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 ملخص البحث:

ونية ترك العمل.  ،التنظيميالالتزام  فيهذه الدراسة إلى معرفة أثر المناخ التنظيمي  تهدف

 الجمهورية العربية السورية.ية في العاملين في المنظمات غير الربح فيحث يتمثل مجتمع البو  

تم الاعتماد على المنهج  ،. لتحقيق أهداف البحثعاملا  300أما عينة البحث فقد بلغت 

توصل  وقد شكل الاستبيان أداة البحث الرئيسة لجمع البيانات الأولية. وقد التحليلي،الوصفي 

 أهمها: من النتائج،الباحث إلى مجموعة من 

والانسجام( في  الاستقللية، الإبداع،التنظيمي ) للمناخلة معنوية ذو دلاايجابي . يوجد أثر 1

 والإنصاف،العدالة  الثقة، التقدير،في حين لم يكن هناك أثر لبقية الأبعاد )العاطفي الالتزام 

 (.دعمال

 الالتزام الاستمراريوالتقدير( في  الثقة،التنظيمي ) للمناخذو دلالة معنوية ايجابي . يوجد أثر 2

 والإنصاف،العدالة  الانسجام، الاستقللية، الإبداع،حين لم يكن هناك أثر لبقية الأبعاد )في 

 الدعم(.

الالتزام قللية( في التنظيمي )الإبداع والاست للمناخذو دلالة معنوية ايجابي . يوجد أثر 3

 والإنصاف،العدالة  الثقة، التقدير، الانسجام،في حين لم يكن هناك أثر لبقية الأبعاد ) المعياري

 الدعم(.

نية ترك  في( والإنصاف التنظيمي )الدعم والعدالة للمناخذو دلالة معنوية  سلبي . يوجد أثر4

 (.الثقة التقدير، الانسجام، الاستقللية، الإبداع،في حين لم يكن هناك أثر لبقية الأبعاد ) العمل
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Abstract: 
This study investigates the impact of the organizational climate on the 

organizational commitment، and the intention to leave. The population of 

the study consists of the employees in the non-profit organizations in the 

Syrian Arab Republic. A total sample of 300 was selected. To achieve the 

objective of the study، descriptive analysis approach was used. The 

questionnaire was used as a main tool for collecting the data.  

The main results of the study are: 

1. Organizational climate (Innovation، Autonomy، and Cohesion) 

significantly positively affect emotional commitment whereas Trust، 

Recongition، Support، and Fairness does not significantly affect the 

emotional commitment.  

2. Organizational climate (Trust، and Recognition) significantly 

positively affect continuous commitment whereas Innovation، 

Autonomy، Cohesion، and Support does not significantly affect the 

continuous commitment. 

3. Organizational climate (Innovation، and Autonomy) significantly 

positively affect normative commitment whereas Cohesion، Trust، 

Recongnition، Fairness، and Support does not significantly affect the 

normative commitment. 

4. Organizational climate (Support، and Fairness) significantly negatively 

affect intention to leave whereas Cohesion، Trust، Recongnition، and 

Fairness does not significantly affect intention to leave. 
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 الإهداء
 

 أهدي هذا العمل المتواضع إلى....

 ..بعد الله العلممن مهدا لي طريق 

 ..من ربياني وأضنيا عمرهما في تعليمي

 من ذللا لي الصعاب بدعواتهما الصالحة..

 ..فيما وصلت إليه بعد الله من وقفا بجانبي وكان لهما الفضل

دربي, إلى من أعطاني ولم يزل يعطيني, إلى من أرفع إلى قدوتي الأولى, ونبراسي الذي ينير 

 رأسي عالياً افتخاراً به, إلى من تشققت يداه في سبيل رعايتي .... أبي الصّبور

إلى من رآني قلبها قبل عينيها وحضنتني آحشاؤها قبل يديها, إلى زهرتي التي لا تذبل , إلى 

 ساً في تربيتي .... أمي الحنونةإلى من لم تدّخر نفالظل الذي آوي إليه في كل حين, 

 أمد الله في عمرهما ورزقني برهما ورضاهما...

 

 الباحث

 السليمان محمد أيهم
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 الشكر
 

 أشكر الله عز وجل أن وفقني لإكمال هذا البحث العلمي ..

ى الدكتور حسان أتقدم بجزيل الشكر والامتنان العظيم والتقدير العميق إلكما يشرفني أن 

 ..من وقت وجهد وا رشاد وتوجيه لياسماعيل لما منحه 

لجهودهم كما أود أن أشكر أساتذتي الأفاضل الدكتورة فاطمة بدر والدكتور عبد الحميد خليل 

 معنا كطلاب ومساعدتهم الدائمة والسخية..

