓سهم المنظمات في تغیير العدید من العادات والتقالید ، وǫٔنماط السلوك من ˭لال تعاملها مع العاملين ، وتعویدهم ̊لى 

خٓر̽ن ، وتخفف من ا˛ر العلاقات السلبیة العشاˁریة Գلتزام Դلمواعید وا˨ترام الوقت والمحافظة ̊لى الهدوء والنظام وا˨ترام حقوق  ҡا

قليمیة ، وتغرس فيهم حب الصالح العام ، والحرص ̊لى الملك̀ة العامة ، والتضحیة Դلمصالح الخاصة من ˡǫٔلها ǫنٔ اق˗ضى اҡٔمر   .والإ

بداع ، و˓سا̊د تهیئة ب̿˄ة العمل في ˔كر̼س الوقت والجهد ، وتوج̀ه وحصر الفكر في Գنجاز ا߱ق̀ق ،  وما یت˯لࠁ من ت̱س̑یق وتنظيم وإ

ҡٔساس̑یات التي تدعم الجهاز الإداري ، وتهيىء جوا من العمل الفعال ا߳ي ̼سا̊د ̊لى تحق̀ق اҡٔهداف Դلسر̊ة والكفاءة  و̎ير ذߵ من ا

  ) 129:ه1416الشریف،(المطلوبة  

 ٔҡصبح التعرف ̊لى ب̿˄ة العمل ، وس̑یߧ ࠐمة لتحسين اǫٔ ߳ا . داء ورفع إنتاج̀ة العاملين واج˗ذابهم نحو م̲ظماتهم من هذا المنطلق فقد

وهذا اҡٔمر ̼سهم في ǫٔن تتˌنى . فان الإدارة الفعاߦ هي التي تحرص ̊لى التعرف ̊لى عناصر هذه الب̿˄ة ، و̊لاقتها Դلمتغيرات اҡٔخرى 

جراءات  ߱عم الجوانب Գيجابیة في المنظمة ، والقضاء ̊لى الس  لبیات ̥لوصول إلى ب̿˄ة عمل نموذج̀ة یتم من ˭لالها الإدارة س̑یاسات وإ

  .العمل Դرتیاح 

  .ومن هنا یتˌين ǫٔهمیة الوقوف ̊لى ǫٔهمیة وعناصر ب̿˄ة العمل ˉشكل ̊ام ، وب̿˄ة العمل ˉشكل ˭اص

لتنظيمیة - 5   :مفهوم الثقافة ا

لتنظيمیة العدید من المصطل˪ات م˞ل ة Գجۡعی ذجۣال والنواݮ المادیة والقيم و اҡٔ˭لاق̀ات  :ینطوي تحت مفهوم الثقافة ا

ة من المزاԹ التي تميز المنظمة عن Դقي المنظمات  ،والتك̲ولوج̀ا ه المزاԹ صفة Գس̑تمراریة و˔ك˖سب هذ ،اҡٔخرىوԴلتالي فه̖ي تمثل مجمو̊

ٔثيراال̱سˌ̀ة وتمارس  تعد ركنا  و߳ߵ ،مشتركة بين العاملين  وǫٔهدافقيم  إيجادو˔ركز ̊لى  ،في المنظمات  اҡٔفراد̠بيرا ̊لى سلوك  تˆ

ٔثيرتلعب دورا Դرزا في  ǫٔنها إلى إضافةفي المنظمات المعاصرة  ǫٔساس̑یا لتنمیة  التˆ لتنمیة  تتˆٔ˛رح̀ث  ، الإداریة̊لى ا  الإداریةعملیات ا

فهم  إلىالمد̽ر̽ن Գهۡم بها في محاوߦ ̥لوصول جعلها تفرض ̊لى القادة و  ا߳ي اҡٔمر، إيجاǫٔ ԴوԴلمس̑توى الثقافي السائد في ا߽تمع سلبا 

  .وعناصرها ǫٔبعادها

لتنظيمیة وԳس̑تفادة منها في ح̀اة  لتنظيمیة  دراسة Եريخ الثقافة  إلىوالمنظمات فانه لابد من الرجوع  اҡٔفرادولاس˖̀عاب مفهوم الثقافة ا   .ا
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لتنظيمیة في بدایة الۢن̲̿اتفلقد ظهرت نظریة الثقاف  لصت  ة ا ه الثقافة تتكون من الجوانب وهذ ،لكل م̲ظمة ثقافتها الخاصة بها ǫٔن إلىو˭

  ).  32:ه1421،سو̽ري.(حول م̲ظماتهم وبی˃تها الخارج̀ة اҡٔفرادالتي ̽كونها  اҡٔساس̑یةالملموسة ̥لمنظمة والقيم ثم Գفتراضات 

لتنظيمیة في  لتنظيمي الإدارة ǫٔدبیاتمن   اҡٔساسوقد انˌ˞ق مفهوم الثقافة ا زاید  إلىا ̽رجع وهذ, والسلوك ا ظهور المنظمات الحدیثة و̝

لتنظيمیة  لنعيمي(مشߕتها ا   ). 20:م1998،ا

ة من الخصائص والقيم  إلىو̼شير  الإداریةا المفهوم سائدا في مجال المنظمات والتنظۤت وǫٔصبح هذ والنواݮ المادیة  واҡٔ˭لاقمجمو̊

  ). 42:م1991،هیˤان( اҡٔخرىوالتق̲یة التي تصف م̲ظمة ما وتميزها عن ̎يرها من المنظمات 

  ).458:م1991،سيزلاقي.(في المنظمات التي یعملون بها اҡٔفراد وǫٔداءتؤ̨ر في سلوك  ǫٔنهاه الخصائص ت˖سم Դلاس̑تمراریة ال̱سˌ̀ة كما وهذ

  .والتي تتطور مع مرور الوقت  ،هو جزء من ا߽تمع المحیط فان ثقافة المنظمة هي جزء من ثقافة ا߽تمع وام˗دادا لها الإداريالتنظيم  ǫٔنوبما 

لتنظيمیة تمثل دورا Դرزا في ح̀اة المنظمات  ߵ لما لها من دور فعال في تحدید كفاءة وفعالیة التنظۤت الإداریة وذو̊لیه فان الثقافة ا

ٔثيروԴلتالي  ،العاملين اҡٔفرادوسلوك  الإداریة لى هذ ،الإداریةالقرارات  وǫٔهمیة̊لى كفاءة  التˆ لتنظيمیة ˔ركز ̊لى المظاهر و̊ ا فان الثقافة ا

كثرالثقاف̀ة والمعنویة  ٔ ǫ  ̥لمنظماتمن البحث في الجوانب المادیة والهیكلیة.Prajogo & Mc Dermott,2005 :1103)(.  

لتنظيمیة إلىالثقافة ˉشكل ̊ام لم یتوصل ̊لماء التنظيم  وتعار یفومع تعدد وتنوع مفاهيم  نما ، تعریف محدد لمفهوم الثقافة ا طوروا الك˞ير  وإ

لتنظيمیة ̎ير " ߵ هوو̽كمن السˌب الرئ̿سي في ذ ،یف التي یغلب ̊ليها التدا˭ل وان كان بعضها ̽كمل بعضار من التعا ̠ون الثقافة ا

 إلاو̊لى الرغم من عموم̀تها وكلیتها  ،ال̱س̑بي ˔تميز Դلثباتغير مس̑تمر وحركة دائمة وان كانت ظاهرة ̥لعیان وان كانت مدركة وهي في ت

  )10:م2005،فيوالع(   .الرسمیةالرسمیة و̎ير Դلتعدد وب˖̲وع الثقافات الفرعیة دا˭ل التنظۤت  ˔تميز ǫٔنها

شار ̦نمو وԳن̟ ة التنافس ̎ير الشریف  إلىخف̀ة مما قد یصل Դلمنظمة  بˆسٔالیبوالس̑یطرة  ,والتي قد ˔كون م˗ضادة لكنها سریعة ا lدر

̊دم اس̑تمراریة المنظمة وقرب  إلىߵ بدوره ویؤدي ذ, اҡٔداءوضعف الولاء والشعور Դلا̎تراب والاتصال ̎ير الفعال و̊دم الثقة وتدني 

  ). 24:م1995،العسكر.(ǫٔهدافهافي تحق̀ق  فشلهانها̽تها وربما 

تعریفا لمفهوم  وǫٔربعينما ̽زید ̊لى مائة وست  1952س̑نة ) Kluckhohn(وزم̀ࠁ ߔ̡هون ) Kroeber( فقد جمع العالمان ̠روبير

من اس̑ت˯دم مصطلح الثقافة ووضع لها  ǫٔولي یعتبر ا߳, Taylor)(ادوارد Եیلور اҡٔمر̽كيقدمه العالم  ا߳يالتعریف  ǫٔˊرزها ,الثقافة

  ."الثقافة البدائیة"التعریف الߕس̑یكي في كتابه 

 ،والعرف ، والقانون ،واҡٔ˭لاق̼شمل المعلومات والمعتقدات والفن  ا߳يߵ الكل المر̠ب المعقد الثقافة هي ذ " : ǫٔني ینص ̊لى وا߳

  ).81:مˡ،1996لبي( "بصف˗ه عضوا في ا߽تمع الإ̮سانالتي اك˖س̑بها  اҡٔخرىوجمیع الخبرات  ،والعادات ،والتقالید

لتنظيمیة " :كما عرفها هیˤان  ه القيم تؤ̨ر بدورها في الجوانب وهذ ،في م̲ظمة ما اҡٔفرادتعبير عن القيم التي یؤمن بها   بˆنهٔاالثقافة ا

  ).12:م1992،هیˤان" (اҡٔفرادالملموسة من المنظمة وفي سلوك  الإ̮سانیة
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لتنظيمیة نتاج ما اك˖س̑به العاملون والمد̽رون "  :ǫنٔبۣ̿ ̽رى شوقي وفرج  وقيم و̊ادات  ،سلو̠یة وطرق تفكير ǫٔنماطمن الثقافة ا

ߵ ال̱سق الثقافي لم̱سوˊيها من خصائصها ثم تضفي المنظمة  ̊لى  ذ، واتجاهات وࠐارات تق̲یة قˍل انضماࠐم ̥لمنظمة التي یعملون فيها 

                                                ). 04:م2004بداینة والعضایߧ،ال (".اҡٔخرىما يحدد شخصیة المنظمة ويميزها عن المنظمات  ،وقيمها وǫٔهدافهاواهۡماتها وس̑یاساتها 

لتنظيمیة كل التقالید والقيم " :ǫنٔ إلىكما ̼شير البرنوطي  العامة ̥لمنظمة وتؤ˛ر  اҡٔجواءوالخصائص التي ˓شكل  واҡٔعرافالمقصود Դلثقافة ا

كون تغیيرها بطيء اҡٔج̀الوت̱˗قل ̊بر  التˆٔثيروهي خصائص ˔كون عمیقة  ,في العاملين   ).121:م2004 ،البرنوطي.("و̽

ة من المعاني المشتركة والتي ˓شمل القيم وԳتجاهات والمشاعر التي تحكم سلوك "  :ǫنٔالكˍ̿سي ̽رى  ǫٔما لتنظيمیة مجمو̊   ." ǫٔفرادهاالثقافة ا

  ).70:م1998،الكˍ̿سي(

سمة ˭اصة ̥لتنظيم  وǫٔصبحت̽راها م̲ظومة المعاني والرموز والمعتقدات والطقوس والممارسات التي طورت مع الزمن " : القریوتي  ǫٔن إلا

  .)286:م2000،القریوتي".(ف̀ه  اҡٔعضاءالتنظيم حول ماهیة السلوك المتوقع من  ǫٔعضاءبحیث تخلق فهما ̊اما بين 

لتنظيمیة هو القيم والمعاني المشتركة التي تؤ˛ر ̊لى سلوك  اҡٔساسيالجوهر  ǫٔنوԴس̑تقراء التعاریف السابقة ̮س̑ت˯لص    .اҡٔفراد̥لثقافة ا

لتنظيمیة ) Schein(وقد عرف شين مطورة من قˍل جما̊ة كما  ǫٔومك˖شفة  ǫٔومˍتد̊ة  اҡٔساس̑یةنمط من Գفتراضات " :بˆنهٔاالثقافة ا

تعليمها  ǫٔثب˖توالتي  ,تلاؤم ا߱ا˭ليتعلمتها من ˭لال التلاؤم مع مشߕت العالم الخارݭ وضرورات ال  صلاح̀تها لكنها تعد قيمة ويجب 

  ). 09:م1985،شين( ."فۤ یتعلق بت߶ المشߕت  والإحساسوالتفكير  للإدراكالجدد في المنظمة Դعتبارها طرق صحی˪ة  لҢٔعضاء

لتنظيمیة عبارة عن ̮س̑یج من المعاني يمكن  ǫٔن" :) Allaire &Firston( " الير وفا̽رسيرتون  " ویعرفها كل من من فهم  اҡٔفرادالثقافة ا

هم   .)24:م1995،العسكر(  ."˭براتهم ویوˡه سلو̡

ن  " ویعرفها ة من Գفتراضات والمعتقدات والقيم والقوا̊د والمعایير التي ̼شترك فيها " :بˆنهٔا) Kurt Lewin(" كيرت لو̽  ǫٔفرادمجمو̊

  )245:م1997،حريم (".المنظمة

ن "عن یˌ˗عد  فهو لا) Ott(" اوت  " ǫٔما لتنظيمیة ح̀ث یصفها" لو̽ ت߶ الثقافة التي توˡد في المنظمات ش̿˄ا  بˆنهٔا" :في نظرته ̥لثقافة ا

بناء اجۡعي  ǫٔنهاالسلوك فضلا عن  وǫٔنماطو˓س̑تمد مصادرها من مفاهيم كالقيم والمعتقدات وԳفتراضات ,̊لاقة Դلثقافة Գجۡعیة  ذا

 ǫٔعضاءم˗˪دة توفر معاني وتوݨات یتحرك ̊برها  ǫٔفكارفه̖ي عبارة عن .لكنها قوى محسوسة تقف ˭لف ̮شاطات المنظمة  ,̎ير مرئي

ة من القيم والعادات والمفاهيم وطرق التفكير المشترك بين  ǫٔنهاف̀عرفها "  :) Daft( "دافت " ǫٔما )13:مǫٔ2003ل سعود ( ."المنظمة مجمو̊

تعليمها  ،التنظيم ǫٔعضاء لتنظيمیة ̎ير  وكذߵالجدد في المنظمة وهي ̎ير مك˗وبة ولكن یتم الشعور بها  لҢٔعضاءوالتي يمكن  فالثقافة ا

لتنظيمیة السائدة في المنظمة  ǫٔوملاحظة ولكن عندما تحاول المنظمة تطبیق استراتیجیات ˡدیدة  سوف تواˡه  فإنهاˊرامج تخالف الثقافة ا

  ).  51:م2004،المقدم" (مقاومة ̠بيرة من قˍل الثقافة
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لتنظيمیة "   :" ابوˊكر وطه "  ˨ين یعرف كل منفي ة من القيم والمعتقدات التي ˓شكل ̠یف̀ة تفكير بˆنهٔاالثقافة ا  ǫٔعضاء عبارة عن مجمو̊

ارݨا مما ینعكس ̊لى ممارسات  لҢٔش̑یاءملاحظتهم وتفسيرهم  ǫٔسلوبادراكاتهم بما یؤ˛ر ̊لى  و ،المنظمة  الإدارةدا˭ل المنظمة و˭

  .  ) 142:م2005،ابوˊكر وطه." (المنظمة واستراتیجیاتها ǫٔهداففي تحق̀ق  وǫٔسلوبها

لتنظيمیة  - ة من السمات والخصائص المعبرة عن قيم ومعتقدات "  : بˆنهٔاومما تقدم يمكن تعریف الثقافة ا التعامل  وǫٔ˭لاق̀اتمجمو̊

المشߕت  ومعالجة التفكير والمواءمةالمنظمة الوا˨دة عن ̎يرها بحیث ˓شكل منهˤا مس̑تقلا ومميزا في  ǫٔفرادوالسلو̠یات التي تميز 

  ."ا߿تلفة

لتنظيمیة م̲ظومة من  - المعایير التي السلوك والتوقعات و  وǫٔنماطالتفكير  وǫٔسالیبوالمعتقدات والعادات والتقالید والقيم  اҡٔفكارالثقافة ا

هم في المنظمة و˓شكل شخصیاتهم وتتحكم في ˭براتهم وتؤ˛ر في  ǫٔعضاءیلتقي حولها      .المنظمة وكفاءة قراراتها إنتاج̀ةالتنظيم وتؤ̨ر في سلو̡

لتنظيمیة ǫنٔواع - 6      :الثقافة ا

لتنظيمیة تختلف من م̲ظمة  ǫٔنواع ǫٔن إلى الإدارةبعض الباح˞ين في  ǫٔشار ما  اҡٔنواعه ǫٔخر ومن اˊرز هذ إلىومن قطاع  ǫٔخرى إلىالثقافة ا

   :یلي

 ٔǫ -  الثقافة البيروقراطیة:(Bureaucratie culture)   تحدد فيها المسؤولیات والسلطات فالعمل ̽كون م̲ظما ویتم الت̱س̑یق بين

 .الو˨دات و˓سلسل السلطة ˉشكل هرمي وتقوم ̊لى التحكم وԳلتزام

˔تميز ب̿˄ة العمل Դلصداقة والمسا̊دة فۤ بين العاملين ف̿سود جو اҡٔسرة المتعاونة :)Soporative culture(الثقافة المساندة   - ب

كون التركيز ̊لى الجانب الإ̮ساني فيها  .وتوفر المنظمة الثقة والمساواة والتعاون و̽

وانجاز العمل وتهتم Դلنتائج وتحاول اس̑ت˯دام الموارد  اҡٔهدافه الثقافة ̊لى تحق̀ق و˔ركز هذ:) Task culture(ثقافة المهمة   - ت

                                                           ).50:مǫ،2001لٓ حسن( .التكالیف بˆقٔلالنتائج  ǫٔفضلبطریقة م˞الیة من اˡل تحق̀ق 

بحب ا߿اطرة في  ǫٔفرادهاویتصف  الإبداعو˔تميز بتوفير ب̿˄ة ̥لعمل مسا̊دة ̊لى  :)Innovative culture(الثقافة الإبداعیة   - ث

 .القرارات ومواݨة الت˪دԹت اتخاذ

كون Գهۡم محصورا ̊لى طریقة انجاز العمل ول̿س النتائج التي تتحقق ف̀ن˖شر  :)Process culture(ثقافة العملیات   - ج و̽

 .ǫٔنفسهم̊لى حمایة  ̽ن یعملوناҡٔفراد وا߳والحیطة بين  الحذر

كثر̽كون  ا߳يوالفرد الناجح هو  ٔ ǫ لتفاصیل في عمࠁԴ دقة وتنظۤ ويهتم. 

كثرالوظیف̀ة  اҡٔدواروهي التي ˔ر̝كز ̊لى نوع التخصص الوظیفي وԴلتالي  :) Role culture(ثقافة ا߱ور   - ح ٔ ǫ  من الفرد وتهتم

 ).22،23:م1998،  السواط(.اҡٔداءات الوظیفي وԳس̑تمراریة وثب اҡٔمنتوفر  ǫٔنهاكما  . واҡٔنظمةԴلقوا̊د 
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لتنظيمیة - 7  :مكوԷت الثقافة ا

ٔتها ف˗عزز Դعتبارها  ǫٔنهان وثقافة المنظمة بفعل الممارسات والتفا̊لات والخبرات التي يمر بها العاملون والتي ̽ر  ̂ٔ ت̱ش سلو̠یات یتم مكافˆ

Թطرقا لاك˖ساب المزید من المنافع والمزا.  

تنظيمیة  ǫٔیةتمثل القيم الركيزة الرئ̿س̑یة في  تعكس  وǫٔنهاˊكفاءة وفا̊لیة  ǫٔهدافهاتحق̀ق  إلىم̲ظمة ˓سعى  ǫٔیةجوهر فلسفة  وǫٔنهاثقافة 

نجاح المنظمات یتوقف ̊لى ̠یف̀ة  ǫٔنا یعتقد ҡ̮ٔشطتهم الیوم̀ة ߳الخطوط العریضة   شعور العاملين واتجاهاتهم العامة نحو المنظمة كما تحدد

لتنظيمیة والعمل بموجبها  إدراك   ).24:م1998،النعمي(العاملين فيها لت߶ القيم ا

لتنظيمیة تتكون من ̊دة عناصر يجمع ̊ليها ̊ددا من الباح˞ين   : فالثقافة ا

 ٔǫ -  لتنظيمیة  ،̎ير مرغوب ǫٔوهو مرغوب  التنظيم Գجۡعي الوا˨د حول ما ǫٔعضاءالقيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين  :القيم ا

لتنظيمیة تمثل القيم في مكان ...̎ير ࠐم ǫٔوࠐم  ،̎ير ج̀د  ǫٔوج̀د  ه القيم ̊لى توج̀ه بحیث تعمل هذ ،ب̿˄ة العمل ǫٔوالخ والقيم ا

لتنظيمیة ا߿تلسلوك العاملين ضمن   ҡٔԴداءالوقت وԳهۡم  Դٕدارةه القيم المساواة بين العاملين وԳهۡم فة ومن هذالظروف ا

خٓر̽نوا˨ترام  ҡا. 

لتنظيمیة    -  ب ز و̠یف̀ة انجا،والحیاة Գجۡعیة في ب̿˄ة العمل  ،مشتركة حول طبیعة العملǫٔفكار وهي عبارة عن  :المعتقدات ا

لتنظيمیة ومن هذ ߵ في وا˛ر ذ،والمساهمة في العمل الجماعي،المشاركة في عملیة صنع القرارات  ǫٔهمیة :ه المعتقداتالعمل والمهام ا

لتنظيمیة اҡٔهدافتحق̀ق   .ا

لتنظيمیة اҡٔعراف  - ت ߵ التزام ǫٔنها معایير مف̀دة ̥لمنظمة م˞ال ذهي عبارة عن معایير یلتزم بها العاملون في المنظمة ̊لى اعتبار  :ا

 .الإتباع̎ير مك˗وبة وواجˍة  اҡٔعرافه ǫٔن ˔كون هذوԳˊن في المنظمة نفسها ویفترض  اҡٔبالمنظمة بعدم تعیين 

لتنظيمیة  - ث لتنظيمیة Դلت :التوقعات ا المتوقعة  اҡٔش̑یاءي یعني مجمو̊ة من عاقد الس̑یكولوݭ ̎ير المك˗وب وا߳˔تمثل التوقعات ا

 .فترة عمل الفرد في المنظمةة من الفرد ˭لال تتوقعها المنظم وكذߵ .یتوقعها الفرد من المنظمة ǫٔوالتي يحددها ،

لمتمثߧ في التقد̽ر  ،والمرؤوسين من الرؤساء  ،ߵ التوقعات المتبادߦ بين الرؤساء والمرؤوسينم˞ال ذ ومن الزملاء فۤ ب̿نهم وا

تنظيمیة تنظيمي ̼سا̊د ویدعم اح˗یاˡات الفرد العامل Գق˗ص ،وԳ˨ترام المتبادل وتوفير ب̿˄ة  ادیة والنفس̑یة وԳجۡعیة وم̲اخ 

 ). 399:م1995،المدهون والجزراوي) (العقد النفسي( 

 للإدارةيمكن  ا߳ي̊لى ا߱ور البارز والحیوي ) Schichmand & Gross(ش˖شمان وجروس:    یؤكد الباح˞ان  ǫٔخرمن ˡانب 

ٔثيرالتد˭ل  ر ثقافة المنظمة من  ،والتˆ   :وهي ǫٔسالیب ǫٔربعة˭لال في ˔كو̽ن وتطو̽
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 .والقصص اҡٔبطالمن ˭لال سرد تفاصیل Եريخ المنظمة وحكاԹت Դ: (History)لتاريخ  إحساسبناء  -

یصال اҡٔدوار  ˡةنمذ من ˭لال الق̀ادة و :)(Onemessشعور Դلتو˨د  إيجاد -  .القيم والمعایير  وإ

ر  - یار والتعیين والتدریب من ˭لال نظم العوائد والتخطیط الوظیفي وԳخ̠ :)(Դ Membershipلانۡء الإحساستطو̽

ر  .والتطو̽

     .عن طریق عقود العمل والمشاركة في صنا̊ة القرارات والت̱س̑یق مع الجما̊ات :(Exchange) اҡٔعضاءتفعیل التبادلیة بين  -

 .)452:م1997،حريم(

Էذ˭ǫٔ ذا ما الثقافة القویة ̥لمنظمة ˓ش̑به العائߧ التي تعمل  ǫٔن̊لى اعتبار ) (Home˔كونت كلمة  ǫٔسلوبمن كل  اҡٔولالحرف  وإ

    .بصورة ب̿ت 

   :ǫٔهمهایضیفان بعض Գعتبارات  ǫٔنهما إلاثقافة المنظمة تتكون وت˖شكل من العناصر السابقة  ǫٔن ": ف̀ؤكد ̊لى وǫخٓرونالمرسي  ǫٔما

 .وما ߱يهم من اهۡمات وقيم ودوافع : العاملين لҢٔفرادالصفات الشخصیة  -

المنظمات التي تتفق  إلى اҡٔفرادح̀ث یتˤه  ,لҢٔفرادومدى ملاءمتها وتوافقها مع الصفات الشخصیة  : الخصائص الوظیف̀ة -

 .اهۡماتهم وقيمهم ودوافعهمثقافتها مع 

لتنظيمي  - الاتصالات ونمط  وǫٔسالیب̊لى خطوط السلطة  الإداريح̀ث یعكس خصائص التنظيم  :الإداريالتنظيم  ǫٔوالبناء ا

 .القرارات

دلالات ̊لى مكانته الوظیف̀ة وتنعكس ̊لى  ذاتفي صورة حقوق مادیة ومالیة ˔كون  : المنافع التي يحصل ̊ليها عضو المنظمة -

 ). 164،165:م2001،المرسي وǫخٓرون(سلوكا ته

لتنظيمیة وهو: بۣ̿ یضیف ابو́كر وطه   ،وما ˓شمل ̊لیه من قيم وطرق ̥لتفكير اҡٔ˭لاق̀اتمكون  مكوԷ رئ̿س̑یا لمكوԷت الثقافة ا

   :المنظمة مما یلي ǫٔ˭لاق̀اتالخارج̀ة و̊ادة تتكون  اҡٔطرافومع  ،المنظمة ǫٔفرادالتعامل بين  وǫٔسالیب

̼س̑تمدونها من العائߧ وا߱̽ن : اҡٔفراد ǫٔ˭لاق̀ات -  .والمدرسة ثم ا߽تمع واҡٔصدقاءالتي 

 .في الوظیفة  اҡٔفرادالتي ˔رشد سلو̠یات  : المهنة ǫٔ˭لاق̀ات -

 .ما ی̱˗ج عنه من ̊ادات وممارسات في ا߽تمع ǫٔوالناتجة من النظام الرسمي القانوني  : ا߽تمع ǫٔ˭لاق̀ات -
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ٔثيرها تتوقف ̊لى ̊دة اعتبارات یذه المكوԷت من ح̀ث ̊ددها وقوة ǫٔن هذ إلى: و̼شير ˡاد الرب   :̠ر منهاتˆ

 .إ̮شائهاالفترة الزم̲یة م̲د  ǫٔي :عمر المنظمة -

من النظام  ǫٔساسيالمنظمة جزء  ǫٔنوثقافة الب̿˄ة التي تعمل فيها Դعتبار ،بين ثقافة المنظمة  طردیههناك ̊لاقة  :ثقافة ا߽تمع -

 .تعمل ف̀ه ا߳يالب̿ئي 

    .  ا ˡلیا في المنظمات العملاقة م˗عددة الج̱س̑یاتیظهر هذ : اҡٔفرادثقافة  -

̦تميز  -  .الربحیة ǫٔوالجودة  ǫٔو الإنتاج̀ةسواء في :  والتفوقا

 .د̽ر̽ن القادةبعض الم ǫٔو اҡٔصلیينالمال والمساهمين  رǫٔس ǫٔي:  التطور التاريخي -

  .  ߵ ̊لى قوة ثقافتها وعراقة Եريخهاǫٔو دولیا كلما دل ذكلما كانت المنظمة م̲˖شرة جغراف̀ا  ǫٔي:  التوسع وԳن˖شار -

 ).173:مˡ،2005اد الرب(

لتنظيمیة في الشكل رقم   ) .07(ويمكن توضیح العناصر التي تتكون منها الثقافة ا
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لتنظيمیة :)  07(شكل رقم   )173:م2005،س̑ید محمد ˡاد الرب: (مكوԷت الثقافة ا

   

  

  

  

  

الثقافة 
لتنظيمیة  ا

Գفتراضات 
 الممارسات اҡٔساس̑یة

 العمل فریق

 ا̥لغة وا̥لباس

 اҡٔعراف

 التوقعات

 القيم المشتركة

 المعتقدات

 الشخصیات البطولیة الطقوس والشعاˁر

 اҡٔساطير والقصص
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لتنظيمیة  من الب̿˄ة المحیطة ومنها ما ی̱˗ج عن  ǫتٓم˗عددة وم˗باینة منها ما هو ، ومن ˭لال ما تقدم يمكن القول Դن مكوԷت الثقافة ا

من  ǫٔو،المنظمة من ˭لال الس̑یاسات التدریˌ̀ة المتبعة في المنظمة  إدارة ǫٔسلوبا یفرضه ومنها م ،عملیات التفا̊ل بين العاملين Դلمنظمة

  .المنظمة ˊكفاءة وفعالیة ǫٔهدافߵ ما يحقق الإدارة في ذ رǫٔت ت التعز̽ز لبعض مكوԷت الثقافة إذا˭لال عملیا

لتنظيمیة - 8    :خصائص الثقافة ا

˓س̑تمدها من خصائص الثقافة العامة من Էح̀ة  لتنظيمیة بمجمو̊ة من الخصائص التي  من  الإداریةومن خصائص المنظمات ،ت˖سم الثقافة ا

لتنظيمیة ،ǫٔخرىԷح̀ة    :Դلاتي ويمكن تحدید خصائص الثقافة ا

 ن الحي الوح̀د ا߳ي یصنع الثقافة ویبدع عناصرها و̽رسم محتواها ̊بر العصور  الإ̮سانیعد :  الإ̮سانیةˁوالثقافة  ،هو الكا

هو المصدر الرئ̿سي ̥لثقافة وبدونه  الإ̮سانيویعتبر العنصر ،) 85:م1981،الوصفي(و˓شكل شخصیته  الإ̮سانبدورها تصنع 

  ).31:م2004،العمیان.(لا ˔كون هناك ثقافة

لتنظيمیة لها سمة  التي  ǫٔوالتنظيم  إلى اҡٔفرادبها  یˆتئفه̖ي ت˖شكل من المعارف والحقائق والمدارك والمعاني والقيم التي  ،الإ̮سانیةوالثقافة ا

 ). 1989:46،48،س˖̀فن اوت( .تتكون ߱يهم ˭لال تفا̊لهم مع التنظيم

 ك˖ساب والتعلمԳ: لفردالثقافة ل̿ست غر̽زة فطریة ولكنها مك˖س̑بة منԴ ثقافة معینة محددة  إ̮سانيفلكل مجتمع  .ا߽تمع المحیط

كانԳجۡعیة التي ی̱˗قل ب̿نها سواء  واҡٔوساطوالفرد ̽ك˖سب ثقاف˗ه من ا߽تمع ا߳ي یع̿ش ف̀ه  ,مكاني وǫٔخرببعد زماني  ٔ ǫ  في

̎ير المقصود ومن ˭لال الخبرة  ǫٔوویتم اك˖ساب الثقافة عن طریق التعلم المقصود  .م̲ظمة العمل ǫٔمفي المدرسة  ǫٔم اҡٔسرة

خٓر̽نومن ˭لال صلاته و̊لاقاته وتفا̊ࠁ مع  ،والتجربة ҡ74:م1998،السا̊اتي( .ا(. 

لتنظيمیة مك˖س̑بة من ˭لال تفا̊ل الفرد في المنظمة ب ف̀تعلم من  ،منها بصفة ˭اصة إدارة ǫٔوفي قسم  ǫٔو ،̊امةصفة والثقافة ا

وهذا من ˭لال التفا̊ل  ،العمل والمهارات اللازمة ̥لعمل والطریقة التي یتعاون بها مع زملائه ǫٔسلوبرؤسائه ومن قادته 

     .المنظمة وǫٔهداف ǫٔهدافهالسلوك ا߿تلفة التي ̼ش̑بع من ˭لالها طمو˨اته ويحقق من ˭لالها  وǫٔنماطوالقيم  اҡٔفكار̽ك˖سب 

                                                                                                  .   )03:م1976،̠یث(                  

  س̑تمراریةԳ : س̑تمراریة فالسمات الثقاف̀ة تحتفظ ˊك̀انها لعدةԳ لتنظيمیة بخاصیة رغم ما تتعرض ࠀ  ǫٔج̀الت˖سم الثقافة ا

 .)73:مˡ،1996لبي.(تدريجیة ǫٔومن تغيرات مفاج˄ة  الإداریةالمنظمات  ǫٔوا߽تمعات 
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لى الرغم من ف̲اء     .وتصبح جزءا من ميراث الجما̊ة اҡٔج̀ال لتتوار؝االثقافة تبقى من بعدهم  ǫٔن إلاالمتعاقˍة  اҡٔج̀الو̊

زوید ، الإش̑باعو̼سا̊د ̊لى اس̑تمرار الثقافة قدرتها ̊لى  )22: م2005،الشلوي( هو  الإش̑باعمن التوازن وهذا  اҡٔدنىԴلحد  اҡٔفرادو̝

  .تدعيم القيم والخبرات والمهارات إلى الإش̑باعالسلو̠یة ویؤدي  واҡٔنماطوطرق التفكير ،ا߳ي یدعم اس̑تمرار العادات والتقالید 

لتنظيمیة ߳يو̊لى الر ٔثيراتها˓س̑تمر في  ǫٔنها إلا اҡٔفراد غم من تواˡد الثقافة ا حـتى بعـد زوال ج̀ـل مـن  ،الإداریـةالمـنظمات  إدارة̊ـلى  تˆ

المنظمة التي یعملـون فيهـا  ǫٔهداف˨اˡات العاملين وتحق̀ق  إش̑باعمتى كانت قادرة ̊لى  ǫٔخرج̀ل  إلىالعاملين وذߵ لانتقالها من ج̀ل 

  ).145:م1982،إسماعیل.(اس̑تمرار الثقافة ˔راكم السمات الثقاف̀ة و˓شاˊكها وتعقدهاویترتب ̊لى 

 شابك العناصر  :التراكمیة یترتب ̊لى اس̑تمرار الثقافة ˔راكم السمات الثقاف̀ة ˭لال عصور طویߧ من الزمن وتعقد و˓

هذا وتختلف الطریقة التي تتراكم بها ˭اصیة .Գجۡعیة ا߿تلفة اҡٔوساطالثقاف̀ة بين  اҡٔنماطالثقاف̀ة المكونة لها وانتقال 

لتنظيمیة ،فا̥لغة تتراكم بطریقة مختلفة عن ˔راكم التق̲یة  .ǫٔخرىثقافة معینة عن الطریقة التي تتراكم بها ˭اصیة ثقافة  والقيم ا

كثرقافة تلاحظ بوضوح العناصر المادیة الطبیعة التراكمیة ̥لث ǫنٔبمعنى  الإنتاج ǫٔدواتتتراكم بطریقة مختلفة عن ˔راكم  ٔ ǫ  منها

 .) 93:م1998،السا̊اتي( .في العناصر المعنویة ̥لثقافة

 نتقائیةԳ: دىǫٔ  تعجز معها  ،˔زاید السمات الثقاف̀ة والعناصر المكونة لها بصور كثيرة وم˗نو̊ة إلى الإ̮سانیة˔راكم الخبرات

یقوم بعملیات انتقائیة واسعة من  ǫٔنوهذا فرض ̊لى كل ج̀ل .كامߧ ذا̠رتهاالˌشریة عن Գح˗فاظ Դلثقافة في  اҡٔج̀ال

 ، ˨اˡاته و˔ك̀فه مع الب̿˄ة Գجۡعیة والطبیعیة المحیطة بها إش̑باعالعناصر الثقاف̀ة التي تجمعت ߱یه بقدر ما يحقق 

مكوԷ بها  اҡٔج̀الرصیدها المتراكم ̊بر ̽تميز بقدرته ̊لى انتقاء الخبرة من  الإ̮سانيا߽تمع  ǫٔنوزملاؤه " قمبر"̽رى  ߱ى

ߧ الطفوߦ  الإ̮سانالمال ا߳ي یتعامل به  رǫٔس ߧ الرجوߦ  إلىفي انتقاࠀ من مر˨  .)133:م1989،قمبر( .جۡعیةԳمر˨

̥لعناصر كما ثقاف̀ا يخضع لعملیات انتقاء ˓شكل ˔را الإداریةالخبرات التي مرت بها المنظمات  ǫٔنومما لاشك ف̀ه 

ٔ˛رالتي  الثقاف̀ة بها القادة والعاملون في ت߶ المنظمات فكل قائد ی̱˗قي من العناصر الثقاف̀ة ما ̽زید من قدرته ̊لى  یتˆ

 ).24:م1999،العت̿بي(.التك̀ف والتوافق مع الظروف المتغيرة التي تواˡه المنظمة التي یعمل فيها

  جزاء إلىیتم انتقال العناصر الثقاف̀ة بطریقة انتقالیة واعیة دا˭ل الثقافة نفسها من جزء  :ة للان˖شاریالقابلǫٔ خرىǫٔ ، 

والجما̊ات بعضها ببعض وهذا  اҡٔفرادویتم Գن˖شار مˍاشرة عن طریق اح˗كاك  ، ǫخٓرثقافة مجتمع  إلىومن ثقافة مجتمع 

̥لمجتمعԳن˖شار ̽كون سریعا وفعالا عندما تحقق العناصر الثقاف̀ة  ا߽تمع  ǫٔفرادوحۣ̀ تلقى قˍولا سریعا من  ،فائدة 

وبصفة ̊امة تن˖شر العناصر المادیة ̥لثقافة ˉسر̊ة اكبر من .بعض ˨اˡاتهم  إش̑باع ǫٔودرتها ̊لى ˨ل بعض مشߕتهم قل

 .) 98:م1986،إسماعیل(  .ان˖شار العناصر المعنویة لها
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لتنظيمیة بين المنظمات  دات  الإداریةتن˖شر الثقافة ا لتنظيمیة  ǫنٔكما  ،Դلمنظمة الوا˨دة الإداریةودا˭ل الو˨ انتقال الهیاكل ا

ٔنماطمن انتقال المفاهيم وԳتجاهات والعادات السلو̠یة و̎يرها مما یتصل  ǫٔسرعالق̀ادیة یتم بصورة  واҡٔنماط والإجراءات  بˆ

لتنظيمي  ).18:م2001،الفالح.(السلوك ا

 لت :التغير الثقاف̀ة  اҡٔشكالالتي تتعرض لها ا߽تمعات وتجعل من  لҢٔ˨داثنظيمیة بخاصیة التغير اس̑تˤابة ˔تميز الثقافة ا

ف̀˪دث التغير الثقافي بفضل ما تضیفه  . Գح˗یاˡات التي تفرضها التغيرات الجدیدة لإش̑باعالسائدة ̎ير م̲اس̑بة 

وعناصر ثقاف̀ة ̎ير قادرة ̊لى  وǫٔفكار ǫٔسالیبمن  تحذفهما  لسلو̠یة وبفض وǫٔنماطالثقافة من ˭برات  إلى اҡٔج̀ال

̥لمجتمع   .)97:م1998،السا̊اتي(تحق̀ق التك̀ف 

ٔ˛ر تعود ̊لى سلوك لان الفرد  اҡٔح̀انԴلتغيرات البی˃̀ة والتك̲ولوج̀ة ولكن عملیة تغیيرها تواˡه صعوبة في كثير من  وتتˆ

 ̎ير ,التغير في كافة العناصر الثقاف̀ة مادیة ومعنویةويحدث  ).310: 2000 ،العمیان.(معینة وǫٔنظمةمعين و̊لى قوانين 

 ، ومقاومتهم ̥لتغير في العادات والتقالید والقيم ،والتق̲یات واҡٔݨزة اҡٔدواتوالجما̊ات وتقˍلهم ̥لتغير في  اҡٔفراد إقˍال ǫٔن

نویة ̥لثقافة مما ی˖سˌب في وببطء شدید في العناصر المع  ،يجعل التغير الثقافي يحدث ˉسر̊ة في العناصر المادیة ̥لثقافة

  ). 57:مˡ،1996لبي.(˨دوث ظاهرة الت˯لف الثقافي

 ت الثقاف̀ة :التكاملԷلت˪ام إلىتمیل المكوԳتحاد وԳ, وم˗كاملا مع السمات الثقاف̀ة Էاح  ,ل˖شكل ̮سقا م˗وازˤيحقق بن

 ).38:م1986،إسماعیل(.عملیة التك̀ف مع التغيرات التي ˓شهدها ا߽تمعات

ح̀ث یندر  ،ویظهر ˉشكل واضح في ا߽تمعات الˌس̑یطة وا߽تمعات المنعزߦ ،و̼س̑تغرق التكامل الثقافي زم̲ا طویلا

ٔ˛ر˭ارج̀ة دخ̀ߧ تؤ˛ر فيها  عناصر إلىتعرض ثقافتها  بها في ˨ين یقل ظهور التكامل في ثقافات ا߽تمعات  ǫٔو تتˆ

في ان˖شار العناصر الثقاف̀ة  الإ̊لامح̀ث ˓سا̊د وسائل الاتصال ووسائل  ،اҡٔخرىالحر̠یة المنف˗˪ة ̊لى الثقافات 

وԳ̮سˤام بين عناصر التغير الثقافي وفقدان التوازن  إ˨داث إلىویؤدي  ҡٔخرىمن جما̊ة 

  ).76:مˡ،1996لبي.(الثقافة

ة من الخصائص  إذن لى الرغم من  ،رغم تنوعها الإ̮سانیةالتي ˓شترك فيها الثقافة  اҡٔساس̑یةت߶ مجمو̊ لتنظيمیة تتفق مع ت߶  ǫٔنو̊ الثقافة ا

زودهم Դلطاقة  الإداریةلها بعض السمات التي تميزها Դعتبارها ثقافة فرعیة ̥لمنظمات  ǫٔنها إلاالخصائص  ˓شكل مدارك العاملين والمد̽ر̽ن و̝

لتنظيمیة Դلخصائص التالیة ǫٔنماطالفا̊ߧ وتحدد  هم وتنفرد الثقافة ا   ).Ott,1989 :50( :سلو̡
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 نهاǫٔ د في المنظمات ˉشكل يماثل الثقافة ا߽تمعیةˡتو.  

 نهاǫٔ دراكات ˔تمثل في القيم والمعتقدات وԳ، بدا̊اتالسلو̠یة  يریوالمعا هم وǫٔنماط اҡٔفراد وإ   .      سلو̡

 فرادالطاقة التي تدفع  إنهاǫٔ  والإنتاج̀ةالمنظمة ̥لعمل. 

 ه والمؤ̨ر في فا̊لیة المنظمة إنهاˡالهدف المو. 

لتنظيمیة ǫٔهمیة - 9    :الثقافة ا

لتنظيمیة ǫٔصبحنجاح المؤسسة  إن القيم  الإستراتیجیة وذߵ لان طریقة عمل المؤسسة والتوݨات  ,الیوم مرهون ومرتبط Դلثقافة ا

والتطورات السریعة في المحیط .التصرفات وԳعتقادات المس̑یطرة دا˭ل المنظمة كلها عوامل محددة لنˤاݩا و والمواقف  اҡٔساس̑یة

ر ثقافاتها ˉسر̊ة لموا̠بة التغيرات ح̀ث  ˡǫٔبرتالخارݭ والمنافسة الشدیدة في السوق  القيم والمواقف  ǫٔصبحتالمؤسسات ̊لى تطو̽

لتنظيمي دور المسير وطریقة عمࠁ و̠یف̀ة ومن العوامل اوالتصرفات القديمة ̎ير م̲اس̑بة  ٔثيرهلمحددة ̥لنˤاح ا لتنظيمیة  تˆ ̊لى الثقافة ا

  ). 45:م2004،حمداوي وس̑یߧ.(لمؤسس̑ته

لتنظيمیة في كثير من المنظمات تناميفلقد  ٔثيرو߱ى الك˞ير من المد̽ر̽ن لما لها من  ,Գهۡم Դلثقافة ا الكلي  واҡٔداء اҡٔفرادفعال ̊لى  تˆ

وبدون اس̑ت˝̲اء فان هيمنة وس̑یادة وتماسك " بقولهما انه  "    "Peters and waterman      "بیترز ووا˔رمن"ویؤكد ذߵ  .̥لمنظمة

كثرالثقافة في المنظمات  ٔ ҡت المت˪دة  اԹثب˖تنجا˨ا في الولاǫٔ ساس̑یةالجودة  بˆنهٔاҡٔاح اˤ̥لن." Kanji & Yui,1997 :417).(  

لتنظيمیة في  ǫٔهمیةوتظهر  العاملين Դلمنظمة ̥لمضي قدما ̥لتفكير والتصرف بطریقة  اҡٔفرادالثقافة تخلق ضغوطا ̊لى  ǫنٔنجد  ǫٔنناالثقافة ا

سا̊د في ˭لق ،المنظمة ҡٔعضاءԴلهویة Դل̱س̑بة  والإحساسفالثقافة توˡد الشعور  ,ت̱سجم وت˖̲اسب مع الثقافة السائدة Դلمنظمة و˓

 لإعطاءمرجعي لاس̑ت˯دامه  كإطارتعمل  وǫٔ˭يرا .كمرشد ̥لسلوك الملائم وتعزز اس̑تقرار المنظمة كنظام اجۡعي Գلتزام بين العاملين

زԹدة جودة الخدمات التي تقدࠐا ̊امة  ǫٔوفالمنظمات التي ߱يها ثقافة قویة ومۡسكة يمكنها زԹدة حصة المبیعات  معنى ل̱شاطات الم̱شاة

لى ذߵ فالمنظمة تحتاج ،م˞ل هذه الثقافةقر لوجود عن المنظمات التي تف˗ كثرو̊ ٔ ǫ  نهامن مجرد وجود استراتیجیات فعاߦ ح̀ثǫٔ  إلىتحتاج 

  .   )55:م2000،الرخيمي.  (Գستراتیجیاتثقافة ج̀دة تدعم ت߶ 

لتنظيمیة في المنظمات في  ǫٔهمیةو˔كمن  هالثقافة ا lوҡٔالتالیة ا:    

ه  إطارهي  - lعضاءفكري یوǫٔ  عمالهمالمنظمة الوا˨دة وینظمǫٔ و̊لاقاتهم وانجازاتهم. 