 .عملي هذاأتقدم بالشكر والتقدير لكل من مد يد العون والمساعدة لي لإنجاز أخيراً 
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 السليمان محمد أيهم
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 المقدمة 1-1

عملت على و  ،السلوك في المنظمات والدراسات في الحقبة الأخيرة ،العديد من الأبحاث تناولت

هذا السلوك إن كان فردياا أو  لا يأتيو  ،به ودوافعه ومحاولة تحسينهواستكشاف أسبا ،تحليله

المترابطة فيما و  ،التنظيمية المعقدة فاعل العديد من العواملعن تينتج من فراغ، بل جماعياا 

أن  وبالرغم من ،بالمناخ التنظيمي يدعىوالذي  ،والتي تحدد المناخ السائد في المنظمة ،بينها

السلوك  علىمباشر النستطيع الإحساس بأثره أننا  إلا ،غير ملموس بطبيعتهيعد المناخ التنظيمي 

ترفع من في مناخ تنظيمي صحي  العاملينقد أكدت العديد من الدراسات أن وجود ل ،التنظيمي

، ونيل رضاهم مستفيدين من هذه المنظماتالعلى الاستجابة لحاجات  هافيوكفاءة العاملين  قدرة

زداد بازدياد مستوى الالتزام التنظيمي العاملين في تقديم تلك الخدمات ي كفاءة ن نشاط و ولأ

لتزام التنظيمي وتطوير العناصر الداخلية التي تؤثر ن قياس مستوى الإإ، فنظمةللعاملين في الم

 .تتقدم في لعب دورها الاجتماعيو حتى تستمر  ،نظمةالمهمة في تحسين أداء معلى هذا الالتزام 

ذا نظرنا إلى الموضوع  تنظيمي  يسودها مناخ سنجد أيضاا أن المنظمات التي أخرى ناحيةمن وا 

أثناء  والتسيب ،والتهرب ،ختلق الأعذاروا ،حالات التغيب زيادةسلبي تعاني بشكل كبير من 

وانعدام  ،والقلق النفسي ،والتوتر العصبي ،يوازياد حالات الضغط الإدار  ،ساعات العمل الرسمية

نية كبيرة في  العاملينلدى يخلق مر الذي الأ .أنفسهم عاملينوبين ال ،والإدارة عاملينالثقة بين ال

والاتجاه إلى منظمات أخرى  ،بيلوانتظار الفرصة المناسبة لترك هذا الجو الس ،ترك العمل

 .وشخصياا  اا ييجدون فيها أنفسهم وظيف
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 الدراسات السابقة وتطوير الفرضيات 1-2

 تقوم هذه الدراسة على أربعة محاور أساسية وهي:

 والالتزام التنظيمي ،المناخ التنظيمي 1-2-1

 دراسة هدفت  ،المناخ التنظيمي على سلوك الأفراد وتأثير ،أكدت الدراسات على أهمية

(McMurry et. al, 2004) والمناخ التنظيمي ،لاكتشاف العلقة بين الالتزام التنظيمي 

)الإبداع، والاستقللية، والثقة، والعدالة، والدعم، والتماسك، والتقدير، وضغط العمل( على 

 ،وبعد إجراء التحليل الإحصائي ،العاملين في شركات تصنيع مكونات السيارات الاسترالية

الالتزام و المناخ التنظيمي لى وجود ارتباط مهم بين واختبار الفرضيات توصلت الدراسة إ

 ،: أهداف المنظمةأبعاد المناخ التنظيمي من خلل بدراسة( 2006،الوزان كما قام ) ،التنظيمي

جراءات العمل ،اتخاذ القرارات ،الهيكل التنظيمي محتوى  ،جماعة العمل ،تقييم الأداء ،قواعد وا 

 ،صراع الدور ،تقدير العمل ،الأجور ،ضوابط المسائلة ،الترقية والمكافأت ،بيئة العمل ،العمل

ضوابط المسائلة و  ،التدريب في الالتزام. وقد وجدت أن الترقية والمكافأت ،نمط الاتصال

 هي من أهم العوامل التي تؤثر على الالتزام التنظيمي. ،والتدريببالإضافة إلى أهداف المنظمة 

 ،الحرية ،أبعاد المناخ التنظيمي من خلل: التحدي والمشاركة (Iqbal, 2008)في حين درس 

والنزاع وأثرها في الالتزام  ،اتخاذ المخاطر ،الثقة ،الشك ،حس الدعابة والفكاهة ،دعم الأفكار

دعم  ،وقد خلصت الدراسة إلى وجود علقة طردية قوية بين التحدي والمشاركة ،التنظيمي

كما خلصت إلى وجود  ،بالإضافة إلى الثقة مع الالتزام التنظيمي ،حس الدعابة والفكاهة ،الأفكار

بدراسة المناخ  (Jyoti, 2013)في حين قام  ،التنظيميعلقة عكسية بين النزاع والالتزام 

وروح  ،وضوح المهام ،القواعد ،ملة الشخصيةالمعا ،سياسات الإدارة ،التنظيمي متمثلا في: الإدارة

وقد خلصت الدراسة إلى وجود علقة بين أربعة  ،وأثرها في الالتزام التنظيمي ،العمل الجماعي
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 ,Gheisari et. al)من جهة أخرى قام و  ،أبعاد من المناخ التنظيمي مع الالتزام التنظيمي

وخلص إلى وجود علقة طردية بين  ،ناخ التنظيمي على الالتزام التنظيميبدراسة أثر الم (2014

عمق التفكير والاهتمام والالتزام  ،العاملينالمناخ التنظيمي ممثلا في الألفة والمودة بين 

العلقة بين المناخ التنظيمي مقاساا من خلل  (Riad et. al, 2016)كما درس  التنظيمي.

وباستخدام تحليل الانحدار  ،والالتزام العاطفي ، والوضوح( ،التقدير ،القواعد ،المسؤولية)الإبداع، 

دلالة معنوية على الالتزام ذو  تم الوصول إلى أن جميع متغيرات المناخ التنظيمي تؤثر تأثيرا  

أثر المناخ التنظيمي بالاعتماد  (Bahrmai et. al, 2016)درس من جهة أخرى و  ،العاطفي

 ،التأثير والديناميكية ،التجنب ،الإخلص ،الاهتمام ،القلق ،على مقاييس هي الروح السائدة

وخلصت الدراسة إلى وجود تأثير  ،والتركيز على الإنتاجية في الولاء التنظيمي بأنواعه الثلثة

كما يؤثر بعد التجنب من المناخ التنظيمي على الالتزام  ،للمناخ التنظيمي في الالتزام التنظيمي

 في حين يؤثر بعد التركيز على الإنتاجية على الالتزام المعياري والاستمراري. ،العاطفي

 يمكن صياغة الفرضية الأولى كما يلي: ،بناءاا على ما سبق

   :H1الثقة ،الاستقلالية ،التقدير ،دلالة معنوية للمناخ التنظيمي )الإبداعذو  يوجد أثر، 

 الاستمراري والمعياري( ،والانسجام( في الالتزام التنظيمي )العاطفي ،الدعم ،والإنصاف العدالة

  

 المناخ التنظيمي ونية ترك العمل 1-2-2

نية ترك العمل ترتبط بالعوامل السلبية إلى أن  (Emberland & Rundmo, 2010) أشار

تنجم عن عوامل ضاغطة كالمناخ السيء و  ،ن الوظيفياوانعدام الأم ،كالمناخ التنظيمي ،للعمل

إدارة المنظمة تستطيع تحقيق  ولكن (Estryn-Behah et. all, 2010) داخل المنظمة

 ةمناخ تنظيمي مرغوب به في المنظم الاستقرار في نوايا ترك العمل من خلل خلق
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(Vinarski-Peretz, 2010) ،  كما درس(Jyoti, 2013)  أبعاد المناخ التنظيمي في نية ترك

أنه لا يوجد  (Johnston, 2013)وخلص إلى وجود علقة ضعيفة من جهة أخرى وجد  ،العمل

أن أبعاد المناخ  (Fernands, 2016)في حين وجد  ،أثر للمناخ التنظيمي على نية ترك العمل

ثيراا سلبياا في نية ترك العمل في حين أن ضغط الدعم تؤثر تأ ،التنظيمي المتمثلة في العدالة

 دلالة إيجابية في نية ترك العمل.ذو  العمل يؤثر تأثيراا 

 يمكن صياغة الفرضية الثانية كما يلي: ،بناءاا على ما سبق

   :H2الثقة ،الاستقلالية ،التقدير ،دلالة معنوية للمناخ التنظيمي )الإبداعذو  يوجد أثر، 

 والانسجام( على نية ترك العمل. ،الدعم ،والإنصاف العدالة

 

 إشكالية البحث وتساؤلاته: 1-3

حيث لم يعد نجاح  ،واستمرار عملها ،تنظر المنظمات إلى العاملين لديها كأداة رئيسة لنجاحها

نما يرتبط أيضاا بالكوادر البشرية المؤهلة ،المنظمات مرتبط فقط بجودة الخدمات التي تقدمها  ،وا 