 .وԳسترشاد بها إتباعهاوالعاملين ˓شكل لهم نماذج السلوك والعلاقات التي يجب  للإدارةبمثابة دلیل  -
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نما ,كما ̼ش̑تهون ǫٔوفرادى  ǫٔدوارهمیؤدون  العاملون Դلمنظمات لا - لتنظيمی إطارفي  وإ ة بما تحویه تنظيمي وا˨د ߳ߵ فان الثقافة ا

وب̿نهم وبين  ،العلاقات فۤ ب̿نهم ǫٔنماطلين السلوك الوظیفي المتوقع منهم وتحدد لهم ممن قيم وقوا̊د سلو̠یة تحدد لهؤلاء العا

ومنهجیتهم في  اҡٔداءحتى ملˌسهم ومظهرهم وا̥لغة التي یتكلمونها ومس̑توԹت ،التي یتعاملون معها  اҡٔخرىالعملاء والجهات 

 . إتباعهاتحددها ثقافة المنظمة وتدربهم ̊ليها و˔كافئهم ̊لى  ،˨ل المشߕت

لتنظيمیة من الملامح المميزة ̥لمنظمة عن ̎يرها من المنظمات  - وهي كذߵ مصدر فخر وا̊تزاز ̥لعاملين بها تعتبر الثقافة ا

اصة ، ̦تميز و إذاو˭  .الرԹدة كانت تؤكد قۤ معینة م˞ل Գبتكار وا

وطمو˨اتها و˔كون الثقافة قویة عند ̎البیة العاملين  ǫٔهدافهاومسا̊دا لها ̊لى تحق̀ق ، للإدارةا̊لا ومؤیدا الثقافة القویة تعتبر ف -

قيمها                           . وقوا̊دها وی˖ˍعون كل ذߵ في سلو̠یاتهم و̊لاقاتهم وǫٔحكاࠐاԴلمنظمة عندما ̽رتضون 

̠یدالصارمة  ǫٔوالرسمیة  الإجراءات إلىلا یلجؤون  إذوالمد̽ر̽ن  الإدارةالثقافة القویة ˓سهل ࠐمة  - ٔ  .السلوك المطلوب لتˆ

 إذاكانت تؤكد ̊لى سلو̠یات ابتكاریة كالتفاني في العمل ولكنها قد تصبح ضارة  إذاتعتبر الثقافة القویة ميزة تنافس̑یة ̥لمنظمة  -

 .وԳلتزام الحرفي Դلرسمیاتكانت تؤكد سلو̠یات روتی̱̀ة كالطا̊ة العمیاء 

والمنظمات التي  ،فالمنظمات الرائدة تجذب العاملين الطمو˨ين ,ثقافة المنظمة تعتبر ̊املا ࠐما في اس̑تقطاب العاملين الملائمين -

ر ینضم  ˔كا߈قيم Գبتكار والتفوق ˓س̑تهوي العاملين المبد̊ين والمنظمات التي  نىتˌت  ̦تميز والتطو̽ العاملون ا߽تهدون ا߳̽ن  إ̦يهاا

 .دافع ثبات ا߳ات̽رتفع ߱يهم 

فكلما كانت قيم  ، قابلیة المنظمات ̥لتغير وقدرتها ̊لى موا̠بة التطورات الجاریة من حولهالىتعتبر الثقافة عنصرا ˡذرԹ یؤ˛ر ̊ -

نمیل ̝ كلما كانت القيم  ǫٔخرىومن ݨة  ،م̲ه الإفادةكانت المنظمة اقدر ̊لى التغير واحرص ̊لى  لҢٔفضلالمنظمة مرنة وم˗طلعة 

رلثبات والحرص والتحفظ قلت قدرة المنظمة ا إلى  .واس̑تعدادها ̥لتطو̽

 ,مجهودات واعیة تغذيها وتقويها وتحافظ ̊لى اس̑تقرارها ال̱س̑بي إلىفي ح̀اة المنظمات  ǫخٓرعنصر  ߒٔيتحتاج المنظمة  -

تباعهمالعاملين وضماˁرهم  ǫٔذهانورسوخها في  هم و̊لاقاتهم وإ  ).  60-58:م2000،الرخميي .(لتعلۤتها في سلو̡

لتنظيمیة ˔كمن في  ǫٔهمیةوبناء ̊لى ما تقدم يمكن القول Դن  والمسا̊دة ̊لى ˭لق  لҢٔعضاءԴلهویة  والإحساسالشعور  إيجادالثقافة ا

لتنظيمي وتعزز اس̑تقرا وتوازن المنظمة كنظام اجۡعي   Գلتزام ب̿نهم كمرشد ̥لسلوك الملائم  فه̖ي بذߵ ˓سهل من عملیة الولاء ا

رشادوتعمل كمنبه ل˖شك̀ل             . الجما̊ة و سلوك الفرد  وإ
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لتنظيمیةمرا˨ل تطو̽ر  - 10 ن وتغیير الثقافة ا   :و˔كو̽

زودون المنظمة Դلقيم منهم هم ا߳ اҡٔقوԹءالقادة وبصفة ˭اصة  ǫٔن إلى واҡٔبحاث˓شير كثير من ا߱راسات  ̽ن ̽كونون ثقافة المنظمة و̽

ߧ حساسة من مرا˨ل  .والمعتقدات التي یؤم̲ون بها ویعتقدونها وذߵ من ˭لال ˭براتهم وتجاربهم السابقة وبحكم دورهم كقادة في مر˨

ن المنظمة وبطرق مختلفة   .˔كو̽

ر فقد ا˛ر التطور في ˓شك̀ل فلقد مرت قيم المنظمة بمرا˨ل ̊دة ن˖ˤ̀ة ̥لتغير والتط ̊ادةو̽ لتنظيمیة ߳ߵ يمكن تحدید  وإ ˓شك̀ل الثقافة ا

لتنظيمیة Դلمرا˨ل التالیة    :مرا˨ل تطور الثقافة ا

 ߧ العقلانیة ߧ تم النظر ̥لفرد من م̲ظور مادي بحیث یتم تحفيزه بحوافز مادیة   :المر˨ وكان .ࠐامه  ҡٔداءفي ظل هذه المر˨

ߧ تم  ،نظرة م̀كانیك̀ة  الإ̮سان إلىԵیلور من رواد هذه النظریة التي نظرت  قيم مادیة رسخت هذه  إفرازوفي هذه المر˨

ߧ ح̀ث تغيرت  الإداريهذه القيم قد تغيرت ويمكن ملاحظة هذا التغير في مرا˨ل تطور الفكر  ǫٔن إلاالنظرة  القيم في المر˨

 .عنویةقيم م  إلىمن قيم مادیة  اҡٔولى

 ߧ المواݨة تنظيمیة ˡدیدة فظهور النقاԴت العمالیة وԳهۡم Դلعنصر  : مر˨ ߧ ظهرت قيم  عطاؤه الإ̮سانيفي هذه المر˨  وإ

 .ة وԳ˨ترام والتقد̽ریاقيم الح  إفراز إلى ǫٔدتحقوقه وواجˍاته 

  ߧ ߧ قيم الحریة في العمل ح̀ث تم نقل  ǫٔظهرت  :الرǫٔيفي  الإجماعمر˨ العاملين وفي هذه  إلىمن المد̽ر̽ن  الإدارةهذه المر˨

ߧ عزز  ߧ من ˭لال هذا المفهوم  الإداریةالقيم  وǫٔهمیةمفهوم " رو دو̎لاس ما̠رج""المر˨ " نظرԹت  إلىوتطرقت هذه المر˨

x,y  "ة من القيم في كل نظریة  .لترس̑یخ مجمو̊

 ߧ العاطف̀ة ߧ ام˗دادا لتˤارب  ǫٔظهرتهاقد كانت القيم الجدیدة التي  :  المر˨  ǫٔهمیةالتي شددت ̊لى " هوتورن"هذه المر˨

 .م̀كانیك̀ة  ǫߦٓول̿س مجرد  واҡٔ˨اس̿سمن المشاعر هو كتߧ  الإ̮سانوان  .واҡٔ˨اس̿سالمشاعر 

  ߧ ߧ ̊لى المشاركة بين  : ҡٔԴهداف الإدارةمر˨ لتنظيمیة  الإدارة˔ركز القيم في هذه المر˨ من  ،والعاملين فۤ یتعلق Դلعملیات ا

شرافاتخاذ قرار وتخطیط وت̱س̑یق  التنظيم وكذߵ المسؤولیة  ǫٔهدافالعمل ˉشكل جماعي في تحدید  إلى إضافةالخ ...وإ

 .المشتركة

 لتنظيمي ر ا ߧ التطو̽ ߧ قيم ˡدیدة تمثلت في تحلیل  : مر˨ واس̑ت˯دام منهجیة  یةالإدار والمعلومات  اҡٔفكارظهرت في هذه المر˨

لتنظيمير ما یع إيجادالبحث العلمي التي يمكن من ˭لالها  ر ا وقد صاحب ذߵ  ،من ˭لال وضع خطط مس̑تقˍلیة  ،ف Դلتطو̽
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الات التو˔ر  والإݨادوالجوانب النفس̑یة ودراسة ضغوط العمل  الإ̮سانیةظهور مفاهيم وقيم ˡدیدة م˞ل Գهۡم Դلعلاقات  و˨

 ). 223،233 :م2002،ا̥لوزي.(وԳنفعال

 ߧ الواقعیة ߧ مزيجا من مرا˨ل التطور السابقة التي  : مر˨ ر القيم في هذه المر˨ عمل  إدراكمرت بها القيم ̊بر يمثل تطو̽

                                                                                  .ومرا̊اة ظروف الب̿˄ة المحیطة والتنافس وظهور مفاهيم ومصطل˪ات ˡدیدة وǫٔهمیتهاالمد̽ر̽ن لمفهوم الق̀ادة 

 ).232،233:م2002،ا̥لوزي(                

ن  بور˔ر ǫٔربعيحدد كل من س̑تيرز  ǫخٓروفي ˡانب     :تغیير ثقافة المنظمة هي كما یلي ǫٔووسائل ˓سهم في ˔كو̽

 ٔǫ -  ولتعتبر النظم التي توفر فرص المشاركة ̥لعاملين  : مشاركة العمالǫٔ  ر فه̖ي ,تغیير ثقافة المنظمة  ǫٔووس̑یߧ حساسة لتطو̽

̽نمي  ومن الجانب النفسي ̽زید التزام الفرد  ،اҡٔعمالԴلمسؤولیة تجاه ن˖ˤ̀ة  الإحساس˓شجع ̊لى Գنغماس في العمل مما 

 ǫٔداءالمشاركة تعمل ̊لى رفع الروح المعنویة ̥لعاملين وتحفزهم ̊لى  مˍدǫٔ   ءييفالمنظمات التي ته، )451:م2004،حريم(

  ).318:م2004،العمیان(.وԴلتالي ت˖ˍلور ߱يهم المسؤولیة تجاه العمل وزԹدة انۡئهم ࠀ ǫٔعمالهم

ر  ،في سˌ̀ل دعم القيم الثقاف̀ة الإدارةواضحة ومرئیة من قˍل  ǫٔفعالیعتبر ظهور :عمل رمزي الإدارة  - ب الوس̑یߧ الثانیة لتطو̽

˨دىالثقافة فمثلا العاملون ̽ریدون معرفة ما هو ࠐم   ،الوسائل ߳ߵ هي مراقˍة وسماع السلطة والق̀ادة العلیا بعنایة وإ

یصدقون ویؤم̲ون بما  اҡٔفرادوتجعل  ǫٔقوالهاالعلیا والتي تعزز  الإدارة وǫٔفعال ǫٔنماط إلىح̀ث یتطلع العاملون 

 ). 415:م1997،حريم.(تقوࠀ

خٓر̽نالمعلومات عن   - ت ҡفرادالمعلومات المتبادߦ بين  إن :اҡٔالعاملين في المنظمة والرسائل الثابتة المتوافقة مع العاملين ا، 

ن الثقافة فعندما ̼شعر الفرد Դن  خٓر̽نتعتبر عنصرا هاما في ˔كو̽ ҡلمعلومات فانه س̿˗و߱  اԴ يهتمون به من ˭لال ˔زویده

 ). 318:م2004،العمیان.(̥لواقع من ˭لال تقلیص التفسيرات المتباینة߱یه ˔كو̽ن اجۡعي قوي 

نمانظم العوائد لا یقصد بها المال فقط   :الشامߧ والمكافˆتٓنظم العوائد   - ث ˓شمل Գ˨ترام والقˍول والتقد̽ر ̥لفرد حتى  وإ

 ).318:م2004،العمیان.(المعنویة ورفع رو˨ه̼شعر Դلولاء وԳنۡء ̥لمنظمة التي یعمل لها 

لتنظيمیة عملیة  وتعتبر الثقافة  تˆسٔ̿سمتى ما تم  ҡٔنهوԴلتالي هناك من ̽رى صعوبة كبرى في تغیيرها  ,لكل من المنظمة والعاملين ǫٔساس̑یةا

لمتمثߧ في  لثقافة اҡٔساس̑یة المبادئ لتنظيمیة وԳتجاهات العامة لم̱سوبي التنظيم  ǫٔ˭لاق̀اتالمنظمة ا السلو̠یة  واҡٔنماطالعمل والقيم ا

    .وث تغيرات وتحولات جوهریة في ب̿˄ة العمل الخارج̀ةدعند ˨ إلایيرها تنظيم فانه في هذه الحاߦ یصعب تغ ال  ǫٔعضاءوتوقعات 

             )451:م1997،حريم(                  
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لتنظيمیة - 11    :نظرԹت الثقافة ا

لتنظيمیة  الإداریة لҢٔدبیاتمن ˭لال الرجوع  د ،التي تناولت موضوع الثقافة ا lنوǫٔ  بحاثالعدید من ا߱ارساتҡٔجریتالتي  واǫٔ  عن

لتنظيمي  والجما̊ات  واҡٔفراد̊دد من النظرԹت التي ˓سا̊د ̊لى فهم وتحلیل العلاقة بين الثقافة قد ساهمت في بلورة ،الثقافة والسلوك ا

   .ǫٔوردهومن هذه النظرԹت ما  الإداريفي المنظمات وԳس̑تفادة من ت߶ العلاقة والعمل ̊لى توجيهها بما يخدم مصل˪ة التنظيم 

  ) 191،193:م2003،الصرا̽رة(                 

 ٔǫ -   ونظریة المؤسسǫٔ الرمز: 

ستراتیجیتها وǫٔهدافهاهو ا߳ي یضع رساߦ المنظمة  اҡٔولالمؤسس  ǫٔنومفاد هذه النظریة  قيمه (من ˭لال الرؤیة التي یؤمن بها  وإ

یف س̑تكون المنظمة فۤ بعد ويمكن ملاحظة ذߵ في  اҡٔعضاءوԴلتالي یوˡد نو̊ا من الرمزیة ب̲̿ه وبين )وفلسف˗ه ومعتقداته و̠

بمعنى یصبح هؤلاء (Symbolism)الرمزیة  Դلإدارةوهذا ما یطلق ̊لیه  )(Mc Donald,Fordكثقافة   كبرԹت الشركات العالمیة

لتنظيمیة السائدة  ̦نمط الثقافي  ǫنٔبمعنى .̽كون التغیير من ˭لال الق̀ادة التحویلیة  ǫٔوهم الرموز الحق̀ق̀ون ̥لثقافة ا یقوم القائد بتغير ا

لتنظيمي ǫٔوالرقابة نوع  ǫٔوكالقوة (اҡٔنظمةتغیير  ǫٔوالسائد  وهذا ما یعرف  والإبداعˡل تعز̽ز المشاركة و˓سير التك̀ف ǫٔ من )الهیكل ا

  .بثقافة التغیير ا߱ا˭لي

  :نظریة المس̑توԹت  - ب

ا߱̽ن والمعتقدات (ویتضح من ˭لال  اҡٔولوا߽تمعات ߳ا یعتبر ا߽تمع المس̑توى  اҡٔج̀الالثقافة ثم تناقلها ̊بر  ǫنٔ اҡٔمرفي حق̀قة 

  .)الحیاة و̎يرها  وǫٔنماطوا̥لغة والطقوس  واҡٔعراف

ر˓سم ذߵ من ˭لال المشاركة  والتي  ،الجما̊ة في مضمون مفردات هذه الثقافة ҡٔفرادوانتقلت ̥لمس̑توى الثاني وهو مس̑توى الجما̊ة و̽

من ˭لال ما يحمࠁ الفرد القائد هذا المس̑توى الثالث وتتم ملاحظة ذߵ ل د ذاته ر تتكون من ˭لالها ثقافات فرعیة تم تنحصر ضمن الف

  .المنظمة ǫٔفرادايجابیة دا˭ل  Զǫٔرالمؤسس وما یتركه من 

  :نظریة المسارات  - ج

هذه  وǫٔول. مسارا محلیا ̼سهل ̊ليها اس̑تمرار̽تها وديمومتها تت˯ذوافتراضاتها بحیث  ǫٔهدافها˔ركز هذه النظریة ̊لى مفهوم الجما̊ة والتغير في 

 بخصائص الشخصیة ماالمنظمة وكلما كان هذا الشخص القائد م˖س ǫٔوالمسارات هي السلطة Գس̑تقلالیة بمعنى من س̑یقود الجما̊ة 

ߧ التالف وتبادل  ǫٔما،˓شك̀ل ثقافة ˭اصة Դلمنظمة  إلىذߵ  ǫٔدىالمتكامߧ  من ˭لال Գنۡء ̥لجما̊ة ویعتمد ذߵ ̊لى  ف̀ˆتئ اҡٔدوارمر˨
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ߧ مسار  وǫٔما .م مدى Գلتزا من ˭لال Գنجازات والتصدي ̥لمشߕت التي  الإبداعیةتتعلق Դلتك̀ف ̊لى الطرق  Գبتكار فه̖يمر˨

یعتمد ̊لى  ،تواݨها الجما̊ة  ̦نمو والتي توضح مدى المرونة والتك̀ف مع ظروف المنظمة المتغيرة وهذا  ߧ مسار البقاء وا تغير  إ˨داثثم مر˨

  .ثقافي یتم ̎البا عن طریق الق̀ادة

 :نظریة ا߽الات  - ح

لتنظيمیة ̊لى  ˔تمثل Դلبعد التطوري ح̀ث  ǫٔنهاتنظر هذه النظریة ̥لثقافة ا ارج̀ة  لكل م̲ظمة عندما  ǫٔنن˖ˤ̀ة تفا̊ل عوامل دا˭لیة و˭

˔تمثل Դلت˪دي وԳبتكار وԳس̑تˤابة وԳس̑تقرار  اҡٔخرىت̱شا ثقافة ولیدة تمر هي  كون البعد ا߱ا˭لي متمثلا Դتجاهات . بمˤالات  و̽

ر المهنیة  ت˖سم  ǫنٔمع الب̿˄ة الخارج̀ة بمعنى البعد الخارݭ ف̀قصد به مدى التك̀ف والتفا̊ل  ǫٔماالمنظمة نحو Գنجاز والشعور بتطو̽

ولادة ثقافات فرعیة ˡدیدة  ǫٔوتغيرها  ǫٔو̊لى ̮شوء الثقافة  ضغط˔كون هذه العوامل الثلاثة مجمو̊ات  إذوا߿اطرة  والإبداعԴلمرونة 

  .ˡدیدة ǫٔهدافتˌني  ǫٔووهذا من ˭لال التˤدید 

لتنظيمي  - خ  :نظریة التفا̊ل ا

لتنظيمیة )  ةالرقاب ،الق̀ادة  ،التخطیط (الإداریة تف̀د هذه النظریة Դن ثقافة المنظمة ت̱شا ن˖ˤ̀ة لتفا̊ل الوظائف  القوا̊د (مع المكوԷت ا

لتنظيمي ،القوانين  ، الإجراءات ، ح̀ث ت̱˗قل سمات وعناصر الثقافة المتكونة من ˭لال ) التق̲یة المس̑ت˯دمة والعملیات  ،الهیكل ا

لتنظيمي والع  اҡٔداءطبیعة  إلى) ̽راقˍوا  ǫٔويحفزوا  ǫٔو̠یف يخططوا ( العلیا  الإدارة العلیا  الإدارةفان  ǫٔخرىبارة لیات وبع م ونوع الهیكل ا

  ).191،193:م2003،الصرا̽رة(  .لثقافة المنظمة هي المؤسسة

 :نظریة سجیة الثقافة  - د

وتعبر هذه الخبرة عن مجمو̊ة من المشاعر  .المنظمة قيمة معینة مشتركة  ǫٔعضاءهذه النظریة ̊لى الخبرة المك˖س̑بة التي یو̦يها  ǫٔفكار˔ر̝كز 

 ߱ى˔راكم مكوԷتها  إلىو˔نمو هذه الخبرة من ˭لال التدریب والممارسة ا߳̽ن یؤدԹن  اҡٔعضاءوالعواطف نحو العالم والتي تؤ˛ر في سلو̠یات 

الثقافة  ǫٔنعن )  Wallace(وԳس  وقد ̡شفت دراسة.الفرد مما ی̱˗ج عن ذߵ شكل المهارة والمعرفة التي تحدد سلوك الفرد وتؤ˛ر ف̀ه 

لتنظيمیة الوا˨دة ˓سودها سجیة وا˨دة تمثل ̊املا واقعیا محددا لسلوك معظم  ين ̊لى هذا السلوك  ǫٔعضاءا lبˆنهٔمالمنظمة وینظر ̥ل˯ار 

  ). 21:م2001،الفالح.( اҡٔعضاءم̲حرفين عن ̎البیة  ǫٔو ǫٔسوԹء̎ير 

لمسلمات هي مصدر الثقافة التي ˔ربط ا߽تمع ب̱س̑یج ثقافي ی˖شابك مع كثير من المتغيرات ا ǫٔهموبناء ̊لى ما تقدم ذ̠ره من نظرԹت فان 

وԴلتالي ت̱˗قل هذه المكوԷت مع الفرد عندما ید˭ل المنظمة . ̡˪اߦ اس˖̀عاب وخصوصا ما یتعلق بثقافة الفرد وكم يحمل في عقࠁ منها 
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تنظيمیة  ǫٔخرىثقاف̀ة مؤسس̑یة  ǫٔبعاداف̀ضیف لها  العلیا تصبح ثقافة  الإدارة هذا الفرد م̲صبا في سلم ی˖ˍوǫٔ وعندما . تتعزز لتصبح ثقافة 

لتتمثل فۤ بعد Դلثقافة السائدة    .ثقافة الرمز ǫٔوثقافة القائد  ǫٔوا߽تمع التي يحملها م˗فا̊ߧ مع ثقافة المنظمة 

لتنظيمیة بتطور ا߽تمعات والمنظمات التي تعمل بها معا  یوضح ǫٔنونصل Դلقول Դن الفهم الواضح لهذه النظرԹت يمكن  تطور الثقافات ا

  ). 191،193:م2003،الصرا̽رة.(و̊لیه يمكن تحلیل مكوԷت ثقافة المنظمة مع تعز̽ز النواݮ Գيجابیة فيها وتدلیل سلبیاتها.

لتنظيمیة - 12 ة قوة الثقافة ا lدر:  

لتنظيمیة السائدة  الإدارةیقسم بعض الرواد والمهتمين في مجال    :قسمين هما إلىالثقافة ا

 الثقافة القویة. 

 الثقافة الضعیفة. 

ة قوة ثقافة المنظمة هما ǫٔساس̑یينهناك ̊املين  ǫنٔ إلىو̼شيرون  lيحددان در:  

اكبر من  إجماعو˔كون الثقافة قویة كلما كان هناك  اҡٔعضاءمدى المشاطرة لنفس القيم المهمة من قˍل  ǫٔو : الإجماع -1

̊لى  الإجماع̥لقيم الحیویة ویعتمد مدى  ǫٔوسعمشاطرة  ǫٔو ، ̊لى القيم والمعتقدات الحیویة في ثقافة المنظمة اҡٔعضاء

 :̊املين هما

یف یتم العمل - ر العاملين وتعریفهم واطلاعهم ̊لى القيم السائدة في المنظمة و̠  ؟تنو̽

خٓر̽نفهذا من شانه مسا̊دة  والمكافˆتٓوالعوائد  الملتزمون Դلقيم اҡٔعضاءما م̲ح  فإذا والمكافˆتٓنظم العوائد  - ҡ̊لى تعلم القيم  ا

 .وفهمها

في المنظمة Դلقيم والمعتقدات المهمة و˔زداد ثقافة المنظمة قوة بتزاید شدة  اҡٔعضاءمدى قوة تمسك  إلىو˓شير  :الشدة -2

 .وقوة تمسك العاملين Դلقيم والمعتقدات الحیویة

والتعلۤت  اҡٔنظمة̊دم Գعۡد ̊لى  إلىتؤدي الثقافة  إذ˔كون ذات ǫٔداء وفا̊لیة ̊الیة  ǫٔعضائهافالمنظمة التي ߱يها ثقافة قویة بين 

 ویتلقون تعلۤت ,في طرق مبهمة ̎ير واضحة المعالم اҡٔفرادیعرفون ما يجب الق̀ام به بۣ̿ في الثقافات الضعیفة ̼سير  فاҡٔفراد ،والقوا̊د

̊لى ظهور ثقافة قویة تعمل  ǫٔهمیةومن هنا تبرز  ،م˗ناقضة وԴلتالي یفشلون في اتخاذ قرارات م̲اس̑بة وموائمة لقيم واتجاهات العاملين

لتنظيمیة  لم تثق الثقافات الفرعیة المتعددة الموجودة في المنظمة  إذا ҡٔنهفالثقافة القویة لا ˓سمح بتعدد ثقافات فرعیة م˗باینة .الو˨دة ا

تنظيمیة  إلىولم تتعاون فان ذߵ س̑یقود  بعضهای  ̠یدصرا̊ات  ٔ كدالمنظمة وقد  وǫٔداءس̑تؤ˛ر ̊لى الفا̊لیة  وԴلتˆ ٔ ǫ  "ن" مارتول ومار̝نǫٔ 
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لتنظيمیة لها  ٔثيرالثقافة ا لتنظيمیة عندما ˔كون مشتركة بين العاملين بحیث یؤمن بها  تˆ  إيماԷايجابي ̊لى المنظمة والسلوك التنظيم والفعالیة ا

  ).  317:م2004،العمیان.(عمیقا

13 -  ٔǫلتنظيمیة ̊لى المنظمة   :˛ر الثقافة ا

هتوˡد  lوǫٔ  ٔثير̊دیدة لتنظيمیة ̊لى المنظمة ذ̠ر منها المقدم ما لتˆ   :یلي الثقافة ا

 ٔǫ -  هˡه :  التوˡهدافتحدید التوݨات الرئ̿س̑یة التي یتم وضعها لتحق̀ق ,ؤ̨ر بها الثقافة ̊لى عمࠁ تالطریقة التي  إلى̼شير التوҡٔا 

لتنظيمیة قد تدفع المنظمة نحو تحق̀ق .ا߿ططة ̥لمنظمة ٔو ǫٔهدافهافالثقافة ا ǫ  قد تدفعها بعیدا عنها و߳ߵ فان ثقافة المنظمة قد

ویتوقف ذߵ ̊لى ) قوة سلبیة( اҡٔهدافا وان ˔كون ̎ير م˗وافقة مع ت߶ ) قوة ايجابیة(المنظمة  ǫٔهداف˔كون م˗وافقة مع 

 :اعتبار̽ن ࠐمين وهما

لتنظيمیة  ملائمةمدى  - ٔثيرهاالثقافة ا   .̥لمنظمة الإستراتیجیةԳيجابي ̊لى التوݨات  وتˆ

لتنظيمیة الإستراتیجیةمدى فعالیة التوݨات  - ر الثقافة ا   .وقدرتها ̊لى ˭لق وتطو̽

ة ملائمة من التك̀ف مع الظروف المتغيرة  :والقدرة ̊لى التك̀ف المرونة -ب lزماتتوفر الثقافة المرنة درҡٔالطارئة من ˭لال ̊دد من  وا

لتنظيمیة ومنها ماالوسائل التي ˓س̑ت˯دم لتحق̀ق م   :ليی رونة الثقافة ا

الجاریة والتصرفات  اҡٔ˨داثالمنظمة مع قيم ومفاهيم ب̿˄ة المنظمة من ˭لال م˗ابعة  ǫٔعضاءتحق̀ق التوافق بين قيم ومفاهيم  -

ر في ثقافتها ̥لتك̀ف معها  .المتوقعة في ب̿˄ة المنظمة وتحدید مجالات التطو̽

Գس̑تعانة بمتخصصين من ˭ارج المنظمة ˔كون ߱يهم وݨات نظر م˗طورة ˉشان اتجاهات خصائص ب̿˄ة المنظمة والمشاكل  -

لتنظيمیة واقتراح  تدعم من ˭لال البرامج التدریˌ̀ة ومن ˭لالها ̼س̑تطیع  ǫنٔالتي تحقق الاتصال ويمكن  واҡٔدوات اҡٔسالیبا

 .ا߿تلفة الإداریةمن المفاهيم والممارسات المنظمة تعلم العدید  ǫٔعضاء

شار  :Գن˖شار - ت  ة التي ̼شترك بها  إلى̼سير Գن̟ lفرادا߱رҡٔشارها ب̿نهم ا لتنظيمیة السائدة ومدى ان̟ تˌني  ǫٔنوالواقع ،  في القيم ا

لتنظيمیة اҡٔساسشكل ̠بير وم˖سع یعد ̄ ثقافة المنظمة    .̥لثقافة ا

لتنظيمیة  :القوة  - ج ة  إلى˓شير قوة الثقافة ا lٔثيرهادر امالتنظيم فالعدید من المنظمات تمت߶ قوة  ǫٔعضاء̊لى  تˆ ملين بها ا̊لى الع إر̎

ام من  تؤ̨ر ثقافتها ̊لى العاملين بدون وجود قدر ǫٔخرىوفي المقابل توˡد م̲ظمات  " شركة Էیك"كات م˞لفˍعض الشر  ,الإر̎
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د بها بعض  lضیة یوԹٔعضاءلصنا̊ة الملاˉس الرҡجسادهما߳̽ن قد وشموا شعار الشركة ̊لى  اǫٔ  ̦تمسكهم الشدید بثقافة نظرا 

  .شركتهم وقيمها

ة Գلتزام التي یظهرها :Գلتزام   - ح lفرادتؤ˛ر ثقافة المنظمة ̊لى درǫٔ  لتزامԳنضباط وԳ ة التي ̽كون  إلىالمنظمة و̼شير lا߱ر

ظهارالمنظمة مس̑تعد̽ن لبذل الجهود والولاء  ǫٔفرادفيها  لتنظيمیة تخلق  ǫٔنبمعنى .ǫٔهدافهاانۡئهم ̥لمنظمة لتحق̀ق  وإ الثقافة ا

 إلىنظمة من اˡل الوصول الم  بˆٔهداف̎ير مس̑تعد̽ن للالتزام  ǫؤمس̑تعد̽ن  إما اҡٔفرادجعل  إلىظروفا في المنظمة تؤدي 

                                                      ).69،70:م2004المقدم ،( .˨اߦ ̊امة من الرضا

ٔثير إلىفي ˨ين ̼شير حريم  لتنظيمیة ̊لى تˆ   :نذ̠ر منهامختلفة  وǫٔبعادجوانب  الثقافة ا

  ٔǫلتنظيمیة ̊لى الفا̊لیة  :˛ر الثقافة ا

Դن هناك ̊لاقة ايجابیة بين الثقافة القویة  اҡٔداءحول خصائص المنظمات متميزة " وا˔رمان وبیتر "ǫٔجراهالقد ̡شفت ا߱راسات التي 

ستراتیجیتهابحیث تتطلب فا̊لیة المنظمة تحق̀ق التوافق والمواءمة بين ثقافة المنظمة وبی˃تها ,وفا̊لیة المنظمة  فمن .والتق̲یة المس̑ت˯دمة  وإ

̊لى التك̀ف مع  المنظمةتتضمن ثقافة المنظمة القيم والمعایير والتقالید التي ˓سا̊د  ǫٔن ǫٔيتتوافق الثقافة مع الب̿˄ة الخارج̀ة  ǫٔنة يجب Էح̀

 لإستراتیجیة˔كون ثقافة المنظمة م̲اس̑بة وداعمة  ǫنٔفمن الضروري  والإستراتیجیةفۤ یتعلق Դلعلاقة بين الثقافة  ǫٔما.المتغيرات البی˃̀ة 

 ǫٔنو̊لى الصعید ا߱ا˭لي ̥لمنظمة يجب  ،تغیيرات متزام̲ة في ثقافة المنظمة  إجراءتتطلب  الإستراتیجیةتغیيرات في  ǫئالمنظمة وان 

  .طورة˔كون الثقافة ملائمة لنوع التق̲یة المس̑ت˯دمة فالتق̲یة الروتی̱̀ة تتطلب قۤ ومعایير تختلف عن ت߶ التي تلائم التق̲یة الحدیثة المت

  ٔǫلتنظيمي ˛ر لتنظيمیة ̊لى الهیكل ا  :الثقافة ا

نوع من الرقابة الضمنیة  إلىوتحدد ما هو السلوك المطلوب والمقˍول وهذا ما یؤدي  اҡٔفرادتعزز الثقافة القویة وتقوي الثبات في سلوك 

لتنظيمیة Դلتوازن و ,اҡٔفرادالتي تحققها الثقافة القویة ̊لى سلوك  الوسائل  إلىԳس̑تقرار ف˗قل الحاˡة ون˖ˤ̀ة ߳ߵ تحتفظ الهیاكل ا

  ). 339،340:م2004،حريم.(في المنظمة اҡٔفرادوالتعلۤت الرسمیة لتوج̀ه سلوك  اҡٔنظمةلوضع  الإدارةالهیكلیة الرقابیة مع تناقص اهۡم 

لتنظيمیة - 14   :مفهوم القيم ا

  .هناك اتفاق ب̿نهم من Էح̀ة المضمون إلا ǫٔنԴلرغم من Գخ˗لافات بين المفكر̽ن في تحدید تعریف محدد لمفهوم القيم 

لمهتمين بتعریف القيم  ة "  : بˆنهٔافقد قام فریق من ا lهمیةدرҡٔهمیةه یعطيها الفرد لشيء معين تتراوح هذالتي  اҡٔ̊لىمن  اǫٔ  ة lإلىدر 

  ).04:م1983،احمد " (ǫٔدԷها
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لتنظيمیة  ǫٔوردوقد  ب̿˄ة العمل بحیث تحمل هذه  ǫٔو˔تمثل القيم في مكان  ǫٔوالقيم التي تعكس ":  بˆنهٔاالمدهون والجزراوي في تعریفهما ̥لقيم ا

لتنظيمیة ا߿تلفة   ).10:م2001،التركي(  ."القيم ̊لى توج̀ه سلوك العاملين ضمن الظروف ا

مفهوم القيم یتضمن عناصر م˗عددة ˔رتبط Դلشعور والعاطفة فالقيم یعتبرها ولیامز " : ǫٔن إلى) Robin Williams(و̼شير روˊن ولیامز 

ٔثيرذات  لوق وطفة ." ( بل هي في الواقع وراء كل سلوك وǫٔفعالهم اҡٔفرادمˍاشر ̊لى سلوك  تˆ   ).62:م1997،ز˨

 نواعǫٔ  لتنظيمیة  :القيم ا

لتنظيمیة  ǫٔنرغم  وان  ,نهم من Էح̀ة المضمون̿هناك اتفاقا ب  ǫٔن إلاهناك اخ˗لاف بين الباح˞ين حول تصنیف القيم ا

  .Գخ˗لاف ل̿س جوهرԹ بل بتقس̑يم القيم وتصنیفها

لتنظيمیة" في كتابهما  )1995(ومن التقس̑ۤت التي اش̑تهرت في هذا ا߽ال تقس̑يم فرا̮س̿س وود̠وك لتنظيمیة فقد قسما القيم " القيم ا  إلى ا

تنظيمیة صنفت تحت    :قضاԹ رئ̿س̑یة وهي ǫٔربعاث̱˗ا عشرة قيمة 

 ،القوة :هي  الإدارةوالقيم التي ت˖ˍع هذه ) القوة(تتعامل بها من ˭لال النفوذ  ǫنٔتعني التي يجب ̊لى المنظمة  :الإدارة إدارةقيم  -

ٔة ،الصفوة   .المكافˆ

ٔداءویقصد بها اهۡم المنظمة ԴلقضاԹ ذات الصߧ : المهمة  إدارةقيم  -   المهمة  لإدارةوالقيم التي ت˖ˍع  اҡٔهدافالعمل وتحق̀ق  بˆ

 .ق˗صادԳ –الكفاءة  –الفعالیة :   هي

 ǫٔنمن موظفيها ح̀ث  إسهام ǫٔفضلوبموجبها تتعامل المنظمة مع قضاԹ ذات صߧ بهدف الحصول ̊لى :العلاقات إدارةقيم  -

  :العلاقات هي لإدارةوالقيم التي ت˖ˍع  ،دون التزام هؤلاء الموظفين ǫٔداؤهالعمل لا يمكن 

  .النظام ،القانون  ،فرق العمل  ،العداߦ 

ٔثير ̊لى هذتعرف الب̿˄ة التي تعمل بها و̠یف̀ة  ǫٔنوتعني انه يجب ̊لى المنظمة  :الب̿˄ة إدارةقيم  -  لإدارةه الب̿˄ة والقيم التي ت˖ˍع التˆ

                             ).39،40:م1995،دیف فرا̮س̿س ومایك وود̠وك (  .اس̑تغلال الفرص–التنافس  –ا߱فاع  :الب̿˄ة هي 

  :من القيم ذات خصائص مختلفة كما یذ̠رها المغربي وعبد الوهاب  ǫٔنواعهناك س̑تة  ǫٔن من الباح˞ين اҡٔخركما ̽رى البعض 

                               )53،55:م1996،الوهاب،عبد 195:م1995،المغربي (              

الفلسف̀ة ̥لفرد وینصب محور اهۡࠐا ̊لى البحث عن الحقائق  ǫٔوهي القيم التي ت̱˗ج عن Գتجاهات العقلیة  :القيم الفكریة  -

 .˨دو؝ا ˉشكل تطبیقي م̲ظم وǫٔس̑باب
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ولا یبذل  ǫٔهمیة ǫئت̱˗اج ߳ߵ لا یعلق الشخص الفكري البحث عن الحق̀قة من ˭لال التفكير والفهم وԳس̑  إلىوهي ˓شير 

كذߵ لا  ،ن التركيز ̊لى الفوائد المادیة من وݨة نظره یؤ̨ر ̊لى صفاء الفكرҡٔ ،لا يمك̲ه الحیاة بدونها  ǫٔش̑یاءمجهود لاق˗ناء  ǫٔي

ل الفكري وهي الموضوعیة واس˖ˍعاد  lلنواݮ الجمالیة لان ذߵ یتعارض مع قيم الرԴ والت˪يز الإضافاتيهتم.  

Գق˗صادیة والعائد  واҡٔهدافاتجاهات عملیة مع التركيز ̊لى تحق̀ق الجوانب  إلىهي القيم التي تؤدي :  القيم Գق˗صادیة -

ٔ ߳ߵ لا یعب.المادي ل Գق˗صادي Դلناح̀ة الجمالیة  ˆ lدوى اق˗صادیة إذا إلاالرˡ فقد ̼شتري  ،كان الشيء الجمیل مف̀دا وذو

ل Գق˗ lوصادي لو˨ة ف̲یة بملایين ا߱ولارات ل̿س حˍا في الفن الرǫٔ  إ̊ادة بیعها ˉسعر اكبر فيتقد̽را ̥لجمال ولكن رغبة في 

 .وقت لاحق

߳ߵ .هي التي تهتم Դلجوانب الف̲یة والجمالیة في الحیاة من ح̀ث ال˖شك̀ل والت̱س̑یق وԳ̮سˤام في التعبير :  القيم الجمالیة  -

ˊرازقوته وجماࠀ  ظهارإ  إلىˡل الجمالي ر ̼سعى ال التعبير ا߿تلفة ولك̲ه  ǫٔشكالشهرته معتمدا في ذߵ ̊لى قدرته في اس̑ت˯دام  وإ

 .لا ̼سعى ̥لس̑یطرة ̊لى الغير

 .  اҡٔفرادو˔رابط ا߽تمع وتفا̊لات  الإ̮سانیةهي التي تهتم Դلعلاقات  :القيم Գجۡعیة -

ل الس̑یاسي یبحث عن تحق̀ق  ǫٔوسواء ̊لى مس̑توى الفرد  والنفوذهي التي تهتم بمظاهر القوة  :القيم الس̑یاس̑یة - lالجما̊ة والر

 .ذاته واس̑تقلالیته دائما 

 نظام من العلاقات ˊك̀نونة الخلیقةإلى هي القيم العلیا ا߽ردة التي تحكمها فكرة التوح̀د وو˨دة الوجود وԳنۡء  :القيم ا߱ی̱̀ة -

خٓرة Դلجنة والنار والإيمانԴ߸ ˭الق كل شيء  الإيمانوالقيم ا߱ی̱̀ة تتضمن ، )159:م1995،المغربي( ҡكة  واˁوالحساب والملا

 .قویة ضوابط راسخةوتحكمها  والإيمانالصدق  مˍادئتقوم ̊لى  ҡٔنهاالقيم واˡلها  ǫٔسمىفه̖ي .والرسل والك˗ب واҡٔنˌ̀اء

   ). 61،63:م1996،عبد الوهاب (                

لتنظيمیة من ح̀ث القوة  - 15   : والمضمونالثقافة ا

لتنظيمیة السائدة فيها ǫٔنم̲ظمة  ǫٔيالموارد الˌشریة في  إدارةتحتاج  ˔كشف عن خصائص وقيم و̊لاقات العاملين  ҡٔنها ,تهتم بنوع الثقافة ا

  .والممارسات المناس̑بة اҡٔنظمةثم 

  .دا˭لیة تؤ̨ر في العاملين و˓شكل شخصیاتهم وقيمهم واتجاهاتهم وǫٔجواءثقافة  ،˭اصة التي تعمل لس̑نواتفللمنظمات 

ی̱تمي  ة ممارسات ˓شكل هذ, م˞لا یتغير تدريجیا و̄شكل خفي مؤسسة عسكریة إلىف̲حن نعرف Դن من  ا التغير يحصل ن˖ˤ̀ة مجمو̊

  .شخصیته نلخصها ˊكونها ن˖ˤ̀ة ثقافة المنظمة
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ٔثيروهذا  بل يحصل في كل م̲ظمة راسخة وԷجحة فه̖ي تغرس في العاملين قيم واتجاهات وخصائص  ̎ير محصور في المنظمات العسكریة التˆ

لتنظيمیة ومضمونها ̊لى النحو التالي إيجادوفۤ یلي نحاول  ،تحتاݨا                                                          )122،123 :م2004،البرنوطي(  :ما یتعلق بقوة الثقافة ا

لتنظيمیة:1 -15   :    قوة الثقافة ا

لتنظيمیة من ح̀ث قوتها ویقصد بذߵ مدى  ٔثيرهاتختلف الثقافة ا ٔثيره الثقافة وذات  ǫنٔ هذفˤ̲د .في العاملين  تˆ ̠بير ˡدا في المنظمات  تˆ

ٔثيرو˔كون ذات  ،كالبنوك والمؤسسات المالیة العریقة اҡٔعمالیة و̎البا ما ˔كون قویة في م̲ظمات واҡٔحزاب الس̑یاس̑ العسكریة وا߱ی̱̀ة   تˆ

ٔثيرذات  ǫٔيخف̀ف  ǫٔوضعیف  ولیك˗ب .تغیير في ثقافة العاملين ߱يها ǫٔي Դٕ˨داثمحدود كما في بعض المنظمات ̡شركة صغيرة لا تهتم  تˆ

  .˓س̑ت˝ير السلوك الضروري لنˤاݩا بحیثثقافة قویة مؤ˛رة تغرسها في العاملين ߱يها  إلىتحتاج  فإنها̥لمنظمة النˤاح والبقاء 

لتنظيمیة : 15-2   :مضمون الثقافة ا

  .تختلف الثقافات من ح̀ث مضمونها وԴلتالي القيم وԳتجاهات والسلوك ا߳ي تغرسه

ر تحتاج  الإبداع إلىفالمنظمات التي تحتاج  ̦تميز كالمنظمات التي تتعامل مع الف̲ون وԳ˭تراع والتطو̽ تنظيمیة تقدر  إلىوا  الإبداعثقافة 

̦تميز بحیث تدفع العاملين ̥لسلوك المبدع   .وا

ثقافة تقدر  إلىوالصنا̊ات التقلیدیة فهذه تحتاج  ،ماتیة سلوك ˨ذر ومحافظ كالبنوك والمؤسسات الخد إلىوفي ˨اߦ المنظمات التي تحتاج 

  .الحذر والكفاءة وا߱قة في العمل

لتنظيمیة ǫٔدوات: 15-3   :˓شك̀ل الثقافة ا

تنظيمیة مۡسكة  ة من  ǫٔنتحتاج المنظمة التي يهمها ˓شك̀ل ثقافة  التغیير المطلوب في شخصیات  إ˨داثل˖ساهم في  اҡ̮ٔشطةتقوم بمجمو̊

  .العاملين

لتنظيمیة هما ǫٔهم إن   :وس̑یلتين ل˖شك̀ل الثقافة ا

ممارسة  إلىتحتاج  فإنهاتين ل وحتى ˓س̑ت˯دم المنظمات هاتين الوس̑ی  ، ˓شجیع وغرس تقالید وشعاˁر و˔ك˞یف ال̱شاطات Գجۡعیة

   .ǫٔدԷهير ذߵ كما هو ̎˨اߦ الرضا والتغير فيها و  Գجۡعیة ورصد ҡٔԴ̮شطةك˖شجیع ق̀ام جما̊ات تهتم  ǫٔخرى̮شاطات 

  .) 485:م2004،البرنوطي(                  

 فمثلا ̥لك˞ير من,یتم غرس القيم و˔كو̽ن Գتجاهات من ˭لال شعاˁر وتقالید القيم والتقالید المس̑تهدفة  :الشعاˁر والتقالید -1

ا߳̽ن  ǫٔوا߳̽ن يحصلون ̊لى ˔رق̀ة  اҡٔعضاءالجدد والتعامل مع  اҡٔعضاءالمنظمات ذات الثقافة القویة تقالید تتعلق بقˍول 

كما لها تقالید حول الملˌس المناسب والس̑یارة المناس̑بة والطریقة المناس̑بة في ˔رت̿ب المك˗ب و̎يرها  ،یتعرضون لحادث و̎يرها

 .وهناك سلوك م̲ظمات لها ̮ش̑ید یغنیه الجمیع في م̲اس̑بات معینة یقدر القيم المهمة ̥لمنظمة ویو߱ الشعور Դلانۡء لها
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˭لال ̮شاطات اجۡعیة لا صߧ لها Դلعمل كالسفرات  ǫٔ̊لاهتتم ممارسة الك˞ير من ال̱شاطات  :ال̱شاطات Գجۡعیة -2

 الخ..لات و̎يرهاوالحف

 ǫٔرادتوكلما . فهذه ˓سهم في ˔كو̽ن تماسك ̊ال كما توفر فرصة لممارسة الشعاˁر والتقالید .اسر العاملين  ǫٔفرادوقد ˓شرك فيها 

  .اҡ̮ٔشطةالتوسع في هذه  إلىالمنظمة تماسك اكبر كلما اح˗اجت 

فˤ̲د .وتدعيمها˓شجع ˔كو̽ن هذه الجما̊ات  ǫٔن إلىالمنظمة تحتاج  ǫنٔ ǫٔي :˔كو̽ن جما̊ات ࠐتمة Դل̱شاطات Գجۡعیة˓شجیع  -3

˓سا̊د في زԹدة الۡسك وفي تعز̽ز مشاعر  اҡ̮ٔشطةبعض المنظمات يحرص ̊لى ˓شجیع ق̀ام م˞ل هذه ا̥لˤان لان هذه  ǫٔن

 .Գنۡء والولاء

اتجاهات سلبیة في هذا ا߽ال ومحاوߦ ̊لاݨا  ǫٔیةالغرض من ذߵ معرفة  :والمعنوԹت ورصد التغير فيهماԳهۡم بحاߦ الرضا  -4

 .كانت سلبیة وتعز̽ز الجانب Գيجابي منها إذا

 إلى Դلإضافةضروریة لمسا̊دة العاملين في ˔كو̽ن جما̊ات مۡسكة  اҡٔداةوتعتبر هذه  :̥لمشرفين الإ̮سانیةتعز̽ز المهارات  -5

وكانت العلاقة بين المس̑توԹت  ،بين العاملين ǫٔيفقط  ǫٔفقي الۡسككان  فإذا :والعاملين الإدارةق̀ق تماسك عمودي بين تح 

 .الإدارةصراع مع  إلىسلبیة فقد ینقلب تماسك العاملين 

لتنظيمي إدارة -6 كدفيها  الإ̮سانتخدࠐا وتحافظ ̊لى التي ˓سا̊د في ˭لق ثقافة ̥لمنظمة  اҡٔخرىمن الوسائل  :الصراع ا ٔ من  التˆ

لتنظيمي إدارةحسن  وس̑یߧ  ǫٔو إ̮سانیةومشاكل  تˆٔزم ر˔كون مصد ǫٔنويمكن  ،فالاخ˗لافات تحدث ولا يمكن تجنبها  ,الصراع ا

نضاجتطور   .وإ

̎بن  إلىتعرض  بˆنٔهكما ̊ليها اس̑ت˯دام نظام فا̊ل ̥لتظلم ̼سمح لكل فرد ̼شعر  ,الصراع إدارةفي  إداریةوهذا یتطلب ࠐارات 

  ). 485:م2004،البرنوطي.(قهحیوصل شكواه ويحصل ̊لى  ǫٔن

  :حول ثقافة المنظمة الۣذجبعض  - 16

 ٔǫ -  ̦نموذج المیكانيزمات  Գجۡعیة وԳق˗صادیة  وǫٔیضامعدل دوران العمل في المؤسسة الیاԴنیة ضعیف ˡدا  إن :الیاԴني ا

 :نجد ǫٔ̽نموجودة دا˭ل المؤسسة 

 .الید العامߧ المؤهߧ -

المس̑ته߶ (توظفه  ǫٔنلا تتحمل الخطر في  ǫٔخرىمؤسسة  ǫئ ǫٔنالرغبة الموجودة عند العامل مرتبطة بمؤسس̑ته وفقط بمعنى  -

 ).الیاԴني غیور ̊لى المنتج
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 .المصل˪ة العامة تغلب ̊لى المصل˪ة الخاصة ǫٔن ǫٔيلا توˡد انفرادیة في المؤسسة  -

 .ǫٔبويلاقة من نوع هناك ̊ -

 :في  اҡٔهمیةسمیة وتبرز ر  الغيركبرى للاجۡ̊ات  ǫٔهمیة إعطاء -

 داةǫٔ  كد̥لتحكم في ̊دم ٔ  .من المعلومات التˆ

 الرسمي  ̎ير الفرد  دا˭ل التنظيم الرسمي ̽كون وف̀ا في مقارنة مع وجوده في التنظيم. 

ت ˔كون عموما من طرف الجما̊ة سير في المؤسسة الیاԴنیة ߱یه ̮س̑بة قلیߧ ˡدا فۤ يخص ا˭ذ القرارافۤ يخص ا˭ذ القرار الم  -

Թلا فرد. 

 .لقرار ̎ير صائب ǫٔ˭ذهالفرد في ˨اߦ  لا یوبخ -

                                                       )Héléne Denis,1990 :35( .وهذا ما یفسر طول فترة Գنتظاربمرا˨ل  تؤ˭ذالقرارات  -

̦نموذج الجزاˁري-ب  :ا

دات لصنا̊ات ال̱س̑یج وتم اس̑تجواب  07دراسة ̊لى  ǫٔقيمت كثرو˨ ٔ ǫ  شخص حول العوامل المؤ˛رة في فعالیات  400من

   :التنظۤت وتم اس̑ت̱˗اج ما یلي

ٔوقات̊دم ا˨ترام الوقت والمواصߧ في العمل واعۡد  - ǫ  العصر -وقت الظهر(فضفاضة في ضبط المواعید.(... 

 .المواصلاتلتبر̽ر مخالفاتهم كقߧ  ǫٔ̊ذارالۡس  -

 .̊لى الشغل ǫٔولویة اҡٔسریة̥لمناس̑بات العائلیة والظروف  -

اصة في المدن الصغيرة اҡٔس̑بوعیةالسوق  Թǫٔم العیاԴت˔كا˛ر  -  .و˭

اصة ا߱ولیة في رԹضة ̠رة القدم  ǫٔثناء العیاԴت˔كا˛ر  -  .ҡٔԴخصالمبارԹت و˭

 .معدل دوران العمل ̠بير ˡدا -

الصناعیة وا߿اطر المحیطة بها مما جعل العمال لا ̼س̑تطیعون الصبر ̊لى  اҡٔعمالود ̊لى ˉسˌب ̊دم التع اҡٔمن إجراءات إهمال -

 .)193:بوعبد الله لحسن .(الخ...وقفازات ǫٔق̲عةالواق̀ة من  اҡٔلˌسةاس̑تعمال 
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لتنظيمیة - 17    :م˗طلبات تطو̽ر الثقافة ا

لتنظيمیة  لتو  لتنظيمیة  في تهیئة بˆخٔر ǫٔوشكل افر ̊دد من المتطلبات التي ˓سهم ̄ تحتاج الثقافة ا ر الثقافة ا المناخ المناسب لترس̑یخ وتطو̽

ات م˗باینة في  lٔثيرالتي ˓سهم بدر تها المس̑تقˍلیة واهم هذه المتطلبات ما یلي وǫٔهدافهافي توݨات المنظمة  التˆ   :ورؤ̽

 .لҢٔفضل وǫٔدائهم˓شك̀ل قيم العاملين لتغیير سلو̠یاتهم  إ̊ادة -

 .والموارد Գق˗صادیة توفير عناصر القوة  -

ٔثيرهمول̿س وفقا  اҡٔهدافوتحق̀ق  الإنتاج̀ةوا߽مو̊ات وفقا لمتطلبات  اҡٔفرادتوزیع الموارد ̊لى  -  .Գستراتیجي لتˆ

الحرص ̊لى الت̱س̑یق والتكامل في العملیات Դلمنظمة والتك̀ف مع المتغيرات التق̲یة وԳجۡعیة وԳق˗صادیة والمؤسسة  -

                                                      ).135:م1996،الطبلاوي(  .ةالمحلیة والعالمی

ةٔ العمل ̊لى س̑یادة قيم القوة والفا̊لیة والكفاءة والعداߦ وفرق العمل  - في ˨ل  ǫٔلابتكاريوالقانون والنظام والتفكير والمكافˆ

 ).185:م1998،النعمي .(المشߕت

تنظيمیة مرنة  - ر وتعكس بوضوح توزیع الصلاح̀ات والمسؤولیاتتصميم هیاكل   .˓س̑توعب التطو̽

 .Գعۡد ̊لى تفویض السلطة و اللامركزیة -

ر -  .دعم الق̀ادة العلیا لجهود التطو̽

 .تحدید خطوط السلطة والمسؤولیة -

 .تجنب سلبیات الوساطة والمحسوبیة -

 .اҡٔداءوضع معایير دق̀قة لتق̀يم جودة  -

 .دعم روح المبادرة وԳنجاز -

 .ي القرارات عند غیاب القادة˯ذ˔كو̽ن صف Զن من م˗ -

 ).45،46 :م1999،زاید .( وԳبتكار الإبداعالقدرة ̊لى  -

 ).Robert et Curtis,1992 :43.(المنظمة ǫٔهدافتعبئة الجهود الجماعیة ̥لعاملين في المنظمات بحیث تنصهر في ˭دمة  -

شجیع مشاركاتهم  -  ).Bruce,1994 :122(.في اتخاذ القرارات ومواݨة المشߕتتحر̽ر طاقات العاملين ودعم ذواتهم و˓
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جراءاتتصميم الوظائف والمهام وخطوات  إ̊ادة - العمل لكي تتلاءم مع طبیعة العاملين ومؤهلاتهم وقدراتهم  وإ

 ).Taborda,2000:43.(وࠐاراتهم

لتنظيمیة - 18   :   العوامل المؤ˛رة في الثقافة ا

ٔثيریتوقف  لتنظيمیة ̊لى فا̊لیة المنظمات ǫٔوԳيجابي  التˆ لتنظيمیة  ,السلبي ̥لثقافة ا ٔ˛رفالثقافة ا ٓتیةԴلعوامل  تتˆ ҡا:   

في الطریقة التي  ǫٔیضالكنها تؤ̨ر  اҡٔفرادتبعة والتي تؤ˛ر بدورها في سلوك الق̀ادیة الم  اҡٔنماطفه̖ي لا تحكم فقط  :اҡٔج̀التعاقب  -1

 .تقدم بها المنظمة ˭دماتها ̥لمس̑تف̀د̽ن

تنظيمیة ذات طابع معين ی̱سجم مع معطیات هذه الق̀ادة إيجادالتي تلعب دورا Դرزا في  : الإداریةالق̀ادة  -2  .ثقافة 

̦نمط  -3 ومن السهوߦ فرضه ̊لى Դقي  م̱سوبي  ،لثقافة المنظمة  الحق̀قةالسائد ا߳ي يمثل الواݨة  الإداريا

 ).Schein,1985 :09.(المنظمة

لتنظيمیة  الإدارةوقد اخ˗لف ̊لماء ومفكري  العوامل التي یترتب  ǫٔوذوԴنها  ǫٔوفي تحدید العوامل التي یترتب ̊ليها اس̑تمراریة الثقافة ا

لتنظيمیة  لتنظيمیة  ǫٔو̊ليها ضعف الثقافة ا ٔوقوتها وكذߵ ضعف الثقافة ا ǫ وكذߵ في تحدید العوامل التي ی̱شا عنها ثقافة  ,قوتها

  :اҡٔتيتنظيمیة متميزة ̊لى النحو 

تنظيمیة مس̑تمرةالعوالم المؤ̨رة في  :18-1   :توفير ثقافة 

تنظيمیة مس̑تمرة طویߧ    :لا بد من  التركيز ̊لى الجوانب التالیة اҡٔمدلكي توفر المنظمة ثقافة 

 لتنظيمي ة مساهمة هؤلاء  لҢٔهدافالمنظمة  ǫٔعضاءیعني مدى فهم واس˖̀عاب  :الوضوح ا lٔعضاءوالخطط المتˌ̲اة ودرҡفي  ا

 .وتنف̀ذهاوضعها 

 جزاءتوفير الحریة الكامߧ ߱فع المعلومات وانتقالها بين  :البناء الهیكلي لصنا̊ة القرارǫٔ يم لتصل بوضوح لمراكز اتخاذ القراالتنظ 

لتنظيمي في المقام  ،ر هو ˓سهیل عملیة صنا̊ة القرار ول̿س مجرد بناء الخرائط وتوضیح خطوط  اҡٔولفالهدف من البناء ا

 .السلطة

 لتنظيمي التكام دات التنظيم ا߿تلفة لتحق̀ق  :ل ا المنظمة ونجاݩا في  ǫٔهدافیعني وجود التعاون والاتصال الفا̊ل بين و˨

 .التفا̊ل مع بی˃تها الخارج̀ة 
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 رԵمدى معرفة الفرد بتاريخ م̲ظمته وطرق العمل بها وقدرة التنظيم ̊لى ˭ل˯ߧ الوضع ̎ير المرغوب ف̀ه وتقديم  : المنظمةيخ

 .الملائمالتغیير 

 لتنظيمي ̥لعماߦ والتبا̽ن في وݨات النظر حول  الإ˨لالالتنظيم وو˨داته وعملیات  ǫٔعضاءكثرة التغیير والتبدیل في  :التغير ا

تنظيمیة قویة لتنظيمیة یقلل احۡل وجود ثقافة   .)White,1984 :16(.المتغيرات ا

لتنظيمیة - 19   :تطور القيم ا

لتنظيمیة ˉس̑بع مرا˨ل    :تنظيمیة ̥لتطور هيمرت القيم ا

ߧ  - ߦٓانه شˌ̀ه  ǫٔساسیعامل ̊لى  ǫٔنی̱ˍغي  الإ̮سان ǫنٔهي  الإداريمن القيم التي سادت التفكير  :اҡٔولىالمر˨ ҡԴ  من ˭لال

المفاهيم المتعلقة Դلسلطة وتدرݨا ) Max Weber" (ما̠س ویبر"ولهذا وصف  الإنتاج̀ة̠وس̑یߧ لزԹدة  ԴلإرԴحتحفيزه 

تنظيمیة تمكن  والإجراءات واҡٔدوار لآتالرسمیة ̠وسائل  ҡوالˌشریة  اǫٔ  ٔدیةالبيروقراطیة   ࠐام معقدة ولكنها روتی̱̀ة  لتˆ

                                         ).19،20:م1995،فرا̮س̿س وود̠وك( .م˗كررة

ߧ الثانیة - ߧ مع بداԹت مدرسة العلاقات  :المر˨ البيروقراطیة (̥لنظرԹت الߕس̑یك̀ة  ̠رد فعل الإ̮سانیةظهرت هذه المر˨

وقامت ̊لى  الإنتاج̀ةالحوافز المادیة هي وس̑یߧ تحریك العاملين وزԹدة  ǫنٔالتي افترضت ) الإداريالعلمیة والتقس̑يم  والإدارة

̦نمر ( .إنتاج̀ة ǫٔفضلتحق̀ق  إلىԳهۡم Դلجوانب النفس̑یة وԳجۡعیة ̥لعاملين یصل بهم  ǫٔن ǫٔساس ٓ ا ǫ63:م2006،خرونو.( 

ߧ الثالثة - لتنظيمیة بعد الحرب الثانیة اس̑تˤابة لظهور Գتحادات المهنیة و :المر˨ تعاصرت مع النقص في  ظهرت من تطور القيم ا

تتوقف ن˖ˤ̀ة الخسارة  ǫنٔالعامߧ واك˖سˌت Գتحادات المهنیة القوة لان المنظمات الكˍيرة كان من  الممكن  واҡٔیديالمنتˤات 

قيم Գجتهاد في العمل واس̑ت˯لاص  ǫٔنيحدثه ̊دد قلیل من العمال المهمين كما  ǫٔنالناجمة عن الفوضى والتعطیل ا߳ي يمكن 

وسعت ا߱ول الصناعیة الكبرى ̥لبحث عن ˨لول لمشߕت ,موضع سخریة  ǫٔصبحتالمنصف مقابل العمل  واҡٔجرالفرص 

لهيمنة ̠وس̑یߧ   ).21،22:م1995،فرا̮س̿س وود̠وك( .فرض قيم العمل السابقة ادةلإ̊القوة وا

ߧ الرابعة - لتنظيمیة القائمة ̊لى  :المر˨ ߧ مع ظهور القيم ا  )(Xالحریة في العمل و˔زام̲ت مع ظهور نظریة  ǫٔساسظهرت هذه المر˨

 . (Mc Gregor douglas)"لما̠ريجور) "(Yو
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سالى ويحفزون في المقام  ǫٔنیعتقدون ) (Xفالمد̽رون المصنفون وفقا لنظریة   ،بمصالحهم ا߳اتیة اҡٔولالناس بطبیعتهم مخادعون و̠

الناس بطبیعتهم  ǫنٔیعتقدون ) (Yمادیة بۣ̿ المد̽رون ا߳̽ن یعملون وفقا لنظریة  ومكافˆتٓشدید  إشراف إلىو߳ߵ يحتاجون 

د̽رون Դلثقة ومحبون  lخٓر̽نايجابیون وҢراءوذووا  لǫٔ  بناءة.  

ߧ الخ - زԹدة قدرات المد̽ر̽ن ̊لى ̊لاج المشߕت  إلى̼سعى  إداري ߒٔسلوب ҡٔԴهداف الإدارةظهرت مع ظهور   :امسةالمر˨

 .)55:م2002،المشاري(   .التي تواˡه المنظمات

ߧ السادسة - لتنظيمیة ن˖ˤ̀ة عودة المد̽رون والقادة  :المر˨ ߧ مجمو̊ة ˡدیدة من القيم ا الحقل المزدهر  إلىˊرزت ˭لال هذه المر˨

ر  ,المتعلق بعلم السلوك التطبیقي من ˭لال Գهۡم بخبرة المدربين التي ا˓سمت Դلعلاج النفسي المتطرف وظهر مفهوم التطو̽

لتنظيمي وتحلیل التبادل وˊرامج نوعیة ظروف العمل ̠وسائل فا̊ߧ   .وتنظيم العمل Դلمشاریع الكˍيرة لإدارةا

ߧ السابعة - ߧ القيم  :المر˨ الحرب ضد  اҡٔموالالمشاریع ورؤوس  ǫٔصحابوذߵ بخوض  الف̀ك˗وریةظهرت ˭لال هذه المر˨

ߧ  وبدǫٔتوبدا اك˖شاف القوة ا߱افعة لاس̑تغلال الفرص ا߳اتیة والمسؤولیة ا߳اتیة من ˡدید  ،اتحادات النقاԴت المهنیة مر˨

ߧ السابعة مزيجا من القيم التي الخضخضة وتقلیص ملك̀ة ا߱وߦ ̥لمشرو̊ات Գق˗صادیة ح̀ث م  ˞ل تطور القيم في المر˨

  ).  22،27:م1995،فرا̮س̿س وود̠وك(  .سادت في المرا˨ل السابقة

  :الخاتمة

لتنظيمیة ǫٔهمیة قصوى في ح̀اة المنظمات ˔تمثل هذه اҡٔهمیة في إشراك اҡٔفراد العاملين في تحق̀ق ǫٔهدافها  ،مما س̑بق ̮س̑ت˯لص ǫٔن ̥لثقافة ا

فٓاق ومدارك العاملين حول اҡٔ˨داث ،وǫٔهدافهم  ǫ لتنظيمي والعمل ̊لى توس̑یع Դلإضافة إلى ̠ونها المحرك الرئ̿سي لتنظيم وتوح̀د السلوك ا

لتنظيمیة ˓شكل إطارا مرجعیا یقوم اҡٔفراد بتفسير اҡٔ˨داث واҡ̮ٔشطة في ضوئه،التي تدور في المحیط ا߳ي یعملون ف̀ه    .ǫٔي ǫٔن الثقافة ا

لتنظيم  مما ̼سا̊د ̊لى خفض التكالیف وبناء ، یة Գيجابیة هي التي تعمل ̊لى بناء القيم والمعتقدات التي تخدم ǫٔهداف المنظمات فالثقافة ا

̦تميز في اҡٔداء والإنتاج لتنظيمیة السلبیة التي تعمل ̊لى بناء قيم ومعتقدات ذات Զٓǫر سلبیة  ،الجودة وتحق̀ق الرԹدة وا بخلاف الثقافة ا

  .ظمات تعیق ǫٔهداف المن
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 :التعریف Դلمؤسسة  - 1

  :المؤسسة العموم̀ة ̥لت˪لیل الكهرԴئي- 1- 1

. تقع المؤسسة الوطنیة ̥لت˪لیل الكهرԴئي ̥لزنك Դلغزوات شمال غرب المدینة، في موقع استراتیجي هام سهل من ̮شاط هذه الو˨دة

وس̑یاح̀ة، ولإقامة هذا المعمل تطلب اҡٔمر هك˗ار، ح̀ث كانت تتواˡد فيها ̊دة ǫ̮ٔشطة اق˗صادیة  14فه̖ي تتربع ̊لى مسا˨ة تقدر بـ

تدمير معامل صغيرة لتصبير السمك وحفظه، كما انتزعت ورشات م̀كانیك̀ة كانت Եبعة ̥لشركة الوطنیة ̥لسكك الحدیدیة، Դلإضافة 

  .إلى قا̊ة سۣ̿ وݮ سكني صغير

  :دوافع إقامة هذه الو˨دة -

  :ذا المصنع ومنهالقد راعت السلطات المركزیة ̊دة مسائل عند ˓ش̿̀د ه

 س̑تيرادԳقرب الموقع من المیناء لیقوم ب̱شاط التصد̽ر و.  

 نحاء الوطنǫٔ وجود سكة ˨دیدیة ˔ربط الو˨دة بمختلف المناطق الصناعیة ̊بر مختلف.  

  نداك، لتكر̼س ̊داߦ اجۡعیة و˓شغیل العاطلينǫٔ عن إد˭ال التصنیع إلى هذه المنطقة في إطار التوازن الجهوري المعمول به

  .العمل

  .26/12/1974، وتم إدماج ǫٔول صحیفة من الزنك یوم 1974المؤسسة الوطنیة لصنا̊ة الزنك ǫٔسست في س̑نة 

 :وقد ساهمت في إنجاز اҡٔعمال اҡٔولى من البناء واҡٔشغال الهندس̑یة ̥لمؤسسة ̊دة شركات وطنیة و ǫٔج̲بیة من ب̿نها

  لإضافة إلىԴ ،خرىالشركة الوطنیة ̥لبناءات المعدنیةǫٔ شركات.  

 شركة تلان˖̀ك «  Tlantikit »  ئیةԴلتجهيزات الكهرԴ وهي شركة ˭اصة.  

  شركة مش̑يمMechim لهندسة الصناعیة:البلجیك̀ةԴ وهي شركة ˭اصة.  

 نجليزیةԳ شركة ش̑يمیكو »  « Chemico: تصف̀ة الغازات والحمض إ̮شاءات˔كفلت بترت̿ب . 

  شركة لورغيLorghi    لمانیةҡ̠ٔسد والمحطة الحراریة: ا ٔ   .˔كفلت بتجهيز مصل˪ة التˆ

 ̠وسي شركة Cocei :لإشراف والمتابعة التق̲یةԴ كفلت˔.  
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طن س̑نوԹ من مادة الزنك  40000، وتبلغ الطاقة الإنتاج̀ة لهذه الو˨دة بـ)2005س̑نة (̊املا  551یقدر ̊دد العمال بـ   

مض الكبریت والن˪اس ا߳ي ǫٔدى Դلو˨دة في اҡٔشهر الماضیة إلى إنجاز مشغل صغير لإنتاج Դلإضافة إلى المنتˤات اҡٔخرى ̡ح. الخالص

  %.99.98الن˪اس التي تعتبر صنا̊ة Էش̑ئة ی̱˗ظر الك˞ير منها خصوصا إذا عرف̲ا ǫٔن الجودة الإنتاج̀ة ̥لن˪اس تقدر بـ 

  :مرا˨ل تˆسٔ̿س مؤسسة الزنك- 2- 1- 1

لتينǫٔ مرت مؤسسة    :لزنك بمر˨

-  ٔҡߧ ا   :1978- 1974ولى المر˨

كانت ا߱وߦ هي التي تهتم بهذه الشركة من ح̀ث الإنفاق ̊ليها في شراء المواد اҡٔولیة وتحمیلها ˔كالیف التحویل وتدعيمها   

هي التي كانت تقوم بˌ̀ع م̲تˤات هذه المؤسسة، ˭اصة ) ا߱وߦ(ҡٔԴموال اللازمة التي تحتاݨا هذه المؤسسة من ˡǫٔل صیا̯تها، وكما ǫٔنها 

ح̀ث  1978إلى ̎ایة  ǫٔ1974نها كانت تتحمل خسارتها، وتقوم ا߱وߦ بتغطیة ˔كالیفها المالیة من طرف البنوك، وهذا م̲ذ ̮شˆتهٔا س̑نة و 

  . طن س̑نوԹ 16000طن س̑نوԹ إلى  10000كان یتراوح إنتاݨا الس̑نوي ˭لال هذه الفترة من 

ߧ الثانیة  -   :1978س̑نة  ما بعد) التحویل ǫؤ التغیير(  Subventionالمر˨

بفضل ظهور تحویلات، وقوانين وتعدیلات م˗عددة ̥لشركات الجزاˁریة بما یعرف Դللامركزیة، ǫٔي ǫٔن هذه المؤسسة انفصلت   

  .كلیا عن ا߱وߦ Դلرغم من ǫٔنها Եبعة لها، ǫٔي ǫٔصبحت المد̽ریة العامة لمؤسسة الزنك هي التي تقوم بعملیة شراء، إنتاج وبیع م̲تˤاتها

بدǫٔت المؤسسة في تخصیص كل ݨة ̊لى ˨دا إلى ǫٔن ǫٔصبحت  1984إلى ̎ایة  1979س̑نوات من  5حوالي  وبعد مرور  

دات صغيرة منها دة لعملیة شراء المواد اҡٔولیة، عملیات البیع، عملیات التوزیع : (و˨ دة تتكلف Դلمالیة، ǫٔخرى Դلمحاس̑بة، و˨ و˨

دة تتكلف بدراسة السوق وǫٔخرى تدرس السلوك   ).المالي ̥لمس̑ته߶ والتخز̽ن، و˨

دة یظهر الخلل المالي، ˭اصة ǫٔنها ظهرت ̊دة  دات ǫٔدت إلى معرفة ̮شاط هذه المؤسسة ووضعیتها المالیة ǫٔي في ǫٔي و˨ كل هذه الو˨

  .كمعرفة ما ̊ليها من دیون مالیة اتجاه مورديها، وما لها من دیون مالیة اتجاه عملائها .عیوب 

ߧ عرفت المؤ ذإلا ǫٔنه في ه   سسة ̊دة عیوب ومشاكل ҡٔنها ǫٔصبحت تد̽ر ǫٔعمالها و̮شاطاتها بنفسها، ح̀ث ǫٔصبحت ه المر˨

  .هي التي تتحمل الخسارة المالیة بنفسها بدون الحصول ̊لى دعم ا߱وߦ

  :الإنتاج والتوزیع ̥لمؤسسة- 3- 1- 1

ٔولیة Էدرة في الوطن مما اس̑تدعى اҡٔمر اس̑تيرادها من دول  ǫ و إنتاݨا ̊لى مادةǫٔ تعتمد في عملها إن المؤسسة الوطنیة ̥لزنك 

تعمل معها عن  (Glencore)˭ارج̀ة، ونظرا لكون المادة اҡٔولیة Դهظة السعر لجˆتٔ المؤسسة إلى إˊرام اتفاق̀ات مع شركة اس̑بانیة 



 طریقة إجراء البحث                                                                                              س       امالفصل الخ

  

119 
 

نما إنتاج الزنك وحساب قيمته،  (Travail a façon)طریق العمل Դلمقایضة  ، بمعنى لا یتم ال˖سدید من طرف المؤسسة مˍاشرة وإ

تˆٔ˭ذ المادة المنتˤة ب̱س̑بة  (Glencore)ومقایضته بحجم المواد اҡٔولیة المس̑توردة وحسب إحصائیات المؤسسة فإن الشركة Գس̑بانیة 

  .والباقي یعد ̠ربح ̥لمؤسسة% 60

  :المنتˤات ̥لمؤسسةومن ǫٔهم 

 الزنك ومش̑تقاته.  

 لزماكǫٔ.  

 قوار̼س الزنك.  

 مسحوق الزنك.  

 الحامض الكبریتي.  

 الن˪اس.  

 :ا߱راسة Գس̑تطلاعیة - 2

  :مكان ا߱راسة -

̊املا Դلشركة الجزاˁریة ̥لزنك  Դ40لغزوات واش̑تملت هذه ا߱راسة ̊لى ) alzing(هذه ا߱راسة Դلشركة الوطنیة ̥لزنك  ǫٔجریتلقد 

والق̀ام Դلت˪لیل العمال ̊لى موضوع البحث قصد جمع معلومات نظریة تف̀دԷ في دراس˖̲ا  إطلاعكان الهدف من هذه ا߱راسة ،

  .)الصدق والثبات( الس̑یكومتري ҡٔدوات ا߱راسة

  .ǫٔشهر 5لقد اس̑تغرقت ا߱راسة Գس̑تطلاعیة  حوالي  :مدة ا߱راسة  -

 :اҡٔساس̑یةا߱راسة  - 3

 : مكان ومدة ا߱راسة -

  .)29/03/2011̎ایة  إلى 15/10/2010من(  ǫٔشهر 6ا߱راسة Դلشركة الجزاˁریة ̥لزنك Դلغزوات لمد ة  ǫٔجریت

لتنظيمي ̊لى عینة البحث التي بلغت  وثم توزیع اس̑ۡرات البحث ̥لمتغير̽ن   .̊امل 160العقد النفسي وԳلتزام ا
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 :)مجتمع وعینة ا߱راسة: ( عینة البحث -

  .̊املا Դلمؤسسة العموم̀ة الزنك مقسمة بطریقة عشوائیة طبق̀ة 160 ا߱راسة ̊لىلقد اش̑تملت عینة 

 . )%53.33 ( ب̱س̑بة ǫٔيمن مجتمع ا߱راسة  160̊ددها  والبالغ̊لى عینة ا߱راسة ) ۡراتԳس̑(ا߱راسة  ǫٔدواتوقد تم توزیع 

 :منهج ا߱راسة - 4

الكشف عن الحق̀قة في العلوم بواسطة طائفة من القوا̊د العامة التي  إلىالطریقة المؤدیة " :البحث ̊لى انه  ǫٔویعرف منهج ا߱راسة 

  )196 :ه  1049،العساف ( ن˖ˤ̀ة معلومة  إلىتهيمن ̊لى سير العقل وتحدد عملیاته حتى یصل 

تين رئ̿س̑ی˖ين في الواقع نت˪دث عن ̊دة م̲اهج ح̀ث اخ˗لف الباح˞ون في ف˄  فإنناعندما نت˪دث عن منهج ا߱راسة بصفة ̊امة  ǫٔننا̊لى 

  .هما المنهج الكمي والمنهج الك̀في 

وهو ) 16: 2003، محمد مزԹن(مزԹن في كتابه  اҡٔس̑تاذ إلیهمنهˤين منهج تجریبي ومنهج وصفي وهو ما ذهب  إلىوهناك من صنفها 

  .وԳجۡعیة الإ̮سانیة م̎لب الباح˞ين في العلو ǫٔ التصنیف ا߳ي یتفق ̊لیه 

لتنظيمي من الموضو̊ات المرتبطة Դتجاهات العمال التي تمثل دراس̑تها معضߧولما كان موضوع العقد  منهجیة Դل̱س̑بة  النفسي وԳلتزام ا

نما،̼س̑تطیع ملاحظة الظاهرة موضوع البحث مˍاشرة  ̥لباحث لكونه لا المبحوث من معلومات  ǫٔومن ˭لال ما یدلي به المس̑تجیب  وإ

  .المنهج الوصفي الت˪لیلي في دراس̑ته هذه ̊لى الباحثما يمكن ملاحظته من ظواهر سلو̠یة في بعض المواقف فقد اعتمد  ǫٔو

العینة  ǫٔفرادثم توزیعهما ̊لى ˌ̀انين بحیث من ˭لال هذا المنهج قام الباحث Դس̑تجواب عینة من مجتمع ا߱راسة وذߵ  Դس̑تعمال اس̑ت 

العینة  ҡٔفرادكانت هناك ̊لاقة بين المتغيرات الشخصیة  إذالمعرفة ما ˌ̀انين Գس̑ت  ̽نت الواردة في هذتحلیل البیاԷبعد  فۤح̀ث ثم ،

لتنظيميوم˗غيري العقد النفسي وԳلتزام  الاته والعلاقة بين العقد النفسي ا لتنظيمي و˨   .وԳلتزام ا
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 :خصائص عینة ا߱راسة - 5

 ٔǫ -   فرادتوزیعǫٔ لتعليمي  :عینة ا߱راسة حسب المس̑توى ا

  :)02(الجدول رقم 

  

) 87(عینة ا߱راسة ح̀ث بلغ ̊ددهم  ǫٔفراد̮س̑بة من  ǫٔ̊لىالعینة ا߳̽ن ߱يهم المس̑توى الجامعي يمثلون  ǫٔفراد ǫٔنیتضح من الجدول 

في المرتبة  وتˆتئمن عینة ا߱راسة ) 23.12%(ب̱س̑بة  ǫٔي) 37(ویليهم ا߳̽ن ߱يهم مس̑توى Զنوي ح̀ث بلغ ̊ددهم ) %54.37(ب̱س̑بة 

  .اسة عینة ا߱ر  ǫٔفرادمن ) %14.37(ب̱س̑بة  ǫٔي) 23(ح̀ث بلغ ̊ددهم  ثانويالثالثة ا߳̽ن ߱يهم مس̑توى ال 

  . العینة ǫٔفرادمن ) %8.12(ب̱س̑بة  ǫٔي) 13(المس̑توى المتوسط ح̀ث بلغ ̊ددهم حمߧ  اҡٔ˭يروفي 

      :الرتبة عینة ا߱راسة حسب  ǫٔفرادتوزیع    - ب

 :) 03(الجدول رقم                     

  

  ال̱س̑بة المئویة  التكرار  الف˄ة  ال˖سلسل

  %8.12  13  ابتدائي  1

  %14.37  23  م˗وسط  2

  Զ  37  23.12%نوي  3

  ˡ  87  54.37%امعي  4

  %100  160  ا߽موع  

  ال̱س̑بة المئویة  التكرار  الف˄ة  ال˖سلسل

  %20.62  33  إطار  1

  %31.87  51  )مشرف(م˗حكم   2

  %47.5  76  م̲فذ  3

  %100  160  ا߽موع  
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نجد ̊دد  ǫٔنناح̀ث نجد  الهرم وت˖سع في القا̊دة رǫٔسهناك شكل هرمي ل˖سلسل الرتب ح̀ث یقل العدد في  ǫٔنویتضح من الجدول 

وفي )  %31.87(ب̱س̑بة ) 51(المشرفون ح̀ث بلغ ̊ددها  ǫٔوالمتحكمون  اҡٔفرادثم ) %20.62(ب̱س̑بة ) 33(في العینة هو   الإطارات

  .من ǫٔفراد عینة ا߱راسة) 47.5%(ǫٔي ب̱س̑بة ) 76(ح̀ث بلغ ̊ددهم  المنفذ ون اҡٔفراد اҡٔ˭ير

  :عینة ا߱راسة حسب العمر ǫٔفرادتوزیع  -ج

 :)04(لجدول رقما     

  

عینة ا߱راسة وԴلتالي فه̖ي تمثل  ǫٔفرادمن ) %44.37(ب̱س̑بة  ǫٔي) 71(بلغ ̊ددها  )24 -34(الف˄ة العمریة من  ǫنٔیتضح من الجدول 

  .̮س̑بة في مجتمع ا߱راسة ǫٔ̊لى

  .عینة ا߱راسة ǫٔفراد من) %36.25(ب̱س̑بة  ǫٔي) 58(ح̀ث بلغ ̊ددها  )34 -45(من  العمریةثم تليها الف˄ة 

  .عینة ا߱راسة ǫٔفرادمن ) %19.37(ب̱س̑بة  ǫٔي) 31(ح̀ث بلغ ̊ددها  )45 -55(الف˄ة العمریة  اҡٔ˭يرفي  وتˆتئ

  .̎لبها ش̑بابǫٔ  ٔǫنالميزة التي تميز هذه العینة  ǫٔنومن هنا ̮س̑ت˯لص 

  :عینة ا߱راسة حسب الخبرة ǫٔفرادتوزیع  -د

  :)05(الجدول رقم     

  ال̱س̑بة المئویة  التكرار  الف˄ة  ال˖سلسل

1  34-24  71  44.37%  

2  45-34  58  3%6.25  

3  55-45  31  19.37%  

  %100  160  ا߽موع  

  ال̱س̑بة المئویة  التكرار  الف˄ة  ال˖سلسل

1   ٔǫ 43.12  69  س̑نوات 5قل من%  

  %18.12  29  س̑نوات10قل من ǫٔ  إلىس̑نوات  5من   2

كثرس̑نوات  10  3 ٔ   %38.75  62  فˆ

  %100  160  ا߽موع  
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من ) %43.12(ب̱س̑بة  ǫٔي )69(ح̀ث بلغ ̊ددها ) اقل من خمس س̑نوات (ف˄ة من ح̀ث الخبرة هي  ǫٔ̊لى ǫٔنیتضح من الجدول 

كثرس̑نوات  10(عینة ا߱راسة فۤ ˡاءت في المرتبة الثانیة ف˄ة  ǫٔفراد ٔ عینة  ǫٔفرادمن   )%38.75(ب̱س̑بة  ǫٔي) 62(ح̀ث بلغ ̊ددها ) فˆ

  .ا߱راسة 

عینة  ǫٔفرادمن ) %18.12(ب̱س̑بة  ǫٔي) 29(ح̀ث بلغ ̊ددها ) س̑نوات 10اقل من  إلىس̑نوات  5من (ف˄ة الخبرة  ˡاءت اҡٔ˭يروفي 

  .ا߱راسة

  :التكو̽نمدة عینة ا߱راسة حسب  فرادǫٔ توزیع  - ه

 :)06(الجدول رقم              

  

من  ) %16.25(ب̱س̑بة  ǫٔي) 26( همدبلغ ̊د )Թǫٔم 5  -1( ˔كو̽ن ˭لال الس̑نة منالعمال ا߳̽ن تحصلوا ̊لى  ǫنٔیتضح من الجدول 

  .عینة ا߱راسة ǫٔفراد

  .عینة ا߱راسة ǫٔفرادمن )   %3.12(ب̱س̑بة   ǫٔي) 05(بلغ ̊ددها ) Թǫٔم 10-5(العمال ا߳̽ن تحصلوا ̊لى ˔كو̽ن لمدة تتراوح من  ǫٔما

  .عینة ا߱راسة ǫٔفرادمن ) %19.37(ب̱س̑بة  ǫٔي) 31(الس̑نة فˍلغ ̊ددهم ا߳̽ن تحصلوا ̊لى ˔كو̽ن ˭لال ) یوم 15-10(من  ǫٔما

  .اҡٔ̎لبیةعینة ا߱راسة وهي تمثل  ǫٔفرادمن ) %61.25(ب̱س̑بة  ǫٔي) 98(̊لى ˔كو̽ن ˭لال الس̑نة فˍلغ ̊ددهم  يحصلوالعمال ا߳̽ن لم  ǫٔما

  

  

  

  

  

  ال̱س̑بة المئویة  التكرار  الف˄ة  ال˖سلسل

  Թǫٔ  26  16.25%م 1-5  1

  Թǫٔ  05  3.12%م 5-10  2

  %19.37  31  یوم 10-15  3

  %61.25  98  یوم 00  4

  %100  160  ا߽موع  
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        :عینة ا߱راسة حسب  الج̱س ǫٔفرادتوزیع   - و

        :) 07(رقم الجدول               

  

عینة  ǫٔفرادمن  )%86.87(ب̱س̑بة  ǫئ) 139( یلغ ̊ددهم  ا̠߳ور  إلىعینة ا߱راسة تنقسم حسب الج̱س  ǫنٔیتضح من الجدول 

  .من عینة ا߱راسة )%13.12(ب̱س̑بة  ǫٔي) 21(ا فˍلغ ̊ددهن  الاԷٕث ǫٔما ا߱راسة 

   .عینة ا߱راسة ذ̠ور ǫٔفرادا̎لب  ǫٔنومن الجدول یتˌين 

 :ا߱راسة ǫٔدوات - 6

لقد ثم Գعۡد في هذه ا߱راسة ̊لى جمع المعلومات وذߵ من ˭لال Գس̑ۡرة وذߵ من اˡل معرفة العلاقة بين العقد النفسي وԳلتزام 

لتنظيمي    .ا

كدصعبا ̥لغایة  ǫٔمراالملائمة ̥߲راسة  اҡٔدواتونظرا لحداثة الموضوع وصعوبته جعل اخ˗یار  ٔ  المعلوماتوجمع من صحة الفرضیات  و̥لتˆ

  :البحث فقد اعتمدԷ في دراس˖̲ا ̊لى ما یلي  ǫٔهدافالكاف̀ة لمعالجة الموضوع بموضوعیة ومن ثم تحق̀ق 

 Denisدن̿س روسو " اҡٔس̑تاذةالمطور من طرف ) PCI)) (Psychological contract inventory مق̀اسلقد اس̑تعملنا  -

rousseau) ( امعةˡ منPittsburgh) ( ت المت˪دةԹلولاԴمر̽ك̀ةҡٔفي س̑نة  ا)وا߳ي یق̿س ˨الات العقد النفسي ) 1998

 .في المؤسسات وǫٔبعاده

لتنظيمي المكونة من  مق̀اسكما ثم اس̑تعمال  -  .فقرة لبور˔ر 15لق̀اس Գلتزام ا

 .لق̀اس ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة مق̀اس محمد عبد الله الۢلي و كذߵ اس̑تعمال  -

 

    ال̱س̑بة المئویة  التكرار  ال˖سلسل

  %86.87  139  ا̠߳ور

  %13.12  21  الاԷٕث

  %100  160  ا߽موع
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  :ادوات الق̀استقديم  - 7

  :العقد النفسي مق̀استقديم  -

ولیف̱س، ا̥ߴان ˨اولا تصميم " ǫٔ"Levinsonرجر̼س و) Argyris(بدǫٔت اهۡمات ق̀اس العقد النفسي ، بدایة من ǫٔعمال 

اولا كذߵ الجمع بين المقابلات  ̎ير والملاحظات ودراسة م̲اصب العمل مقابلات م̲تهˤين تق̲یات مس̑تعمߧ في المیدان الإكلی̱̀كي ، و˨

  .ǫٔن ت߶ المحاولات كانت Էقصة وبحاˡة إلى نوع من ا߱قة والثبات

"HERRIOT" و"PEMBERTON " جما̊ات " بوضع مق̀اس حول العقد النفسي، وكانت عینة البحث ا̥ߴ̽ن اهۡ) 1996(س̑نة

، ا߳ي طلب منهم وصف التزاماتهم إزاء ǫٔصحاب العمل ونظرتهم إلى العلاقات المس̑تقˍلیة المتبادߦ مع ǫٔصحاب العمل، إلى ̎ایة "العمل

  .بعض ا߱راسات اҡٔخرى التي ˨اولت التق̀يم بطریقة فردیة م˗ضمنات العقد النفسي

  ":روسو"العقد النفسي عند  مق̀اس -

وهو عبارة عن ) 1995(ا߳ي طورته س̑نة ) « Psychological Contract Inventory « PCI(سمي هذا المق̀اس 

  .طریقة Գخ˗یار ا߽بر، ح̀ث ̽كون ا߽یب مجبرا Դلاˡٕابة Դ˨ترام ˔رت̿ب المتغيرات المعروضة ̊لیه حسب محك معين وذ ناˌ̀اس̑ت 

  :المق̀اسوكان الهدف من هذا 

  .وضع ǫٔداة عملیة لق̀اس العقد النفسي وضبط ˨الاته -

لتعليمیة والمهنیة -   .تق̀يم ذاتي لاس̑تعماࠀ في ا߽الات ا

  : ویتضمن المق̀اس ثلاثة محاور ǫٔساس̑یة

  فقرة 28یتضمن : المحو اҡؤل

  بوعوده نحوكم؟ إذا نظرتم إلى العلاقة التي تجمعكم مع صاحب العمل في ǫٔي ˨ال من اҡٔحوال، صاحب العمل یفي

ٔیضا : المحور الثاني ǫ فقرة 28یتضمن  

  في ǫٔي ˨ال من اҡٔحوال تعتقدون ǫٔن لكم وعود نحو صاحب العمل؟

  فقرة  12المحور الثالث یضم 

  في ǫٔي ˨ال من اҡٔحوال من اҡٔس̑ئߧ التالیة تتصف ̊لاق˗ك مع صاحب العمل؟

تيٓ للاˡٕابة ҡوفي كل المحاور ̼س̑تعمل ا߽یب السلم ا.  
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  . ǫٔبدا  -1

  . قلیل ˡدا  -2

  . قلیل  -3

  .نو̊ا ما  -4

  .دوما  -5

  :المعالجة الإحصائیة ̥لمعطیات -

  .يهۡن بق̀اس العقد النفسي و ǫٔبعاده عند العامل) ǫٔ( ،)A/Cوج: (̼شمل مق̀اس العقد النفسي ̊لى ثلاثة محاور

  .فيهتم بق̀اس تقد̽رات العامل ̥لعقد النفسي عند صاحب العمل) ب(،) ǫٔ)Bما المحور 

Դل̱س̑بة لحاߦ العقد النفسي ̥لعامل یقترح هذا Գخ˗بار بجمع اˡٕابة فقرات معینة والتي تق̿س بعد معين، فمجموع ت߶ الفقرات  :فمثلا

  .والبعد یعطینا شدة العقد، ومن هذا اҡٔ˭ير ̮س̑ت˯لص الحاߦ السائدة

لتنظيميتقديم  -  :مق̀اس Գلتزام ا

Գ س̑ت  لتزامنظرا لش̑یوع مفهومԳ لتنظيمي كموضوع ̥لبحث وا߱راسة فقد ˨اول العدید من الباح˞ين تصميم المقای̿س الملائمة  ǫٔوت Էاˌ̀ا

  .لق̀اس هذا المفهوم 

Գ ر مقای̿س لتنظيمي تعود  لتزامولقد كانت البدایة الحق̀ق̀ة لتطو̽ ر ) Ritzer et trice,1969" (ریترزو˔را̼س" إلىا ح̀ث ثم تطو̽

ٔ̊دهالمق̀اس ا߳ي  ǫ  هریب̲̿یاك والتو" هذان الباح˞ان فۤ بعد من قˍل) "Hrebeniak et Alluto,1972 ( كذߵ فقد قام كل من

لتنظيمي ا߳ي  لتزامԳمق̀اس  Դٕ̊دادفي ˊریطانیا  (Cook & wall,1980)" ̠وك وول"  لتزاملق̀اس Գ ߒٔداةثˌت ملاءم˗ه وثباته ǫٔ ا

لتنظيمي كما  " م̀˖شˤان"السلوكي ا߳ي یعتبر جزءا من اس˖ˍانة  لتزاممق̀اس Գ (Comman & all,1983) "̠ومان وزملاؤه"̊د ǫٔ ا

Գ لتنظيمي ثم مق̀اس لتنظيمي ا߳ي  لتزام̥لتق̀يم ا  & Aller & Meyer,1990, CL.cooper"(الر وما̽ر"كل من  ǫٔ̊دها

I.t.Roberson,1988;J.L. price &  C.W.Muller,1988)  

كثرها كثر هذه المقای̿س شهرة وا Էǫٔ ̊لى ٔ ǫ Գ لتنظيمي ا߳ي  لتزاماس̑ت˯داما هو مق̀اس  & Porter)" بور˔ر وزملاؤه"  ǫٔ̊دها

all,1974)  انجل وبيري " ح̀ث ثم اس̑ت˯دامه من قˍل كل من "(Angle & perry,1981) "تمان وستراسرԴو "Bateman & 

Strasser,1984) ( مور̼س وشيریدان"و "(Moris & Scheridan,1981)   اورلي وكا߱ول" و "(O'Reilly & Caldwell 

  :ǫٔم˞الكما ثم اس̑ت˯دامه من قˍل بعض الباح˞ين  العرب من   ( Steers,1977)" س̑تيرز"و  (1981,
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ٓ و ) 1987(عبد الرجيم القطان  ǫ ان الشاوي ) 1993(دم ̎ازي العت̿بي   ).2005(ومحمد ˊن ̎الب العوفي ) 2005(وحمد ˊن فر˨

لتنظيمي ا߳ي  لتزامق̀اس Գلهذا فقد اخ˗ار الباحث م  كثرˉسب ش̑یوع اس̑ت˯دامه ولكونه " بور˔ر وزملاؤه "   ǫٔ̊دها ٔ ǫ  المقای̿س المقˍوߦ

لتنظيمي ة ̊الیة من ا߱قة  ،لق̀اس Գلتزام ا l̽تمتع بدر في الق̀اس والثبات ح̀ث یتراوح ثباته في معظم ا߱راسات  الس̑یكولوج̀ةكما 

ة 90-80(بين  اҡٔج̲بیة lس̑ت˯دام معادߦ  )درԴ"الفا ̠رونباك "  

(R.W.Griffin & T.S.Bateman,1986,Allen & Meyer,1990)   

د عبد الرحيم القطان  في ا߱راسات العربیة ǫٔما lنٔفقد وǫ  ة lداةلهذه  الثباتدرҡٔكما بلغ معامل ) 0.85(تها ج̀دة ح̀ث بلغ معامل ثبا ا

ٓ في دراسة  الثبات ǫ لفا"دام معادߦ ح̀ث ثم اس̑ت˯) 0.83(دم العت̿بيǫٔ في كلتا ا߱راس̑تين لاس̑تخراج معامل ثبات المق̀اس" ̠رونباك.  