 ،لذلك عمدت المنظمات إلى تنمية الكوادر البشرية التي تمتلكها من خلل البرامج التدريبية

لإنجاز مهامهم. بالرغم من ذلك نجد أن العديد من المنظمات وتزوديهم بالخبرات التي يحتاجونها 

 ونية ترك العامل بغية الحصول على أماكن ومناصب ،تعاني من مشكلة الالتزام لدى العاملين

لذلك لا بد من خلق مناخ تنظيمي مناسب لدى  ،تحقق لهم احتياجاتهم المادية والمعنوية

ا هوغير  ،العاملينوحثهم على الإبداع وتحقيق العدالة بين  ،من خلل دعم العاملين المؤسسات 

وتخفض نية  ،من الخصائص التنظيمية التي تؤدي إلى خلق بيئة عمل تساعد في تحقيق الالتزام

 غة مشكلة البحث على الشكل التالي:وعليه يمكننا صياترك العمل لدى العاملين. 

 ونية ترك العمل؟ التنظيميالالتزام  فيالمناخ التنظيمي  ما هو أثر
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 :ومن خلل التساؤل الرئيس يمكن صياغة عدد من التساؤلات الفرعية

 ؟السائد في المنظمة مي. ما هي استجابات أفراد العينة حول المناخ التنظي1

 التي عبر عنها أفراد العينة؟ . ما هي مستويات الالتزام التنظيمي2

 . ما هي مستويات نية ترك العمل التي عبر عنها أفراد العينة؟3

 ؟ناخ التنظيمي في الالتزام التنظيميالمأثر  ما هو. 4

 . ما هو أثر المناخ التنظيمي في نية ترك العمل؟5

 

 نموذج البحث 1-4

 (: نموذج البحث1شكل رقم )

 
 من إعداد الباحث :المصدر

 

 

 

 المناخ التنظيمي

 الإبداع -

 التقدير -

 الاستقلالية -

 الثقة -

  والانصاف العدالة-

 الدعم -

 الانسجام-

 :الالتزام التنظيمي

 يفالالتزام العاط

 الالتزام المعياري

 الالتزام الاستمراري

 نية ترك العمل
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 وأهدافه البحثأهمية  1-5

 البحث من ناحيتين أساسيتين وهما:تنبع أهمية 

 وأثر  ،استمدت الدراسة أهميتها من الاهتمام المتزايد بالمناخ التنظيمي: الناحية العلمية

 ،لدى العاملين في المنظماتالمناخ التنظيمي الإيجابي في رفع مستوى الالتزام التنظيمي 

وقلة الدراسات المشابهة  ،مما يسهل مهمتها في تحقيق أهدافها التي أنشأت من أجلها

 على المنظمات غير الربحية في الجمهورية العربية السورية

 تنمية بأهمية على الإلمام رفون في المنظمات : مساعدة المدراء والمشالناحية العملية

وعلى التزامهم  ،في ترك العمل العامليننية وتأثيره على  ،مناخ تنظيمي سليم للعاملين

 .أنواع الالتزام المختلفةوذلك مع الأخذ بعين الاعتبار  ،بالمنظمة

 بناء على الأهمية سابقة الذكر فإن هذه الدراسة تستهدف:

  سوريةفي المنظمات غير الربحية قطاع في  لمناخ التنظيميطبيعة االتعرف على. 

  في المنظمات غير الربحية قطاع في  مستوى الالتزام التنظيمي بأنواعهالتعرف على

 .سورية

  المنظمات غير قطاع في  اتجاهات العاملين نحو النية في ترك العملالتعرف على

 .سوريةفي الربحية 

  الالتزام التنظيمي بأنواعه.قياس أثر المناخ التنظيمي على 

 .قياس أثر المناخ التنظيمي على نية ترك العمل 
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 الفصل الثاني: الإطار النظري للبحث

 المبحث الأول: المناخ التنظيمي. 2-1

 .مقدمة 2-1-1

 .مفهوم المناخ التنظيمي 2-1-2

 اخل تحديد مفهوم المناخ التنظيمي.مد 2-1-3

 .أهمية المناخ التنظيمي 2-1-4

 .أنماط المناخ التنظيمي 2-1-5

 .مستويات المناخ التنظيمي 2-1-6

 .أبعاد وعناصر المناخ التنظيمي 2-1-7

 .قياس المناخ التنظيمي 2-1-8

 .خصائص المناخ التنظيمي 2-1-9

 .خاتمة 2-1-10

 .المبحث الثاني: الالتزام التنظيمي 2-2

 .مقدمة 2-2-1

 .مفهوم الالتزام التنظيمي 2-2-2

 .أهمية الالتزام التنظيمي 2-2-3

 .خصائص الالتزام التنظيمي 2-2-4

 .كيفية زيادة الالتزام التنظيمي 2-2-5

 .أبعاد الالتزام التنظيمي 2-2-6

 .مراحل الالتزام التنظيمي 2-2-7
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 .طرق قياس الالتزام التنظيمي 2-2-8