  .Դس̑تعمال معامل الفا ̠رونباخ ) 0.90(وبلغ عند الهیˤان 

د كذߵ معامل الثبات  ˊن ̎الب ومحمد lجراهافي دراس̑ته التي  )0.92(العوفي وǫٔ  لتنظيمي لتنظيمیة و̊لاقتها Դلالتزام ا   )2005.(الثقافة ا

لتنظيمي  لتزامهذه العوامل جعلت الباحث ̼س̑ت˯دم هذا المق̀اس في دراس̑ته دون ̎يره من مقای̿س Գكل    . اҡٔخرىا

Գ لتنظيمي  لتزامیتكون مق̀اس تمت صیاغتها بطریقة تعبر عن شعور الفرد المحتمل اتجاه  ؤه من خمس عشرة عبارةوزملا" لبور ˔ر "ا

من Գتجاهات والنواԹ السلو̠یة التي تؤ̨ر ̊لى التزام العامل من ̊دمه ̥لمنظمة التي یعمل بها  فه̖ي تعكس مزيجا ،المنظمة التي یعمل بها 

.  

) 5(̊لى العبارة من بين خمس  الاˡٕابةاخ˗یار  المس̑تجیبمن  ا المق̀اس بطریقة لیكرت ح̀ث یطلب الباحث̊لى هذ الاˡٕابة ǫٔ̊دتلقد 

كد̎ير  –̎ير موافق  –̎ير موافق ˉشدة  :هي  اˡٕاԴت ٔ   موافق ˉشدة –موافق   - م˗ˆ

                    1                2                3          4         5  

ة  ǫٔووزن  الاˡٕاԴتمن هذه  اˡٕابةلكل   ǫٔعطیتلقد  lدر ٔǫ1(بوا˨د  تبد ( ابةفي ˨اߦ اخ˗یارˡٕخمس   إلى" ̎ير موافق ˉشدة"  الا)5  (

ات في ˨اߦ اخ˗یار  lابةدرˡٕنٔ̊لى  ،" بموافق ˉشدة "   الاǫ   هناك عبارات في  هذا المق̀اس صیغت  صیغة سلبیة فۤ یتعلق ˉشعور

  ) 15 – 12 – 11 – 9 -7 -3( هي  اҡٔصلیةفي ال̱س˯ة "  R" حرف ǫٔماࠐاالمس̑تجیب نحو م̲ظمته وهذه العبارات التي وضع 

ة وا˨د  إلى ǫٔوزانهابتغير المس̑تجیبين  اˡٕاԴتتهیئة  البیاԷت إد˭المما ˔رتب ̊لیه  lة ) 1(العكس بحیث  ̽كون در lموافق ˉشدة  ودر 

  . ̎ير موافق ˉشدة ) 5(

   : ߵ من ˭لالذولت˪دید قيم المتوسط الحسابي ̠ونها في ǫٔي ف˄ة ف̀تم 

̥لمق̀اس  اҡٔدنىالحد  إلى) 0.80(وبعد ذߵ یضاف  0.80= 4/5ح̀ث  ثم قسمة المدى ̊لى ̊دد الف˄ات 4= 1-5= طول المدى  إيجاد

  : وهكذا لبق̀ة الف˄ات ف̀كون عندԷ المق̀اس كالتالي ]1.80  -1[ اҡٔولىف˗صبح الف˄ة 

  )م̲خفض ˡدا( ˉشدة̎ير موافق ]   1.80  - 1[ 
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  )م̲خفض(̎ير موافق ]  1.80-2.60[

كد ]   2.60-3.40[ ٔ   )م˗وسط(̎ير م˗ˆ

  )مرتفع(موافق ]   4.20 -3.40[

  )مرتفع ˡدا( ˉشدةموافق ]   5 -4.20[

  :تقديم مق̀اس ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة - 

لتنظيمیة  20ح̀ث اح˗وى المق̀اس ̊لى لعبد الله محمد الۢلي ،ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة اس̑تعمل الباحث مق̀اس    فقرة تق̿س المتغيرات ا

  .یتم الاˡٕابة ̊ليها عن طریق سلم لیكارت الخماسيفقرة تق̿س المتغيرات الوظیف̀ة ، 25و 

  :ا߱راسة ǫٔدواتصدق  وثبات  - 8

- Գ لتنظيمي –العقد النفسي ( دواتصدق   :)ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة -Գلتزام ا

 ظاهريصدق الال:     

 ǫٔساتذة̊لى ̊دد من  رات̮سخ من Գس̑ۡ تم توزیعا߱راسة في صورتها اҡٔولیة ̊لى ̊دد من المحكمين فقد  تاو قام الباحث بعرض ǫٔد  

بداءˡل مراجعتها ǫٔ ̊لم النفس من  وقد تم  ،̊لى بنودها وصیاغتها ووضوݩا ومدى ملاءمتها  لق̀اس ما وضعت لق̀اسه ملاحظاتهم وإ

  .ا߱راسة صادقة ظاهرǫٔ Թدواتبها وبذߵ ˔كون  واҡٔ˭ذ  الملاحظاتمراجعة  ت߶ 

  العقد النفسيمق̀اس ثبات: 

ثم بعد مدة زم̲یة  ،̊املا ̡عینة اس̑تطلاعیة ) 20(̊لى  ا̊ادة تطبیق Գخ˗بار عن طریق ق̀اسقام الباحث Դلتحقق من ثبات الم 

ثم قام الباحث بحساب معامل Գرتباط لبيرسون بين التطبیق اҡٔول ̊لى نفس العینة  نفس Գخ˗بارتطبیق  ǫٔ̊ادقدرت بعشر̽ن یوما 

 . لى ثبات المق̀اسمما یدل ̊ )0.88(والتطبیق الثاني فوˡد ǫٔن هناك ̊لاقة ارتباطیه قدرت بـ 

  لتنظيمي مق̀اسثبات   :وب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة Գلتزام ا

̡عینة ̊املا  )20(̊لى  ينث بتوزیع هذا المق̀اسفقد قام الباح، ̠رونباك ǫٔلفاقام الباحث Դلتحقق من ثبات Գخ˗بار بحساب معامل 

ة الثبات  ǫنٔ ̠رونباك ǫٔلفاوقد بی̱ت النتائج Դس̑ت˯دام معامل ، اس̑تطلاعیة lلتنظيمي لمق̀اسدر مما   )0.86(̊الیة ح̀ث بلغت  Գلتزام ا
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ةǫٔ یدل ̊لى   lساق ا߱ا˭لي  نه یتصف  بدر˓Գ ل̱س̑بة لمق̀اس ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة ح̀ث بلغ معامل الفا  ،̊الیة منԴ ونفس الشيء

  .(0.79)̠رونباخ 

 لتنظيمي    :الفقرات التي تق̿س مس̑توԹت Գلتزام ا

 )Գ )1-2-6-7-10-13لتزام العاطفي -1

 )Գ )4-8-11-14س̑تمراريԳلتزام  -2

 )Գ )3-5-9-12-15لتزام  المعیاري -3

    :المعالجة الإحصائیة  ǫسٔالیب  - 9

   :مجمو̊ة من اҡٔسالیب الإحصائیة هي  ا߱راسة  اس̑ت˯دم الباحث في تحلیل بیاԷت

 .معامل ارتباط ǫٔلفا ̠رونباخ -

  وبيرسون س̑بيرمانلـ  Գرتباط  معاملا -

 ).(Spss17نظام البرمجة الإحصائیة  -
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  : مقدمة

من ˭لال تحلیل  اҡٔول̊لى فرضیات ا߱راسة التي طرحت في الفصل  الاˡٕابةهذا الفصل  البحث س̑ی˪اول الباحث في ҡٔهداف تحق̀قا

لمتمثߧ في  ǫٔدواتها الناتجة عن تطبیق ا߱راسة بواسطة الإحصائیة البیاԷت م̲فذون  ،مشرفين  ، إطارات(فردا ) 160(̊لى عینة ا߱راسة ا

  .ا߱راسة إ̦يهاԴلغزوات ومن ثم م̲اقشة النتائج التي توصلت " الزنك"Դلمؤسسة العموم̀ة  ) 

   :عرض النتائج - 1

عینة ا߱راسة الخاصة بعمال المؤسسة العموم̀ة الزنك Դلغزوات تحصلنا ̊لى النتائج الممثߧ في ˡداول التوزیع  ҡٔفرادبعد تفریغ Գس̑ۡرات 

لتنظيمي الممثߧ في الجداول التالیة   :التكراریة الخاصة بمتغيري العقد النفسي وԳلتزام ا

 :ˡداول التوزیع التكراریة  : 11-

   :˨الات العقد النفسي 1-1-1:

ǫٔنظر في  ( (08)رقم  في الجدول لزنك تحصلنا ̊لى النتائج المب̲̿ةҡٔفراد عینة المؤسسة العموم̀ة ابعد تفریغ Գس̑ۡرات 

  :  )الملاحق

  )شدة العقد –الحاߦ  –البعد ( العقد النفسي عند العامل : ) 08(یوضح الجدول رقم 

  )شدة العقد  –الحاߦ  –البعد ( وتقد̽رات نفس العامل ̥لعقد النفسي لصاحب العمل 

العقد النفسي ̥لعامل وتقد̽راته ̥لعقد النفسي عند صاحب ( عرض النتائج ҡٔفراد عینة ا߱راسة Դلمؤسسة العموم̀ة الزنك  -

  ).العمل 

لتنظيمي :2- 1-1    :مس̑توى Գلتزام ا

لتنظيمي  ǫٔومس̑توى   :)09(یوضح الجدول رقم  ة Գلتزام ا lفراددرҡٔ  تعینة ا߱راسة ح̀ث قام الباحث بت˪لیلԴاˡٕفراد اǫٔ 

لتنظيمي والتي  إزاءعینة ا߱راسة  لتنظيمي ߱ى  ǫٔظهرتعبارات Գلتزام ا المؤسسة العموم̀ة الزنك ̊لى  ǫٔفرادمس̑توى Գلتزام ا

  :النحو التالي 

  عینة ا߱راسة ̊لى العبارات التي تق̿س Գلتزام  ǫٔفراد لاˡٕاԴتالتوزیع التكراري  :)ˡ)09دول رقم 

لتنظيمي   .)160العینة  ǫٔفراد  (ا
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لتنظيمي  -   .التوزیع التكراري لاˡٕاԴت ǫٔفراد عینة ا߱راسة ̊لى العبارات التي تق̿س Գلتزام ا

                  :)09(الجدول رقم 

 التكرارات/ الاˡٕاԴت                      

ٔ ̎ير م˗ ̎ير موافق موافق تماما ̎ير رقم السؤال  موافق تماما موافق كدˆ

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 

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

132 
 

  :ا߱ا˭لیة  ب̿˄ة العمل: 3- 1-1

  :كما هي موضحة في الجداول التالیة اˡٕاԴتهمعینة ا߱راسة كانت فرد من  (70)̊لى  ق̀اسبعد تطبیق الم 

العمل، ومرا̊اة Գنظمة دا˭ل المؤسسة ،والوصف الوظیفي والمركزیة الجداول المدونة ادԷه تبين ˡԳاԴت التي تق̿س قوا̊د 

  .Գجور، ومحتوى العمل والتقدم الوظیفي والق̀ادة وԳشراف وجما̊ة العمل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

133 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

134 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

135 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

136 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

137 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

138 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

139 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

140 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

141 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

142 
 

  :تحلیل النتائج المحصل ̊ليها- 1

  : العقد النفسي :1- 2

  : ǫٔنتبين لنا ) 19(من ˭لال الجدول رقم 

 :هو العقد النفسي السائد عند العمال -

 وم˗وسط شدة ) %38.75(ب̱س̑بة "  التحولي"ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد النفسي ) %15.62(ب̱س̑بة )  8"(الثقة ̊دم "بعد 

  ).31.11(قدره العقد 

ب̱س̑بة " ǫٔلعلائقي"ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد النفسي ) %13.12(ب̱س̑بة ) Գ) "5س̑تقرار" ویلیه في المرتبة الثانیة بعد 

  ).22.19(وم˗وسط شدة قدره ) 25%(

بمتوسط شدة ) %21.25( ب̱س̑بة" التبادلي" ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد النفسي )  %14.37(ب̱س̑بة ) 9"(ضیق" البعد ثم

  ).18.93(العقد قدره 

وم˗وسط ) %15(ب̱س̑بة " التوازني" ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد النفسي ) %10.62(ب̱س̑بة " التقدم ا߱ا˭لي"بعد  اҡٔ˭يروفي 

  ).18.29(شدة العقد النفسي 

 :تقد̽رات العمال ̥لعقد النفسي عند صاحب العمل -

) %60(ب̱س̑بة " التوازني" ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد النفسي ) %43.12(ب̱س̑بة ) 3" (التقدم ا߱ا˭لي" البعد السائد 

  ) 17.95(وم˗وسط شدة العقد 

ب̱س̑بة " ǫٔلعلائقي"النفسي ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد ) %11.25(ب̱س̑بة ) 4" (الإ˭لاص" ویلیه في المرتبة الثانیة بعد 

  ) .16.03(وم˗وسط شدة العقد النفسي قدره ) 24.37%(

ب̱س̑بة " التبادلي"ا߳ي یناس̑به ˨اߦ العقد النفسي ) %10.62(ب̱س̑بة ) 9" (ضیق" البعد  یˆتئفي المرتبة الثالثة  ǫٔما

  )  .17.75(وم˗وسط شدة العقد النفسي  قدره )  15.62%(
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  : مف˗اح الحروف

  .إمكانیة التوف̀ق بين العمل الخارݭ: ا، ت، ب، ع، خ

  .التقدم ا߱ا˭لي: ت، د

  .اҡٔداء ا߱ینام̀كي: ǫٔ، د

  .Գس̑تقرار: ǫٔس

  .الإ˭لاص: اخ

  .ضیق: ض

  .̊دم الثقة: ع،ث

  .قصير المدى: ق، د

  .˨اߦ التدهور المؤق˗ة: ح، ت، م
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لتنظيمي عند  :2-2   :عمال المؤسسة العموم̀ة الزنك ǫٔفرادمس̑توى Գلتزام ا

لتنظيمي عند عمال مؤسسة الزنك قام الباحث  ة مس̑توى Գلتزام ا lتبت˪لیل  لمعرفة درԴاˡٕلتزام  إزاءعینة ا߱راسة  اԳ عبارات

لتنظيمي والتي  لتنظيمي ߱ى عمال المؤسسة العموم̀ة الزن ǫٔظهرتا كما هو موضح في الجدول  ك ̊لى النحو التاليمس̑توى Գلتزام ا

  : (20)رقم
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  :)20(الجدول رقم 

  

  ات̕ابـــــللإجة ـــــویــم˄̓ة ال̒سˍ̓ ال̲   راراتــكـــــال˗/  ات̓اب̓الإج  

رقم 

  السؤال
  موافق تماما ̎ير

̎ير 

  موافق

̎ير 

كد ٔ   م˗ˆ
  موافق

موافق 

  تماما

̎ير موافق 

  تماما
كد ̎بر  موافق̎ير  ٔ   موافق تماما  موافق  م˗ˆ

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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  : ǫٔن) 20(اتضح من الجدول رقم  -

كثرمس̑تعد̽ن لبذل "  ǫٔنهم̊لى " موافق وموافق تماما" بين  اˡٕاԴتهم˔راوحت ) 160(عینة ا߱راسة البالغة  ǫٔفرادمن )  66( ٔ ǫ  ݨد

  ) .%41.25(وذߵ ب̱س̑بة قدرها " ممكن من اˡل مسا̊دة مؤسس̑تهم ̊لى النˤاح 

كدة̎ير "من عینة ا߱راسة ) %18.75(ما ̮سˌ˗ه  ǫٔنفۤ نجد  ٔ   " .م˗ˆ

̎ير موافقين ) " %30(ݨد اكبر من المتوقع منهم بواقع  ǫئل̿سوا ̊لى اس̑تعداد لبذل " من ا߽یبين) %40(نجد ما ̮سˌ˗ه  ǫٔنناكما 

  .اҡٔولىهذا فۤ يخص العبارة " ̎ير موافقين) "%10(و " تماما

لتنظيمي في الجدول رقم  لاˡٕاԴتكما یلاحظ من نتائج بیاԷت التوزیع التكراري  - ) "  41.87%( ǫٔن) 20(العبارة الثانیة لق̀اس Գلتزام ا

) " %20.62(بواقع " یعمل المرء فيها  ǫنٔظيمة ˓س̑تحق ع یعملوا في هذه المؤسسة ا وان ݨة عملهم  ǫٔنعظيم  ҡٔمريحدثون زملائهم انه 

 "موافق تماما" )%21.25(و " موافق

̎ير ) "%15.62(في ˨ين هناك " ̎ير موافقون ) "%16.87(̊لى هذه العبارة و " لایوافقون تماما ) " ǫٔ )25.62%نبۣ̿ نجد 

كد̽ن ٔ   ".م˗ˆ

  :العبارة الثالثة  لاˡٕاԴتنتائج التوزیع التكراري  ǫٔظهرتكما  -

  :شعورهم اتجاه مؤسس̑تهم وذߵ ̊لى النحو التالي" وهذا یدل ̊لى ن ̊لى هذه العبارة لم یوافقو)  "%43.75(ما ̮سˌ˗ه  ǫٔن

  :ǫٔنوهذه العبارة من العبارات السلبیة ضمن عبارات المق̀اس ح̀ث " ̎ير موافقين) " %16.25(و " ̎ير موافقين تماما ) " 27.5%(

ة  ǫٔ̊لى" ̎ير موافق تماما " lوهكذا ̊لى النحو التالي) 5(در:   

دتهم " عینة ا߱راسة من  ) ǫٔ )39.99%نفي ˨ين  كد̎ير )  "%16.25(بواقع " لا ̼شعرون Դلتزام ̠بير تجاه و˨ ٔ   "  م˗ˆ

  ."موافقين تماما) " %23.12(و " موافقين ) " %16.87( و 

 :ن ̂ٔ السؤال الرابع ب لاˡٕاԴتنتائج التوزیع التكراري  ǫٔظهرتفي ˨ين  -

 )%18.75(بواقع  " ࠐمة من اˡل Գس̑تمرار في العمل في هذه المؤسسة  ǫٔيیتقˍلون " العینة  ǫٔفرادمن ) %45.62(ما ̮سˌ˗ه 

  "  .موافقين تماما"

  " ̎ير موافقين تماما )  "%20.62(بواقع   ̊لى ذߵ" لا یوافقون " من العینة ) %32.19(بۣ̿ " موافقين ) " %26.87(و 

كد̽ن̎ير ) "%21.25(وب̱س̑بة " ̎ير موافقين) " %12.5(و  ٔ   ". م˗ˆ

  : ǫٔن ǫٔظهرتالعبارة الخامسة  لاˡٕاԴتنتائج التوزیع التكراري  ǫٔندائما نجد ) 20(الجدول رقم  إلىوԴلرجوع  -

بواقع " توݨاتهم وقيمهم تتطابق مع توݨات المؤسسة التي یعملون فيها  ǫن̼ٔشعرون " عینة ا߱راسة   ǫٔفرادمن ) %34.99(ما ̮سˌ˗ه 

  " .موافقون ) " %18.12(و " موافقين تماما "  ) 16.87%(
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في " ̎ير موافقين "  )%17.5(و " ̎ير موافقين  تماما)  " %27.5(̊لى هذه العبارة  بواقع " لا یوافقون ) " ǫٔ : )45%نفي ˨ين 

كد̽ن "̎ير) ǫٔ )20%ن˨ين  ٔ   " م˗ˆ

لتنظيمي والمب̲̿ة  ǫٔفراد لاˡٕاԴتˡدول التوزیع التكراري   إلىوعند النظر  - العینة ̊لى العبارة السادسة من العبارات التي تق̿س Գلتزام ا

  :ǫنٔنلاحظ ) 11(في الجدول رقم 

خٓر̽ن̼شعرون Դلفخر عندما يخبرون " عینة ا߱راسة   ǫٔفرادمن ) %41.87( ما ̮سˌ˗ه  ҡویعملون  بˆنهٔم اǫٔ  هذه المؤسسة  إلىی̱تمون

  : اҡٔتيوذߵ ̊لى النحو " 

)  %28.75(بواقع " لا یوافقون "  )%41.25(في ˨ين  "  ̎ير موافقين ) " %18.75(و  " موافقين تماما ) " %23.12(̮سˌ˗ه ما 

كد̽ن̎ير )  " %16.87(̎ير موافقين  في ˨ين )  " %12.5(و " ̎ير موافقين تماما "  ٔ   ".م˗ˆ

لتنظيمي  لاˡٕاԴتكما یظهر من نتائج التوزیع التكراري  -  : ǫٔنعینة ا߱راسة ̊لى العبارة السابعة من مق̀اس Գلتزام ا

لا يهمهم العمل سواء  ǫٔوما دام نوع العمل م˖شابها  ǫٔخرى̊لى انه يمكن لهم العمل في م̲ظمة "    "موافقون) "  %47.5(ما ̮سˌ˗ه 

  ) %28.75(و " موافقون تماما")  %18.75(وذߵ بواقع " ما دام العمل ذاته  ǫٔخرى ǫٔو߱ى هذه المؤسسة 

  ".موافقون " 

 و " ̎ير موافقين تماما) "%18.75(بواقع  ǫٔي̊لى هذه العبارة " ̎ير موافقين " العینة   ǫٔفرادمن ) ǫٔ :  ) 33.12%نفي ˨ين 

كد̽ن̎ير ) " %19.37(في ˨ين هناك " ̎ير موافقين )  "14.37%( ٔ   ". م˗ˆ

ة  ǫٔ̊لىتمثل " ̎ير موافق تماما "  ǫٔنالعبارات السلبیة ضمن المق̀اس ح̀ث  %وهذه العبارة تعتبر من lوهكذا ̊لى التوالي ) 5(در.  

لتنظيمي الب̲̿ة  ǫٔفراد لاˡٕاԴتنتائج التوزیع التكراري  ǫٔظهرتنه ǫٔ كما  - عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثام̲ة  من العبارات التي تق̿س Գلتزام ا

 : ǫٔن) 20(في الجدول رقم 

بواقع " العمل ǫٔداء ǫٔثناءݨد ̼س̑تطیعونه  ǫٔقصىالمهنة  التي یقومون بها تلهمهم لبذل  ǫٔن̽رون "من عینة ا߱راسة ) %49.37(̮سˌ˗ه ما 

̎ير ) " %23.12(بواقع " ̎ير موافقين) " %35.62(في ˨ين "  . موافقون)  " %28.75(و " موافقون تماما) " 20.62%(

كد̽ن̎ير )  " 15%( ǫٔما"  وافقين̎ير م)  "%12.5(و " موافقين تماما  ٔ   . العباراتمن هذه " م˗ˆ

لتنظيمي  ǫٔفراد لاˡٕاԴتنتائج التوزیع التكراري  إلىوԴلرجوع  - عینة ا߱راسة ̊لى العبارة  التاسعة  من العبارات التي تق̿س Գلتزام ا

 : ǫٔنیتضح لنا ) 20(العینة الموضحة في الجدول  رقم  ҡٔفراد

لا )  " %18.12(وذߵ بواقع " ˔رك العمل بمؤسس̑تهم الحالیة ˉسˌب التغیير في ظروف العمل  ǫٔنلا ̽رون )  "%34.37(ما ̮سˌ˗ه 

لتنظيمي " لایوافقون)  " %16.25(و " یوافقون تماما ̎ير موافق "  ǫٔن ǫٔيوهذه العبارة من العبارات السلبیة ضمن مق̀اس Գلتزام ا

ة  ǫٔ̊لىتمثل " تماما  l5(در ( نوهكذا في ˨ين " وافق̎ير م"ویليهاǫٔ  ̮س̑بة)موافقون ̊لى العبارة) %44.99 .  
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  :بواقع ǫٔي

كد̽ن̎ير ) "%20.62(و " موافقون) " %21.87(و " موافقون تماما ) " 23.12%( ٔ   "م˗ˆ

عینة ا߱راسة ̊لى العبارة العاشرة من عبارات ق̀اس  ǫٔفراد لاˡٕاԴتیتضح من نتائج التوزیع التكراري ) 20(الجدول رقم  إلىوԴلرجوع  -

لتنظيمي    :موز̊ة ̊لى التالي" اخ˗اروا العمل في هذه المؤسسة  ҡٔنهمسعداء " من عینة ا߱راسة )  %44.37( ̮س̑بة  : ǫٔنԳلتزام ا

̎ير ) " %28.12(اقع  بو "  ̎ير موافقين) "%39.99(̮س̑بة  ǫنٔفي ˨ين " موافقين) " %21.25(و " موافقين تماما) " 23.12%(

كد̽ن̎ير ) " %15.62(في ˨ين " ̎ير موافقين) "%11.87(و " موافقين تماما  ٔ   ".م˗ˆ

لتنظيمي وهي عبارة سلبیة  لاˡٕاԴتكما ˓شير نتائج التوزیع التكراري  -   : ǫٔنالعبارة الحادیة عشرة من عبارات ق̀اس Գلتزام ا

ˊتمسكهم  ǫٔنهناك الك˞ير ا߳ي يمكن  ǫٔن̽رون "العینة   ǫٔفرادمن ) 41.24%(    :بواقع" في هذه المؤسسة  Դلبقاء̽ك˖س̑بوه 

  ) %21.87(بواقع " موافقين) "37.49%(  ǫٔنفي ˨ين نجد " ̎ير موافقين) " %21.87(و " ̎ير موافقين تماما ) " 19.37%(

كد̽ن̎ير "   )21.25%( ǫٔنفي ˨ين نجد " موافقين) "%15.62(و " موافقين تماما "  ٔ   .من وضعهم" م˗ˆ

لتنظيمي لتزامحظ من نتائج التوزیع التكراري ̥لعبارة الثانیة عشرة من عبارات ق̀اس Գ یلا  كما -  ǫٔن) 20(والمب̲̿ة في الجدول رقم   ا

ة الكبرى وهكذا ومن هنا یظهر ̽) ̎ير موافق تماما (هذه العبارة سلبیة وԴلتالي فان ف˄ة  lنكون لها ا߱رǫٔ  من ) %34.37(̮س̑بة

    بواقع " يجدون صعوبة في الاتفاق وقˍول س̑یاسات هذه المنظمة في المواضیع الهامة التي ˔رتبط Դلعاملين  ǫٔنهم̽رون  لا" عینة ا߱راسة 

  :يجدون صعوبة  في ذߵ بواقع ) 45.62%( ǫٔنفي ˨ين " ̎بر موافقين" ) %17.5(و " ̎ير موافقين تماما ) " 16.87%(

كد̽ن̎ير "   )20%( ǫٔنعي ˨ين " موافقين) " %22.5(و " تماماموافقين ) " 23.12%( ٔ   "م˗ˆ

لتنظيمي والمب̲̿ة في الجدول  لاˡٕاԴتنه یلاحظ  من نتائج التوزیع التكراري ǫٔ في ˨ين  -  ǫٔنالعبارة الثالثة عشرة من ̊برات ق̀اس Գلتزام ا

 ǫٔنفي ˨ين " موافقون ) "%25.62(و " موافقين تماما") %20.62(بواقع  ǫٔييهتمون بمصير المؤسسة التي یعملون فيها ) " 46.24%(

   )%14.37(في ˨ين  " ̎ير موافقين ) " %12.5(و " ̎ير موافقين تماما ) " %26.87(بواقع " ̎ير موافقين) "39.37%(

كد̽ن̎ير "   ٔ  ". م˗ˆ

لتنظيمي  العبارة الرابعة عشرة من عبارات لاˡٕاԴتیلاحظ من التوزیع التكراري ) 20(الجدول رقم  إلىوԴلرجوع  -   : ǫٔنق̀اس Գلتزام ا

) " %21.25(  :بواقع " يمكن العمل فيها  ǫٔخرىمن كل م̲ظمة   اҡٔحسنم̲ظمتهم هي "   ǫٔن̊لى " موافقون )  "40.62%(

 اҡٔخرىم بين المنظمات مؤسس̑ته ǫٔفضلیة̊لى "   "̎ير موافقين )  "%44.37(في ˨ين " موافقون ) " %19.37(و " موافقون تماما 
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̎ير ) "%15(في ˨ين " ̎ير موافقين )  " %19.37(و " ̎ير موافقين تماما )  " %25( :بواقع " یعملوا فيها  ǫنٔالتي يمكن لهم 

كد̽ن ٔ   " .م˗ˆ

لتنظيمي الموضحة في  لاˡٕاԴتویلاحظ من التوزیع التكراري  - العبارة الخامسة عشرة من العبارات التي تق̿س مس̑توى Գلتزام ا

ة  بˆٔ̊لىتحظى ) ̎ير موافق تماما( : ǫٔن ǫٔيهذه العبارة سلبیة  ǫٔن) 20(الجدول رقم  lنومن هنا یتضح ) 5(درǫٔ :   

̎ير موافقين )  " %26.25(بواقع " عینة ا߱راسة اعتبروا قرارهم صحی˪ا Դخ˗یارهم العمل في هذه المؤسسة  ǫٔفرادمن )  " 45.62%(

  " موافقين تماما ) "%26.25(̊لى هذه العبارة بواقع " موافقين ) " 41.25%( : ǫٔنفۤ یظهر   " ̎ير موافقين) "%9.37(و "تماما 

كد̽ن̎ير ) " %13.12(في ˨ين هناك " موافقين )  "%15(و  ٔ   ".م˗ˆ

) بور˔ر(مفردات عینة ا߱راسة ̊لى العبارات الخمسة عشرة المكونة لمق̀اس  لاˡٕاԴتتم اس̑تعراض بیاԷت التوزیع التكراري  ǫنٔوبعد 

لتنظيمي ߱يهم نحو المؤسسة التي یعملون فيها وԴلنظر  ̊لى  الإجماليالمتوسط الحسابي  ǫٔننجد  )21(الجدول رقم  إلىكمق̀اس للالتزام ا

  :اҡٔتيالعبارات الخمسة عشرة كما هو مˍين في الجدول 

لتنظيمي Դل̱س̑بة ̥لعینة -  :حساب م˗وسط الفقرات الخمسة عشرة للالتزام ا
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لتنظيمي Դل̱س̑بة ̥لعینة   :حساب م˗وسط الفقرات الخمسة عشرة للالتزام ا

  :)ˡ)21دول رقم 

كد̎ير   ̎ير موافق  ̎ير موافق تماما  ߧ̕اҡٔس˄ ٔ   موافق تماما  موافق  م˗ˆ

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  

 :حساب م˗وسط المتوسطات  Դل̱س̑بة ̥لفقرات الخمسة عشرة Դل̱س̑بة ̥لعینة  -

  :)ˡ)22دول رقم 

كد̎ير   ̎ير موافق  ̎ير موافق تماما ٔ   موافق تماما  موافق  م˗ˆ

2.57  1.64  2.11  2.27  2.24  

  2.16المتوسط العام  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

152 
 

لتنظيمي ح̀ث تبين ) 22(یوضح الجدول رقم   ǫٔنم˗وسط  م˗وسطات اˡٕاԴت ǫٔفراد العینة Դل̱س̑بة لعبارات الخمسة عشرة لمق̀اس Գلتزام ا

كد̽نم˗وسط ̎ير  ǫٔما) 1.64(وم˗وسط ̎ير الموافقين ) 2.57(م˗وسط ا߽یبين بغير الموافقين تماما بلغ  ٔ Դل̱س̑بة لمتوسط  ǫٔما) 2.11(فقدر  المتˆ

  ) .2.24(م˗وسط الموافقين تماما ̊لى العبارات الخمسة عشرة هو  ǫٔما) 2.27(الموافقين ̊لى عبارات المق̀اس فكان 

كد̽نحساب م˗وسط اˡٕاԴت ǫٔفر  - ٔ   :)23(الجدول رقم  Դل̱س̑بة ҡٔفراد العینة  اد العینة الموافقين و̎ير موافقين و̎ير المتˆ

الموافقين و̎ير الموافقين  اˡٕاԴتالتي تمثل م˗وسطات  ǫٔدԷهب̲̿ة في الجدول نتائج الم ال العینة تحصلنا ̊لى  ǫٔفراد اˡٕاԴتمن ˭لال تفریغ 

كد̽نو̎ير  ٔ لتنظيمي  ماتز رات Գلالعب المتˆ ̎ير  ǫٔما  )2.47(ح̀ث تحصلنا ̊لى م˗وسط الموافقين  )23(وذߵ من ˭لال الجدول رقم ا

كد̽ن̎ير  ǫٔما) 2.10(الموافقين فكان م˗وسطهم  ٔ   . )1.86(من عبارات المق̀اس فكان م˗وسطهم  المتˆ
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 :)ˡ)23دول رقم 

كد̽ن̎ير   موافقين ̎ير  ߧ̕اҡٔس˄ ٔ   موافقين  م˗ˆ

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  

  مجموع م˗وسط المتوسطات

لتنظيمي   لعبارات Գلتزام ا
2.10  1.86  2.47  



 وم̲اقش̑تها عرض النتائج                                                         الفصل السادس                                          

  

154 
 

لتنظيمي و م˗وسطاتها   :ˡدول یوضح العبارات التي تق̿س مس̑توԹت Գلتزام ا

  :)ˡ)24دول رقم 

  

  وسط كل عبارةـم˗  مي̓ظ̀ـتزام الت̲̓رات Գلـــق̒ف  رقم العبارة  )المس̑توԹت(اد ̓ع̓اҡٔب

  1  العاطفيԳلتزام 

  

2  

6  

7  

  

10  

  

13  

- Էٔǫ  كـثر̊لى اس̑تعداد لبدل مجهـود ̠بـير ٔ ǫ  مـن ا߽هـود المتوقـع

  .مني لمسا̊دة هذه المؤسسة ̊لى تحق̀ق النˤاح

  .نعمل في هذه المؤسسة  ǫٔنعظيم  ҡٔمرلزملائي انه  ǫقٔول -

  .هذه المؤسسة إلىاشعر Դلفخر لانۡئي  -

اعمــل في م̲ظمــة مختلفــة مــا دام نــوع  ǫٔنيهمــني يمكــن لي  لا -

  .العمل م˖شابها

- Էٔǫ  خ˗یاري هده المؤسسة بدلا مـن المؤسسـاتԴ داˡ سعید

  .في Գلت˪اق بها ǫفٔكرالتي كنت  اҡٔخرى

  .Էٔǫ اهتم بمصير هذه المؤسسة -

2.19  

  

2.26  

2.23  

2.53  

  

2.36  

  

2.46  

  Գ  4لتزام Գس̑تمراري

8  

  

11  

  

14  

  .سˌ̀ل بقائي في هذه المؤسسةسˆقٔˍل ǫٔي واجˍات في  -

هــذه المهنــة تلهمــني لبــذل ǫقٔصىــ ݨــد ǫٔســ̑تطیعه ǫثٔنــاء ǫٔداء  -

  .العمل

د هناك ما  لا - lیو ٔǫ إلىس̑تف̀ده مـن بقـائي في هـذه المؤسسـة 

  .اҡٔبد

  .اعمل ߱يها ǫٔنمؤسسة يمكن لي  ǫفٔضلԴل̱س̑بة لي هذه  -

2.43  

5.26  

  

2.26  

  

2.36  

  Գ  3لتزام المعیاري

5  

9  

12  

  

15  

  .قلیل لهذه المؤسسة Դٕ˭لاصاشعر  -

  .ما ߱ي المؤسسة من قيم ̼ش̑به ما عندي من قيم ǫٔناعتقد  -

  .تغير ̊لى ظروفي  ǫٔيما طرا  إذاسا˔رك هذه المؤسسة  -

صعوبة في فهم وقˍول س̑یاسـات المؤسسـة نحـو  ˡٔǫد̎البا ما  -

  .العاملين ߱يها وبخاصة في القضاԹ المهمة

في هـذه المؤسسـة كان خطـا ̠بـيرا  قراري ̥لعمل ǫٔواخ˗یاري  -

  . ار̝كˍته في حق نفس

2.33  

2.43  

2.39  

2.43  

  

2.43  
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لتنظيمي Դل̱س̑بة لعینة ا߱راسة  -  :مس̑توى Գلتزام ا

لتنظيمي من ˭لال تحدید م˗وسط كل فقرة من الفقرات  ة Գلتزام ا lفراد العینة قمنا بت˪دید مس̑توى درǫٔ س̑ۡرات لجمیعԳ بعد تفریغ

لتنظيمي وتحدید الفقرات التي تق̿س كل بعد من ǫٔبعاد Գلتزام    .التي تق̿س Գلتزام ا

لتنظيمي  - لتنظيمي(م˗وسطات ǫٔبعاد Գلتزام ا   :)مس̑توى Գلتزام ا

 :)ˡ)25دول رقم 

لتنظيمي لتنظيمي  ǫٔبعاد Գلتزام ا   م˗وسط ǫٔبعاد Գلتزام ا

  Գ  2.32لتزام العاطفي -1

  Գ  3.06لتزام Գس̑تمراري -2

  Գ  2.40لتزام المعیاري -3

ٔبعادتحلیل البیاԷت الخاصة  - لتنظيمي بˆ  :Գلتزام ا

 ٔǫ -  س̑تمراريԳ لالتزامԴ ت الخاصةԷل̱س̑بة لنتائج تحلیل البیاԴ: 

  :˔رت̿ب المتوسطات التي تق̿س هذا البعد كانت كما یلي  إن

ن العمال یقˍلون ǫٔي واجˍات في سˌ̀ل بقائهم في هذه ǫٔ و ) 5.26(العمل بمتوسط  ǫٔداء ǫٔثناءݨد ممكن  ǫٔقصىهذه المهنة تلهم العمال لبذل  إن

كما یوˡد هناك ما ̼س̑تف̀ده ) 2.36(̥لعمال بمتوسط  ن هذه المؤسسة تعتبر ǫٔفضل مؤسسة يمكن العمل فيها Դل̱س̑بةǫٔ و ) 2.43(المؤسسة بمتوسط 

  ) .2.26(بمتوسط  اҡٔبد إلىالعمال من بقائهم في هذه المؤسسة 

ة العالیة من  إلى)  3.06(وبصفة ̊امة يمكن تفسير ارتفاع م˗وسط Գلتزام Գس̑تمراري بمتوسط  lمانا߱رҡٔالوظیفي ا߳ي ̼شعر به العمال في  ا

  .هذه المؤسسة Դلرغم من وجود ̊دة مشاكل بدا˭لها

  :Դل̱س̑بة لنتائج تحلیل البیاԷت الخاصة Դلالتزام المعیاري    - ب

 :˔رت̿ب المتوسطات التي تق̿س هذا البعد كانت ما یلي  إن

قيمهم وقيم  المؤسسة  بمتوسط  ǫٔنالعمال  یعتقد كما لا يجد العمال صعوبة في الاتفاق مع س̑یاسات هذه ) 2.43(هناك ˓شابه ما بين 

  ).2.43(المنظمة في المواضیع الهامة التي ˔رتبط Դلعمال بمتوسط 

ٔ اخ˗یار العمال لهذه المؤسسة لم ̽كن خطا  ǫٔنكما  ǫ نفسهمكبر ار̝كˍوه في حقǫٔ  نكما ) 2.43(بمتوسطǫٔ يǫٔ  تغير في ظروفهم سوف

  ).2.33(وذߵ سˌˍه الشعور القلیل Դلإ˭لاص لهذه المؤسسة بمتوسط ) 2.39(˔رك هذه المؤسسة  إلىیؤدي بهم 
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  .في المرتبة الثانیة  یˆتئح̀ث ) 2.40(وԴلتالي فان المتوسط العام لبعد Գلتزام المعیاري هو 

  :Դل̱س̑بة لنتائج تحلیل البیاԷت الخاصة Դلالتزام العاطفي  -ج

  :تي تق̿س هذا البعد كانت كما یلي إن ˔رت̿ب المتوسطات ال

العمال يهتمون بمصير هذه المؤسسة  ǫٔنكما  )2.53(اعمل في م̲ظمة مختلفة ما دام نوع العمل م˖شابها بمتوسط  ǫٔنلا يهمني يمكن لي 

  ) 2.46(بمتوسط 

  ).Գ)2.36لت˪اق بها بمتوسط وان العمال سعداء ˡدا لاخ˗یارهم هذه المؤسسة بدلا من المؤسسات اҡٔخرى التي كانوا یفكرون في 

  .) 2.26(كذߵ یقولون لزملائهم انه ҡٔمر عظيم ǫٔن یعملوا في هذه المؤسسة بمتوسط  وǫٔنهم

  . )2.23(و̼شعرون كذߵ Դلفخر لانۡئهم إلى هذه المؤسسة بمتوسط 

  .) 2.19( بمتوسطق النˤاح وهم ̊لى اس̑تعداد لبذل مجهود ̠بير من ا߽هود المتوقع منهم لمسا̊دة هذه المؤسسة ̊لى تحق̀

  . ح̀ث یˆتئ في المرتبة اҡٔ˭يرة) 2.32(وԴلتالي فان المتوسط العام لهذا البعد هو 

ٔ بما ǫٔن  إذن - ǫ ی̱تمي إلى الف˄ة 3.06كبر م˗وسط هو  ا߳ي يمثل بعد Գس̑تمراري وا߳ي 

ل تزام Գل فان مس̑توى ]   2.60-3.40[   م˗وسط ذو بعد اس̑تمراري عند م̱سوبي المؤسسة العموم̀ة الزنك هو مس̑توى  تنظيمي ا

       3.06بمتوسط  

 :ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة يتحلیل نتائج التوزیع التكراري لمتغير  -

لتنظيمیة ، وهي  ̊لى وسوف نبين في هذا الجزء نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى اҡٔس̑ئߧ التي تق̿س م˗غيرات ا߱راسة ا

  :التوالي الصیغة الرسمیة وتضم 

  .قوا̊د العمل، مرا̊اة اҡٔنظمة ،الوصف الوظیفي، المركزیة -

 :وذߵ ̊لى النحو التالي

ات : والتي تعتبر عبارات سلبیة ǫٔي ǫٔن )  5-1(وتق̿سها العبارات الخمس التالیة من : قوا̊د العمل -1 l̎ير موافق تماما تحظى بˆٔ̊لى در

  : (26)هكذا كما في الجدول التالي رقم المق̀اس تليها ̎ير موافق و 
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  یتضح من ˭لال نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة اҡٔولى من عبارات ق̀اس قوا̊د العمل ǫٔن ̮س̑بة -

̎ير موافقين )%(44.28من العینة ̽رون ǫٔنه لا يمكن لهم التصرف كما ̼شاءون في اҡٔمور التي تتعلق Դلعمل  )58.56% (

كد̽ن ،  )%(12.85̎ير موافقين تماما ، في ˨ين ǫنٔ  )%(14.28، ٔ   .موافقين تماما )%(2.85موافقين و  )%(25.71̎ير م˗ˆ

كثر من نصف العینة  ٔ ǫ نǫٔ لنظر إلى الجدول ̮س̑ت̱˗جԴلتالي هم یوافقون ̊لى العبارة) %(58.56 وԴ̦تمسك بها و   .یقرون بوجود قوا̊د عمل یتم ا

  ویتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثانیة من العبارات التي تق̿س قوا̊د العمل في الجدول  -

 :ǫٔن  )  (26رقم 

̎ير موافقين بۣ̿ نجد ǫٔن  )%(51.42ه العبارة ǫٔي ǫٔن العامل مق̀د بقوا̊د عمل بواقع من عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذ )%(75.70

كد  )%(8.75موافقين تماما ،  )%(5.71موافقين و   )%(10موافقين ̊لى ̊دم وجود قوا̊د العمل بواقع  )%(15.71 ٔ وԴلتالي ̎ير م˗ˆ

كثر من ثلثي  ٔ ǫ نǫٔ دول نتائج التوزیع التكراريˡ ن یت˯ذ قراراته بنفسه دون رقابة ̮س̑ت̱˗ج من ˭لالǫٔ عینة ا߱راسة ̽رون انه لا يمكن ̥لعامل

  .مما یوݮ بوجود قوا̊د عمل م̲ظمة ߳ߵ ، وԴلتالي لا یوافقون ̊لى هذه العبارة

ǫنٔ طرق لا ̽رون  )%(57.14من عبارات ق̀اس قوا̊د العمل ǫٔن ̮س̑بة  كما یتˌين من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت العبارة الثالثة -

كد )%11.42(موافقين ، فۤ نجد ǫٔن  )%(40̎ير موافقين تماما ،  )%(17.14انجاز العمل متروكة ̥لعامل وذߵ بواقع  ٔ ̎ير م˗ˆ

 .̎ير موافقين تماما  )%(8.57موافقين ،  )%(22.85،

̊د يجب ̊لى العامل Գلتزام بها وԴلتالي یظهر من ˭لال نتائج الجدول ǫنٔ ̊دد فوق المتوسط من عینة ا߱راسة ̽رون وجود ق̀ود وقوا

ٔدائه لعمࠁ وان اҡٔمر ل̿س متروكا ࠀ لیختار الطریقة التي ینجز بها عمࠁ    .عندما یقوم بˆ

ویظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الرابعة من عبارات ق̀اس قوا̊د العمل في الجدول  ǫٔن  -

̎ير موافقين تماما  )%(18.57نه مسموح لهم التصرف في مؤسس̑تهم كما ̽رون في مجال عملهم، بواقع ǫٔ من ǫٔفراد لا ̽رون  )%(44.28

كد ، )%(7.14̽رون ˭لاف ذߵ بواقع  )%(55.7̎ير موافقين ، في ˨ين ǫٔن  )%(25.71،  ٔ  (موافقين ، )%(27.14̎ير م˗ˆ

 .موافقين تماما  )21.42%

  .نصف عینة ا߱راسة تقریبا لا ̽رون وجود قوا̊د م̲ظمة لعملهم ویوافقون ̊لى هذه العبارة وԴلنظر إلى نتائج الجدول ̮س̑ت̱˗ج من ذߵ ǫٔن 
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من عینة   )%35.70  (وԴلنظر إلى نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت العبارة الخامسة من عبارات ق̀اس قوا̊د العمل ˓شير إلى ǫنٔ -

̎ير موافقين تماما ،  )%(12.85ون قوا̊د العمل في مؤسس̑تهم بواقع ا߱راسة ˡǫٔابوا بعدم موافقتهم ̊لى ǫٔن العمال هم ا߳̽ن يحدد

كد ،  )%(15.71یوافقون ̊لى هده العبارة بواقع  )%(64.27̎ير موافقين ، فۤ نجد ǫنٔ  )%(22.85 ٔ موافق ،  )%(34.28̎ير م˗ˆ

 .موافق تماما  )%(14.28

 .وԴلتالي فان نصف عینة ا߱راسة یوافقون ̊لى هذه العبارةوԴلتالي یتضح ǫٔن قوا̊د ǫٔداء العمل تحدد من طرف العمال  -

 

  : (27)رقم  كما في الجدول التالي (11-6)تق̿سها العبارات : مرا̊اة اҡٔنظمة -2
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ǫٔن ̮س̑بة  : (27)یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة السادسة من عبارات ق̀اس اҡٔنظمة في الجدول رقم  -

موافقين  )%(18.57من عینة ا߱راسة ̽رون ǫنٔ العاملين يخضعون لمراقˍة دائمة من ˡǫٔل اك˖شاف اҡٔخطاء ومخالفة اҡٔنظمة بواقع  )%(47.14

كد ،  )%(14.28موافقين تماما ، في ˨ين ǫٔن  )%(28.57، ٔ   .̎ير موافقين تماما  )%21.42 (̎ير موافقين ، )%(17.14̎ير م˗ˆ

إذن ̮س̑ت̱˗ج من ˭لال الجدول ǫٔنه تقریبا نصف عینة ا߱راسة ̽رون ǫٔن هناك مراقˍة دائمة ̥لعمال من ˡǫٔل اك˖شاف اҡٔخطاء ومخالفة القوا̊د 

  .̊لى العبارة یعبرون عن موافقتهمواҡٔنظمة و 

ǫٔن نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت العبارة السابعة من العبارات التي تق̿س مرا̊اة اҡٔنظمة ˓شير إلى  (27)كما یتضح من الجدول رقم  -

كد من ǫٔنهم یعملون وفق القوا̊د واҡٔنظمة ) %(ǫٔ54.28ن  ٔ موافقين  )%(24.28من عینة ا߱راسة یقرون ǫٔنهم تحت المراقˍة ا߱ائمة ̥لتˆ

كد ، )%(4.28موافقين تماما ، بۣ̿ یظهر ǫنٔ  )%(30، ٔ  .̎ير موافقين تماما  )%(15.71̎ير موافقين ،  )%(25.71̎ير م˗ˆ

كد من ǫٔنهم یعملون وفقا ̥لقوا̊د واҡٔنظمة وԴلتالي یواف ٔ كثر من نصف العینة ˔رى ǫٔن هناك مراقˍة دائمة ̥لعاملين ̥لتˆ ٔ ǫ نǫٔ قون وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

  .العبارة ̊لى هذه 

 ̊لى العبارة الثام̲ة من عبارات ق̀اس مرا̊اة اҡٔنظمة (27)كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة في الجدول رقم  -

 موافقين تماما ،  )%(20̽رون ǫٔن العاملين في المؤسسة یلتزمون Դٕجراءات العمل المحددة في دلیل اҡٔنظمة ب̱س̑بة  )ǫٔ ) 47.14%ن 

كد  (22.85)̎ير موافقين تماما ،  (11.42)̎ير موافقين ، )%(18.57موافقين تماما ، بۣ̿ )%(27.14 ٔ  .̎ير م˗ˆ

  .وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج انه تقریبا نصف عینة ا߱راسة ̽رون ǫٔن هناك التزام Դٕجراءات العمل المحددة في دلیل اҡٔنظمة 

 )% (46.85والتي تدل ̊لى ǫٔن  عة من عبارات ق̀اس مرا̊اة اҡٔنظمةویظهر في ˡدول نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت العبارة التاس -

̎ير  )%(17.14موافقين في ˨ين ǫٔن   )%(18.57موافقين تماما ،  )%28.57 (موافقين ̽رون ǫٔن العاملين ینفذون ǫٔعمالهم بدقة ،

كد  )%(21.42̎ير موافقين، )%(14.28موافقين تماما ،  ٔ  .̎ير م˗ˆ

  .عینة ا߱راسة تقریبا ̽رون ǫٔن العاملين ینفذون واجˍاتهم بدقة وԴلتالي ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن نصف 

̽رون  )%(38.56ویتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة العاشرة من عبارات ق̀اس مرا̊اة اҡٔنظمة ǫٔن  -

موافقين ، في ˨ين ǫٔن  )%(24.28موافقين تماما ،  )%(ǫٔ14.28ن العاملين یوݨون بتطبیق اҡٔنظمة وا̥لوائح عند انجاز اҡٔعمال بواقع 

كد )%(17.14̎ير موافقين تماما ، )%(18.57̎ير موافقين ، )%(25.75 ٔ  .̎ير م˗ˆ
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یوافقون ̊لى هذه  ̽رون ǫٔنهم یوݨون بتطبیق ا̥لوائح واҡٔنظمة عند انجاز اҡٔعمال ، فهم لا وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن ̮س̑بة ̊الیة من عینة ا߱راسة لا

  .العبارة

د ǫٔن تم اس̑تعراض بیاԷت التوزیع التكراري لاˡٕاԴت مفردات ا߱راسة ̊لى العبارات الخمس السابقة والتي تق̿س مرا̊اة اҡٔنظمة وبع -

 :یتضح ǫٔن 

  .العمال یوافقون ̊لى العبارات التي تق̿س مرا̊اة اҡٔنظمة ما ̊دا العبارة اҡٔ˭يرة 

  .(28)كما هو موضح في الجدول  (11-15) وتق̿سه العبارات الخمس من : الوصف الوظیفي -3
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نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت العبارة الحادیة عشرة من العبارات التي تق̿س الوصف الوظیفي ǫٔن  :ǫٔن (28)یتضح من الجدول رقم  -

̎ير موافقين  )%(25.71من ǫٔفراد عینة ا߱راسة لا ̽رون ǫٔن هناك إجراءات یتم مرا̊اتها لمعالجة ǫٔي موقف طارئ ح̀ث  )%(47.13

كد  )%(17.14موافقين ، )%(21.42موافقين تماما ، )%(14.28̎ير موافقين تماما ،في ˨ين ǫٔن  )%(21.42، ٔ  . ̎ير م˗ˆ

  .ون ̊لى هذه العبارة ، ǫٔي لا توˡد إجراءات یتم مرا̊اتها لمعالجة ǫٔي موقف طارئ یوافق وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن ا̎لب ǫٔفراد عینة ا߱راسة لا

 كما یظهر من اس̑تعراض نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثانیة عشرة التي تق̿س الوصف الوظیفي ǫٔن -

̎ير موافقين تماما ،  )%(27.14لكل ̊امل یقوم به بواقع  ̎ير موافقين ̊لى هذه العبارة التي تقول ǫٔن هناك عمل محدد )% (58.56

كد  )%(11.42موافقين ،  )%(12.85موافقين تماما ، )%(14.17̎ير موافق ، في ˨ين ǫٔن  )%(31.42 ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة التي تق̿س الوصف الوظیفي  ٔ ǫ نǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج.    

الجدول ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثالثة عشرة من العبارات التي تق̿س ویتضح من  -

 :الوصف الوظیفي ǫٔن 

 )%(22.85موافقين تماما ، )%(28.57̽رون ǫنٔ هناك ˓شدید ̊لى وجوب العمل من ˭لال الق̲وات الرسمیة بما ̮سˌ˗ه  )%(51.42

كد  )%(21.42̎ير موافقين تماما ، )%(11.42̎ير موافقين ،  )%(15.71موافقين ، بۣ̿  ٔ   .̎ير م˗ˆ

  .وԴلتالي ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن نصف عینة ا߱راسة ̽رون ǫٔن كل ̊امل في المؤسسة ߱یه عمل محدد یقوم به

ظیفي ǫٔن ǫٔقل من ویتضح من الجدول كذߵ لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الرابعة عشرة من العبارات التي تق̿س الوصف الو  -

 )%(22.85موافق تماما ،  )%(14.17̽رون ǫٔن هناك سجل خطي عن اҡٔداء الوظیفي لكل ̊امل ، )%(34.17عینة ا߱راسة 

كد  )%(15.71̎ير موافق تماما، )%(25.71̎ير موافق ، )%(21.42موافق ، في ˨ين ǫٔن  ٔ  .̎ير م˗ˆ

رون  لا )%(47.13وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن    .̊دم وجود سجل خطي عن اҡٔداء الوظیفي لكل ̊امل یوافقون ̊لى العبارة و̽

ویتضح من الجدول ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الخامسة عشرة من عبارات الوصف الوظیفي  -

  في العمل ، ǫئ ǫٔن یعرفون تقریبا بوضوح من هو الشخص ا߳ي ̽رجعون ࠀ في ˨اߦ ˨دوث مشكلة من العمال لا )%(ǫٔ :54.28ن

 )%(10موافقين ، )% (17.14موافقين تماما ،  )%(18.57̎ير موافقين تماما ، في ˨ين ǫٔن  )%(30̎ير موافقين ،    )24.28% (

كد  ٔ  .̎ير م˗ˆ
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كثر من نصف عینة ا߱راسة لا ٔ ǫ نǫٔ یوافقون ̊لى هذه العبارة بعدم معرفة العمال من هو الشخص ا߳ي ̽رجعون ࠀ في وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج 

  .˨اߦ ˨دوث مشكلة في العمل

 وتق̿سها العبارات الخمس من :  )تدرج السلطة  (العبارات التي تق̿س المركزیة -4

  :التالي (29)كما هو في الجدول رقم  (20-16)
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 )%(68.57یتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة السادسة عشرة من العبارات التي تق̿س المركزیة ǫٔن  -

موافقون  )   % (40̼س̑تطیعون اتخاذ ǫٔي قرار Դس̑ت˝̲اء اҡٔمور الˌس̑یطة في مؤسس̑تهم حتى یوافق رئ̿سهم المباشر ،  ̽رون ǫٔنهم لا

كد ، )%(7.14موافقون، في ˨ين ǫٔن  )%(28.57تماما ،  ٔ  .̎ير موافق تماما  )%(14.28̎ير موافقون،  )%(10̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة ̽رون ǫٔنهم لا (29)وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج من ˭لال الجدول رقم  ٔ ǫ نǫٔ  مورҡٔس̑ت˝̲اء اԴ ي قرارǫٔ ̼س̑تطیعون اتخاذ

  .في اتخاذ القرار الˌس̑یطة دون الرجوع لرئ̿سهم المباشر ویقرون بوجود مركزیة 

  :كما تظهر نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت ǫٔفراد عینة ا߱راسة ̊لى العبارة السابعة عشرة من عبارات ق̀اس المركزیة ǫنٔ  -

 )%(31.42: موز̊ين ̊لى  فقط اعتبروا هذه العبارة صحی˪ة ت˝ˍط همة ǫئ شخص ̽رغب في ǫٔن یت˯ذ قراراته بنفسه) %(58.56  

كد )%(12.85̎ير موافقين تماما ،  )%(11.42̎ير موافقين ، )%(17.14موافقون، في ˨ين ǫٔن  )%(27.14موافقون تماما  ٔ  ̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة يمیلون إلى الموافقة ̊لى هده العبارة ب̱س̑بة  ٔ ǫ نǫٔ 58.56وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج)%( .  

موافقين تماما  )%(52.58: لعبارات التي تق̿س المركزیة ǫٔن ویظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت العبارة الثام̲ة عشرة من ا -

كد  )%(21.42̎ير موافقين تماما ، )% (7.14̎ير موافقين ،  )%(18.57موافقين ، في ˨ين ǫٔن  )%(24.28 ٔ  ̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة موافقين ̊لى ه ٔ ǫ نǫٔ مور الˌس̑یطة في المؤسسة يجب  (52.28)ه العبارة ذوم̲ه ̮س̑ت˯لصҡٔ̊لى انه حتى في ا

  .ǫٔن تحال إلى الإدارة العلیا من اˡل الحصول ̊لى القرار ا̦نهائي 

 )%(61.42: كما یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة التاسعة عشرة من عبارات ق̀اس المركزیة ǫٔن  -

 (̎ير موافقين ، )%(11.42موافقون ، في ˨ين ǫٔن  )%(18.57موافقين تماما ،  )%(42.85 موافقين ̊لى هذه العبارة بواقع

كد  )%(20̎ير موافقين تماما ،  )4.28% ٔ  .̎ير م˗ˆ

ٔنه يجب اس˖شارة الرئ̿س المباشر في المؤسسة قˍل  كثر من نصف عینة ا߱راسة ˊك˞ير یوافقون ̊لى هذه العبارة بˆ ٔ ǫ ٔنǫ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

  . )%(61.42ة عمل ǫئ شيء ب̱س̑ب

في ˨ين یظهر من نتائج التوزیع التكراري في الجدول لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة رقم عشرون من العبارات التي تق̿س المركزیة  -

̎ير  )%(22.85موافقون ، في ˨ين ǫنٔ  )%(25.71موافقين تماما ،  )%(22.85موافقين ̊لى هذه العبارة بواقع  )%(ǫٔ :48.56ن 

كد  )%8.57 (̎ير موافقين تماما ،)%(17.14موافقين ،  ٔ  .̎ير م˗ˆ

  .وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن تقریبا نصف عینة ا߱راسة یوافقون ̊لى هذه العبارة انه ǫٔي قرار يجب ǫٔن يحظى بموافقة الرئ̿س 
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  :المتغيرات الوظیف̀ة -

راسة نحو العبارات التي تق̿س م˗غيرات ا߱راسة نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱تحلیل وسوف یتم في هذا الجزء من ا߱راسة توضیح 

  :عبارة هي (25)الوظیف̀ة و̊ددها 

 .(30)كما هو موضح في الجدول  (1-5)وتق̿سها العبارات من : اҡٔجور -1
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: المبين لنتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة اҡٔولى من عبارات ق̀اس اҡٔجور ǫٔن  (30)یتضح من الجدول رقم 

 )%(14.28̎ير موافقين ، في ˨ين ǫٔن )% (35.71̎ير موافقين تماما ، )% (25.71̎ير موافقين ̊لى هذه العبارة ح̀ث )%(61.42

كد ̎ير)% (11.42موافقين ،  )%(12.85موافقين تماما ،  ٔ   . م˗ˆ

وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن عینة ̠بيرة من عینة ا߱راسة ̽رون ǫٔن د˭لهم الشهري من وظیفتهم الحالیة لا یغطي م˗طلبات المع̿شة وԴلتالي فهم ̎ير 

  .موافقين 

-  ٔҡت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثانیة من عبارات ق̀اس اԴاˡٕن ویظهر كذߵ من الجدول ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاǫٔ جور :

̎ير موافق ، في ˨ين  )%(28.57̎ير موافق تماما ،  )%(22.85لا یوافقون ̊لى هذه العبارة وذߵ ب̱سب م˗فاوتة بين  )%(51.42

كد  )%(5.71موافق ،  )%(22.85موافق تماما ،  )%(ǫٔ20ن  ٔ  .̎ير م˗ˆ

  .الشهري لا یتلاءم مع الجهد المبذول في العمل ه العبارة ǫنٔ ا߱˭ل ذوم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن نصف ǫٔفراد عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى ه

̎ير  )%(57.14: كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثالثة من عبارات ق̀اس اҡٔجور ǫٔن  -

موافق تماما،  )%(11.42̎ير موافق ن في ˨ين ǫٔن  )%(27.14̎ير موافقين تماما ،  )%(30موافقين ̊لى هذه العبارة ح̀ث ǫٔن 

كد  )%(14.28موافق ،  )%(14.17 ٔ  .̎ير م˗ˆ

ة تعق̀د الوظیفة الحالیة  lنٔ را˔بهم لا یتلاءم مع درǫ كثر من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ٔ ǫ نǫٔ لتالي ̮س̑ت˯لصԴو

  .وخطورتها 

: بارة الرابعة من العبارات التي تق̿س اҡٔجور ǫٔن كما یظهر كذߵ من ˡدول التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى الع  -

 )%(8.57موافق ،  )%(18.57̎ير موافق تماما ، ) % (27.14  یوافقون ̊لى هذه العبارة ب̱س̑بة لا من عینة ا߱راسة)%(60.7

كد  ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة ٔ ǫ نǫٔ لتالي ̮س̑ت˯لصԴن الراتب لا يحقق طمو˨ات العمال  )% (60.7وǫٔ لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث

  .الشخصیة 

لا  )%(74.27: كما یظهر من ˭لال ˡدول التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الخامسة التي تق̿س اҡٔجور ǫٔن  -

كد  )%(4.28̎ير موافق ،  )%(31.42̎ير موافق تماما ، )% (42.85: یوافقون ̊لى هذه العبارة ب̱س̑بة  ٔ  .̎ير م˗ˆ
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كثر من نصف عینة ا߱راسة ˊك˞ير لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث لا ̼شعر العمال ǫٔن هناك ارتباط بين الراتب والحواف ٔ ǫ نǫٔ ز وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

  .واҡٔداء في الوظیفة الحالیة 

  .(31)كما هو موضح في الجدول رقم  (6-10)وتق̿سها العبارات  من :محتوى العمل -2
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 (31)یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة السادسة من العبارات التي تق̿س محتوى العمل في الجدول  -

 )%(2.85̎ير موافق في ˨ين ǫٔن  )%(37.14̎ير موافق تماما ،  )%40 (̎ير موافقين ̊لى هذه العبارة ، ح̀ث )% (ǫٔ :77.14ن 

كد )%(11.42موافق ، )%(8.57موافق تماما ،  ٔ   .̎ير م˗ˆ

یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث لا ̽رون ǫٔن الوظیفة الحالیة لا توفر لهم الفرصة  لا )%(77.14̎لب عینة ا߱راسة ǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن 

  .لاك˖ساب ࠐارات ˡدیدة في العمل

ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة السابعة من العبارات التي تق̿س  (31)كما یتضح من الجدول  -

̎ير موافق ، في  )%(42.85̎ير موافق تماما ،  )%(25.71لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ب̱س̑بة )% (68.56محتوى العمل ǫٔن ̮س̑بة 

كد )%(2.85موافق ،  )%(17.14موافق تماما ،  )%(11.42˨ين  ٔ  .̎ير م˗ˆ

˔تميز Դلتنوع في اҡٔعمال التي ǫٔ : وԴلتالي ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن  رون ǫٔن الوظیفة الحالیة لا  ̎لب ǫٔفراد عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة و̽

  .یقومون بها 

ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت ǫٔفراد عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثام̲ة من العبارات  (31)كما یظهر كذߵ من الجدول رقم  -

̎ير ) %(32.85̎ير موافق تماما ،)%(28.85لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ǫٔن  )%(55.7: التي تق̿س محتوى العمل ǫٔن 

كد )% (12.85موافق ،  )%(17.14موافق تماما ، )%14.28 (موافق في ˨ين ǫٔن ٔ  .̎ير م˗ˆ

̽تمتعون بصلاح̀ات في العمل تتوازى مع المسؤولیة  كثر من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ǫئ لا  ٔ ǫ ٔنǫ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

  .التي یتحملونها في الوظیفة 

العبارات التي تق̿س محتوى العمل ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى  (31)في ˨ين یتضح من الجدول رقم  -

̎ير موافق ، في ˨ين ǫٔن  )%(30̎ير موافق تماما ،  )%(27.14لا یوافقون ̊لى العبارة التاسعة ب̱س̑بة  )%(ǫٔ :57.14ن 

كد  )%(21.42موافق ،  )%(10موافق تماما ،  )%(11.42 ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف ǫٔفراد عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى  ٔ ǫ نǫٔ ٔعمال وم̲ه ̮س̑ت̱˗جҡلرضا في اتجاه اԴ هذه العبارة وذߵ بعدم شعورهم

  .وԳنجازات التي یقومون بها في الوظیفة الحالیة 

: ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارات التي تق̿س محتوى العمل ǫٔن  (31)كما یظهر من الجدول رقم  -

 )%(14.28̎ير موافق ، في ˨ين ǫٔن  )%(24.28̎ير موافق تماما ،  )%(18.57: لا یوافقون ̊لى العبارة العاشرة ǫٔي  )%(42.85

كد  )%(22.85موافق ، )% (20موافق تماما ،  ٔ  .̎ير م˗ˆ
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الفرصة ̥لتˤدید والإبداع في قل من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون ǫنٔ الوظیفة الحالیة لا ت˖̀ح ǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن 

  .العمل 

  :التالي (32)كما في الجدول رقم  )16- 11 (وتق̿سه العبارات من :الترق̀ة والتقدم الوظیفي -3
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تق̿س الترق̀ة والتقدم الوظیفي في  یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الحادیة عشرة من العبارات التي -

̎ير موافق، في  )%(35.71̎ير موافق تماما ،  )%(21.42̎ير موافقين ̊لى هذه العبارة ، ح̀ث  )% (ǫٔ :57.13ن  (32)الجدول

كد )%(15.71موافق ،  )%(12.85موافق تماما ،  )%(15.71˨ين ǫٔن  ٔ   .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة  Դلنظر و ٔ ǫ نǫٔ ن الوظیفة الحالیة لا  لا )%(57.13إلى الجدول یتˌينǫٔ یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون

 . تهܾ قدرا كاف̀ا من ˔كافؤ الفرص بين الزملاء في الترق̀ة 

العبارات التي تق̿س الترق̀ة والتقدم  عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثانیة عشرة من هذه كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت -

̎ير موافق ، في )% (31.42̎ير موافق تماما ،  )%(25.71لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ب̱س̑بة  )%(57.13̮س̑بة : الوظیفي ǫٔن

كد  )%(12.85موافق ،  )%(15.71موافق تماما ،  )%(14.28˨ين  ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف : وԴلنظر إلى الجدول تبين لنا ǫنٔ  ٔ ǫ عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة و̽رون انه لا یتم إ̊داد العاملين لشغل وظائف

  .ǫٔ̊لى في الوظیفة الحالیة 

م وԴلرجوع  إلى نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت ǫٔفراد عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثالثة عشرة من العبارات التي تق̿س الترق̀ة والتقد -

 )%(43.17 : الوظیفي ǫٔن 

موافق )% 42.28 (̎ير موافق، في ˨ين ǫٔن)%(20̎ير موافق تماما ، )%(14.17لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ǫٔن 

كد  )%(5.71موافق تماما،  )%(14.28، ٔ  .̎ير م˗ˆ

د ̊لاقة بين الترق̀ات وزԹدة ا lكثر من نصف عینة ا߱راسة یوافقون ̊لى هده العبارة ح̀ث ̽رون انه تو ٔ ǫ نǫٔ لمسؤولیات وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

  .الوظیف̀ة 

العبارة الرابعة عشرة من العبارات  ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى (32)في ˨ين یتضح من الجدول رقم  -

̎ير )%(34.28̎ير موافق تماما ،  )%(27.14لا یوافقون ̊لى العبارة ب̱س̑بة )% (61.42التي تق̿س الترق̀ة والتقدم الوظیفي ǫٔن  

كد  )%(11.42موافق ،  )%10 (موافق تماما ، )%(14.17موافق ، في ˨ين ǫٔن  ٔ  .̎ير م˗ˆ

وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫنٔ ǫٔكثر من نصف ǫٔفراد عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ǫٔن السقف الزمني لإمكانیة الترق̀ة في الوظیفة 

  .الحالیة ̎ير مرضیا
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ي لاˡٕاԴت عینة ا߱رایة ̊لى العبارة الخامسة عشرة من العبارات التي تق̿س الترق̀ة والتقدم وǫٔ˭يرا یتضح من نتائج التوزیع التكرار  -

̎ير موافق ، في ˨ين ǫٔن )% (42.85̎ير موافق تماما ، )%(11.42: لا یوافقون ̊لى العبارة  ǫٔي  )%54.27 (:الوظیفي ǫٔن 

كد  )%(14.28موافق ،  )%(7.14موافق تماما ،  )%(24.28 ٔ  .̎ير م˗ˆ

  .̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون ǫٔن الترق̀ات لا تحقق اҡٔمن الوظیفي ̥لعاملين وم 

  :33 )  (الموضحة في الجدول رقم )20-16  (وتق̿سها العبارات :الق̀ادة والإشراف -4
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یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة السادسة عشرة من العبارات التي تق̿س الق̀ادة والإشراف المب̲̿ة   -

̎ير موافق في ˨ين  )%(30̎ير موافق تماما ،  )%(20 :لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ، ح̀ث ǫٔن )% (ǫٔ :50ن   (33)في الجدول 

 موافق ،)% (18.57موافق تماما ،  )%(ǫٔ14.28ن 

كد )14.17% ( ٔ   .̎ير م˗ˆ

لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون ǫٔن الوظیفة الحالیة لا ت˖̀ح لهم فرصة  )%77.14  (وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن نصف عینة ا߱راسة

ات رٓاء والمقتر˨ ҡإبداء ا.  

العبارة السابعة  عشرة من العبارات التي تق̿س الق̀ادة والإشراف كما یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى   -

̎ير موافق ، في ˨ين  )%(45.71̎ير موافق تماما ،  )%(25.71لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ب̱س̑بة  )%71.42 (̮س̑بة: ǫٔن

كد )% 8.57 (موافق ، )%12.85 (موافق تماما ، )%(21.42 ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من : وԴلتالي ̮س̑ت̱˗ج ǫنٔ  ٔ ǫنٔ المؤسسة لا تقوم بحل المشاكل التي ذنصف عینة ا߱راسة ˊك˞ير لا یوافقون ̊لى هǫ رون ه العبارة و̽

  .یواݨها العاملين في العمل

  كما یظهر كذߵ من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت ǫٔفراد عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثام̲ة عشرة من العبارات التي تق̿س الق̀ادة  -

̎ير موافق، في ˨ين  )%(24.28̎ير موافق تماما ،)% (34.28لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ǫٔن  )%58.56 (:و الإشراف ǫٔن 

كد )% (8.57موافق ،  )%(25.71موافق تماما ،)% ǫٔ) 2.85ن ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون ǫٔن المؤسسة لا تعمل ̊لى ٔ ǫ نǫٔ إق̲اع العاملين  وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

ر اҡٔداء   . بخطط تطو̽

في ˨ين یتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة التاسعة عشرة من العبارات التي تق̿س الق̀ادة والإشراف  -

موافق تماما ،  (15.71)̎ير موافق ، في ˨ين ǫنٔ  (20)̎ير موافق تماما ،  (14.17)لا یوافقون ̊لى هذه العبارة  ǫٔ :(34.17)ن 

كد  (28.57)موافق ،  (18.57) ٔ  .̎ير م˗ˆ

̦تمتع Դلحریة وԳس̑تقلال  وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن اقل من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون انه لا تتاح ̥لعمال ا

  . .في ǫٔداء اҡٔعمال

: كما یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱رایة ̊لى العبارة العشر̽ن من العبارات التي تق̿س الق̀ادة والإشراف ǫٔن  -

  ̎ير موافق ، في ˨ين )% 41.42 (̎ير موافق تماما ،)% (27.14: لا یوافقون ̊لى هذه العبارة  ǫٔي  )%(58.56

كد )% (5.71افق ، مو )% (12.85موافق تماما ، )ǫٔ)   12.85%ن ٔ  .̎ير م˗ˆ
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رٓاء عمالها التي تؤدي  كثر من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث لا ̽رون ǫٔن المؤسسة تˆٔ˭ذ بˆ ٔ ǫ نǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج

  . إلى تحسين اҡٔداء في الوظیفة الحالیة

 :(34)رقم الموضحة في الجدول التالي )25- 21 (وتق̿سها العبارات الخمس من: جما̊ة العمل -5
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والموضحة  العمل یظهر من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الحادیة والعشر̽ن من العبارات التي تق̿س جما̊ة -

̎ير موافق في  )% (25.71̎ير موافق تماما ،  )%(18.57لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ، ح̀ث  )% (ǫٔ :44.28ن  (34)في الجدول

كد )% (11.42موافق ،  )% (30موافق تماما ،  )% (14.28˨ين ǫٔن  ٔ   .̎ير م˗ˆ

نه لا یوˡد تعاون م˗بادل بين العمال فۤ ب̿نهم ونصف ǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫنٔ نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون 

  .س ذߵ بنفس ال̱س̑بةǫخٓر من عینة ا߱راسة ̽رون عك

: كما یتضح من نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثانیة والعشر̽ن من العبارات التي تق̿س جما̊ة العمل ǫٔن -

 )% (14.17̎ير موافق ، في ˨ين )% (24.28̎ير موافق تماما ، )% (28.57لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ، ح̀ث)% (52.85

كد )% (7.14موافق ،  )% (22.85اما ، موافق تم ٔ  .̎ير م˗ˆ

̽تمتعون بتقد̽ر زملائهم في العمل : وԴلتالي ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن    .نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ح̀ث ̽رون ǫٔنهم لا 

كما یظهر كذߵ  ǫٔن نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الثالثة والعشر̽ن من العبارات التي تق̿س جما̊ة العمل  -

: نجد ǫٔن ̎ير موافق في ˨ين)% (27.14̎ير موافق تماما ،)% (14.17ه العبارة ح̀ث ǫٔن ذلا یوافقون ̊لى ه)% (ǫٔ :41.31ن 

كد )% (15.71موافق ، )% (11.42موافق تماما ،)% (28.57 ٔ  .̎ير م˗ˆ

  .قل من نصف عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة ǫٔي ̽رون ǫٔن زملائهم لا یعترفون بجدارتهم في العملǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج ǫٔن 

من العبارات التي  في ˨ين یتضح من الجدول ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الرابعة والعشر̽ن -

 :تق̿س جما̊ة العمل ǫٔن 

 (4.28̎ير موافق ، في ˨ين ǫنٔ )% (42.85̎ير موافق تماما ، )% (34.28ح̀ث ǫٔن    لا یوافقون ̊لى العبارة )% (77.33 

كد )% (8.57موافق ، )% (10موافق تماما ، )% ٔ  .̎ير م˗ˆ

ات العلمیة بين  lن هناك تقارب في الثقافة وا߱رǫٔ ن ̮س̑بة ̠بيرة من عینة ا߱راسة لا یوافقون ̊لى هذه العبارة فهم لا ̽رونǫٔ وم̲ه ̮س̑ت̱˗ج 

  .الزملاء 

تق̿س  كما یظهر من الجدول ا߳ي یبين نتائج التوزیع التكراري لاˡٕاԴت عینة ا߱راسة ̊لى العبارة الخامسة والعشر̽ن من العبارات التي -

 :جما̊ة العمل ǫٔن 
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 (5.71̎ير موافق ، في ˨ين ǫٔن )% (32.85̎ير موافق تماما ، )% (25.71: هذه العبارة ح̀ث ǫٔن  لا یوافقون ̊لى)% (58.56  -

كد  )% (22.85موافق ، ) %(12.85موافق تماما ،  )% ٔ  .̎ير م˗ˆ

كثر من نصف عینة ا߱راسة لا ̼شعرون في وظیفتهم  ٔ ǫ نǫٔ الحالیة بتقد̽ر وا˨ترام الرؤساء في العملوم̲ه ̮س̑ت̱˗ج.  
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   :تفسير النتائج وم̲اقش̑تها - 3

   :مقدمة

ة ̊لى ضوء النتائج التي تم ǫٔ يحتوي هذا الفصل ملخصا ҡٔهم النتائج التي تم التوصل إ̦يها من ˭لال هذه ا߱راسة و  هم التوصیات المقتر˨

ٔمل الباحث ǫٔن ˓سهم في إ˛راء موضوع العقد النفسي و̊لاق˗ه  لتنظيميالتوصل إ̦يها وا߱راسات المس̑تقˍلیة التي یˆ   .Դلالتزام ا

    :دراسة العلاقات Գرتباطیة :1- 3

   :عمرتوˡد ̊لاقة ارتباطیة  بين العقد النفسي وم˗غير ال :)01(الفرضیة 

  :)ˡ)35دول رقم 

  : عمرال ودراسة العلاقة بين العقد النفسي عند العامل     

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

  العقد النفسي عند العمال
-0.77  0.159  0.05  

  عمرال

  

بين العقد النفسي  إحصائیاتوˡد ̊لاقة ارتباطیة داߦ  نه لاǫٔ  :)35(یتضح من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول 

ن قيمة ҡٔ ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ  إحصائیاوهي ̎ير داߦ ) 0.77-(ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما  ،عمرالعامل وم˗غير ال عند

  .وԴلتالي لا توˡد ̊لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجدولیة(صغر من قيمة رǫٔ ) 0.77-) (المحسوبة(ر

ن  إحصائیاارتباطیة  داߦ  ̊لاقة وˡدت (02):الفرضیة     :بين العقد النفسي وم˗غير التكو̽

 : )ˡ)36دول رقم 

  :النفسي عند العامل وم˗غير التكو̽ندراسة العلاقة بين العقد  

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

  العقد النفسي عند العمال
- 0.6  0.159  0.05  

  التكو̽ن

  

بين العقد النفسي  إحصائیاتوˡد ̊لاقة ارتباطیة داߦ  نه لاǫٔ  :)36(یتضح من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول 

ن  عند ن قيمة ҡٔ ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ  إحصائیاوهي ̎ير داߦ ) 0.6-(ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما ،العامل وم˗غير التكو̽

د ̊لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجدولیة(صغر من قيمة رǫٔ ) 0.6-) (المحسوبة(ر lلتالي لا توԴو.  
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لتعليمي  إحصائیاارتباطیة  داߦ  ̊لاقة توˡد :)30(الفرضیة     :بين العقد النفسي وم˗غير المس̑توى ا

  :)ˡ)37دول رقم 

لتعليمي     :دراسة العلاقة بين العقد النفسي عند العامل وم˗غير المس̑توى ا

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

  العقد النفسي عند العمال
0.65  0.159  0.05  

لتعليمي   المس̑توى ا

 بين العقد النفسي عند إحصائیانه توˡد ̊لاقة ارتباطیة داߦ ǫٔ  :)37(یتضح من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول 

لتعليميالعامل    ن ҡٔ ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ  إحصائیاوهي داߦ ) 0.65(ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما ، و المس̑توى ا

ٔ ) 0.65) (المحسوبة(قيمة ر ǫد ̊لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجدولیة( من قيمة ركبرˡلتالي توԴم˗وسطة و.  

لتنظيمي وم˗غير السن :)40(الفرضیة    : توˡد ̊لاقة ارتباطیه  داߦ إحصائیا بين Գلتزام ا

  : )ˡ)38دول رقم 

لتنظيمي عند العامل وم˗غير الدراسة العلاقة بين Գلتزام      : عمرا

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

لتنظيمي   Գلتزام ا
-1  0.159  0.05  

  عمرال

لتنظيمي بين  إحصائیاداߦ  ارتباطیةتوˡد ̊لاقة  نه لاǫٔ :) 38(من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول  ˌينیت  Գلتزام ا

ن قيمة ҡٔ ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ  إحصائیاوهي ̎ير داߦ ) 1- (ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما  ،عمرالعامل وم˗غير ال عند

د ̊لاقة ارتباطیة) 0.159) (الجد ولیة(صغر من قيمة رǫٔ ) 1-) (المحسوبة(ر lلتالي لا توԴو.  

ن  :)70(الفرضیة  لتنظيمي وم˗غير التكو̽  توˡد ̊لاقة ارتباطیه  داߦ إحصائیا بين Գلتزام ا

  :)ˡ)39دول رقم 

ن   لتنظيمي عند العامل وم˗غير التكو̽   :دراسة العلاقة بين Գلتزام ا

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

لتنظيمي   Գلتزام ا
0.79  0.159  0.05  

  التكو̽ن
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لتنظيمي  إحصائیانه توˡد ̊لاقة ارتباطیة داߦ ǫٔ  :)39(یتضح من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول  بين Գلتزام ا

ن  عند ن قيمة ҡٔ ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ  إحصائیاوهي داߦ ) 0.79(ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما ،العامل وم˗غير التكو̽

ٔ ) 0.79) (المحسوبة(ر ǫد ̊لاقة ارتباطی) 0.159) (الجد ولیة(كبر من قيمة رˡلتالي توԴقویة ةو.  

لت  توˡد ̊لاقة ارتباطیه :)60(الفرضیة  لتعليمي  نظيمي وداߦ إحصائیا بين Գلتزام ا    :المس̑توى ا

  :)ˡ)40دول رقم 

لتعليمي   لتنظيمي عند العامل و المس̑توى ا   :دراسة العلاقة بين Գلتزام ا

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

لتنظيمي   Գلتزام ا
-0.5  0.159  0.05  

لتعليمي   المس̑توى ا

نه لا توˡد ̊لاقة ارتباطیه داߦ إحصائیا بين Գلتزام ǫٔ  :)40(یتضح من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول 

لتعليمي لتنظيمي عند العامل والمس̑توى ا ) 0.05(وهي ̎ير داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ ) 0.5- (ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما  ،ا

 ٔҡالمحسوبة(ن قيمة ر) (-0.5 ( ٔǫصغر من قيمة ر)الجد ولیة) (د ̊لا) 0.159ˡلتالي لا توԴارتباطیهقة و.  

لتنظيمي  العقد النفسي و داߦ إحصائیا بين توˡد ̊لاقة ارتباطیه :)07(الفرضیة    :Գلتزام ا

 : )ˡ)41دول رقم 

لتنظيمي Գلتزام العقد النفسي و بين العلاقة   :ا߱راسة مجتمع ǫٔفراد لجمیع ا

  مس̑توى ا߱لاߦ  الإحصائیةا߱لاߦ   معامل Գرتباط س̑بيرمان  المتغيران

  العقد النفسي
0.57  0.159  0.05  

لتنظيمي   Գلتزام ا

  

 بين العقد النفسي عند إحصائیاداߦ  ارتباطیهنه توˡد ̊لاقة ǫٔ  :)41(یتضح من ˭لال نتائج معامل ارتباط س̑بيرمان الموجودة في الجدول 

لتنظيمي و العامل ن قيمة ҡٔ ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ  إحصائیاوهي داߦ ) 57.0(ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما ، Գلتزام ا

ٔ ) 0.57) (المحسوبة(ر ǫد ̊لاقة ) 0.159) (الجد ولیة( من قيمة ركبرˡلتالي توԴوطردیةارتباطیه م˗وسطة و و. 
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لتنظيمي :)0(8الفرضیة    :دراسة العلاقة Գرتباطیة بين ˨الات العقد النفسي وԳلتزام ا

  :ˡ(42)دول رقم

لتنظيميԳلتزام      ا

  ˨الات العقد النفسي
  ا߱لاߦ الإحصائیة  قيمة معامل ارتباط بيرسون

  مس̑توى ا߱لاߦ

0.05  

  داߦ  0.404  0.53  العقد النفسي التوازني

  داߦ  ǫٔ  0.66  0.32لعلائقيالعقد النفسي 

  ̎ير داߦ  0.349  0.123  العقد النفسي التبادلي

  ̎ير داߦ  0.250  0.215  العقد النفسي التحولي

  

لتنظيمي Դس̑ت˯دام معامل ارتباط بيرسون  ظهرت  من ˭لال الجدول ا߳ي یوضح العلاقة Գرتباطیة بين ˨الات العقد النفسي وԳلتزام ا

  :النتائج كما یلي

لتنظيمي ح̀ث بلغ معامل Գرتباط  -1   توˡد ̊لاقة ارتباطیة ذات دلاߦ إحصائیة بين العقد النفسي التوازني وԳلتزام ا

كبر من قيمة ر )0.53( )المحسوبة (ҡٔن قيمة ر )0.05(وهي داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ  )0.53(ب̿نهما  ٔ ǫ)الجدولیة( 

 .وԴلتالي توˡد ̊لاقة ارتباطیة م˗وسطة وطردیة  )0.404(

لتنظيمي ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما  ǫٔلعلائقيتوˡد ̊لاقة ارتباطیة ذات دلاߦ إحصائیة بين العقد النفسي  -2 وԳلتزام ا

كبر من قيمة ر )0.66( )المحسوبة (ҡٔن قيمة ر )0.05(وهي داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ  ) 0.66( ٔ ǫ)0.32( )الجدولیة( 

 .وԴلتالي توˡد ̊لاقة ارتباطیة م˗وسطة و طردیة 

لتنظيمي ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما توˡد ̊لاقة ارتباطیة ذات دلاߦ إحصائیة بين العقلا  -3 د النفسي التبادلي وԳلتزام ا

 )الجدولیة(ǫٔصغر من قيمة ر )0.123( )المحسوبة (ҡٔن قيمة ر )0.05(وهي ̎ير داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ  )0.123(

لتنظيمي  )0.349( د ̊لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي التبادلي وԳلتزام ا lلتالي لا توԴو. 

لتنظيمي ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما لا  -4 توˡد ̊لاقة ارتباطیة ذات دلاߦ إحصائیة بين العقد النفسي التحولي وԳلتزام ا

 )الجدولیة(ǫٔصغر من قيمة ر )0.215( )المحسوبة (ҡٔن قيمة ر )0.05(وهي داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ  )0.215(

لتنظيمي  )0.250( د ̊لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي التحولي وԳلتزام ا lلتالي لا توԴو. 
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   :م̲اقشة النتائج :  2- 3

   :م̲اقشة نتائج العقد النفسي:  3-1-2

لتنظيمي من ˭لال معرفة طبیعة ̊لاقة المتغيرات بما ǫٔن الهدف من هذه ا߱راسة هو معرفة طبیعة العلاقة بين العقد  النفسي وԳلتزام ا

لتنظيمي ونظرا لتعدد المتغيرات الشخصیة اكتفى الب  ،العمر(حث بثلاث م˗غيرات فقط هي االشخصیة مع العقد النفسي وԳلتزام ا

ن  لتعليمي ،التكو̽   ).المس̑توى ا

ٔنه  فال̱س̑بة ̥لمتغيرات الشخصیة ا߱ا˭ߧ في ا߱راسة والتي   :یبلغ ̊ددها ثلاثة اتضح من اس̑ت˯دام معامل Գرتباط س̑بيرمان بˆ

 :من ˭لال النتائج المحصل ̊ليها يمكن لنا القول ǫٔن 

  :العقد النفسي عند العمال هو  -

فهذا العقد النفسي ) 31.11(وم˗وسط شدة العقد ) %15.62(ب̱س̑بة " ̊دم الثقة"ذو بعد ) %38.75(عقد نفسي تحولي ب̱س̑بة 

لتنظيمیة والتي ت˖̲اقض مع ˔رت̿ˍات ) Etat morale(هو عبارة عن ˨اߦ عقلیة فكریة  التحولي لتنظيمي والتحولات ا تعكس نتائج التغیير ا

  .العمل التي تم تˆسٔ̿سها في السابق

ات ̎ير واضحة ن العمال قد تلقوا إشار ǫٔ فهو یعني " ̊دم الثقة "فالعمل في هذا العقد ̽كون بحسب ما تقدمه المؤسسة ̥لعمال ǫٔما بعد 

وهو ما وضع العمال في موضع ̊دم الثقة في المؤسسة نظرا لوجود غموض و̊دم وضوح ،و̎ير Զبتة ومختلطة فۤ يخص رغباتها واهۡماتها 

 وǫٔدى بهم إلى) الخ.....وԳجۡعیة وԳق˗صادیة والبی˃̀ة(س̑یاسات المؤسسة وهو ما و߱ انفˤار العمال نظرا لكثرة المشاكل المهنیة 

دام  06/03/2011ل المد̽ر العام یوم ̀عنه إضراԴت وحمل شعارات تطالب ˊرح  ǫٔنجرالمطالبة ˊرح̀ل المد̽ر العام ̥لمؤسسة ا߳ي 

امه ̊لى تقديم Գس̑تقاߦ وتوق̀ف عجߧ الإنتاج فالمؤسسة لها وزن ̠بير في ˓سعة ǫٔ الإضراب  ر̎ Թم كانت نهایته الإطا˨ة Դلمد̽ر العام وإ

وهو ما عجل ˊرح̀ل المد̽ر العام وهي Դدرة تعتبر  ،Գق˗صاد وهو ما تطلب تد˭ل مس̑ئولين ̊لى المس̑توى العالي في ا߱وߦتحریك عجߧ 

  ).2011إلى ̎ایة ˡانفي  2010د̼سمبر  17یوم (اҡٔولى من نوعها في الجزاˁر ˔زام̲ت مع ثورة التغیير في تو̮س 

  :یلي وذߵ من ˭لال اح˗ˤاج رسمي كانت ǫٔهم ǫٔس̑بابه كما  

  :نه م̲ذ اҡنٓ ǫٔ ̼شرف̲ا س̑یدي ǫٔن نعلمكم  

   :   Դلغزوات وهذا لҢٔس̑باب التالیة " الزنك"قد قررԷ رسم اح˗ˤاج دا˭ل المؤسسة  06/03/2011صبا˨ا بتاريخ  08السا̊ة 

  :لقد لخص العمال ǫٔس̑باب انتفاضتهم إلى العوامل التالیة 
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تباع س̑یاسة اهتراء ورشات المعمل وغیاب الصیانة وقطع الغیار  -1 في ال˖س̑یير اҡٔمر ا߳ي سˌب مؤخرا عجزا " البر̽كولاج "وإ

Եما لورشة تحلیل المیاه Դلمؤسسة في تحق̀ق Գكتفاء مما جعل ورشات العمل ˓س̑تعمل م̀اه بئر ملیئة Դلملح والكلور ǫٔدت إلى 

فساد وسائل الإنتاج التي تبلغ قيمتها ملایير ا߱ینارات  .اهتراء وإ

لإنتاج دون مرا̊اة قوا̊د الحفاظ ̊لى وسائل الإنتاج كمدة ˓س˯ين الفرن ǫٔو ا˨ترام نوعیة المادة اҡٔولیة والحفاظ التركيز ̊لى ا -2

 .̊لى الب̿˄ة

ه حق  ،تهدیدهم  ،التعسف في اس̑تعمال السلطة واس̑تغلالها ҡٔغراض شخصیة ̡ظلم العمال  -3 lوالخصم من  ،عقابهم دون و

وكذا Գنفراد Դلقرارات دون إشراك وا˨ترام قرارات رؤساء المصالح ومسا̊دي الإنتاج والتد˭ل في  ،ǫٔجور العمال والعلاوات

 .صلاح̀اتهم وࠐاࠐم وتهم̿ش الشریك Գجۡعي

تحول ممتلكات المؤسسة إلى ǫٔملاك شخصیة ̥لمد̽ر العام واس̑تعمالها ҡٔغراضه الخاصة كمثال عن ذߵ اس̑تغلال الس̑یارات  -4

 . خصه الثلاث ̥لمصنع لش

يران كل "  "ԴL'astreinteلمقابل حول س̑یارة الإسعاف ̥لمؤسسة إلى وس̑یߧ نقل عمال  lصبح ̼شكل مصدر هلع لعائلات وǫٔ ما

  .̊امل یتم إیصاࠀ ǫٔو اس̑تد̊ائه من طرف المؤسسة 

یة بدائیة مع ̊دم الوضعیة المزریة ̥لعمال في ورشات العمل ودفعهم إلى التعامل مع مواد ̠ۤویة سامة وخطيرة وبوسائل حما -5

 .إخضاعهم ̥لمتابعة الطبیة اللازمة 

  :Դلغزوات الیوم هو " الزنك"ونظرا لهذه اҡٔس̑باب والعوامل فقد صار المطلب اҡٔساسي لعمال مصنع 

كثر من  - ٔ ǫ ٔسس̑نة ̊لى  15تنحیة المد̽ر العام ̥لمؤسسة ا߳ي قضىǫالمؤسسة  ر. 