 .العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي 2-2-9

 .التنظيمينتائج الالتزام  2-2-10

 .مداخل تطوير الالتزام التنظيمي 2-2-11

 .خاتمة 2-2-12

 .المبحث الثالث : نية ترك العمل 2-3

 .مقدمة 2-3-1

 .المنظمة ترك مفهوم وتعريف نية 2-3-2

 .المنظمة ترك أسباب 2-3-3

 .للعمل الفعلي والترك العمل ترك نية 2-3-4

 .للعاملين بالنسبة المنظمة ترك نية نموذج 2-3-5

 .أهم العوامل المؤثرة على النية في ترك العمل 2-3-6

 .آثار ترك العمل 2-3-7

 .طرق التقليل من دوران العاملين 2-3-8

 .أساليب السيطرة على الترك الوظيفي 2-3-9

 .خاتمة 2-3-10
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 المبحث الأول: المناخ التنظيمي 2-1

 مقدمة 2-1-1

 يساهم بشكل التنظيمي المناخ لتحسين بذل ما تستطيع من جهود الإدارة واجبات أهم من بات لقد

 المنياخ تهيئية إليى المنظميات وتسيعى للعياملين، التنظيميي والسيلوك الأداء مسيتوى تحسيين فيي

 لمنياخ تنظيميي الفيرد مواجهيةإن  ،باقتيدار مهيامهم أداء مين مكينهملت   ،للعياملين الملئيم التنظيميي

 مشكلة ترتبط ذإ ،وجه أكمل على بعمله القيام عدم ىإل يضطره قد حياته أسلوب مع متكافئ غير

 التنظيميي مشيكلة المنياخ أهمهيا مين يكيون قيد التيي المتغييرات مين بالعدييد  العميل بيئية فيي الفيرد

 مين التنظيميي المنياخ ظياهرة وتعتبير واتجاهاتيه، وفلسيفته وعاداتيه ومعتقداتيه بقيميه يعيشيه اليذي

 علقة من الظاهرة لتلك لما ،الباحثين جهود من كبير جزء على استحوذت التي الإدارية الظواهر

 (2006،)الحيدر. الأخرى التنظيمية بالعناصر

 

 حييث ،التنظيميي المنياخ وهيو ،النظيري الإطيار مين الأول البعيد اسيتعراض مبحيثال هيذا فيي سييتم

 تحدييد مفهوميه، ،همداخلي ،التنظيميي لمنياخمفهيوم ا عليى الضيوء إلقياء إليى الباحيث يسيعى

 منياخ خليق كيفيية إليى أيضياا  الباحث ويتطرق قياسه، وكيفية أنماطه، أبعاده، أهميته، ومستوياته،

 جيد. تنظيمي

 

 مفهوم المناخ التنظيمي 2-1-2

 العوامل مجموعة على للدلالة الإدارة في يستخدم يمجاز  تعبيرك التنظيمي المناختستخدم عبارة 

 إلى طريقها التنظيمي المناخ فكرة أخذتو  ،العاملين سلوك في تؤثر والتي ،العمل بيئة تميز التي
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 من العديد باهتمام الحين ذلك ومنذ ،وهي تحظى ،القرن الماضي من الستينات مطلع في الظهور

 (2008 ،)الطيب التنظيمي والسلوك التنظيمنظريات  في خاصة الباحثين

سلوك  إثارة على تعمل، للبيئة مميزة خصائص أنه على أيضاا  التنظيمي المناخ فر  ع   كما قد

 البيئة خصائص على يقتصر لم وهذا التعريف ،والسلوك للدافعية اا مهم داا محد وتعتبر، الأفراد

 & Kozlowsks)  .وسلوكهم دافعيتهم على وتأثيره ،بالأفراد ذلك علقة مدى حبل وض  ، الداخلية

Doherty, 1975) 

 والثبات النسبي، المستقرة بالطبيعة التنظيمي المناخ خصائص عتمت   بمدى المفهوم هذا ويتميز

 تلك البيئة نحو اتجاهه ومدى ،هب المحيطة بالبيئة يتأثر المنظمة داخل الفرد سلوك وبين أن