شف المس̑تور لان ما إیفاد لجنة تحق̀ق ̥لوقوف ̊لى تجاوزات المد̽ر وا - لحاߦ الكارثیة التي یع̿شها المصنع والعمال و̡

 .خفي ǫٔعظم 

ٔما تقد̽راتهم ̥لعقد النفسي لصاحب العمل فهو -  ǫ:   

  ) .17.95(وم˗وسط شدة العقد ) %43.12(ب̱س̑بة " التقدم ا߱ا˭لي"ذو بعد ) %60(عقد نفسي توازني ب̱س̑بة 
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نهم ویعطي نوع من الحیویة في اҡٔداء ˭اصة و ح̀ث ǫٔن هذا العقد من المفروض ǫٔن ̼ساهم في  ر العمال في المؤسسة و˔كو̽ ن ǫٔ إدماج وتطو̽

ر الإمكانیات اҡٔخرى " التقدم ا߱ا˭لي" بعد  ر ࠐاراته ومساره المهني وتطو̽ سعى من ˭لاࠀ إلى تطو̽ یترجم اندفاع العامل نحو عمࠁ و̼

  .التي توفرها المنظمة

ر اҡٔخر ǫٔما Դل̱س̑بة ̥لعلاوات والمكافˆةٔ ̽كون ̊لى ǫٔساس اҡٔداء ح̀ث ǫٔن كل من العامل والمؤسسة ̼شا ركان ˉشكل ̠بير في تعليم وتطو̽

  .والمشاركة في ǫٔن ̽كون نوع من المقارنة في الإمكانیات وما توفره المؤسسة حسب اҡٔداء ا߳ي یقوم به اҡٔش˯اص

ر المسار المهني وتق̀يم اҡٔداء ون عن لكن ما يمكن قوࠀ ظام الحوافز والمكافˆتٓ والعلاوات والترق̀ات دا˭ل المؤسسة التكو̽ن وتطو̽

دت فه̖ي تخضع ̥لمحسوبیة والبيروقراطیة بعیدا Դ ٔǫلغزوات فهو تقریبا م̲عدم لا " لزنكǫٔ "العموم̀ة  lر لوجود كل هذه الس̑یاسات وان و˛

  .عن المعایير العلمیة في العمل

رجع ذߵ لعدم وجود س̑یاسة واضحة ودق̀قة في ˓س̑یير الم   .وارد الˌشریةو̽

فهم يهتمون فقط  ،فإذا ǫٔ˭ذԷ ̊امل التكو̽ن نجد ǫنٔ المؤسسة ل̿س ߱يها س̑یاسة واضحة في إ̊داد ˊرامج التكو̽ن واخ˗یار المعنیين بذߵ

ة العلیا من السلم الوظیفي  lو المسؤولين في ا߱رǫٔ خرى فه̖ي ̎ير معنیة وهذا ما ،بعمال الصیانة ا߳̽ن ̼س̑تف̀دون م̲هҡٔقي الف˄ات اԴ ماǫٔ

ن   . صرح به رئ̿س مصل˪ة التكو̽

وهي الن˖ˤ̀ة التي توصل إ̦يها الباحث من ˭لال دراسة العلاقة بين العقد النفسي والتكو̽ن ح̀ث توصل إلى ̊دم وجود ̊لاقة ارتباطیة 

من ǫٔفراد عینة ا߱راسة لم یتحصلو ) %61.25(ح̀ث ǫٔن ̮س̑بة ) 12(داߦ إحصائیا وهو ما وضحته نتائج التوزیع التكراري ˡدول رقم 

  .̎لبهم عمال ش̑باب ǫٔ ̊لى ˔كو̽ن ˭لال الس̑نة وهم 

كثر ̥لعمل ويحملون طمو˨ات وǫٔ˨لام  ٔ ǫ ولى من ح̀اتهم المهنیة ̽كونون م˗حمسينҡٔت اԹن العمال الش̑باب والمبتدئين في البداǫٔ ونحن نعلم

ر المسار المهني والتق̀يم واҡٔداء والمكافˆةٔ یعملون ̊لى تحق̀قها في المس̑تقˍل من ˭لا لمتمثߧ في التكو̽ن وتطو̽ ة من العناصر ا ل مجمو̊

ة وفي السلم الوظیفي lنتظارات ̼سعى العمال لتحق̀قها انطلاقا من  ،والعلاوات والحوافز والترق̀ات في ا߱رԳ ة من الوعود و وهي مجمو̊

ة من الإشارات التي یتلقاها عن طری لمتمثߧ في الاتصال ̽رسلها صاحب العمل ف̀تˌنى من ˭لالها وجود مجمو̊ ق مجمو̊ة من الق̲وات ا

  .العامل سلوكا معینا

  .فهو في هذه الحاߦ یقطع العامل ̊لى نفسه و̊د وعهد بمواصߧ العمل بجد طالما صاحب العمل یفي بوعوده 

 )La ruptures de contrat psychologique(العقد النفسي  ˨د الطرفين بهذه الوعود و Գنتظارات تحدث قطیعة فيǫٔ ˭ل ǫٔ لكن إذا ما 

ستراتیجیة ̊امة تندرج ضمن الس̑یاسة العامة ̥لمؤسسة   .وهو الشيء ا߳ي ǫٔ˨دثه ̊دم Գهۡم Դلتكو̽ن ووضع س̑یاسة وإ

ا في العقد النفسي عند العمال وتقد̽راتهم ̥لعقد النفسي عند صاحب العمل في  ن ǫٔ˨دث شر˭   .المؤسسةفعدم وجود التكو̽
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       : عمرلԴعقد النفسي ال̊لاقة  ǫٔما- 

د ̊لاقة بين العقد النفسي والعمر وهو ما وضحته النتائج الإحصائیة ح̀ث لا توˡد ̊لاقة ǫٔ لقد توصل الباحث إلى ن˖ˤ̀ة مفادها  lنه لا تو

وهي ̎ير داߦ إحصائیا عند هذه ) 0.05(عند مس̑توى ا߱لاߦ ) 0.77-(ح̀ث بلغت قيمة معامل س̑بيرمان ،ارتباطیة داߦ إحصائیا 

لقيمة   .ا

بعد "ذو ) %38.75(عقد نفسي تحولي  ،وهي ن˖ˤ̀ة م̲طق̀ة Դلنظر إلى طبیعة العلاقة التي توصلنا إ̦يها من ˭لال طبیعة العقد النفسي 

  .) 31.11(وم˗وسط شدة العقد ) %15.62" (̊دم الثقة

وԴلنظر إلى ˡدول التوزیع ) %43.12" (التقدم ا߱ا˭لي" ذو بعد ) ǫٔ)60%ما العقد النفسي عند صاحب العمل هو توازني ب̱س̑بة 

ب̱س̑بة ) 45-34(وهي ف˄ة شابة والف˄ة الثانیة ) 34-24(تتراوح ǫٔعمارهم ما بين ) %44.37(التكراري ҡٔفراد عینة ا߱راسة نجد ǫٔن 

  .وهي الف˄ة القریبة إلى التقا̊د ) %19.37(ب̱س̑بة ) 55-44(قرب إلى الش̑باب والف˄ة العمریة اҡٔ˭يرة ǫٔ وهي ف˄ة ) 36.25%(

ش̑باع ˨اˡاتها المادیة والمعنویة حسب سلم ماسلو تفرض  ҡٔولى لها طمو˨ات واح˗یاˡات ورغبات ˓سعى لتحق̀ق ذاتها وإ ف̲علم ǫٔن الف˄ة ا

ر وتوج̀ه العامل في المنظمة مما یؤدي إلى تحفيزه من ˭لال المكافˆةٔ والعلاوات وال  تقد̽ر وԳ˨ترام والى تحق̀ق ̊لى المنظمة ǫٔن تهتم بتطو̽

لتنظيمیة فيها وهذا حسب تقد̽رهم ̥لعقد النفسي عند صاحب العمل ولا یتˤلى ذߵ إلا Դلاهۡم بعملیة تخطیط المسار  ،اҡٔهداف ا

  .الوظیفي Դل̱س̑بة ̥لعامل لما لها من ǫٔهمیة Դلغة Դل̱س̑بة ̥لفرد العامل والمنظمة  

والتلاؤم مع التطورات السریعة في المحیط  ،لفرد في عمࠁ ̠وس̑یߧ تمكنها من تحق̀ق ǫٔهدافها بفعالیةفالمنظمة يجب ǫٔن تهتم بتحق̀ق رضا ا

ة في ˓س̑یير مساراتها الوظیف̀ة وتحتاج إلى تحق̀ق التوافق بين اҡٔهداف الخاصة ҡٔԴفراد وǫٔهدافها ویتم تجمیع كل هذه  Դٕد˭ال دینام̀ك̀

لتنظيمیة  ،الرضا المهني ،داءتق̀يم اҡٔ  ،حوافز ،˔رق̀ة  ،˔كو̽ن(اҡٔهداف    .في ˊرامج ˓س̑یير المسارات الوظیف̀ة ....) الخالثقافة ا

لتعليميǫٔԴما ̊لاقة العقد النفسي -    : لمس̑توى ا

ٔثب˖ت ا߱راسة وجود ̊لاقة ارتباطیة داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ    ) .0.05(فˆ

لتعليمي تحسن العقد ǫٔ وهذا یعني  رجع ذߵ إلى ̠ون ǫٔن العامل ا߳ي ߱یه مس̑تو  ،النفسينه كلما زاد المس̑توى ا تعليمي ̊الي ߱یه  ىو̽

لتنظيمي ̥لمنظمة    .م̲صب ̊الي دا˭ل الهیكل ا

  ) . %20.62(فإذا نظرԷ إلى ˡدول التوزیع التكراري ҡٔفراد عینة ا߱راسة حسب الرتبة نجد ǫٔن ̮س̑بة الإطارات بلغت 

ٔة  و߱يها ˭برة ̠بيرة ورضا ،وهي ̮س̑بة تعتبر ممثߧ لصاحب العمل تخضع لام˗یازات ˭اصة فۤ يخص اҡٔجر والترق̀ات والعلاوات والمكافˆ

  .وظیفي و߱يها روح معنویة مرتفعة تتˌنى ثقافة المؤسسة وقيمها مما يجعلها موالیة ̥لمنظمة وملتزمة بتحق̀ق ǫٔهدافها 

لعقد النفسي و̊لاق˗ه Դلمتغيرات الشخصیة ربما يجعل هذه الن˖ˤ̀ة مقˍوߦ ҡٔنه لا توˡد دراسات تنفي ǫٔو تؤكد إلا ǫٔن قߧ ا߱راسات ̊لى ا

  .في ˨دود إطلاع الباحثهذه الن˖ˤ̀ة 
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لتنظيمي-2 :  2- 3    :م̲اقشة نتائج Գلتزام ا

Գ ن التكو̽ن هو العامل الوح̀د ا߳ي ࠀ ̊لاقة ارتباطیة معǫٔ لالتزام  لتزامح̀ث تبينԴ ن التكو̽ن ࠀ ̊لاقة ارتباطیةǫٔ لتنظيمي ح̀ث تبين ا

لتنظيمي داߦ إحص   )  0.05(ائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ ا

لتنظيمي عند مس̑توى ا߱لاߦ  ونفس الشيء Դل̱س̑بة لمتغير المس̑توى ،داߦ إحصائیا ) ǫٔ)0.05ما العمر ل̿س ࠀ ̊لاقة ارتباطیة مع Գلتزام ا

لتعليمي لا توˡد ̊لاقة  لتنظيمي داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ ا   ) .0.05(ارتباطیة مع Գلتزام ا

لتنظيمي) 1995(وهي ن˖ˤ̀ة تختلف مع ما توصلت إلیه دراسة العضایߧ   ،التي توصلت إلى وجود ̊لاقة ايجابیة بين العمر وԳلتزام ا

لتنظيمي لتعليمي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا   والمس̑توى ا

لتنظيمي ) 1997(وتختلف ǫٔیضا مع دراسة ǫٔلفضلي  التي توصلت إلى وجود فروق معنویة ذات دلاߦ إحصائیة بين م˗وسط Գلتزام ا

  . ومختلف البیاԷت ǫٔو العوامل الشخصیة 

ٔنوا̊ه وتختلف مع دراسة ) ه1418(كذߵ دراسة السواط والعت̿بي  ٔثير ̥لبیاԷت الشخصیة بˆ الهیˤان التي توصلت إلى ǫٔن هناك تˆ

لتنظيمي) م1998(   .التي توصلت إلى وجود ̊لاقة ارتباطیة موجˍة بين العمر وԳلتزام ا

إضافة  ،ویعود ذߵ إلى اخ˗لاف الب̿˄ة التي ǫٔجریت فيها ت߶ ا߱راسات ح̀ث ǫٔجریت دراسة العضایߧ في اҡٔردن والفضلي في الكویت

ففي دراسة الهیˤان اس̑تهدفت ا߱راسة المد̽ر̽ن وهم يختلفون عن عینات ،إلى اخ˗لاف خصائص العینة التي تم إجراء ا߱راسة ̊ليها 

لتعليمي والتكو̽ن والخبرات والعمر   .ا߱راسات السابقة في المس̑توى ا

لتنظيمي فه̖ي ن˖ˤ̀ة لا تتوافق مع دراسة الطجم  التي توصلت إلى ̊دم ) م1998(وسوزان القرشي ) مǫٔ)1996ما ̊لاقة التكو̽ن Դلالتزام ا

لتنظيمي " التكو̽ن"قة ذات دلاߦ إحصائیة بين الخصائص الشخصیة من ب̿نها وجود ̊لا ونفس الشيء مع دراسة سعد ،وԳلتزام ا

لتنظيمي ) م2005(ا߱وسري  الخبرة ،الرتبة ،الترق̀ة(التي توصلت إلى ̊دم وجود ̊لاقة ارتباطیة بين المتغيرات الوظیف̀ة وԳلتزام ا

  ) .التكو̽ن،اҡٔجرة ،

طرق العمل  ،̊دم الاتفاق إلى ǫنٔ ا߱راسات السابقة ǫٔجریت في ب̿˄ة وا˨دة ت˖شابه م̲ظماتها الإداریة في كثير من الخصائصویعود هذا 

د فروق ̠بيرة بين ǫٔفرادها من  lسالیب الإداریة التي ت˖ˍعها ت߶ المنظمات ت˖شابه في الك˞ير من الخصائص الشخصیة وكذߵ لا توҡٔوا

ل˖شابه المؤسسات ǫٔو المنظمات الإنتاج̀ة من ح̀ث طرق وثقافة ال˖س̑یير واستراتیجیات التخطیط  ح̀ث الخصائص الشخصیة ن˖ˤ̀ة

  .و˓س̑یير الموارد الˌشریة

یة ǫٔو Դلإضافة إلى ذߵ هناك الك˞ير من العوامل الخارج̀ة المحیطة بمجتمع ا߱راسة سواء كانت العوامل ا߱ی̱̀ة ǫٔو Գجۡعیة ǫٔو Գق˗صاد

لتعليمیة ǫٔو الثق ٔثير ̊لى هذه المنظمات التي تعمل في ب̿˄ة وا˨دة و̊لى العاملين بهذه المنظمات اف̀ة لهاا   . تˆ
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وتؤكد ǫٔدبیات التنظيم المعاصرة صعوبة عزل المنظمات عن بی˃تها الثقاف̀ة والحضاریة وفق النظرة العضویة وԳ̽كولوج̀ة التي تتعامل مع 

فالب̿˄ة المحیطة تفرض ̊لى  ،لال نظاࠐا الثقافي و˓س̑تمد م̲ه الك˞ير من المد˭لاتالمنظمات Դعتبارها كائنات اجۡعیة ت˖̲فس من ˭

  .المنظمات الك˞ير من اҡٔش̑یاء حتى لو لم ˔كن القوانين الرسمیة تنص ̊لى ذߵ 

التي تصب وت̱سجم مع والمنظمات ̊لى اخ˗لاف ǫ̮ٔشطتها تعد وفقا لمفهوم النظام الثقافي Գجۡعي نظما فرعیة لكل منها ثقافتها الخاصة بها 

  ).68:م1998،الكˍ̿سي (  الثقافة بمعناها اҡٔوسع 

لتنظيمي ҡٔفراد عینة ا߱راسة فان نتائج ا߱راسات السابقة في الحق̀قة هي م˗ضاربة في لتعليمي Դلالتزام ا  هذا ففۤ یتعلق بعلاقة المس̑توى ا

لتنظيمي ،الجانب    ففي ˨ين نجد ǫٔن بعض ا߱راسات ˓شير إلى وجود ̊لاقة ايجابیة بين مس̑توى التعليم وԳلتزام ا

)Glisson & Durick,1988 ((Koch & Steers,1972),   كذߵ دراسة القطان)م1993( ودراسة العت̿بي) م1987. (  

لتنظيمي   Stevens & all(نجد في المقابل ǫنٔ هناك بعض ا߱راسات التي ˓شير إلى ǫٔن هناك ̊لاقة عكس̑یة بين مس̑توى التعليم وԳلتزام ا

,1978; Morries & Steers,1981; Morries et Scherman,1981; Angel et Perry,1981).(  

ٔثير مس̑توى التعليم ̊لى  كان ذߵ سلبیا ǫٔو ايجابیا إنما ߳ا فان تفسيرԷ لغیاب ̊لاقة ǫٔو تˆ ٔ ǫ لتنظيمي ̥لعمال في هذه ا߱راسة سواء Գلتزام ا

من ǫٔفراد عینة ا߱راسة ̎البا ما ) %54.37(̎لبهم يحملون المس̑توى الجامعي ح̀ث ǫٔن  ǫٔ یعود في ˡانب م̲ه إلى ǫٔن عینة ا߱راسة وا߳̽ن 

Գ لتعليمي إلى كثر من ̥لوظا لتزامیدفعهم هذا Գرتفاع في المس̑توى ا ٔ ǫ ی̱تمون إ̦يها ̥لمنظمات التي یعملون  التزاࠐمئف ǫٔو التخصصات التي 

ٔو ممن يحمل،بها  ǫ ریةˁانب ذߵ فان ̮س̑بة ̊الیة من خريجي الجامعات الجزاˡ الشهادات الجامعیة والعلیا ̎البا ما یعینون في  ونإلى

المؤسسة ǫٔي تجد ǫٔن العامل ا߳ي يحمل الشهادة الجامعیة لا ̎لب عمال هذه ǫٔ وهذا هو الواقع ا߳ي یع̿شه  ،وظائف لا تتفق وتخصصاتهم

ف˗ˤد الإطار یعمل ̡عامل ˉس̑یط م̲فذ ،تعطى ࠀ حتى المكانة التي یضمنها ࠀ القانون اҡٔساسي ̥لمنصب والشهادة معا فما Դߵ Դلوظیفة 

 المس̑ئولينوهذا واقع مر̽ر یتخبط ف̀ه ǫٔفراد هذه المؤسسة نظرا ̥لس̑یاسات العشوائیة ولا مˍالاة  ،والعامل المنفذ تجده ̼ش̑تغل إطار

  .والمشرفين ̊لى هذا القطاع Գق˗صادي الحساس والمهم

لتنظيمي فمن ˭لال هذه ا߱راسة تبين  لتنظيمي داߦ نه لا توˡد ̊لاقة ارتباطیة بين العمر وԳلتزاǫٔ ٔǫما فۤ يخص العمر و̊لاق˗ه Դلالتزام ا م ا

  ).0.05(إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ 

ذا ما تمعنا ج̀دا في التوزیع التكراري ҡٔفراد عینة ا߱راسة حسب العمر  ̎لب ǫٔفراد العینة هم من الش̑باب تتراوح ǫٔعمارهم ǫٔ نجد ǫنٔ  فإنناوإ

والف˄ة ) %36.25(ب̱س̑بة ) 45-34( :وهي ̮س̑بة معتبرة إذا ما قورنت بف˄ات عمریة ǫٔخرى م˞ل ) %44.37(ب̱س̑بة ) 34-24(بين 

  ) .%19.37(ب̱س̑بة ) 55-45(اҡٔ˭يرة 

لتنظيمي  كثر ،فكما یتضح من التوزیع التكراري ̥لف˄ات العمریة ǫٔن ف˄ة الش̑باب هي التي ˭لقت الفارق في ̊لاقة العمر Դلالتزام ا ٔ ǫ فهم

نه ǫٔ تطلعا ̥لمس̑تقˍل كما ǫٔن توقعاتهم من وظائفهم والمنظمات التي یعملون فيها ̊الیة ˡدا ߳ا فإنهم یفسرون ̊دم تحق̀ق هذه المطالب ̊لى 
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هذه الف˄ة ̎البا ما تمیل إلى ال˖سرب من المنظمات والبحث عن فرص وظیف̀ة ǫٔفضل في م̲ظمات ،نوع من تقصير المنظمة في ˡا̯بهم 

لبي مطا̦بهم المادیة والمعنویة تلاسۤ̑ وǫٔنهم لا یفكرون كثيرا في التقا̊د بقدر ما یفكرون في الوظائف التي ،ير التي یعملون بها ǫٔخرى ̎

  .وهو ا̦نهج ا߳ي ǫٔصبح یت˯ذه العدید من العمال Դتجاه م̲ظمات ǫٔخرى و̊لى رǫٔسها مؤسسات سوԷ طراك،اҡٔساس̑یة 

̽تمتع ǫٔصحا ߧ من ǫٔعمارهم ربما ˔كون عكس الف˄ة اҡٔ˭يرة التي  بها بنوع من Գس̑تقرار الوظیفي والخبرة الطویߧ فضلا ̊لى ǫٔنهم في هذه المر˨

إلى ˡانب ذߵ فان هذه الف˄ة لم  ،معظم ˨اˡاتهم اҡٔساس̑یة سواء ما تعلق منها Դلنواݮ المادیة ǫٔو المعنویة قد تمت تلب̿تها إلى ˨د ̠بير

المزید من وظائفهم لاسۤ̑ وǫٔنهم ̊لى ǫٔعتاب التقا̊د ߳ا فان الرابطة ب̿نهم وبين المنظمة التي  یعد معظم ǫٔفرادها یطمحون إلى تحق̀ق

  .یعملون بها هي رابطة المعا̼شة الطویߧ وԳس̑تفادة المتبادߦ ˭لال س̑نوات العمل الماضیة

كثر المتغيرات الشخصیة ˊروزا في نتائج ا߱راسات السابقة والم  ٔ ǫ لتزام إن م˗غير العمر یعتبر منԳ ٔثير المتغيرات الشخصیة ̊لى تعلقة بتˆ

لتنظيمي د كل من  ،ا lهنري بی̱̀ك " فلقد و)Herbiniak,1974 " (وس̑تيرز)Steers,1977(  " ومور̼س وشيرمان)Morris & 

Sherman,1981"  ( وانجل وبيري)Angle and Perry,1981(  ٔلن ǫو ما̽ر و)Meyer & Allen,1984( ٔثيرا ̂ٔ ب كثر العوامل تˆ ٔ ǫ ن العمر من

لتنظيمي Դل̱س̑بة لҢٔفراد ǫٔو بمعنى ǫٔخر فان الموظفين ̠بار السن  كثر التزامافي Գلتزام ا ٔ ǫ ة تم  ،لمنظماتهم من نظرائهم الصغارˤ̀˖هذه الن

̠یدها في ا߱راسات العربیة التي ǫٔجراها القطان  ٔ ٓ و ) م1978(تˆ ǫ ن هن) م1993(دم العت̿بيǫٔ اك ̊لاقة ايجابیة معنویة بين ح̀ث توصلا إلى

لتنظيمي هذه الن˖ˤ̀ة يمكن تفسيرها ̊لى ǫٔساس  كثر واقعیة وق̲ا̊ة من ذي قˍل " نه ǫٔ العمر وԳلتزام ا ٔ ǫ فراد في السن كانواҡٔكلما تقدم ا

  ) .1993:115،العت̿بي( وقلت البدائل المتا˨ة ǫٔماࠐم للانتقال إلى م̲ظمات ǫٔخرى 

ن التقدم في العمر یعتبر وس̑یߧ من وسائل اك˖ساب الخبرة التي ت˖̀ح ̥لفرد فرص المقارنة بين المنظمة التي یعمل بها ̂ٔ كذߵ يمكن القول ب

ǫٔن Գس̑تقرار الوظیفي یعتبر ̊املا هاما في التطور والترقي الوظیفي لاس̑ۤ عندما  فادهاح̀ث یصلون إلى حق̀قة م،والمنظمات اҡٔخرى 

) من ح̀ث القوانين وا̥لوائح (ا هؤلاء اҡٔفراد مۡثߧ من ح̀ث اҡٔنظمة التي تحكم ǫٔعمال شؤون الموظفين بها ˔كون المنظمات التي یعمل به

  . كما هو الحال في الجزاˁر ح̀ث يخضع العاملون في المؤسسات Գق˗صادیة العموم̀ة إلى نظام وا˨د فۤ یتعلق ب˖س̑یير الموارد الˌشریة 

ٔثير العمر ̊لى Գلتزا لتنظيمي ل̿س مؤكدا في بعض ا߱راسات السابقة فلقد ǫٔفادت نتائج ا߱راسة التي قام بها س˖̀فنز وزملاؤه ̊لى ǫٔن تˆ م ا

)Stevens et all,1978(  خرىǫٔ ن عواملǫٔ لتنظيمي ̥لمنظمة التي یعمل بها ح̀ث تبين د ̊لاقة قویة بين عمر المد̽ر وԳلتزام ا lبˆنٔه لا تو

 یعمل بها وعبء العمل وԳتجاه نحو التغیير وԳندماج في العمل تعتبر مؤشرات قویة Դل̱س̑بة م˞ل مدة ˭دمة الفرد في المنظمة التي

لتنظيمي  ل̿س قوԹ ̂ٔ ب )Jans,1989(كذߵ ǫٔفادت نتائج دراسة ˡا̯ز ، المد̽ر لمنظمته  لتزاملا ٔثير العمر ̊لى Գلتزام ا هذه النتائج ،ن تˆ

Գ ٔثير العمر ̊لى لتنظيمي يمكن ردها بصفة ̊امة إلى تبا̽ن ثقافة ا߽تمعات والمنظمات التي تتم  لتزامالمتباینة فۤ یتعلق بتˆ فيها دراسات ا

لتنظيمي   .Գلتزام ا
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لتنظيمي  :3- 2- 3  :العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

لتنظيمي داߦ ǫٔ النتائج  ǫٔثب˖تلقد  عند  )0.57=ر(وهو ما بی̱˗ه النتائج  إحصائیانه توˡد ̊لاقة ارتباطیة بين العقد النفسي وԳلتزام ا

د ̊لاقة ارتباطیة موجˍة ǫٔ وهذا یعني  )0.05(مس̑توى ا߱لاߦ  lي كلما تحس  وطردیةنه توǫٔالعلاقة ما بين العامل وصاحب العمل كلما  ̱ت

لتنظيمي من ݨة العاملين مرتفعا    . كان مس̑توى Գلتزام ا

تبادلیة بين  ، فهناك ̊لاقة ˔كاملیةبˆنٔه اتفاق ̎ير مك˗وب بين المنظمة والعاملين فيها یعرف  )1999ا̥لوزي،(حسب  العقد النفسيف

ن یبذلوا قصارى ݨدهم ̥لحصول ̊لى المزید ǫٔ و  ،فالمنظمة تطالب اҡٔفراد بضرورة Գلتزام ҡٔԴنظمة والقوانين واҡٔهداف ،العاملين والتنظيم

  من واس̑تقرار ǫٔ من الإنتاج̀ة مقابل مطالبة اҡٔفراد ̥لمنظمة Դلعمل ̊لى توفير الب̿˄ة المسا̊دة ̊لى إش̑باع ˨اˡاتهم من 

  ).ǫٔ،1999:133̥لوزي(  وحوافز

لتنظيم إلى ̊دد من النتائج Գيجابیة ̥لمنظمة كانخفاض معدل دوران العمل  )1988خطاب،(حسب  يویؤدي الشعور Դلالتزام ا

̦نمو وԳنتظام في العمل وبذل المزید من الجهد واҡٔداء مما یؤ˛ر ̊لى انخفاض ˔كلفة العمل وزԹدة الإنتاج̀ة وتحق̀،واس̑تقرار العماߦ ، ق ا

  ).1988:34،خطاب( .وԳزدهار ̥لمنظمة

كدته   ٔ ǫ لتنظيمي ح̀ث بی̱ت النتائج  ̊لاقة نتائج دراسةوهو ما بين العقد النفسي ارتباطیة ه توˡد ̊لاقة نǫٔ ˨الات العقد النفسي وԳلتزام ا

لتنظيمي ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما التوازني   (ҡٔن قيمة ر )0.05(وهي داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ  )0.53(وԳلتزام ا

كبر من قيمة ر )0.53( )المحسوبة ٔ ǫ)د ̊لاقة ارتباطیة م˗وسطة وطردیة )0.404( )الجدولیةˡلتالي توԴو. 

لتنظيمي ح̀ث بلغ معامل Գرتباط ب̿نهما  -1 توˡد ̊لاقة ارتباطیة ذات دلاߦ إحصائیة بين العقد النفسي ǫٔلعلائقي وԳلتزام ا

ك )0.66( )المحسوبة (ҡٔن قيمة ر )0.05(وهي داߦ إحصائیا عند مس̑توى ا߱لاߦ  ) 0.66( ٔ ǫ0.32( )الجدولیة(بر من قيمة ر( 

 .وԴلتالي توˡد ̊لاقة ارتباطیة م˗وسطة و طردیة 

لتنظيمي موضوع خصب يحتاج إلى الك˞ير من ا߱راسات خصوصا دا˭ل المؤسسات العموم̀ة  ویبقى العقد النفسي وԳلتزام ا

̽تميز بب̿˄ة عمل دا˭لیة ˭اصة تختلف عن ا الجزاˁریة ҡٔن ǫٔ̎لب ا߱راسات واҡٔبحاث الموجودة ǫٔجریت ̊لى القطاع الخاص فقط ߳ي 

  .في المؤسسة العموم̀ةالب̿˄ة  ت߶  

 :وثقافة العمل ا߱ا˭لیة  ب̿˄ة4-2-3-

̮ٔشطتها وǫٔسالیبها الخاصة في العمل ، وهي عناصر  ǫ نٔ لكل م̲ظمةǫ خرى ، كماҡٔلكل م̲ظمة خصائص تميزها عن ̎يرها من المنظمات ا

ٔثيرها ̊لى ǫٔداء ومظاهر تمثل في مجموعها المحیط ا߳ي  یعمل ف̀ه العاملون في المنظمة ، وهذه الخصائص المميزة ̥لعمل دا˭ل المنظمات لها تˆ

  .السلوك الوظیفي الخاص بˆٔعضاء المنظمة ويمثل المحیط ا߳ي یعمل ف̀ه اҡٔفراد بخصائصه الإداریة والب̿˄ة ا߱ا˭لیة ̥لمنظمات
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لرئ̿س̑یة التي ی̱ˍغي ҡٔي م̲ظمة بغض النظر عن ̮شاطاتها ǫٔو نطاق عملها ǫٔو ثقافتها مواݨتها وب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة تمثل إ˨دى الت˪دԹت ا

في إطار تحدید Գستراتیجیات المس̑تقˍلیة واҡٔهداف الكلیة ̥لمنظمة مما یؤدي إلى كفاءة اҡٔداء الوظیفي وذߵ ˊتهی˃تها لتكون مف̀دة 

  .زنة بين إمكانیات الفرد والعمل ا߳ي یؤدیه وبصورة م̲ظمة ومس̑تمرة ومحفزةوԷفعة ҡٔداء الفرد والمنظمة ، وبما يمكن من الموا

ویتفا̊ل الإ̮سان مع الظروف المحیطة به بصفة ̊امة وԴلتالي فانه ̊ادة ما ̼س̑تطیع ǫٔن ̽ك̀ف سلوكه طبقا لنوع الظروف التي یع̿ش من 

  .˭لالها

ٔ˛ر Դلب̿˄ة التي یعمل فيها    ) 24:ه1423عبد العز̽ز، ( فالإ̮سان العامل دا˭ل المنظمات یتˆ

ر ǫٔداء العاملين وԳح˗فاظ بهم دا˭ل المنظمة  مما يجسد حرص المنظمات  ߳ا فان دراسة ب̿˄ة العمل تؤدي إلى فهم وتصور واضح لتطو̽

لتنظيمي وسوء ̊لاقات ال عمل بين الفرد ̊لى تجنب الوقوع في اҡٔخطاء التي ˔كلفها  فقدان ̊امليها ، وفقدان الثقة بها و̊دم Գلتزام ا

كثر من نصف العینة  ٔ ǫ لرغم من وجودԴ لتزام بقوا̊د العملԳ دم دم الرضا و˓سرب العاملين ǫٔو ˔رك اҡٔفراد لمنظماتهم و̊ والمنظمة و̊

̦تمسك بها   .یقرون بوجود  قوا̊د عمل یتم ا

ل م̲ظمة ߳ߵ ، وجود ق̀ود وقوا̊د يجب ̊لى كما ̽رون ǫٔنه لا يمكن ̥لعامل ǫٔن یت˯ذ قراراته بنفسه دون رقابة مما یوݮ بوجود قوا̊د عم

ٔدائه لعمࠁ ،وǫٔن اҡٔمر ل̿س متروكا ࠀ لیختار الطریقة التي ینجز بها عمࠁ،كما ǫٔنه ̎ير مسموح ̥لعما ل العامل Գلتزام بها عندما یقوم بˆ

ٔدائهم ل  عملهم وԴلتالي یتضح ǫٔن قوا̊د ǫٔداء العمل التصرف كما ̽رون مجال عملهم ،كما ǫٔن العمال ̎ير مسموح لهم بت˪دید القوا̊د الخاصة بˆ

  .تحدد من طرف المنظمة 

مة ح̀ث ǫٔن ̮س̑بة ̊الیة من العمال ̽رون ǫٔنهم لا یوݨون  بتطبیق ا̥لوائح واҡٔنظمة عند انجاز اҡٔعمال  في ˨ين ̽رى   و̊دم مرا̊اة اҡٔنظ

كد العمال ǫٔنه تتم مراقˍتهم بصفة دائمة لاك˖شاف ǫٔي مخالفة ̥لقوا̊د واҡٔنظمة  ٔ ، كما ̼شعر العاملون في المؤسسة بˆنهٔم تحت مراقˍة دائمة ̥لتˆ

من ǫٔنهم یعملون وفق القوا̊د واҡٔنظمة ، كما ̽رون ǫٔن العاملون یلتزمون Դٕجراءات العمل في دلیل اҡٔنظمة وینفذون الواجˍات 

 ٔҡ نٔ نفسر ارتفاع حوادث العمل من س̑نةǫ نه ̠یف يمكنҡٔ Թن المؤسسة ˨اصߧ ̊لى والمسؤولیات لكن یبقى هذا نظرǫٔ لرغم منԴ خرى

  .فۤ يخص الب̿˄ة والسلامة المهنیة  )14001و 14000(وكذߵ ) 2000-9001(شهادة Գ̽زو 

إن تطبیق النظم وا̥لوائح یواˡه ̊دد من الموانع والق̀ود التي تحول دون تحق̀قها ̥لنتائج المتوقعة ، ǫٔو قد ˓سهم بظهور بعض المشߕت 

 والصعوԴت التي تعرقل عمل المنظمة و تؤدي إلى نفور العاملين منها ، ومنها الرفض السلبي ǫٔو المقاومة ҡٔس̑باب تتعلق بنوع هذه اҡٔنظمة

ر وԳنقسام بين صفوف العاملين ، اҡٔمر ا߳ي وا̥لوا ئح وبطریقة تنف̀ذها ، ǫٔو Դلوقت ا߳ي صدرت فيها وقد یؤدي ذߵ ˭لق التو̝

یة ی̱ته̖ي بتفˤير المشكلة الكام̲ة ǫٔو إ̊اقة اҡٔفراد عن الق̀ام بمهاࠐم وقد تعمل العلاقات الشخصیة التي ˔ربط الق̀ادات والجما̊ات اللارسم 

إ̊اقة  وعرقߧ Գلتزام Դلنظم وا̥لوائح، كما یؤدي غموض ق̲وات الاتصال ، ǫٔو ̊دم Գس̑تقرار الرسمي في المنظمة كما  دا˭ل المنظمة ̊لى

هو الحال Դل̱س̑بة ̥لمنظمة ، كالتدا˭ل وԳزدواج̀ة بين الصلاح̀ات إلى الن˖ˤ̀ة نفسها ، إضافة إلى المركزیة الشدیدة ǫٔو اللامركزیة 
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   والنظم ، إن مركزیة اتخاذ القرارات  قد تدفع Դلعاملين إلى ̊دم Գلتزام ǫٔو التق̀د بها المفرطة في تطبیق ا̥لوائح

  ) 49:م1987سلۤن ،(ورفضها  

ن ˭لال النتائج ح̀ث ǫٔن ǫٔ̎لب العمال ̽رون ǫٔنهم لا ̼س̑تطیعون اتخاذ ǫٔي قرار في المؤسسة حتى یوافق الرئ̿س المباشر  دԷه م lوهو ما و

ل ̊لى ǫٔنه ت˝ˍط همة ǫٔي شخص ̽رغب في ǫٔن یت˯ذ قراراته بنفسه ، ح̀ث ǫٔنه حتى Դل̱س̑بة لҢٔمور الˌس̑یطة يجب ، كما یتفق ǫٔ̎لب العما

ǫٔن تحال إلى الإدارة العلیا وǫٔن ̼س˖شار الرئ̿س المباشر في المؤسسة  من ˡǫٔل الحصول ̊لى القرار ا̦نهائي ، فˆئ قرار يجب ǫٔن يحظى 

 .بموافقة الرئ̿س 

ن ǫٔ̎لب العاملين یقرون بعدم وجود إجراءات یتم مرا̊اتها لمعالجة ǫئ موقف طارئ ، كما لا یوˡد تحدید فۤ يخص Դلإضافة إلى ذߵ فا 

رون ̊دم وجود سجل  المناصب والمهام فقد تجد ̊امل يحمل شهادة ̊لیا ویعمل ̡عامل م̲فذ وا߳ي لا يحمل ǫٔي شهادة یعمل كإطار ،  و̽

لا یعرف العمال تقریبا من هو الشخص ا߳ي ̽رجعون ࠀ في ˨اߦ ˨دوث مشكلة في العمل  خطي عن اҡٔداء الوظیفي لكل ̊امل كما 

رجع ذߵ إلى غموض ا߱ور     .و̽

ٔ̎لب العمال ̽رون ǫٔن ا߱˭ل الشهري     ǫٔما فۤ يخص س̑یاسة اҡٔجور فˆٔجمع كل العمال ̊لى ̊دم وجود س̑یاسة ̊ادߦ في تحدید اҡٔجور فˆ

ة تعق̀د وخطورة الوظیفة، ҡٔن العمال في المؤسسة عرضة لا یغطي م˗طلبات المع̿شة ولا یت lلاءم مع الجهد المبذول ولا یتلاءم مع در

للإخطار یوم̀ا ،كما لا يحقق اҡٔجر ا߳ي یتقاضونه رغباتهم وطمو˨اتهم الشخصیة ولا یلبي ˨اج̀اتهم كما ˨ددها ماسلو في سلم الحاˡات 

افز واҡٔداء ҡٔن الوظائف الحالیة ̥لعمال لا توفر الفرصة لاك˖ساب ࠐارات ˡدیدة فه̖ي ،كما لا ̼شعرون بوجود ارتباط بين الراتب والحو 

˔تميز Դلتنوع مما ǫٔد˭ل نوع من الملل في نفوس العاملين و̊دم الرضا وانخفاض الروح المعنویة نظرا لعدم وجود تنوع في اҡٔع مال روتی̱̀ة لا 

Ե˨ة الفرصة ̥لتˤدید والإبداع ̥لعمال حتى ̽ك˖شفو  ا ǫٔنفسهم ، فمحتوى العمل فارغ من مضمونه ،ǫٔما الترق̀ات والتقدم الوظیفي ف̲فس وإ

̊داد العمال لشغل وظائف ̊لیا ، كما لا توˡد  الشيء فالعمال ̽رون ǫٔن وظائفهم لا ته̖يء لهم قدرا كاف̀ا في ˔كافؤ الفرص في الترق̀ات وإ

تخضع ̥لبيروقراطیة والمحسوبیة فقط ،مما جعل العمال یع̿شون ˨اߦ ǫٔلҢٔمن  معایير موضوعیة فۤ يخص المدة الزم̲یة لإمكانیة الترق̀ة فه̖ي

فالترق̀ة تعد من ǫٔهم اҡٔ˨داث التي يمر بها العامل في ح̀اته الوظیف̀ة ومن الممكن   وظیفي مما جعل الك˞ير یفكر في تغیير المؤسسة

التحسن ، واج˗ذابه نحو المنظمة التي یعمل بها ولتحق̀ق ذߵ  اس̑ت˯داࠐا ߒٔداة لتقد̽ر العامل ̊لى م̲جزاته وكذߵ لتحفيزه ̊لى مواصߧ

̀ح لا بد من تخطیط  الترق̀ات بعنایة Եمة وتطبیقها Դٕنصاف ، نفس الشيء Դل̱س̑بة ̥لق̀ادة والإشراف وجما̊ة العمل فالق̀ادة الحالیة لا ت̟ 

ر ǫٔداء العمال ، كما لا یوˡد تعاون م˗بادل الفرصة لإبداء الرǫٔي ولا تعمل المؤسسة ̊لى ˨ل مشاكل العمال الوظیف̀ة ولا ت عمل ̊لى تطو̽

 بين العمال في العمل ولا تقد̽ر من طرف العمال لبعضهم البعض و̊دم ا̊تراف العمال والمؤسسة بجدارة العمال ذوي اҡٔداء المرتفع ،كما ǫٔن

ة العلمیة بين العمال ،و̊دم تقد̽ر وا˨ترام lخر هو تبا̊د الثقافة وا߱رǫٔ الرؤساء لمرؤوس̑يهم في العمل  وهي كلها عوامل  هناك ̊امل

  .ساهمت في وجود مشاكل دا˭ل المنظمات بين العمال والمس̑ئولين
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ٔثير ب̿ - ٔ تˆ ٔثيرات م˗فاوتة ̊لى العاملين دا˭ل المنظمات ، ߳ا فانه لا ی̱شˆ ˓ش̑تمل ̊لى ̊دة عوامل ̽كون لبعضها تˆ ˄ة إن ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة 

نما یعود إلى نتائج التفا̊ل بين العوامل البی˃̀ة العمل ̊لى العاملين دا˭ل الم  نظمات ˉسˌب ̊امل معين ǫٔو مجمو̊ة من العوامل المنفصߧ ، وإ

ة ظواهر سلو̠یة معینة ٔثير الحاكم ̊لى سلوك ǫٔو مجمو̊   .المتعددة وان كان لبعضها التˆ

لتنظيمي الملائم ̥لعام لين في المنظمة ح̀ث ǫٔنها تلعب دورا ̠بيرا ̊لى ǫٔداء وسلوك فˍیئة العمل ا߱ا˭لیة تعد عنصرا فعالا في توفير المناخ ا

ٔثيرها ̊لى مجمل العملیة الإنتاج̀ة والإداریة ومدى فا̊لیة  العاملين، وتعد مؤ˛را هاما یعكس القيم وԳتجاهات السائدة ب̿نهم ومدى تˆ

اكل التنظيم وǫٔنماط وǫٔسالیب ممارسة العمل المتبعة المنظمة ، ߳ا فان المنظمات تحرص ̊لى تهیئة ب̿˄ة العمل من ˭لال مراجعة وتعدیل هی

̦تمسك Դلمنظمة  .̥لت˯لص من العیوب والسلبیات التي تلحق اҡٔضرار بمعنوԹت اҡٔفراد مما يحثهم ̊لى ا
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   :ةـــــــلاصـــــــخ

̽تمكن كل من  ǫٔهدافهم̥لعمل في المنظمة من اˡل تحق̀ق  اҡٔفرادمعینة وی̱تمي  ǫٔهدافت˖شكل المنظمة من اˡل تحق̀ق  الشخصیة ولكي 

  . اҡٔهداففان ذߵ یتطلب تحق̀ق التوافق بين ت߶  ǫٔهدافهامن تحق̀ق  – واҡٔفرادالمنظمة  –الطرفين 

ذا المنظمة تتغير الظروف  تغير ǫٔهدافˡانب  إلىتتغير الظروف  اҡٔهدافتغير هذه ب و  اҡٔفراد ǫٔهدافبعين Գعتبار اخ˗لاف  ǫٔ˭ذԷ وإ

  .العاملين فيها واҡٔفرادفان ذߵ یؤدي لزԹدة تعق̀د العلاقة بين المنظمة  ǫٔیضا

ذا ات المنظمة التي تظهر ̊لى شكل تحق̀ق  ǫٔنبنظر Գعتبار  ǫٔ˭ذԷ وإ lهدافمخرǫٔ فرادҡٔات  ا lفرادالعاملين فيها وان مخرҡٔالتي تظهر  ا

  . واҡٔفرادالمنظمة فان ذߵ یبين بوضوح العلاقة التبادلیة بين المنظمة  ǫٔهداف̊لى شكل تحق̀ق 

  ) Rousseau,1990,Rousseau & Park,1993(لقد زاد اهۡم الباح˞ين بعملیة التبادل التي تحدث دا˭ل المنظمات 

التبادل Գجۡعي ̼شمل  ǫٔن  )Blau,1964(وكما وصف مل البحث في هذا ا߽ال ̼سمى نظریة التبادل Գجۡعي ا߳ي ̼ش والإطار

يحصل ̊لى العائد مس̑تقˍلا بغض النظر ̊لى وقت  ǫٔنԳلتزامات ̎ير المحددة ̥لفرد دا˭ل التنظيم فالفرد عندما یقدم مجهودا ما فانه یتوقع 

  ) .العقد النفسي(ه الحصول ̊لیه والشكل ا߳ي یؤدى ب

التبادل Գجۡعي التي تتم دا˭ل المنظمات  ǫٔشكال˔كو̽ن ̊لاقات تبادل اجۡعي دا˭ل المنظمة وهناك نو̊ان من  إلىيمیلون  فاҡٔفراد

   :هما

  )Leader –Member Exchange( .التبادل ا߳ي يحدث بين الفرد ورئ̿سه وهذا ما ̼سمى بعلاقة الفرد ˊرئ̿سه -1

لتنظيمي  إدراكالتبادل ا߳ي يحدث بين الفرد والمنظمة التي یعمل بها وهذا ما ̼سمى  -2   الفرد ̥߲عم ا

)Perceived Organizational Support( 

المس̑تف̀د̽ن لشغل  اҡٔفراد ǫٔفضلمن ˭لال اخ˗یار  ǫٔهدافهافالمنظمة ˓سعى لتحق̀ق تتصف العلاقة بين الفرد والمنظمة Դلعلاقة التبادلیة 

  .من ˭لال اخ˗یاره ̥لمنظمة التي تحقق طمو˨اته المهنیة  ǫٔهدافهالوظائف الشاغرة والفرد ̼سعى لتحق̀ق 

Գنتظارات وԴلتالي تحسين العقد النفسي عند العامل  تقریب النظرة بين المنظمة والفرد وتقلیل الفجوة ب̿نهما من ˭لال الوعود و إن

 الإ̊دادنجاݩا الك˞ير من  و̼س̑تلزمالموارد الˌشریة  إدارةالتي تقوم بها  واҡٔدوار اҡ̮ٔشطةمن  یتجزǫٔ ̀قة جزء لا وصاحب العمل هو في الحق 

  .والتخطیط 

لتنظيمي ا߳ي يهدف في مرا˨ࠁ  إلىالهدف من العقد النفسي هو السعي  إن مسا̊دة  إلى اҡٔولىتحق̀ق ما ̼سمى Դلتطبیع Գجۡعي وا

  .̥لتك̀ف مع ب̿˄ة العمل الجدیدة الموظف ˨دیث التعیين 
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 ǫٔهدافتغیير توقعات الفرد واتجاهاته وسلوكه Դلطریقة التي تخدم  إلىوا̦تهیئة والتي تهدف  الإ̊دادعملیة  تبدǫٔ فˍعد انضمام الفرد ̥لمنظمة 

  .الفرد والمنظمة وԴلتالي بدایة ˓شك̀ل العقد النفسي 

تفعیل عملیة توطين الوظائف وتحق̀ق سلوك  لنˤاح و ǫٔساس̑یالتنظيمي ̼شكل عنصرا Գهۡم بعملیة التطبیع Գجۡعي ا ǫنٔولاشك 

لتنظيمي من ˭لال العقد النفسي    .Գلتزام ا

انتظاراتها  اتجاه م̲ظماتهم وԶ̯يهما توقعات المنظمات و اҡٔفرادتوقعات  ǫٔولاهما̽ر̝كز ̊لى توقعات وانتظارات طرفين  ǫٔویقوم  اҡٔ˭يرهذا  إن

  . ǫٔفرادهااتجاه 

فلا بد " الزنك" الموارد الˌشریة في المنظمة العموم̀ة  إدارةفجوة في  إ˨داث إلى ǫٔدتالرئ̿س̑یة التي  اҡٔس̑بابف˗عتبر توقعات المنظمة ا˨د 

ة العماߦ المد˭لات الˌشریة المتوفرة لها من ح̀ث المؤهلات والخبرات المتوفرة سلو̠یات العمل المتوقع وكمی ǫٔساستتلاءم توقعاتها ̊لى  ǫٔن

  .المتوفرة 

ب̿˄ة العمل التي تهیئها المنظمات ̥لعاملين من ح̀ث وجود تصنیف واضح ̥لوظائف ووجود  ǫٔساستˌنى توقعاتها ̊لى  ǫنٔوكذߵ يجب 

ةٔ اҡٔجورربط و  لҢٔداءمعایير محددة  ر الوظیفي ̥لفرد وتوفير الب̿˄ة المشجعة  ǫٔدائهԴلعمل المطلوب  والمكافˆ وتوفير المس̑تقˍل والتطو̽

  .للانجاز وԳبتكار 

الراغبين Դلالت˪اق Դلعمل هي تصوراتهم وتوقعاتهم  اҡٔفرادفكذߵ تعتبر من العوامل المهمة التي تؤ˛ر ̊لى  اҡٔفراد ǫٔوتوقعات العمال  إما

    :ومنها  اҡٔساس̑یةالتوقعات یتم بناؤها من ˭لال ̊دد من العناصر Գيجابیة نحو المنظمة التي س̑یلتحقون بها وهذه 

 .العاملين  اҡٔفراد̊داߦ في التعامل مع  -

 .المناسب مقابل العمل  اҡٔجر إعطاء -

 .وضع الفرد المناسب في المكان المناسب وفقا لقدراته واهۡماته  -

 .̥لمشاركة في العمل ا߳ي یقومون به  لҢٔفرادالفرصة  اԵٕ˨ة -

صورتها وسمعتها في ا߽تمع المحیط بها مما ̽كون ࠀ  إˊراز إلىالملتحقين بها یؤدي  اҡٔفرادقدرة المنظمة ̊لى التوافق بين توقعاتها وتوقعات  إن

دم ح̀ث ̼شعر الفرد Դن تقدمه ونجا˨ه مرتبط بتق.للالت˪اق والشعور Դلولاء وԳنۡء ̥لعمل بت߶ المنظمة  اҡٔفرادفي رغبة  اҡٔ˛رابلغ 

والرغبة Դلبقاء وԳس̑تمرار في  والإنتاج̀ة اҡٔداءونجاح المنظمة التي یعمل بها وهذا Դلتالي ینعكس ̊لى الروح المعنویة ̥لفرد من ˭لال 

  .العمل

لتنظيمي ̼ساهم ˉشكل مˍاشر في التزام هذا المرؤوس اتجاه م̲ظمته ح̀ث یع  إدراك ǫٔيالمرؤوس لاهۡم المنظمة به  إدراك إن تبر ا߱عم ا

ایة المنظمة لهم اҡ̮ٔشطة إنالمرؤوسون    .الموݨة نحو رفاهیتهم وԳهۡم بهم في مكان العمل دلیلا ̊لى ر̊
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العلاقات المؤ˛رة بين الطرفين دا˭ل التنظيم ح̀ث یترتب ̊لى  ǫٔهممن ) المنظمة(وتمثل ̊لاقة النفع المتبادل بين العامل وصاحب العمل 

  .̊لى الفرد والتنظيم معاهذه العلاقة الك˞ير من النتائج 

لتنظيمي لهم فطبیعة  ǫٔهمیةومن ثم تبدو  ˔نمیة Գلتزام ا تقریب العلاقة بين العامل وصاحب العمل في تحسين طبیعة العقد النفسي وԴلتالي 

لتنظيمي ̥لعمال دا˭ل المنظمة   . العقد النفسي هي التي تحدد مدى Գلتزام ا

خطوات تو߱  إلىفيها  ǫٔشارالتي  "ماسلو"نظریة الحاˡات  ǫٔهمیة إلىԴلاهۡم بحاˡات العمال دا˭ل المنظمة وهنا ̮شير  إلاذߵ  یتˆتىٔولا 

   :عملیة التحفيز ߱ى العاملين م˞ل 

 .Դلاعتبار ˔ر̠یبة شخصیة كل فرد اҡٔ˭ذمع  اҡٔش˯اصق̀ادة  -

 .اҡٔجورالحاˡات العضویة ̊بر زԹدة  إش̑باع -

 .̊بر ضمان العمل مدى الحیاة وԳس̑تقرار ف̀ه  اҡٔمن˨اˡات  إش̑باع -

 . ˨اˡات Գنۡء ̊بر ˓سهیل Գندماج في العمل وم̲ح هویة ˭اصة ̥لعاملين في مؤسس̑تهم  إش̑باع -

 .˨اˡات التقد̽ر ̊بر م̲ح العاملين Գعۡد وتحمیلهم المسؤولیات  إش̑باع -

شجیعه  إش̑باع -  .˨اˡات Գنجاز ̊بر توفير م̲اخ Գنجاز و˓

ر مشرو̊ه الشخصي وتحق̀قه ˭لال عمࠁ في المؤسسة/ كل ̊امل  ˓شجیع -  .موظف ̊لى تطو̽

ه  إذا lار   :    ǫٔهمهاهناك عوامل ˓سهم في تحفيز العمال في العمل و˭

ش̑باعهاԳ̊تراف Դلحاˡات الˌشریة    .اس˖ۢر ̥لطاقات في العمل ǫٔفضل̥لحصول ̊لى  وإ

 –یعمل ج̀دا وبطریقة ايجابیة عندما نقدم ࠀ الفرصة ویتلقى المثيرات المناس̑بة  -كل شخص  ǫنٔفرضیة  إلى߳ߵ ˓س˖̲د نظرԹت التحفيز 

  .˨اˡاته تبعا للافضلیات التي يحددها إش̑باعیتم 

̠بيرة في تلبیة  ǫٔهمیةلما لها من " لماسلو"الموارد الˌشریة الحدیثة في المؤسسات كثيرا من نظرԹت الحاˡات  إدارةولقد اس̑تفادت تطبیقات 

وԴلتالي تقریب العلاقة بين العامل ) ˨اˡات عضویة -اҡٔمن˨اˡات  -˨اˡات Գنۡء -˨اˡات التقد̽ر - ˨اˡات Գنجاز(لعمال ا˨اˡات 

  .وصاحب العمل 

لتنظيمیة والتي اهتمت بدراسة الروابط Գفتراضیة بين  ߒٔ˨دوهو ما ˨اولت نظریة ̊لاقة الفرد ˊرئ̿سه التي ظهرت  فروع نظریة الق̀ادة ا

لتنظيمیة المترتبة ̊ليها وتم تطو̽ر هذه النظریة بواسطة  وهي نظریة تهتم بدراسة العلاقات ) Graen,et all,1973(عملیة الق̀ادة والنتائج ا
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داߦ في كل من الخصائص  ǫٔنهاالتي تهتم ˉشرح وتفسير الق̀ادة ̊لى  خرىاҡٔ الثنائیة بين الرئ̿س والمرؤوس وهذا ˭لاف نظرԹت الق̀ادة 

  .الشخصیة ̥لقائد 

خٓرهناك ̊لاقة تبادلیة بين الرئ̿س والمرؤوسين وكل فرد طبقا لهذا المفهوم یقدم شيء ̥لطرف  إذن ҡ̊لى انه شيء ذو قيمة  إلیهینظر  ا

˓س̑تمر هذه العلاقة̊ادߦ ǫٔنهاعملیة التبادل ̊لى  إلىینظر  ǫٔنيجب  وكل طرف   . لكي 

لتنظيمیة واҡٔداءزԹدة مس̑توԹت الرضا الوظیفي  إلىوتؤدي ̊لاقة الفرد الجیدة ˊرئ̿سه   Maslyn et( الوظیفي والفعالیة ا

Uhbier,2001(  وضحوقدǫٔ )Masterson,2000 (نǫٔ  جودة العلاقة بين الرئ̿س والمرؤوسين)ن إلىتؤدي ) العقد النفسيǫٔ  ߶̼س

لتنظيمي وԴلتالي سلوك ا߱ور الرسمي  ̽تمثل في سلوك Գلتزام ا سلوك المواطنة  إلى Դلإضافةالعمل  ҡٔداءالفرد سلوكا ايجابیا مع رئ̿سه 

لتنظيمیة    .وهذا كله یتم دا˭ل ب̿˄ة عمل سليمة  ا
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   :الخاتمة

ر ، العقد النفسي مفهوم  ǫٔن مصطلح         لتنظيمي"اس̑ت˯دم في ̊دة حقول ǫٔهمها ولقد ما زال في طور التطو̽ ، كما اس̑ت˯دم "السلوك ا

لتنظيمیة والتي ˓شير إلى " الموارد الˌشریة"في  سلوك تطوعي يمارسه الموظف ویتعدى ف̀ه ˨دود ( ، وارتبط بعدة مصطل˪ات كالمواطنة ا

اҡٔمان  ، وهناك ارتباط ̥لعقد النفسي مع ) الرسمي والمهام المطلوبة م̲ه وذߵ وفق ǫٔسالیب المنظمة وسعیاً لتحق̀ق ǫٔهدافها  دوره

   .الرضا الوظیفي ، الثقة ، ومس̑توى اҡٔداء  الوظیفي ، 

ߵ الإ̊لاԷت عن الوظائف ، بما في ذ   بˆنٔ العقد النفسي ینطلق من عملیة Գس̑تقطاب وԳخ˗یار باح˞ين̼شير بعض ال و          

حول ما يمكن ǫٔن يحدث   وتوصیف الوظائف واҡٔلقاب ، والمقابߧ الوظیف̀ة ، وان هذه اҡٔجواء ˔رسل إشارات إلى الموظفين المرشحين 

لكن الواقع ǫٔن العقد النفسي یبدǫٔ فعلیاً من ˭لال العلامة التˤاریة ̥لمنظمة ،  ،فۤ ̽رونه و ما یقال' قراءة بين السطور'حقا ҡٔن فيها 

فسمعة المنظمة ˓سهم بتوˡه المتقدمين لها وهو يحملون  ، عن المنظمة)    (Organizational Imageومن ˭لال الصور ا߳هنیة 

  .ويحلمون Դٕظهارها ̊لى واقع العمل   )    Attitudes( اتجاهات 

˔تمتع بها هي عوامل رئ̿س̑یة في الوصول إلى عقد نفسي مرض               فالشخصیة Գعتباریة ̥لمنظمة والهویة التي تحملها والقيم التي 

̦تميز في اҡٔداء وԳبتكاریة تنظيمي ، وربما إيجابي ǫٔو حتى لنقل محفز ̊لى العطاء وا ٔهمیة العنایة Դس˖̀عاب موضوع العقد  والتزام  ǫ مما یؤكد

   .یࠁ في م̲ظماتناالنفسي وتفع 

دوه فعلیاً م˗وافقاً مع ما و̊دوا به ˭لال عملیة   وفي الغالب فإن الموظفين ، وԴ߳ات الجدد ،           l̼سعون ̥لتعرف ̊لى هل ما و

ذه وربما یتلهفون ̥لسماع من الزملاء اҡٔقدم ومراقˍة ما يحدث Դس̑تمرار وه  تحدث ˉشكل تلقائي،  Գخ˗یار في مقارنة س̑یكولوج̀ة

، ߳ا كان لزاماً ̊لى الجهود البحثیة في    اً صیانة العقد النفسي ǫٔح̀اԷً وتغیيره ǫٔح̀اǫٔ Էًخرى وربما ˓شك̀ل ˡدید م̲هیԳس̑تمراریة تعني ضمن 

لتنظيمي والموارد الˌشریة محاوߦ اس˖ۢر هذا الحراك النفسي لما ̼سهم في نمو المنظمة ويحقق إ̮سان̿تها   .السلوك ا

من الضروري Գلتزام Դلوعود التي قدمت كتابیاً ǫٔو شفهیاً حتى لا ̽كون هناك شعور Դلخدیعة یتكون معه اتجاهات  هǫٔن كما          

لتنظيمي سلبیة تعامل مقرون بتˆصٔیل عملي یفسر ما قد يحدث من تغيرات إلى وهذا ا̦تهیج السلبي يحتاج .  تؤدي إلى ̊دم Գلتزام ا

س̑یߧ ووقایة ̥لحفاظ ̊لى العقد النفسي الإيجابي وسعیاً للاس˖ۢر اҡٔم˞ل ̥لموارد الˌشریة التي هي في وربما يحتاج لحس مرهف یعتبر و 

   .كثير من اҡٔح̀ان الوس̑یߧ الفعاߦ لتحق̀ق الميزة التنافس̑یة الحق̀ق̀ة واس̑تدامتها

وبين صاحب العمل ، والتي إن لم تتحقق فإن یتوقع تحق̀قها بين الموظف ولقد ǫٔشارت إ˨دى ا߱راسات إلى ǫٔم˞ߧ للالتزامات التي       

العمل الشاق یتوقع مقابࠁ ا߱فع ا߳ي ی˖̲اسب مع اҡٔداء وǫٔن السعي لإ̊لاء م˞لاً ǫنٔ  ومن هذه اҡٔم˞ߧ،  ذߵ یقود إلى عقد نفسي سلبي

ر المهارات س̑یقود تلقائیاً ̥لحصول ̊لى عمل  سمعة المنظمة ر، وان تطو̽ كثر م˗عة وǫٔن ا̥لطف مع  س̑یقابࠁ فرص التدریب والتطو̽ ٔ ǫ
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̦تمسك بتحق̀ق ǫٔهداف المنظمة وهو ما بی̱˗ه  العملاء والزملاء س̑ی˯لق معامߧ محترمة من قˍل الإدارة تنظيمي وا وكل هذا یؤدي إلى التزام 

   .النتائج التي توصلنا إ̦يها من ˭لال هذه ا߱راسة 

لى الرغم من             Զٓر إستراتیجیة  ǫٔن العقد النفسي ̽رى ̊لى ǫٔنه فردي  و̊ ǫ شارت إلىǫٔ ن ا߱راساتǫٔ الطابع ، وصعب التبوء به إلا

لمتمثل بˆٔ˭ذ مصالح الموظفين Դلاعتبار عند اتخاذ القرارات المهمة ومعاملتهم Դ˨ترام وال˖شاور معهم حول    تتعلق به ولعل منها الإنصاف ا

رٓاء   صوته المحرر من مع وجود تواصل ج̀د إ̮ساني ی˖̀ح ̥لموظف إیصال ،التغیيرات الممك̲ة ҡو مصادر اǫٔ مع . س̑یاقات الكˍت

الحاˡة لما ̼سمى Դٕدارة التوقعات التي ˓س̑تكشف التوقعات في    ال˖شدید ̊لى الإيمان بدور الموظف في نمو المنظمة، وقد یعتري ذߵ

لٓ  -ǫٔي إدارة التوقعات  -محیط الموظف والمنظمة والتي يمكن  ǫ ن تؤسس في المس̑تقˍل وتوضع لهاǫٔدواتǫٔبما یضمن التواصل ا߱ائم    یات و

   .والتغذیة الراجعة بين الموظف والإدارة وԴلعكس

لى   ولعل من المهم ، قˍل الختام           ، الإشارة إلى ǫٔن موضوع العقد النفسي بحاˡة لمزید من البحث ̊لى المس̑توى الفردي و̊

ه الحیاة Գجۡعیة ا߿تلفة وبما   مع توس̑یع البحث بما قد ی˖̲اوࠀ من  مس̑توى العقد النفسي الجماعي ǫٔو الجمعي ا߳ي يحرك البق̀ة، lوǫٔ

الب̿˄ة  ̽راعي المزيج المندمج من المعتقدات والقيم وԳح˗یاˡات والتطلعات والتوقعات المتبادߦ ا߱ینام̀ك̀ة في ب̿˄ة اҡٔعمال العربیة، ومنها

   .بم˪دداتها ا߿تلفة زاˁریةالج
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   :التوصیات وԳقترا˨ات 

لتنظيمي بصفة ˭اصة  وǫٔدبیاتالعامة بصفة ̊امة  الإدارة ǫٔدبیات إلى إضافة˓شكل هذه ا߱راسة     المزید من الضوء ̊لى  Դٕلقائهاالسلوك ا

لتنظيمي ومن شان ذߵ  لتنظيمي من ˭لال دراسة طبیعة العلاقة بين العقد النفسي وԳلتزام ا یضفي المزید  ǫٔنالعقد النفسي وԳلتزام ا

ه الخصوص  lدبیاتمن الفهم ̊لى هذ̽ن المتغير̽ن ویبدو هذا ࠐما ̊لى وҢٔد النفسي العربیة التي یعوزها وجود دراسات ˔ربط بين العق ل

لتنظيمي    .وԳلتزام ا

هناك ̊لاقة ايجابیة طردیة بين العقد النفسي وԳلتزام  ǫٔن Դٕظهارهاهذا ا߽ال  ǫٔدبیاتوكذߵ ˓سهم هذه ا߱راسة الحالیة في     

لتنظيمي   .ا

ة من التوصیات وԳقترا˨ات  كثر لإ˛راءوم̲ه يمكن طرح مجمو̊ ٔ ǫ  لهذا الموضوع:   

ر مس̑توى  ҡٔهمیةظرا ن - لتنظيمي في تحسين وتطو̽ الوظیفي الرسمي و̎ير الرسمي ߱ى العاملين فانه ̊لى الرؤساء  اҡٔداءԳلتزام ا

لتنظيمي ߱ى العاملين بها ویتحقق ذߵ من ˭لال  ˔نمیة وزԹدة Գلتزام ا  :العمل ̊لى 

  والتعاملات والإجراءات العاملين لعداߦ التوزیع  إحساستوفير. 

 ایة  توفير الشعور  .Դلاهۡم والر̊

  لا˨ترام والتقد̽ر بين العاملينԴ توفير ب̿˄ة ت˖سم. 

  ات الوظیف̀ة ̥لعاملين  إش̑باعالعمل ̊لىˡح˗یاԳ. 

  لتعليمیة والتدریˌ̀ة التي ˓شجع ̊لى  .الجید  اҡٔداءتوفير البرامج ا

 :ویتحقق ذߵ من ˭لال  الإدارةمحاوߦ زԹدة ثقة المرؤوسين في  -

 ت بين الرئ̿س والمرؤوسين̊داߦ التعاملا. 

 ة˨Եٕالفرصة للاتصالات الرسمیة و̎ير الرسمیة  ا. 

  بداءمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات  .في بعض مشاكل العمل  الرǫٔي وإ

لتنظيمي من  إدرا̡هملتعمیق  الإداریةعقد دورات تدریˌ̀ة ̥لعاملين في مختلف المس̑توԹت  إن - لمفهوم العقد النفسي وԳلتزام ا

 .المنظمات وتماش̑يها مع الت˪دԹت الجدیدة  ǫٔداءتحسين  إلىنه المسا̊دة في ان˖شار هذ̽ن المفهومين مما یؤدي شا

لتنظيمي في المؤسسة العموم̀ة والمؤسسة الخاصة  إجراء إمكانیة -  .دراسات مقارنة مس̑تقˍلیة بين العقد النفسي وԳلتزام ا
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دراسة مس̑تقˍلیة بين العقد النفسي و̊لاق˗ه Դلمتغيرات الشخصیة والمتغيرات الوظیف̀ة ونفس الشيء Դل̱س̑بة  إجراء إمكانیة -

لتنظيمي لما لهذه المتغيرات من ا˛ر و̊لاقة ̊لى المتغير̽ن   .المفهومين  ǫٔوللالتزام ا

لتنظيمیة والرضا الوظیفي واتخ - التي تعمل ̊لى  والإجراءاتالس̑یاسات  اذضرورة اهۡم المسؤولين Դلمنظمة بمفهومي الثقافة ا

لتنظيمیة والرضا الوظیفي مما  إدراكزԹدة مس̑توى  لتنظيمي وتحسين العقد النفسي العمال ̥لثقافة ا ̽زید من مس̑توى Գلتزام ا

 .߱يهم

لتنظيمي ̥لعامل ل̿س مفترضا  - نماالعامل  ̽كون من ˡانب وا˨د وهو ǫٔنتوعیة الق̀ادات العلیا في المنظمات Դن Գلتزام ا  وإ

̥لمنظمات التي  اҡٔفراد̽كون Գلتزام م˗بادلا بين العامل والمنظمة بمعنى انه بقدر ما تحرص هذه الق̀ادات ̊لى التزام  ǫٔنی̱ˍغي 

لتنظيمیة التي ˓شجع هذا Գلتزام وتدعمه  ǫٔو̊لى توفير المناخ الملائم  ǫٔیضايحرصوا  ǫٔنیعملون بها فانه ی̱ˍغي   .الثقافة ا

ٔهمیةنتائج ا߱راسة الحالیة  ˖تǫٔثب لقد  - ǫ  وم˗غيرǫٔ  س̑بابفي المنظمة ̠سˌب من  الخدمة̊امل مدةǫٔ  ل̱س̑بةԴ لتنظيمي Գلتزام ا

لتنظيمي والعقد النفسي ذߵ  ǫٔهمیة اҡٔمر واقع̥لمنظمات التي یعملون بها مما یعكس في   ǫٔنالتطبیع Գجۡعي في عملیة Գلتزام ا

لمنظماتهم  لتزاماذوي الخبرة القصيرة اقل ا اҡٔفراد ǫٔنل ̥لمنظمة التي یعملون بها یعني ضمنیا ما̊امل مدة الخدمة في التزام الع تˆٔثير

من نظرائهم ذوي الخدمة الطویߧ وهذا يحتم ̊لى المنظمات Գهۡم ببرامج التطبیع Գجۡعي الموݨة نحو ربط الفرد Դلمنظمة 

 .للالت˪اق بها بدلا من Գعۡد ̊لى ̊امل الخدمة الطویߧ ̥لحصول ̊لى هذا Գلتزام  اҡٔولى م̲ذ الس̑نة التي یعمل بها وذߵ

ˊرԷمج دائم في المنظمة ˔كون ࠐمته العمل Դس̑تمرار من اˡل تحدید اح˗یاˡات العمال العاملين بها سواء ما یتعلق منها  إيجاد -

Գح˗یاˡات المعنویة كالا̊تراف والتقد̽ر وهذه الخطوة من الممكن الق̀ام  ǫٔوالتكو̽ن والترق̀ات و  كالمكافˆةԴٔلاح˗یاˡات المادیة 

ر  إدارةبها من ˭لال  ̊لى تحدید Գح˗یاˡات وعرضها Դس̑تمرار  الإدارةالموجودة في المنظمة بحیث تعمل هذه  الإداريالتطو̽

وذߵ سوف ̼شعر هؤلاء المسؤولين والعمال بجدیة  العلیا من اˡل تحق̀ق ما يمكن تحق̀قه منها الإدارة̊لى المسؤولين في 

م˗ابعة وحرص الق̀ادات العلیا في المنظمة ̊لى Գهۡم Դح˗یاˡاتهم ومحاوߦ تلب̿تها مما يمثل بدوره ا˨د الروافد المهمة لتعز̽ز 

 .قدهم النفسي صߧ هؤلاء العمال Դلمنظمات التي يمیلون بها وԴلتالي تقویة التزاࠐم وولائهم من ˭لال تحسين ع

هدراسة  - lوǫٔ  ٔوالش̑به ǫ لتنظيمي من و العلاقة ب̿نهما وذߵ  ǫٔخرى ݨة والرضا الوظیفي من ݨة Գخ˗لاف بين مفهوم Գلتزام ا

ٔو̽كون العامل راضیا ول̿س ملتزما نحو المنظمة  ǫٔنبمعرفة هل من الممكن  ǫ  ملتزما نحو المنظمة وان لم ̽كن راضیا وما العوامل

Գ لتنظيمي ولا ˓سˌب الرضا الوظیفي التي ˓سˌب  لتزام ا

لتنظيمي    وما العوامل التي ˓سˌب الرضا الوظیفي ولا ˓سˌب Գلتزام ا

هدراسة  - lوǫٔ  والش̑بهǫٔ  لتنظيمیة  . والمواطنةԳخ˗لاف بين مفهوم العقد النفسي والعداߦ ا
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ر مق̀اس  - لتنظيمي تتلاءم وثقافة المنظمات الجزاˁریة ومقارنة النتائج التي يمكن التوصل  ǫٔوتطو̽ مقای̿س العقد النفسي وԳلتزام ا

 العربیة  إلىة ˨الیا والمترجمة في مجملها من ا̥لغة Գنجليزیة ممن ˭لال اس̑ت˯دام هذه المقای̿س ب̱˗ائج المقای̿س المس̑ت˯د إ̦يها

ناس̑بين في ب̿˄ة العمل وذߵ Դلقضاء ̊لى الرԵبة والروتين ا̥ߴ̽ن یؤ˛ران سلبا ̊لى نفس̑یات توفير المناخ النفسي والمادي الم  -

لتنظيمي "دراسة  ǫٔثب˖تح̀ث  دافعتيهما߳ي ̽زید من  اҡٔمرالعاملين ومعنوԹتهم   " .ما̽ر وزملائه ̊لاقة ا߱افعیة Դلالتزام ا

لتنظيمي یعتبر ˨اߦ نفس̑یة كما بی̱˗ه   ".ما̽ر والين"دراسة  وكذߵ لان Գلتزام ا

الوظیف̀ة ߱يهم والعمل ̊لى تحسين  اҡٔعباءالعمل الوظیفي لكافة المس̑ت˯دمين من ˭لال زԹدة مسؤولیاتهم وتوس̑یع  إ˛راء -

لتنمیة محتوى الوظائف ونوعیة المهام والت˪دԹت التي یتطلبها انجاز العمل ح̀ث من شان ذߵ تهیئة المناخ  لتنظيمي الملائم  ا

 .ز ߱ى العاملين ˨اˡة Գنجا

وݨات نظرهم  لإبداءوالمرؤوسين وف˗ح ا߽ال ̥لمرؤوسين  الإداریين˔ك˞یف ا̥لقاءات وԳجۡ̊ات التوجيهیة بين القادة  -

لتنظيمي  إلىیؤدي  الإجراءوم̲اقش̑تها بموضوعیة وشفاف̀ة ذߵ لان هذا  وǫٔفكارهم  .زԹدة التزاࠐم ا

اصة  دراسات ̊لمیة مسحیة لجمیع الوظائف إجراء - في المنظمات العموم̀ة ̥لكشف عن الحاˡات الكام̲ة ߱ى الموظفين و˭

و̠وߔء  الإداري الإبداعا߳̽ن ˓سود ߱يهم هذه الحاˡة واس̑ت˯داࠐم في  اҡٔفراد و˓س˯ير طاقات˨اˡة Գنجاز لاس̑تغلال 

ر في م̲ظماتهم   . )  Change agents( الإداریة̥لتغیير والتطو̽

لیكونوا قدوة لبق̀ة العاملين ومدربين لهم نظرا لمساهمتهم الفا̊ߧ في  إدارԹدعم وتˌني العاملين ا߳̽ن ߱يهم ˨اˡة Գنجاز وتمك̀نهم  -

 .بحكم م̀لهم الطبیعي للانجاز  اҡٔداءرفع مس̑توى 

ر نظام حوافز فعال ل˖شجیع  ǫٔو ايجا د - هذه الحاˡة من ˭لال ربط الحوافز ا߳̽ن ˓سود ߱يهم ˨اˡة Գنجاز وتعز̽ز  اҡٔفرادتطو̽

 .عیة العمل ا߳ي ینجزه و Դلجهد ا߳ي یبذࠀ الفرد وˊكمیة ون
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    :الك˗ب

 م 2001 :عمان دار مجدلاوي ̥ل̱شر) 2ط( ،المفاهيم الإداریة الحدیثة  ،ǫٔبو نبعة عبد العز̽ز  -1

 .م 1926 :دار ا̦نهضة مصر ̥لطبع وال̱شر ،القاهرة ،مختار الص˪اح ،الرازي محمد ˊن ǫٔبي ˊكر -2

دار ˨افظ ̥ل̱شر  :ˡدة ،) 2ط(اҡ̮ٔشطة  ،الوظائف ،المفاهيم :الإدارة العامة  ،طلعت الشریف طلال  ،السواط طلق وس̑ندي  -3

 .م 2000 :والتوزیع

) Գ)12ق˗صاد والإدارة ا߽߲ ،مجߧ الم߶ عبد العز̽ز  ،البعد الوقتي لثقافة التنظيم  ،السواط طلق عوض الله والعتبي سعود محمد  -4

 .م 1999:مركز ال̱شر العلمي ˡامعة الم߶ عبد العز̽ز) 1(العدد

مطبو̊ات مك˗بة الم߶ فهد  ،الرضا الوظیفي ̥لعاملين في المك˗بات الجامعیة Դلمملكة العربیة السعودیة الرԹض ،السالم سالم محمد  -5

 .م 1997 :الوطنیة 

 .م 2003 :بيروت دار اˊن حزم  ،̠یف نحفز ونˌني ولاء العاملين  :خماس̑یة الولاء  ،السویدان طارق والعد لوني محمد  -6

دات القطاع  ،دالطعام̲ة محمد وعبد الحليم احم -7 لتنظيمي كما ̽راها العاملون في و˨ لتنظيمیة في بناء الولاء ا ا˛ر العوامل الشخصیة وا

 .مǫٔ: 1997بحاث مركز ا߱راسات اҡٔردنیة ˡامعة اليرموك ǫٔرید  ،العام في اҡٔردن 

لتنظيمي  ،المطيري Զمر ملوح  -8  .م 1990 :الرԹض دار ا̥لواء ̥ل̱شر والتوزیع ،فلسفة الفكر الإداري وا

لتنظيمي  ،القریوتي محمد قاسم   -9 دار المس̑تقˍل  :عمان   ،دراسة السلوك الإ̮ساني الفردي والجماعي في المنظمات الإداریة   :السلوك ا

 .م 1989:̥ل̱شر والتوزیع 

 .م 2000 :دار وائل ̥لطبا̊ة وال̱شر،عمان ،نظریة المنظمة والتنظيم  ،القریوتي محمد قاسم  -10

لتنظيمي سلوك م̲ضبط وانجاز مˍدع  ،المعاني ايمن عودة   -11  .م 1996:الولاء ا

لتنظيمي  ،المغربي كامل محمد   -12 عمان دار الفكر ̥لطبا̊ة وال̱شر ) 2ط(مفاهيم وǫٔسس سلوك الفرد والجما̊ة والتنظيم  :السلوك ا

 .م 1994:والتوزیع 

لتنظيمي  ،المغربي محمد كامل   -13 دار المكر ،عمان اҡٔردن  ،) 2(ط ،مفاهيم وǫٔسس سلوك الفرد والجما̊ة في التنظيم  :السلوك ا

 .م 1995 :̥ل̱شر والتوزیع

لتنظيمیة دراسة مقارنة بين القطا̊ين العام والخاص اҡٔردنیين  ،العضایߧ ̊لي محمد   -14 لتنظيمي و̊لاق˗ه Դلعوامل الشخصیة وا  ،الولاء ا

 .م 1995 :) 6(العدد  ،) 10(ا߽߲  مؤتة ̥لبحوث وا߱راسات ˡامعة مؤتة

 .م1992 :عق̀لي عمر وصفي والمؤمن ، ق̿س عبد ̊لي ، المنظمة ونظریة التنظيم ، عمان   -15
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لتنظيمي ߱ى موظفي الجمارك و̊لاق˗ه Դلمتغيرات ا߱يموغراف̀ة ،العت̿بي ˔ركي دعیج  -16 بحث ̎ير م̱شور  ،ق̀اس مس̑توى Գلتزام ا

 .ه 1420 :معهد الإدارة العامة 

لتنظيمي بعلاقات العمل ما بين الرئ̿س وԵبعیه والمتغيرات ا߱يموغراف̀ة  ،الفضلي فضل صباح   -17  ،الإدارة العامة  ،̊لاقة Գلتزام ا

 .م 1997 :) 11(العدد ،) 37(ا߽߲  ،معهد الإدارة العامة الرԹض 

لتنظيمي واҡٔداء والرضا الوظیفي والصفات الشخصیة  ،المير عبد الرحيم ̊لي   -18 دراسة  :العلاقة بين ضغوط العمل وبين الولاء ا

 .م 1995 :) 2(العدد ) 35(ا߽߲  ،معهد الإدارة العامة الرԹض  ،مقارنة الإدارة العامة 

لتنظيمي ̥لمد̽ر السعودي ،الهیˤان عبد الرحمان احمد   -19  .م 1998 :یف ̥لعلوم اҡٔم̲یة بحث م̀داني ˡامعة Է  :الولاء ا

لتنظيمي وقضاԹ معاصرة  ،الكˍ̿سي ̊امر   -20 ر ا ة دار الشرق ̥لطبا̊ة وال̱شر والتوزیع  ،التطو̽  .م 1998 :ا߱و˨

ة   -21 لتنظيمي ، ا߱و˨  .م 1998: دار الشرق ̥لطبا̊ة وال̱شر والتوزیع : الكˍ̿سي ̊امر ، التصميم ا

لتنظيمي وقضاԹ معاصرة،التنظيم الإداري الحكومي بين التقلید والمعاصرة ،خضير ̊امر الكˍ̿سي  -22 ر ا ة،التطو̽ الشرق  دار ا߱و˨

 .م 1998:) 4(ج ̥لطبا̊ة وال̱شر والتوزیع

لتنظيمي ǫٔساس̑یات ومفاهيم ˨دیثة  ،ǫ̥ٔلوزي موسى   -23 ر ا  .م 1999 :عمان دار وائل ̥لطبا̊ة وال̱شر ) 1ط( ،التطو̽

لتنمیة الإداریة ،ǫ̥ٔلوزي موسى   -24  .م2001:عمان دار وائل ̥لطبا̊ة وال̱شر   ،ا

لتنظيمي  ،ǫ̥ٔلوزي موسى   -25 ر ا  .م 2003: دار وائل ̥ل̱شر عمان اҡٔردن ) 2ط( ،ǫٔساس̑یات ومفاهيم ˨دیثة  :التطو̽

لتنظيمي في م̲ظمات اҡٔعمال ، عمان دار وائل ̥لطبا̊ة وال̱شر   -26  .م 2004:العمیان محمود سلۤن ، السلوك ا

  .م1995 :عمان ،مركز احمد Թسين  -واҡٔسالیبالمفاهيم  –العوامߧ Էئل عبد الحف̀ظ ، تطوري المنظمات   -27

 الإدارةالحكوم̀ة في المملكة العربیة السعودیة ،بحث م̀داني ، الرԹض ، معهد  اҡٔݨزةالعدیلي Էصر محمد ، دوافع العاملين في    -28

 .ه 1406:العامة 

 .م1989 :الرԹض العبیكان ̥لطبا̊ة وال̱شر ،البحث في العلوم السلو̠یة إلىالمد˭ل  ،العساف صالح ˊن حمد  -29

 .م 1995 :الرԹض مرام ̥لطبا̊ة  ،نحو إدارة ǫٔفضل  ،العسكر هلال محمد   -30

دارԹ ̥لعاملين والجمهور ،المدهون موسى توف̀ق الجزراوي إˊراهيم  -32 لتنظيمي س̑یكولوج̀ا وإ عمان المركز العربي  ،تحلیل السلوك ا

  .م1995 :̥ل˯دمات الطلابیة 

 .م 1996 :ا߱هان اميمة ،نظرԹت م̲ظمات Գعمال ، عمان  -33

 .بدون س̑نة:˓شارلس وایدمان،˔رجمة عمر القˍاني ،العلاقات بين العمال و الإدارة ،دار الكرنك ̥ل̱شر والطبا̊ة والتوزیع  -34
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̦نمر سعود ˊن محمد وǫخٓرون  -35  .م2006 ،الرԹض مطابع الفرزدق التˤاریة) 6(ط ،اҡٔسس والوظائف   :الإدارة العامة  ،ا

 :القاهرة ˡامعة المنوف̀ة  ،الإدارة في المنظمات العامة  ،ومصطفى ابو́كري ،وԶبت عبد الرحمن إدر̼س،المرسي جمال ا߱̽ن  -36

 .م2002

ة دار الثقافة  ،Գنتروبولوج̀ا الثقاف̀ة  ،إسماعیل زكي محمد  -37  م1982 :ا߱و˨

 .م 1995:القاهرة  ،دار غریب ̥لطبا̊ة وال̱شر والتوزیع  ،السلوك الإ̮ساني في م̲ظمات اҡٔعمال  ،السلمي ̊لي  -38

 .م1998 :القاهرة دار الفكر العربي ،بحث في ̊لم Գجۡع الثقافي ،الثقافة الشخصیة،السا̊اتي سام̀ة حسن -39

لتنظيمیة والإبداع في شركتي البوԵس والفوسفات المساهمتين العام˗ين اҡٔردنیة  ،الصرا̽رة اكثم عبد ا߽ید  -40  ،العلاقة بين الثقافة ا

 .م2003 :) 4(العدد) 18(ا߽߲ ،دراسة مسحیة مؤتة ̥لبحوث وا߱راسات 

 .م1996 :دار المعرفة الجامعیة،ا߽تمع والثقافة والشخصیة  ،ˡلبي عبد الله  -41

لتنظيمي  ،ˡاد الرب س̑ید محمد  -42     .م 2005:السو̼س مطبعة العشري ،موضو̊ات و˔راجم وبحوث إداریة م˗قدمة :السلوك ا

  .م1997:عمان درا زهران ̥ل̱شر ،سلوك اҡٔفراد في المنظمات  ،حريم حسين  -43

لتنظيمي سلوك اҡٔفراد والمنظمات  ،حريم حسين  -44  .م1998 :عمان دار زهران ̥ل̱شر والتوزیع ،السلوك ا

لتنمیة  ،ࠐارات إدارة السلوك الإ̮ساني  ،حسن محمد عبد الغني  -45 ر اҡٔداء وا  .م 2001:مركز تطو̽

لتنظيمي  ،حريم حسن عبد الله  -46 عمان اҡٔردن دار ومك˗بة الحامد ̥ل̱شر ،سلوك اҡٔفراد والجما̊ات في م̲ظمات اҡٔعمال  :السلوك ا

 .م2004 :والتوزیع

لتنظيمیة  ،رشاد السا̊د ،حسن حريم  -47 ٔثيرها ̊لى بناء المعرفة ا لتنظيمیة وتˆ ˡامعة  ،دراسة م̀دانیة ̥لقطاع المصرفي ҡٔԴردن ،الثقافة ا

 م 2005 :عمان اҡٔردن  ،الزیتونة اҡٔردنیة 

 .م 2002:̊الم الك˗ب  ،دور التعليم في تعز̽ز Գنۡء ،خضيرلطیفة إˊراهيم  -48

لتنظيمي  :السلوك الإ̮ساني في العمل  ،دیفيز ̠یث  -49 ˔رجمة س̑ید عبد الحمید مرسي ومحمد ( دراسة العلاقات الإ̮سانیة والسلوك ا

 .م 1974 :القاهرة  دار ا̦نهضة مصر ̥لطبا̊ة وال̱شر) إسماعیل یوسف

 .م 1982 :الكویت م̱شورات ذات السلاسل  ،السلوك الˌشري في مجالات العمل  ،عسكر ̊لي والعرԹن جعفر  -50

لتنظيمي ،عبد الوهاب احمد ˡاد -51  .م 1996:المنصورة دار ǫٔم القرى ،السلوك ا

مطابع ˡامعة Էیف العربیة ̥لعلوم  ،اҡٔسس وتطبیقاتها في اҡ̮ٔشطة Գق˗صادیة واҡٔم̲یة الرԹض  :الإدارة  ،عشماوي سعد ا߱̽ن  -52

 .م 2000 :اҡٔم̲یة 
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لتنظيمي والإداري ،محمد ˊن مترك القحطاني ،̊ادل ˊن صلاح ˊن عمر عبد الجبار -53 فهرسة مك˗بة الم߶ فهد  ، )1(ط ،̊لم النفس ا

 .م2007:الوطنیة ǫٔثناء ال̱شر 

لتنظيمي واҡٔداء ،سيزلاقي اندرو وود مارك ج وԳس  -54  .م 1991:معهد الإدارة العامة  ،القاسم  ǫٔبو˔رجمة جعفر  ،السلوك ا

لي وطفة  -55 لوق ࠐا و̊  .م 1997 :دمشق الناشر المؤلفين  ،الش̑باب قيم واتجاهات ومواقف  ،ز˨

 .م 1992 :دار غریب القاهرة  ،السلوك الق̀ادي وفعالیة الإداریة  ،شوقي طریف وفرج محمد  -56 

لتنظيمیة ،  -57 اجعة وح̀د احمد الهندي و̊امر عبد الله مر جمة عبد الرحمان احمد هیˤان ، ˔ر فرا̮س̿س دیف ومایك ود̠وك، القيم ا

 .م1995 :يري، الرԹض معهد الإدارة العامةغالص

ة دار الثقافة ،دراسات في ǫٔصول الثقافة  ،قمبر محمود وǫخٓرون -58  م1989:ا߱و˨

 .م1976 :القاهرة دار ا̦نهضة العربیة ،˔رجمة س̑ید عبد الحمید ومحمد إسماعیل یوسف ،السلوك الإ̮ساني في العمل  ،̠یث دیفيز -59

القاهرة ) ˔رجمة ̊لا احمد إصلاح (الطرق ا̠߳یة للاح˗فاظ Դلحیویة   :̠یف نذهب إلى العمل ونعود بلا إݨاد  ،ما̡جي وǫخٓرون  -60

 م 2000 :مركز الخبرات المهنیة للإدارة 

 .م2001 :الرԹض معهد الإدارة العامة  ،المنظمات  ،ماش جيمس وسايمون هير́رت  -61

  . 1999:1مزԹن محمد ، مˍادئ في البحث النفسي والتربوي،دار الغرب ̥لطبا̊ة وال̱شر والتوزیع،ط -62

  .2003:،دار الغرب ̥ل̱شر والتوزیع)نحو فهم العلاقة بين اҡٔفراد والمنظمات(مزԹن محمد ، العقد النفسي -63

 .م1980 :الكویت وكاߦ المطبو̊ات  ،الجوانب السلو̠یة في الإدارة  ،هاشم زكي  -64

 ،ǫٔهمیة قيم المد̽ر̽ن في ˓شك̀ل ثقافة م̲ظمتين سعودیتين الهیئة الملك̀ة ̥لجبیل وی̱ˍع وشركة سابك ،هیˤان عبد الرحمان احمد  -65

 . م1992:) 74(العدد  ،معهد الإدارة العامة الرԹض  ،الإدارة العامة 

 :معهد الإدارة العامة  :الرԹض ،منهج شامل ߱راسة مصادرها نتائجها و̠یف̀ة إدارتها   :ضغوط العمل  ،هیˤان عبد الرحمان احمد  - 66

  م1998

  م1981:بيروت دارا ̦نهضة العربیة  ،الثقافة والشخصیة  ،وصفي ̊اطف  -67

لتنظيمي واҡٔداء الوظیفي والخصائص الفردیة ،یوسف درو̼ش -68  ،دراسة م̀دانیة  ،العلاقة بين دافعیة العمل ا߱ا˭لیة وԳلتزام ا

  .م1999 :) 3(ع) 39(الإدارة العامة مج

   :ا߽لات

مجߧ الإدارة العامة العدد  ،الرضا الوظیفي بين موظفي القطا̊ين الحكومي والخاص في دوߦ الكویت  ،العت̿بي ادم ̎ازي  -1

 .م 1991 :،الرԹض معهد الإدارة العامة )69(
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لتنظيمي والعوامل الشخصیة ̊لى اҡٔداء الوظیفي ߱ى العماߦ الكوی˖̀ة والعماߦ العربیة الوافدة في ǫٔ | ،العت̿بي ادم ̎ازي  -2 ˛ر الولاء ا

 .م 1993 :)1(ع) 1(مج ،ˡامعة الكویت  ،ا߽ߧ العربیة ̥لعلوم ا߱رایة  ،القطاع الحكومي في دوߦ الكویت 

 .ه Գ153: 1411سمري عوض سعید ، ا˛ر ب̿˄ة العمل ̊لى الموظف ، مجߧ الخدمة المدنیة ، الرԹض ، العدد  -3

لتنظيمي وتطو̽ر الخدمة المصرف̀ة ا߽ߧ العربیة للادارة ، عمان ، ا߽߲  -4  .ه 1416 :3، العدد  11الشریف عبد الف˗اح ، المناخ ا

ر الوظیفي ، سيرك ̥لتنظيم الإداري ، اث̲̿ا  -5  .م مجߧ دوریة 1993افریل ،  14-3دورة شؤون الموظفين والتطو̽

كاديمیة  –ا߱خ̀ل الله دخ̀ل ˊن عبد الله    -6 ٔ ǫ لتزام لمنظماتԳ امعة الم߶ سعود   ،مقدمةˡ م 1995:) 1(العدد ) 7(ا߽߲ ،مجߧ. 