دراكه  (.14 ص ، ٢٠٠٤ )السكران،لها  وا 

 وعي ولا وعي في للتنظيم الداخلية البيئة لخصائص انعكاس بأنه( ١٩٨٩)قانع،  وعرفه 

 إلى ويحدد ،ينسب بثبات يتميز التنظيم حول معين تصور لبناء بالفرد يدفع مما العاملين فيها،

  .ظيميالتن سلوكه درجة بعيدة

 بشكل عن المنظمة إدراكها يمكن التي المميزات مجموعة عن عبارة :بأنه التنظيمي للمناخ ويشار

 وأنظمتها المنظمة تعامل طريق عن المميزات هذه استقراء ويمكن الفرعية، أنظمتها عن أو ،عام

 (١٩٩٣)محارمه،  .هاب العاملين الأفراد ومع بيئتها مع الفرعية

 على مجموعة للدلالة الإدارة في يستخدم مجازي تعبير :هو التنظيمي المناخ أن آخرون ويرى

، الهيكل التنظيمي وطبيعة ،القيادة كنمط التنظيم داخل العاملين سلوك على تؤثر التي العوامل

 ،والخارجية للتنظيم الداخلية البيئة وخصائص ،الإدراكية والمفاهيم والحوافز ،بها والتشريعي

 .نظيمالت داخل العاملين سلوك في تؤثر التي والأبعاد العوامل من وغيرها
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 من شمولاا  أكثر يعتبر ،الأفراد إدراك أساس على المناخ تعريف أن( 1996 ،)عمران ويرى

بل  للمنظمة الداخلية الخصائص على يركز لا نهأ حيث، المنظمة خصائص أساس على تعريفه

 عند الأساس يمثل البشري العنصر لأن ،الخصائص لهذه الأفراد إدراك كيفية تحديد إلى يتعداها

 الأفراد تجاه رأي معرفة المهم منل هفإن لذلك ،التنظيمي بالسلوك المتعلقة المختلفة الدراسات إجراء

 وتصرفات الأفراد سلوك وتحليل تفسير في ذلك يساعد حيث منظمتهم، داخل التنظيمي المناخ

 .لكك والمنظمة الأفراد لأداء وضوحا أكثر صورة يعطي مما متكامل بشكل

 التعدد هذايعود  وقد ومجالاتها، الدراسات بتعدد التنظيمي المناخ مفاهيم تعدد سبق مما يتضح

 المفاهيم تعدد هذه من الرغم وعلى الملحظ من إنه إلا ،الدراسات من الغرض في الاختلف ىإل

 يتحدد لمناخ التنظيميا أن على الباحثين أغلب يتفق حيث واحد، محور حول تدور جميعا أنها

 البشرية القوى التفاعل بين من الإدراك هذا ويبرز لحقائقه التنظيم أفراد وانطباع إدراك حسب

 (.14 ص ، ٢٠٠٤ )السكران، .للتنظيم الداخلية والبيئية

 :أنه على التنظيمي المناخ إلى النظر يمكن السابقة التعريفات دراسة خلل ومن

 المنظمة. للتنظيم داخل المكونة والعناصر البشرية القوى بين عن التفاعل عبارة .1

 .المنظمة داخل البشرية القوى بنوعية يتأثر .2

 .غيرها عن المنظمة تميز التي الخصائص من مجموعة عن يعبر .3

 .المنظمة في العاملين سلوك على يؤثر .4

 داخل العمل بيئة تميز الخصائص التي مجموعة يمثل التنظيمي المناخ أن نستخلص أن يمكننا

 بين أو ،يالإدار  نفس المستوى في سواء معينة سلوكية أنماط لتبني العاملين وتدفع، المنظمة

دراك خلل تصورات من إليها التعرف يمكن الخصائص وهذه، المختلفة المستويات  العاملين وا 
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 على وتؤثر سلوكهم التي تحدد ومساراتهم واتجاهاتهم مواقفهم منها ليستخلصوا، المنظمة في

 .أدائهم

 مداخل تحديد المناخ التنظيمي  2-1-3

 تجمييع بمثابية تعتبير والتيي، التنظيميي المنياخ مفهيوم لتحدييد ميداخلا  ابت يالك   بعيض وضيع لقيد

 أربعية يوجيد المجيال هيذا وفيي، التنظيميي المنياخ تعرييف فيي اسيتخدمت التيي المختلفية للمفياهيم

 (2008 ،)الطيب :يوه التنظيمي المناخ مفهوم لتحديد مداخل

 :دراكيالإ المدخل 2-1-3-1

 المنياخ تكيوين إليى ييؤدي مميا ،التنظيميي المنياخ مفهيوم تحدييد فيي الأسياس الأفيراد إدراك يعتبير