لتنظيمي ҡٔԴݨزة الإداریة السعودیة ق̀اس مدى قدرة العوا ،الطجم عبد الله  -7 لتنظيمیة ا߱يموغراف̀ة في الت̱ˍؤ بمس̑توى Գلتزام ا  ،مل ا

 .م 1996 :) 1(ع) 4(مج ،ا߽ߧ العربیة ̥لعلوم الإداریة 

 ،العلوم الإداریة  ،دراسة مقارنة بين اҡٔردن والسعودیة  ،قيم المد̽ر̽ن مؤشر لثقافة المنظمة  ،البداینة ذԹب و العضایߧ ̊لي محمد  -8

 .م 1996: )1(العدد ) 8(مجߧ ˡامعة الم߶ سعود ا߽߲ 

لتنظيمي والرضا الوظیفي وضغوط العمل ̊لى اҡٔداء الوظیفي  ،العمري عبید عبد الله -9 ٔثير كل من الولاء ا بنا نموذج سˌبي ߱راسة تˆ

لتنظيمیة   :ه 1424 :مكة المكرمة) 1(العدد) 16(ا߽߲ ،ة والإ̮سانیة مجߧ ˡامعة ǫٔم القرى ̥لعلوم التربویة Գجۡعی ،والفعالیة ا

 .م 1998

لتنظيمي لم̱سوبي ˡامعة الم߶ عبد العز̽ز والعوامل المؤ˛رة ف̀ه  ،السواط مطلق عوض الله  ،العت̿بي سعود محمد  -10 الإداري  ،الولاء ا

 .م 1997 : 19العدد  ،

لتنظيمیة ،الإداري معهد الإدارة العامة ،  -11 حساس العاملين Դلعداߦ ا لتنظيمي وإ العجمي راشد ش̑ب̿ب ، تحلیل العلاقة بين الولاء ا

 .م 1998: 2مسقط ، العدد

لتنظيمي والرضا عن العمل مقارنة بين القطاع العام والخاص بدوߦ الكویت ،العجمي راشد ش̑ب̿ب -12  مجߧ ˡامعة الم߶ عبد،الولاء ا

 .م 1999:) 1(ع، )13(م،Գق˗صاد والإدارة ،العز̽ز 

̦نمط الق̀ادي لرؤساء اҡٔقسام في ˡامعة الم߶ سعود  ،العمري عبید عبد الله  -13 لتنظيمي ҡٔعضاء هیئة التدر̼س وا دراسة  ،الولاء ا

 .م 1999 :الرԹض) 1(العدد  ،العلوم الإداریة ) 11(مجߧ ˡامعة الم߶ سعود م،م̀دانیة 

لٓ ˭لیفة  -14 ǫ ا߽ߧ  ،ق̀اس إدراك المدراء ̥لولاء والإبداع في العمل الحكومي في دوߦ الكویت  ،عصام سعد  ،فاطمة حسن والربیعان

 .م 2000 :)1(ع ،) 7(مج ،الكویت  ،العربیة ̥لعلوم الإداریة 

̯نمي الولاء ߱ى م̱سوبي شركة  ،القحطاني سالم سعید وداغس̑تاني فؤاد ومسفر سعد والˌشر محمد  -15  ،الاتصالات السعودیة ̠یف 

 .م 2001 :) 26(الرԹض  ع ،وقائع ندوة ̮شرت في مجߧ الاتصالات السعودیة 



213 
 

لتنظيمي ߱ى الموظفين في القطاع العام السعودي ، -16 لتنظيمیة ̊لى الولاء ا   المعیوف صلاح ˊن معاذ ، ا˛ر المتغيرات ا߱يموغراف̀ة وا

 .م 2002 : 107، العدد  مجߧ دراسات الخلیج والجز̽رة العربیة 

 .م 2006 :،مجߧ ̊الم السعودیة  ،الرضا الوظیفي والق̀ادة الفعاߦ  ،البدیوي محمود  -17

 .م 2004 : 1العدد  ، 11ا߽߲  ،ˡامعة الكویت ،العربیة ̥لعلوم الإداریة  -18

مجߧ  ،م الس̑یاس̑یة بجامعة الكویت الرضا الوظیفي ҡٔعضاء هیئة التدر̼س والعاملين ˊكلیة التˤارة وԳق˗صاد والعلو  ،بدر ˨امد  -19

 م1983:) 3(العلوم Գجۡعیة العدد 

لتنظيمي في المنظمات  ،تقي عبد العز̽ز عبد المحسن  -20 ق̀اس قدرة العوامل ا߱يموغراف̀ة وضغوط العمل في الت̱ˍؤ بمس̑توى Գلتزام ا

 .م 2002 :) 1( ،) 30(الكویت ا߽߲  ،مجߧ العلوم Գجۡعیة بجامعة الكویت  ،الصحیة الكوی˖̀ة 

لتنظيمي وفا̊لیة المنظمة  ،خضير نعمة عباس وǫخٓرون  -21  ،دراسة مقارنة بين الكلیات العلمیة والإ̮سانیة في ˡامعة بغداد  ،Գلتزام ا

 .م 1996 :) 31(مجߧ اتحاد الجامعات العربیة العدد 

 ،مجߧ العلوم الإداریة  ،دراسة م̀دانیة عن المرǫٔة العامߧ السعودیة  ،Գنۡء الوظیفي والرضا عن العمل  ،خطاب ̊ایدة س̑ید   -22

 م 1988:) 1(العدد ) ˡ)13امعة الم߶ سعود ا߽߲ 

لتنظيمي ا߱عم ،رش̑ید  مازن فارس  -23 لتنظيمي المدرك واҡٔبعاد المتعددة ̥لولاء ا مجߧ ˡامعة  ،الخاص في دوߦ الكویت  في القطاع، ا

 .م  1999 :) 1ع) (ˡ)31دة م  ،Գق˗صاد والإدارة  ،الم߶ عبد العز̽ز

القاهرة مركز اˊن ˭߲ون ̥߲راسات الإنمائیة ) 2(مجߧ المس̑تقˍل التربیة العربیة ع،دعوة ̥لتˆٔمل : القيم والمس̑تقˍل  ،زاهر ضیاء ا߱̽ن  -24

 م Դ: 1995لتعاون مع ˡامعة ˨لوان

˔نمیة العاملين  ،زاید ̊ادل محمد  -25 ٔثير الق̀ادة في   ،الكویت) 2(العدد ،) 6(ا߽ߧ العربیة ̥لعلوم الإداریة  مج߲،دراسة م̀دانیة  ،تحلیل تˆ

   .م 1999:مجلس ال̱شر العلمي الكویت  

لتنظيمي مفهوم ˨دیث  في الفكر Գداري المعاصر ، ا߽ߧ العربیة ، المنظمة العربیة ̥لعلوم Գداریة ،  -26 سلۤن مؤید سعید ، المناخ ا

 .م1987 : 01عمان ، العدد 

لتنظيمي والرضا الوظیفي ҡٔعضاء هیئة التدر̼س ˊكلیة التربیة ̊ين شمس ،سلامة ̊ادل  -27  .م 1999 : 1مجߧ كلیة التربیة ج ،Գلتزام ا

الرԹض معهد الإدارة  ،) 1(العدد) 14(مجߧ الإدارة العامة ا߽߲  ،دراسة الرضا الوظیفي في المك˗بات  ،فرسوني فؤاد حمد رزق   -28

 .ه 1407 :العامة 

لتنظيمي دراسة مقارنة بين الم̱شاة العامة ̥لمطاحن العراق̀ة  -29 ߱ عبد الرحيم ، یو̮س طارق شریف ، العلاقة بين المناخ ا الهیتي ˭ا

  .م1987: 04وشركة مطاحن امر̽ك̀ة ، مجߧ العربیة للادارة ، المنظمة العربیة ̥لعلوم Գداریة ، العدد 
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التربویة،العقد النفسي في التقويم التربوي، معهد ̊لم النفس و̊لوم التربیة ،ˡامعة محمد مزԹن، مقال حول تقويم العملیة  -30

  .1993:وهران

   :الرسائل

ة الزاید عبد الله عۢن ، ب̿˄ة العمل و̊لاقتها Դلرضا الوظیفي ، رساߦ ماˡ̿س̑تير  ̎ير م̱شورة ، اكاديمیة Էیف العربیة ̥لعلوم Գم̲ی -1

 .م1996:

̦يمني في وزارة التربیة والتعليم ،انتر مان̿ني زهير -2 ˡامعة  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة ،صنعاء ǫٔمانة العاصمة ،الولاء عند الموظف ا

 .م 1998 :الجز̽رة جمهوریة السودان

لتنظيمي ̥لموظفين الحكوم̀ين في مدینة ˡدة ،القرشي سوزان محمد  -3 Զٓر  ،الولاء ا ҡرساߦ ماجس̑تير كلیة العلوم  ،بعض المحددات وا

 .م 1997 :الرԹض  ،ˡامعة الم߶ سعود  ،الإداریة 

لتنظيمي بب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة  ،الشمالي عبد الله محمد  -4 رساߦ ماجس̑تير  ،دراسة تطبیق̀ة ̊لى قوات اҡٔمن الخاصة  ،̊لاقة Գلتزام ا

كاديمیة Էیف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة  ، ٔ ǫ،  درایةكلیة ا߱راسات العلԳ م2002 :یا قسم العلوم. 

لتنظيمیة Դلتطبیق ̊لى م̲ظمات صنا̊ة ا߱واء في مصر ،الطبلاوي نجوى عبد الله -5 ٔثير ثقافة المنظمة ̊لى الفعالیة ا رساߦ  ،تˆ

 .مˡ: 1996امعة ̊ين شمس ،ماجس̑تير ̎ير م̱شورة  القاهرة 

لتنظيمي ̊لى الإبداع ߱ى المد̽ر̽ن في الوزارات اҡٔردنیة  ،المعاني ايمن عودة  -6 كلیة ا߱راسات العلیا  ،رساߦ ماجس̑تير  ،ا˛ر الولاء ا

 م 1990 :الجامعة اҡٔردنیة عمان 

لتنظيمیة في فعالیة عملیات التدریب في اҡٔݨزة اҡٔم̲یة Դلمملكة العربیة السعودیة  ،النعمي احمد مصطفى  -7 رساߦ  ،ا˛ر الثقافة ا

 .مˡ: 1991امعة Էیف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة  ،ماجس̑تير ̎ير م̱شورة الرԹض 

لتنظيمیة في فعالیة عملیات التدریب في اҡٔݨزة اҡٔم̲یة Դلمملكة العربیة السعودیة  ،النعمي احمد ˊن مصطفى  -8 رساߦ  ،ا˛ر الثقافة ا

كاديمیة Էیف ̥لعلوم اҡٔم̲ی ،ماجس̑تير ̎ير م̱شورة الرԹض  ٔ ǫم 1998 :ة. 

 ،دراسة مسحیة ̊لى ضباط القوات الخاصة  ،̊لاقة الثقافة الق̀ادیة Դتخاذ القرارات في اҡٔݨزة اҡٔم̲یة  ،العتبي ˉشير محمد زاید   -9

كاديمیة Էیف ̥لعلوم اҡٔم̲یة ԴلرԹض  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة  ٔ ǫ:1999م. 

̊لى كفاءة اҡٔداء اҡٔمني ، رساߦ ماˡ̿ستر ̎ير م̱شورة ، الرԹض ،  اوǫٔ˛رهعبد العز̽ز عبد الرحمن عبد العز̽ز ، ب̿˄ة العمل  -10

كاديمیة ٔ ǫ  یف ̥لعلومԷم̲یةҡٔه1423 : ا. 

لتنظيمیة في تطبیق ǫٔدارة الجودة الشامߧ ̊لى قطاع الصنا̊ات الكۤویة بم˪افظة ˡدة، رساߦ  -11 الرخيمي ممدوح ˡلال ، دور الثقافة ا

 .م 2000 :̽زعبد العز  ماجس̑تير ̎ير م̱شورة ˡدة ˡامعة الم߶
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لتنظيمیة في مس˖شف̀ات القطا̊ين الحكومي واҡٔهلي  ،التركي صالح ˔ركي  -12 دراسة م̀دانیة مقارنة القيم في مدینة الرԹض  ،واقع القيم ا

 مˡ: 2001امعة الم߶  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة الرԹض

لتنظيمیة و̊لاقتها Դلرضا الوظیفي في اҡٔݨزة اҡٔم̲یة ،الفالح Էیف سلۤن  -13 ˡامعة ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة الرԹض  ،الثقافة ا

 مԷ: 2001یف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة 

لتنظيمي،ǫلٓ حسن عبد العز̽ز حسن  -14 ر ا لتنظيمیة و̊لاقتها بفعالیة التطو̽ الرԹض ˡامعة  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة  ،الثقافة ا

 م Է: 2001یف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة

لتنظيمي من وݨة نظر الق̀ادات العلیا والوسطى في شرطة م̲طقتي الرԹض ومكة مالمشاري عبد الله ˊن سعد،  -15 ر ا عوقات التطو̽

 .م2002 :المكرمة ، رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة ، الرԹض ˡامعة Էیف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة 

لتنظيمیة و̊لاقتها Դلسلوك الق̀ادي في الإدارة المحلیة Դلمملكة العربیة السعودیة ،د م̲صور ˊن ماˡد ǫلٓ سعو   -16 رساߦ  ،الثقافة ا

 .م2003:ماجس̑تير الرԹض ˡامعة Էیف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة 

لتنظيمیة السائدة في المدارس الثانویة ̥لبنين في المدینة المنورة و̊لاقتها Դلرضا الوظیفي ̥لمعلمين من وݨة ،البدراني بدر  -17 قيم الثقافة ا

 .ه 1427 :كلیة ˡامعة ǫٔم القرى مكة المكرمة  ،قسم الإدارة التربویة والتخطیط  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة  ،نظرهم 

لى ǫٔداء المشرو̊ات ا߱ولیة المشتركة  ،المقدم مصطفى صلاح   -18 رساߦ ماجس̑تير  ،ا˛ر المتغيرات الثقاف̀ة وԳعۡدیة ̊لى الشركاء و̊

 .م 2004 :الإسك̲دریة ˡامعة الإسك̲دریة  ،̎ير م̱شورة 

ان   -19 لتنظيمي  ،الشلوي حمد ˊن فر˨ لتنظيمیة و̊لاقتها Դلالتزام ا ˡامعة Էیف  الرԹض ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة  ،الثقافة ا

 .م 2005:العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة 

لتنظيمي  ،العوفي محمد ˊن ̎الب العوفي   -20 لتنظيمیة و̊لاقتها Դلالتزام ا دراسة م̀دانیة ̊لى هیئة الرقابة والتحق̀ق بمنطقة  ،الثقافة ا

 .مˡ: 2005امعة Էیف العربیة ̥لعلوم اҡٔم̲یة  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة الرԹض  ،الرԹض 

شركة البناء (دراسة مقارنة بين المؤسسة العموم̀ة  ،طبیعة العقد النفسي في المؤسسة العموم̀ة والمؤسسة اҡٔج̲بیة ،بوزԹن مراد  -21

 .م ˡ: 2007امعة وهران ǫٔلسانیة،رساߦ ماجس̑تير ،) شركة البناء بوهران(والمؤسسة الصی̱̀ة ) وهران

 ،˔نمیة Գتجاهات Գيجابیة نحو الولاء ̥لوطن ߱ى اҡٔطفال في سن السابعة من العمر  ،حسانين عبد العز̽ز عبد المنعم عبده   -22

 .م 1989 :رساߦ ماجس̑تير معهد ا߱راسات العلیا ̥لطفوߦ ˡامعة ̊ين شمس 

لوم Գم̲یة حماد ˊن صالح الظاهري ، ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة و̊لاقتها Դل˖سرب الوظیفي ، رساߦ ماˡ̿ستر ، ˡامعة Էیف العربیة ̥لع -23

  .م  2008 :
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لتنظيمي و̊لاق˗ه Դلإنتاج̀ة ߱ى ǫٔعضاء هیئة التدر̼س في كلیات ا߽تمع الحكومي  ،ردایدة صالح حسن  -24  ،رساߦ ماجس̑تير  ،الولاء ا

  .م ˡ: 1988امعة اليرموك اҡٔردن 

لتنظيمي ߱ى المشرفين التربویين والمشرفات التربوԹت Դٕدارة التربیة  ،رانیا فؤاد نواوي فلمبان  -25 الرضا الوظیفي و̊لاق˗ه Դلالتزام ا

 .ه 1429 :رساߦ ماجس̑تير بجامعة ǫٔم القرى المملكة العربیة السعودیة ،والتعليم بمدینة مكة المكرمة 

قسم الإدارة  ،رساߦ ماجس̑تير ̎ير م̱شورة  ،امل ضغوط العمل و̊لاقتها Դلرضا الوظیفي ̥لمشرفات الإدارԹت عو ،سعاد السلوم  -26

 .ه 1423 :التربویة كلیة التربیة ˡامعة الم߶ سعود الرԹض 

ري هیفاء محمد  -27 ة الرԹض ˡامعة ̎ير م̱شور رساߦ ماجس̑تير ،مدى توافق قيم الموظفين مع مˍادئ إدارة الجودة الشامߧ  ،سو̽

 .ه 1421 :الم߶ سعود 

) الزنك(العموم̀ة  المؤسسة،دراسة مقارنة بين طبیعة العقد النفسي في المؤسسة العموم̀ة والمؤسسة الخاصة  ،صوفي عبد الوهاب -28

 .م ˡ:2006امعة وهران ǫٔلسانیة  ،رساߦ ماجس̑تير ) تحویل ا߳رة(والمؤسسة الخاصة 
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  وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

  -ǫٔلسانیة  –ˡامعة وهران 

 

 

  

  

  

لوم التربیة            كلیة العلوم Գجۡعیة                                            قسم ̊لم النفس و̊

  

  :السلام ̊لیكم ورحمته تعالى و́ركاته

  :بحث ا߱كتوراه یقوم الباحث بدراسة إطارفي   

لتنظيمي في المؤسسة الجزاˁریة"        ". ̊لاقة العقد النفسي Դلالتزام ا

ة ا߱كتوراه في ̊لم النفس تخصص العمل والتنظيم وقد    l̊دوذߵ بهدف الحصول ̊لى درǫٔلهذا الغرض اس̑ۡرة تد 

     . بحث

˓شجیع البحث العلمي والتعاون ا߿لص ߳ا ̯رجو م̲كم التكرم ̊بر الاˡٕابة ̊لى فقرات هذه Գس̑ۡرة مقدرا لكم ݨودكم في 

  .߱عم مسيرة العلم ورفع كفاءة المؤسسات مع العلم إن هذه البیاԷت ˓س̑ت˯دم ҡٔغراض البحث العلمي فقط

  

 .         س̑یدي فائق التقد̽ر وԳ˨ترام اҡٔ˭ير تقˍلواوفي                                          



223 
 

  ةـــــــــة الشعب̀ـــــــــة ا߱يموقراط̀ـــــــــة الجزاˁریـــــــــالجمهوری
  
  
  

  .كلیة العلوم Գجۡعیة 
لم التربیة   .قسم ̊لم النفس و̊

  .تخصص ̊لم النفس العمل والتنظيم
  .ˡامعة وهران السانیة

  
  
  
  
  

  المق̀اسوان ــــــــع̲
  "يـــــد النفس̕العق" 

  
  
  

  
  
  
  
  

     :ملاحظة

ٓتیةإ  ҡس̑ئߧ اҡٔاء الجواب ̊لى ا lجوبة لها معنى رҡٔو ˭اطئة، كل اǫٔ ٔجوبة صحی˪ةǫ دˡس̑ۡرة لها غرض ̊لمي لا توԳ ن هذه:  
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  ارمل/مطلق/اعزب/متزوج  :الحاߦ Գجۡعیة                       :السن                    ǫٔ     / ذ  :الج̱س

  :ضع ̊لامة ǫٔمام الاˡٕابة الصحی˪ة

                       )̊دد الس̑نوات( المؤسسة فيالخبرة 

  س̑نة ǫٔو ǫٔقل                   -1

  س̑نوات           3س̑ن˖ين إلى  -2

  س̑نوات            5إلى  4من -3

  س̑نوات          10إلى  5من  -4

كثر من  -5 ٔǫ10           س̑نوات  

لتعليمي   :المس̑توى ا

  .ابتدائي -

  .المتوسط -

  .الثانوي -

  .عيالجام -

  +)  ، ˊكالورԹ 4+، ˊكالورԹ 3+، ˊكالورԹ 2+ˊكالورԹ(دراسات التدرج -              

  )… ماجس̑تير، دراسات ǫٔخرى(دراسات ما بعد التدرج  -              

  .دراسات ا߱كتوراه -              

  .……دراسات ǫٔخرى ما هي -              

  :التكــــو̽ن

Թٔم  3 –یومين  2-یوم 1 -یوم0   :˔كو̽ن هذه الس̑نةكم من یوم تحصلتم ف̀ه عن  ǫ– 4  مԹǫٔ– 5  مԹǫٔ– 6  مԹǫٔ– 7  مԹǫٔ– 8  مԹǫٔ– 9  مԹǫٔ– 

كثر 15 –یوم  14 –یوم  13 –یوم  12 –یوم  Թǫٔ– 11م  10 ٔǫ ٔو ǫ یوم.  

  :عملكم الحالي

 ̊امل م̲فد -

 ̊امل التحكم -

 اطار اداري -

  ........˨اߦ اخرى -
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 ٔǫ-  ٔحوال صاحب العمل یفي بوعإذا نظرتم إلى العلاقةҡئ ˨ال من اǫ ده نحوكمو التي تجمعكم مع صاحب العمل في:  

  :ǫٔجب من فضلكم ̊لى كل سؤال محترماً السلم اҡتيٓ

  ǫٔبداً   -1

  قلیل ˡداً  -2

  قلیل -3

  نو̊اً ما -4

  دوماً  -5

  :ǫٔعمل ما دام صاحب العمل بحاˡة إلى -1*

1-        ً ً       -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما        -4  قلیل     -3قلیل ˡدا

  :يهتم ˊراحتي الشخصیة – 2*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :وعود تنحصر بدا˭ل المؤسسة – 3*

 1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

ن̼ٓسا̊دني ̊لى ǫٔن ǫٔتح -4*  ҡ̊لیه ا Էǫٔ رقى مماǫٔ صل ̊لى م̲صب:  

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :تي في المؤسسةنیعطیني الفرصة لتحسين مكا -5*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

ر قدراتي ح -6*   :تى ˭ارج المؤسسة̼سا̊دني ̊لى تطو̽

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :يمنح لي م̲صب ǫمٓن – 7*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :لا یعطیني وعود مس̑تقˍلیة لكي ǫٔ˨افظ ̊لى م̲صبي – 8*

1-      ً ً        قلیل -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – ˡ3دا

  :یتعاطف نحو راحتي الشخصیة – 9*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا
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  :̽كونني فقط من ˡǫٔل العمل في م̲صبي – 10*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5     نو̊اً ما  – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  .̼سا̊دني فقط من ˡǫٔل التعامل مع م˗طلبات العمل ول̿س من ˡǫٔل الحصول ̊لى ˔رق̀ة – 11*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

ر نفسي دا˭ل المؤسسة – 12*   :یعطیني الفرصة ̊لى تطو̽

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4      قلیل – 3قلیل ˡدا

ر قدراتي التˤاریة ˭ارج المؤسسة – 13*   :̼سا̊دني ̊لى تطو̽

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  "فائدة " و " ǫٔجر" ǫٔس̑تطیع Գ˔كال ̊لیه حتى یوفر لي  – 14*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4ل      قلی – 3قلیل ˡدا

  :یوظفني لمدى قصير – 15*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :یت˯ذ قرارات مع مرا̊اته المحافظة ̊لى مصلحتي – 16*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :يمنحني عمل محدد ومحصور وذا مسؤولیات مضبوطة -17*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :̼سا̊دني ̊لى تحق̀ق ǫٔهدافي – 18*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :دا˭ل المؤسسة یعطیني الفرصة ̥لتقدم – 19*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :یعطیني الفرصة ̥لحصول ̊لى م̲صب عمل ˭ارج المؤسسة – 20*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :يمنحني م̲صب Զبت – 21*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  



227 
 

  :يمنحني عمل مؤقت – 22*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :يهتم ˊراحتي ̊لى المدى الطویل – 23*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً   -5 نو̊اً ما      – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ی̱˗ظر مني فقط تنف̀ذ واجˍات محددة – 24*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

ٔقلم مع معطیات العمل ويحفزني – 25*   :یعطیني الفرصة ̥لتˆ

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :یعطیني فرصة ̥لترق̀ة – 26*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  یعطیني الفرصة للإتصال مع الناس من ˡǫٔل البحث عن عمل ˭ارج المؤسسة – 27*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :في لتلبیة المتطلبات العائلیةيمنحني ǫٔجر كا – 28*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   .دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  في ǫئ ˨ال من اҡٔحوال تعتقدون ǫنٔ لكم وعود نحو صاحب العمل؟) ب

*1 – Էǫٔ خ˗ارهǫٔ ي وقتǫٔ س̑تطیع مغادرة عملي فيǫٔ:  

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔقوم بتضحیات شخصیة اتجاه المؤسسة -2*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔنفد فقط المهام المطلوبة مني والطمو˨ة – 3*

1-      ً ً    -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3    قلیل ˡدا

  :ǫٔقˍل معایير العمل ࠐما كانت صعوˊتها – 4*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

ر قصد تحسين صورتي – 5*   :ǫٔبحث عن فرص التطو̽

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5ما       نو̊اً  – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا
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  "فرص تحسين مساري المهني" ǫٔقوم Դتصالات ˭ارج المؤسسة من ˡǫٔل رفع  – 6*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :سوف ǫٔبقى دوماً في هذه المؤسسة – 7*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5      نو̊اً ما – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ل̿س لي ǫٔي وعود نحو صاحب العمل – 8*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔتحمل شخصیاً مشاكل المؤسسة – 9*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ҡٔجرةǫٔعمل فقط من ˡǫٔل ا – 10*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔ˔ك̀ف عند الطلب ا߳ي یتزامن مع التغيرات الإنجازیة لمتطلبات العمل – 11*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  : صورتيǫٔطور قدراتي من ˡǫٔل تحسين – 12*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔطور قدراتي من ˡǫٔل تحسين فرص العمل – 13*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔتوقع ǫٔن ǫٔبقى دوماً في هذه المؤسسة – 14*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا ٔ     -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا   دومˆ

  :ǫٔس̑تطیع مغادرة العمل في ǫٔي لحظة – 15*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔ˨افظ ̊لى صورتي في المؤسسة – 16*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔقوم بˆٔعمال ذات مسؤولیة محدودة – 17*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا
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  :ǫٔس̑تجیب ̥لمتطلبات المتغيرة في المؤسسة – 18*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔتصرف بطریقة Էفعة نحو المؤسسة – 19*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔطور قدراتي ˭ارج المؤسسة – 20*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :سوف ǫٔعمل دوماً دا˭ل هذه المؤسسة – 21*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ل̿س لي ǫٔي التزامات ̥لبقاء في هذه المؤسسة – 22*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔقوم Դس˖ۢر شخصي دا˭ل هذه المؤسسة – 23*

1-      ً ً       ق  -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3لیل ˡدا

  :ǫٔنفد فقط المهام المحددة والمطلوبة عند التوظیف -24*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔقˍل دائماً تنف̀ذ ࠐام ˡدیدة – 25*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4لیل      ق  – 3قلیل ˡدا

  :ǫٔبحث دوماً عن إمكانیة الحصول ̊لى ˔كو̽ن والتطور في م̲صب عملي – 26*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  : ǫٔبحث عن المهام التي من شˆنهٔا ǫٔطور صورتي في سوق العمل – 27*

1-      ً ً       قل  -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3یل ˡدا

  :لا ǫٔتوقع ǫٔن ǫٔ̎ادر هذه المؤسسة – 28*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  في ǫٔي ˨ال من اҡٔحوال من اҡٔس̑ئߧ التالیة تتصف ̊لاق˗ك مع صاحب العمل؟) ج

  :لعماللا یقوم Դٕ̊لام ا – 1*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا
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  :من الصعب توقع طبیعة ̊لاقاتنا -2*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :م˗طلباته كثيرة و̊ائداتي قلیߧ – 3*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :یتصرف ߒٔنه ل̿ست ࠀ ثقة بي – 4*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

كد منها – 5* ٔ   :̊لاقاتنا المس̑تقˍلیة ̎ير م˗ˆ

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   ماً دو  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :̊ائداتي سوف تقل في الس̑نوات المقˍߧ – 6*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :یقوم بتغیيرات دون إ̊لام العمال – 7*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

كد لوعوده  – 8* ٔ   :نحو العمالإني ̎ير م˗ˆ

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :ما دمت ǫٔعمل هنا ǫٔجري سوف یبقى ̊لى ˨اࠀ ǫٔو یتدنى – 9*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :لا یتقاسم مع العمال المعلومات الهامة – 10*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

كد نحو وعوده إزائي – 11* ٔ   :إني ̎ير م˗ˆ

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا

  :߱ي عمل متزاید وهام وǫٔقوم بˆٔعمال متزایدة وهامة مقابل ǫٔجر ضئیل – 12*

1-      ً ً        -ǫٔ2بدا   دوماً  -5نو̊اً ما       – 4قلیل       – 3قلیل ˡدا
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لتنظيمي مق̀اس "   "Գلتزام ا

  

  

  

  :ملاحظة

  .الشركة التي یعمل بها  ǫٔوالمؤسسة  إزاء˔كون ߱ى الفرد  ǫنٔهذه Գس̑ۡرة عبارة عن ̊دد من العبارات التي تمثل المشاعر التي يمكن 

في المكان  x)(المؤسسة التي تعمل بها ˨الیا وذߵ بوضع ̊لامة  ǫٔوالشركة  إزاء مشاعركمدى تعبر عن  ǫٔي إلىتوضح  ǫٔن̯رجو م̲ك 
  .المناسب تحت كل عبارة
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1- Էǫٔ  كثر̊لى اس̑تعداد لبذل مجهود ̠بير ٔ ǫ احˤمن ا߽هود المتوقع مني لمسا̊دة هذه المؤسسة ̊لى تحق̀ق الن. 

كد̎ير  -3̎ير موافق     -2̎ير موافق تماما    -1        ٔ       موافق تماما    -5موافق       -4         م˗ˆ

 .نعمل في هذه المؤسسة ǫٔنعظيم  ҡٔمرلزملائي انه  ǫٔقول -2

كد̎ير  -3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما    -1 ٔ  موافق تماما    -5 موافق          -4         م˗ˆ

 .قلیل لهذه المؤسسة Դٕ˭لاصاشعر  -3

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5  موافق          -4         م˗ˆ

ٔقˍل -4  .واجˍات في سˌ̀ل بقائي في هذه المؤسسة ǫٔیة سˆ

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5  موافق          -4         م˗ˆ

 .ما ߱ى المؤسسة من قيم ̼ش̑به ما عندي من قيم ǫٔن اعتقد. -5

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5     موافق       -4         م˗ˆ

6-  ٔǫلفخر لانۡئي إلى هذه المؤسسةԴ شعر. 

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5موافق            -4         م˗ˆ

 .Դلعمل ذاته ǫٔقومما دمت  ǫٔخرىمؤسسة  ǫٔیة ǫٔواعمل سواء ߱ى هذه المؤسسة  ǫٔنلا يهمني  -7

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5     موافق       -4         م˗ˆ

 .العمل ǫٔداء ǫٔثناء ǫٔس̑تطیعهݨد  ǫٔقصىهذه المهنة تلهمني لبذل  -8

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5   موافق         -4         م˗ˆ

 .تغير ̊لى ظروفي ǫٔيما طرا  إذاسا˔رك هذه المؤسسة  -9

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ   فق تماما   موا -5    موافق        -4         م˗ˆ

10- Էǫٔ  خ˗یاري هذه المؤسسة بدلا من المؤسساتԴ داˡ خرىسعیدҡٔفكرالتي كنت  اǫٔ لت˪اق بهاԳ في. 

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5   موافق         -4         م˗ˆ

 .مالا نهایة إلىیوˡد هناك ما اس̑تف̀ده من بقائي في هذه المؤسسة  لا -11

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5   موافق         -4         م˗ˆ

 .س̑یاسات المؤسسة نحو العاملين ߱يها وبخاصة في القضاԹ المهمة  وقˍول صعوبة في فهم ˡǫٔد̎البا ما  -12

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ   موافق تماما  -5  موافق          -4         م˗ˆ
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13-  Էǫٔ اهتم بمصير هذه المؤسسة. 

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5    موافق        -4         م˗ˆ

 .اعمل ߱يها ǫٔنمؤسسة يمكن لي  ǫٔفضلԴل̱س̑بة لي هذه  -14

كد̎ير  - 3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما   -1 ٔ  موافق تماما    -5     موافق       -4         م˗ˆ

 . قراري ̥لعمل في هذه المؤسسة كان خطا ̠بيرا ار̝كˍته في حق نفسي ǫٔواخ˗یاري  -15

كد̎ير  -3̎ير موافق        -2̎ير موافق تماما    -1 ٔ  اما   موافق تم -5       موافق    -4         م˗ˆ
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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 

  



237 
 

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 
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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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  مق̀اس ب̿˄ة العمل ا߱ا˭لیة

  

  :ةــــــملاحظ

  :م˗غيرات الب̿˄ة ا߱ا˭لیة  تق̿سهذه Գس̑ۡرة عبارة عن ̊دد من العبارات التي 

،جما̊ة  والإشراف،محتوى العمل ،الترق̀ة والتقدم الوظیفي ، الق̀ادة  اҡٔجور، الوصف الوظیفي ،المركزیة ،اҡٔنظمةقوا̊د العمل، مرا̊اة 

   . العمل

      .˔راها تناس̑بك دا˭ل المؤسسة في المكان المناسب تحت كل عبارة وضع ̊لامة  م̲ك ̯رجو
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  ال̔ف̔قـــــرات

̎ير موافق 

  تماما

كد  ̎ير موافق ٔ   موافق  موافق  ̎ير م˗ˆ

  تماما

  ل̒م̓ع̓د ال̓واعــس ق̒̀̒ ق ̓ تي ت ̓رات الـق̓ف̓ال

معظم اҡٔمور التي تتعلق  اشعر بˆنٔني المتصرف في-1

  .بعملي

من الممكن ̥لعامل في مؤسس˖̲ا ǫٔن یت˯ذ قراراته -2

  .بنفسه دون التدق̀ق ̊لیه من ǫٔي شخص

إن الطریقة التي تنجز بها اҡٔعمال في مؤسس˖̲ا -3

ٔداء العمل   .متروكة ̥لعامل ا߳ي یقوم بˆ

العمال في المؤسسة مسموح لهم تقریبا التصرف -4

  .عملهمكما ̽رون مجال 

معظم العمال في المؤسسة يحددون القوا̊د -5

ٔدائهم لعملهم   .الخاصة بˆ

          

  ة̒م̒ظـاة اҡٔن̒راعـس م̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗ل̒ رات اــق̒ف̓ال

تتم مراقˍة العاملين في المؤسسة بصفة دائمة  -6

 لاك˖شاف ǫٔي مخالفة ̥لقوا̊د واҡٔنظمة

̼شعر العاملون في المؤسسة بˆنهٔم تحت مراقˍة  -7

كد من ǫٔنهم یعملون وفق القوا̊د واҡٔنظمةدائمة  ٔ .̥لتˆ  

یلتزم العاملون في المؤسسة Դٕجراءات العمل  -8

.المحددة في دلیل اҡٔنظمة  

ینفذ العاملون في المؤسسة الواجˍات  -9

  .والمسؤولیات الوظیف̀ة بدقة

یوˡه العاملون في المؤسسة إلى تطبیق  -10

  .اҡٔنظمة وا̥لوائح الخاصة Դنجاز اҡٔعمال
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  يـیف̒ وظ ـف ال̒وصـس ال̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̓ف̒ال

یوˡد في المؤسسة إجراءات یتم مرا̊اتها  -11

  .لمعالجة ǫٔي موقف طارئ

كل ̊امل في المؤسسة ߱یه عمل محدد یقوم  -12

  .به

في المؤسسة ̼شدد دائما ̊لى وجوب العمل  -13

  .من ˭لال الق̲وات الملائمة

عن اҡٔداء تحتفظ المؤسسة ˉسˤل خطي  -14

  .الوظیفي لكل ̊امل

یعرف جمیع العمال تقریبا بوضوح من هو  -15

الشخص ا߳ي ̽رجعون ࠀ في ˨اߦ ˨دوث مشكلة 

  في العمل

          

  ة̒زیـركـم̒س ال̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̒ف̒ال

لا ̮س̑تطیع اتخاذ ǫٔي قرار Դس̑ت˝̲اء اҡٔمور  -16

في المؤسسة حتى یوافق الرئ̿س المباشر الˌس̑یطة   

في المؤسسة ت˝ˍط همة ǫئ شخص ̽رغب في  -17

.ǫٔن یت˯ذ قراراته بنفسه  

حتى اҡٔمور الˌس̑یطة في المؤسسة يجب ǫنٔ  -18

تحال إلى الإدارة العلیا من اˡل الحصول ̊لى القرار 

يجب ǫٔن اس˖شير الرئ̿س المباشر  -19ا̦نهائي      

.في المؤسسة قˍل ǫٔن اعمل ǫئ شيء تقریبا  

سسة يجب ǫٔن يحظى ǫٔي قرار یت˯ذ في المؤ  -20

  .بموافقة الرئ̿س
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  ورـس اҡٔج̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̒ف̒ال

د˭لي الشهري من وظیفتي یغطي م˗طلبات  -1

  .المع̿شة

د˭لي الشهري من وظیفتي الحالیة یتلاءم مع  -2

  .الجهد المبذول في العمل

ة تعق̀د وظیفتي الحالیة  -3 lراتبي یتلاءم مع در

.                                             وخطورتها

راتبي من وظیفتي الحالیة يحقق طمو˨اتي  -4

  .الشخصیة

اشعر ǫٔن هناك ارتباط بين الراتب والحوافز  -5

  .واҡٔداء في وظیفتي الحالیة

  

          

  ل̒م̒ع̒وى الـ˗̒ ح  ـس م ̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̒ف̒ال

وظیفتي الحالیة توفر لي الفرصة لاك˖ساب  -6

  .ࠐارات ˡدیدة في العمل

˔تميز Դلتنوع في اҡٔعمال التي ǫٔقوم  -7 وظیفتي الحالیة 

  .بها

ǫٔتمتع بصلاح̀ات في العمل تتوازى مع المسؤولیة  -8

  .التي ǫٔتحملها في وظیفتي الحالیة

وԳنجازات التي اشعر Դلرضا في اتجاه اҡٔعمال  -9

  .ǫٔقوم بها في وظیفتي الحالیة

وظیفتي الحالیة ت˖̀ح لي الفرصة ̥لتˤدید  -10

  .والإبداع في العمل
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  يـیف̒ وظ ـدم ال̒ق̒˗̒ ة وال ̒̀̒ رق ـ˗̒ س ال ̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̒ف̒ال

وظیفتي الحالیة تهܾ قدرا كاف̀ا من ˔كافؤ  -11

  .الفرص بين الزملاء في الترق̀ة

وظیفتي الحالیة یتم إ̊داد العاملين لشغل في  -12

  .وظائف ǫٔ̊لى

د ̊لاقة بين الترق̀ات  - 13 lفي وظیفتي الحالیة تو

  .وزԹدة المسؤولیات الوظیف̀ة

ǫٔرى ǫٔن السقف الزمني لإمكانیة الترق̀ة في  -14

  .وظیفتي الحالیة مرضیا

تحقق الترق̀ات في وظیفتي الحالیة اҡٔمن  -15

  .الوظیفي ̥لعاملين

  

          

  رافـادة والإش̒̀̒ ق ̒ س ال ̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̒ف̒ال

رٓاء  -16 ҡتتاح لي في وظیفتي الحالیة فرصة إبداء ا

ات   .والمقتر˨

ٔواݨها في  -17 ǫ تقوم المؤسسة بحل المشߕت التي

  .وظیفتي الحالیة

ر  -18 تمیل المؤسسة إلى إق̲اع العاملين بخطط تطو̽

  .اҡٔداء في وظیفتي الحالیة

̦تمتع Դلحریة تتاح  -19 لي في وظیفتي الحالیة ا

  .وԳس̑تقلال في ǫٔداء اҡٔعمال  

تˆٔ˭ذ المؤسسة بˆرٓائي التي تؤدي إلى تحسين  -20

  .اҡٔداء في وظیفتي الحالیة
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  ل̒م̒ع̒ة ال̒اع̒م̒س ج̒̀̒ ق ̒ ي ت ـ˗̒ رات ال ـق̒ف̒ال

  .یوˡد تعاون م˗بادل ب̿ني وبين زملائي العمل -21

  .زملائي في العملǫٔتمتع بتقد̽ر  -22

  .یعترف زملائي بجدارتي في العمل -23

ات العلمیة بين  -24 lهناك تقارب في الثقافة وا߱ر

  .الزملاء في وظیفتي الحالیة

اشعر في وظیفتي الحالیة بتقد̽ر ا˨ترام  -25

  .رؤسائي في العمل
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  .06/03/2011في  –تلمسان  –الغزوات .                                                             لشركة الجزاˁریة ̥لزنكا  

  –تلمسان  -الغزوات :المقر 

   13400الغزوات  456ص ب 

        .عمال مؤسسة الزنك

  "اح˗ˤاج رسمي"                                                           

نٓنعلمكم انه م̲ذ  ǫن̼ٔشرف̲ا س̑یدي  ҡاج  06/03/2011صبا˨ا بتاريخ  08السا̊ة :    اˤ˗رسم اح Էلغزوات وهذا " الزنك"المؤسسة  دا˭لقد قررԴ

  :   التالیة لҢٔس̑باب

  :العوامل التالیة  إلىانتفاضتهم  ǫٔس̑بابلقد لخص العمال 

تباعمل وغیاب الصیانة وقطع الغیار عاهتراء ورشات الم - 1 ا߳ي سˌب مؤخرا عجزا Եما لورشة تحلیل المیاه  اҡٔمرفي ال˖س̑یير " البر̽كولاج "س̑یاسة  وإ

فساداهتراء  إلى ǫٔدتԴلمؤسسة في تحق̀ق Գكتفاء مما جعل ورشات العمل ˓س̑تعمل م̀اه بئر ملیئة Դلملح والكلور  التي تبلغ قيمتها  الإنتاجوسائل  وإ

 .یير ا߱یناراتملا

 .والحفاظ ̊لى الب̿˄ة اҡٔولیةا˨ترام نوعیة المادة  ǫٔوكمدة ˓س˯ين الفرن  الإنتاجدون مرا̊اة قوا̊د الحفاظ ̊لى وسائل  الإنتاجالتركيز ̊لى  - 2

ه حق  –تهدیدهم  –شخصیة ̡ظلم العمال  ҡٔغراضالتعسف في اس̑تعمال السلطة واس̑تغلالها  - 3 lجٔوروالخصم من  –عقابهم دون وǫ عمال والعلاوات ال

 .والتد˭ل في صلاح̀اتهم وࠐاࠐم وتهم̿ش الشریك Գجۡعي الإنتاجوا˨ترام قرارات رؤساء المصالح ومسا̊دي  إشراكوكذا Գنفراد Դلقرارات دون 

 . الخاصة كمثال عن ذߵ اس̑تغلال الس̑یارات الثلاث ̥لمصنع لشخصه  ҡٔغراضهشخصیة ̥لمد̽ر العام واس̑تعمالها  ǫمٔلاك إلىتحول ممتلكات المؤسسة  - 4

يران كل ̊امل یتم  ǫصٔبحما "  "L'astreinteوس̑یߧ نقل عمال  إلى̥لمؤسسة  الإسعافԴلمقابل حول س̑یارة  lإیصاࠀ̼شكل مصدر هلع لعائلات و 

  .اس̑تد̊ائه من طرف المؤسسة  ǫٔو

̥لمتابعة الطبیة  إخضاعهمالتعامل مع مواد ̠ۤویة سامة وخطيرة وبوسائل حمایة بدائیة مع ̊دم  إلىعهم الوضعیة المزریة ̥لعمال في ورشات العمل ودف - 5

 .اللازمة 

  :Դلغزوات الیوم هو " كنالز "لعمال مصنع  اҡٔساسيوالعوامل فقد صار المطلب  اҡٔس̑بابونظرا لهذه 

كثرتنحیة المد̽ر العام ̥لمؤسسة ا߳ي قضى  - ٔ ǫ  س̑نة ̊لى راس المؤسسة  15من. 

شف المس̑تور لان ما خفي  إیفاد -  . ǫٔعظملجنة تحق̀ق ̥لوقوف ̊لى تجاوزات المد̽ر والحاߦ الكارثیة التي یع̿شها المصنع والعمال و̡
  

  

  

  

  :الإ̊لام إلى̮س˯ة 

  .جریدة الخبر الیوم̀ة -

  .جریدة الشروق الیوم̀ة  -

  : إمضاء.                                                                           جریدة ا̦نهار الیوم̀ة  -

  .عمال مصنع الزنك                                                                                                 
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  .10/03/2011في  –تلمسان  –الغزوات                                                   .           لشركة الجزاˁریة ̥لزنكا

  –تلمسان  -الغزوات :المقر 

   13400الغزوات  456ص ب 

  .      عمال مؤسسة الزنك

  "اح˗ˤاج رسمي" 

مازال Գح˗ˤاج Դلغزوات و " الزنك"المؤسسة  دا˭لقد قررԷ رسم اح˗ˤاج   06/03/2011نحن جموع عمال مصنع الزنك Դلغزوات نعلمكم انه وم̲ذ Եريخ 

ٔزما˔زداد  واҡٔوضاعم˗واصلا    .وتفاقما یوما بعد یوم  تˆ

  :العوامل التالیة  إلىانتفاضتهم  ǫٔس̑بابلقد لخص العمال و 

تباعمل وغیاب الصیانة وقطع الغیار عاهتراء ورشات الم - 1 ا߳ي سˌب مؤخرا عجزا Եما لورشة تحلیل المیاه  اҡٔمرفي ال˖س̑یير " البر̽كولاج "س̑یاسة  وإ

فساداهتراء  إلى ǫٔدتԴلمؤسسة في تحق̀ق Գكتفاء مما جعل ورشات العمل ˓س̑تعمل م̀اه بئر ملیئة Դلملح والكلور  التي تبلغ قيمتها  الإنتاجوسائل  وإ

 .ملایير ا߱ینارات
 .والحفاظ ̊لى الب̿˄ة اҡٔولیةا˨ترام نوعیة المادة  ǫٔوكمدة ˓س˯ين الفرن  الإنتاجدون مرا̊اة قوا̊د الحفاظ ̊لى وسائل  الإنتاجالتركيز ̊لى  - 2

̮شاءذߵ ا̦تهم̿ش والمحاԴة والمحسوبیة  إلى ǫضٔفالتعسف في اس̑تعمال السلطة  - 3 شخصیة ̡ظلم  ҡٔغراضزمرة ̊ائلیة ̥لس̑یطرة واس̑تغلال المال العام  وإ

ه حق  –تهدیدهم  –العمال  lجٔوروالخصم من  –عقابهم دون وǫ  لقرارات دونԴ نفرادԳ وا˨ترام قرارات رؤساء  إشراكالعمال والعلاوات وكذا

 .والتد˭ل في صلاح̀اتهم وࠐاࠐم وتهم̿ش الشریك Գجۡعي الإنتاجالمصالح ومسا̊دي 

 . الخاصة كمثال عن ذߵ اس̑تغلال الس̑یارات الثلاث ̥لمصنع لشخصه  ҡٔغراضهشخصیة ̥لمد̽ر العام واس̑تعمالها  ǫمٔلاك إلىتحول ممتلكات المؤسسة  - 4

يران كل ̊امل یتم  ǫصٔبحما "  "L'astreinteوس̑یߧ نقل عمال  إلى̥لمؤسسة  الإسعافԴلمقابل حول س̑یارة  lإیصاࠀ̼شكل مصدر هلع لعائلات و 

  .اس̑تد̊ائه من طرف المؤسسة  ǫٔو

̥لمتابعة الطبیة  إخضاعهمالتعامل مع مواد ̠ۤویة سامة وخطيرة وبوسائل حمایة بدائیة مع ̊دم  إلىالوضعیة المزریة ̥لعمال في ورشات العمل ودفعهم  - 5

 .اللازمة 

  :Դلغزوات الیوم هو " كنالز "لعمال مصنع  اҡٔساسيوالعوامل فقد صار المطلب  اҡٔس̑بابونظرا لهذه 

كثرتنحیة المد̽ر العام ̥لمؤسسة ا߳ي قضى  - ٔ ǫ  س̑نة ̊لى راس المؤسسة  15من. 

شف المس̑تور لان ما خفي  إیفاد -  . ǫٔعظملجنة تحق̀ق ̥لوقوف ̊لى تجاوزات المد̽ر والحاߦ الكارثیة التي یع̿شها المصنع والعمال و̡
  .الولائیة  ǫٔومن السلطات المحلیة  مسؤول سواء ǫٔي إلینافي الیوم الخامس من Գح˗ˤاج ولم یصل  ǫنٔنامع العلم 

  

  

  :الإ̊لام إلى̮س˯ة 

  .جریدة الخبر الیوم̀ة -

  .جریدة الشروق الیوم̀ة  -

  : إمضاء.                                                                           جریدة ا̦نهار الیوم̀ة  -

  .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 



 

255 

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 



 

264 
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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 
 