 والمتغييرات ،للموقيف فيرد كيل لإدراك تبعيا المنظمية لآخر داخيل فرد من يختلف والذي، التنظيمي

 تفسير لهم يكون المنظمة داخل أن الأفراد يركز على المدخل وهذا ،العمل بيئة داخل تحدث التي

 العمل.بيئة  داخل التي تحدث والمواقف المتغيرات تجاه فعل ورد

 :الثقافي المدخل 1-3-2 -2

الأسياس  المحيدد يعتبير المجموعيات بيين التفاعيل أن أسياس عليى يقيوم الثقيافي الميدخل أن يلحيظ

 وتقسيم المعارف تبادل هو التفاعلت هذه على والمؤثر المسيطر أن مراعاة مع التنظيمي، للمناخ

 من عليها يتم التعرف والمعلومات المعارف تلك نا  و ، المجموعات بين أو الأفراد بين والمعلومات

 .التنظيمية الثقافة خلل

 التيي تنشيأ والعيادات والتقالييد والأهيداف القييم فيي الثقافية وجيود أهميية الميدخل لهذا المؤيدون يرى

 بها التي يتفاوض الكيفية على يركز المدخل هذا فإن لذا المنظمة، داخل والمجموعات الأفراد بين

 .المنظمة داخل تحدث التي للمواقف تفسيرهم وكيفية بها، ويتفاهمون ،دالأفرا

 :الهيكلي المدخل 2-1-3-3
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التنظيميي  بالهيكيل متعلقية اعتبيارات عيدة مين ينشيأ التنظيميي المنياخ فيإن الميدخل هيذا عليى بنياء

 وهيي ،للمنظمية الممييزة الخصيائص مين مجموعية عين التنظيميي المنياخ يعبير الميدخل لهيذا )وفقيا

 :مثل الأفراد( إدراك عن مستقلة

 الأفراد وسلوك تصرفات في والسياسات القواعد تحكم درجة. 

 التنظيمي الهيكل داخل الإدارية المستويات عدد. 

 القرارات اتخاذ في المركزية درجة. 

 المنظمة حجم. 

 (2009،سويرح) .المنظمة داخل المستخدمة التكنولوجيا نوعية 

 للعلقيات اليداخلي التركييب يحيدد اليذي البنياء عين عبارةبأنه  التنظيمي الهيكلهذا المدخل يفسر 

 بمختليف المتعلقية الفرعيية أو الرئيسيية الوحيدات أو التقسييمات يوضيح فهيو ،فيي المنظمية السيائدة

 المنظمة. أهداف تحقق التي الأعمال والأنشطة

 تيأثير وجيود دون التنظيميي المنياخ عليى التنظيمي للهيكل المباشر الأثرهذا المدخل  يوضحكما 

 لجمييع متماثيل بشيكل التنظيميي الهيكيل خصيائص إدراك ييتم حييث ،المختلفية الأفيراد لإدراكيات

 التنظيمي. المناخ ونيك الذي هو التماثل وهذا ،المنظمة داخل الأفراد

 للمنظمية التنظيميي الهيكيل يحقيق ولكي ،العلقات وشبكات الاتصالات أنماط يبين لذلك إضافة 

 للعياملين تتييح الخصيائص هيذه بالمرونية إن يتسيم أن لابيد المهيام إنجياز فيي والفاعليية الكفياءة

 منياخ إطيار فيي والابتكيار سيبل الإبيداع وتحقييق ،السياسيات ورسيم ،القيرارات اتخياذ فيي المشياركة

 (. ٤٧ ص ، ٢٠٠٢ .)حمود  المعنوية روحهم ورفع الأفراد تحفيز على قادر تنظيمي

 :التفاعلي المدخل 2-1-3-4
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المنياخ  تكيوين فيي الأسياس أن ييرى لا أنيه فيي السيابقين الميدخلين عين الميدخل هيذا يختليف

إليى  يرجيع بيل الأفيراد، إدراك أو ،التنظيميي الهيكيل أو ،المنظمية بخصيائص يتعليق التنظيميي

 عبارة"أنه  على هتعريف يمكن المدخل لهذا طبقاا  التنظيمي المناخ إن ،الأفراد بين والتداخل التفاعل

 .بالهيكل التنظيمي الخاصة العناصر مع وتفاعلها الشخصية خصائص من متجمع تأثير عن

 أهمية المناخ التنظيمي 2-1-4

 (2008 ،)الطيب :بالآتي التنظيمي المناخ أهمية تكمن

دوره  من نابع والتطبيق النظرية مستوى على التنظيمي المناخ بموضوع الاهتمام إن -1

 ونح التطلع معطيات مع وتفاعلها لأهدافها، وتحقيقها المنظمة نجاح في الأساسي

 .للبيئة والمتسارعة المستمرة والمتغيرات التطورات لمواكبة ،والابتكار التجديد والتحديث

 (2004،)السكران 

 ،منظمة أي في للعاملين السلوكية المخرجات على التأثير في هام دور التنظيمي للمناخ -2

 من المنظمات في للعاملين والأخلقي الوظيفي السلوك وبلورة ببناء المناخ حيث يقوم

في  يظهرونها التي والسلوكيات يحملونها، التي والاتجاهات القيم وتعديل تشكيل حيث

 جو خلق في منظماتة القدر  مدى على المنظمات يعتمد نجاح أن كما موقع العمل،

 (2004،)السكران العاملين  بين العالية والمعنويات والثقة الاستقرار يسوده

طبيعة  على التعرف في سهمي   منظمة أي في السائد التنظيمي المناخ طبيعة دتحدي إن -3

هذا  تفسير على العمل وبالتالي المنظمة، داخل والجماعات للأفراد التنظيمي السلوك

 ،الفعالة للإدارة النجاح مفتاح هو الملئم المؤسسي المناخ توفير أن كما ،به والتحكم كالسلو

، الأداء تطوير في يسهم التنظيمي المناخ وعناصر أبعاد بتوفير المستمر والاهتمام

 وفاعلية. فاءةبك المنظمة أهدافوتحقيق 
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تأثير  مدى على للمنظمة الكلي والأداء والجماعي الفردي الأداء وكفاءة فعالية تتوقف -4

سلوك  من يتم وما ،قرارات من يتخذ مما كثير على الداخلية العمل بيئة في السائد المناخ

 به المحيطة بالبيئة المنظمة داخل الفرد سلوك يتأثر حيث، المنظمة نحو واتجاهات

دراكه البيئة تلك وباتجاهه نحو  (2006،)البدر لها وا 

 يمكن من هاماا  مؤشراا  يعتبر فهو التنظيمي، التطوير عملية يم فها دور التنظيمي للمناخ -5

 أبعاد المناخ على والسيطرة التحكم أن كما ،المنظمة عن الأفراد رضا مدى قياس خلله

 أهداف المنظمة تحقيق نحو ودفعهم، الأفراد تحفيز من المنظمة إدارة مك نت   التنظيمي

. مصلحة العمل في يصب ويجعله ،للأفراد التنظيمي السلوك ضبط من المنظمة وتمكن

 (2000 ،)القطامنة

 أنماط المناخ التنظيمي 2-1-5

 ،العديييد ميين الدراسييات إلييى انييه لا يوجييد منيياخ مثييالي يصييلح للتطبيييق فييي جميييع المنظميياتتشييير 

وذلييك يرجييع إلييى ارتبيياط المنيياخ التنظيمييي بالانطبيياع الييذهني للعيياملين بكييل منظميية بالإضييافة إلييى 

وبيالرغم مين ذليك  ،ونوعيتهيا ،وأهيدافها ،ومهامهيا ،والتباين في طبيعة عمل كل منظمية ،الاختلف

 يالتنظيمي المنياخ نأيشيير ليكيرت بي. الينمط المثيالي للمنياخ التنظيميي فإن هنياك محياولات لتحدييد

مجموعية يعيرض البياحثون  (1999 ،اليذنيبات) السيائدة. القييادة ونميط ،بفلسيفة كبيرة بدرجة مرتبط

 (1993 ،وهي: )محارمه ،خ التنظيميالتي تتعلق بالمنامن الأنماط 

 المناخ المألوف: 2-1-5-1

فيي هييذا المنياخ يشييبع العيياملون احتياجياتهم الاجتماعييية دون الاهتمييام بالضيغوط الاجتماعييية التييي 

 .تمارس عليهم

 المناخ الأبوي: 2-1-5-2
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ولا يسييمح للعيياملين بالمشيياركة ممييا  ،يكييون القائييد هييو المسيييطر علييى جميييع الفعاليييات التنظيمييية 

 .ضاهمينعكس على درجة ر 

 :الذي يتسم بالاستقلاليةالمناخ  2-1-5-3

وفى هذا الينمط درجية  ،يمارس القائد في هذا المناخ سلطاته من خلل الجماعة التي ينتمي إليها 

شباع الاحتياجات الاجتماعية ،عالية من الروح المعنوية  .وا 

 المناخ المفتوح:  2-1-5-4

ذا الينمط المنياخي بدرجية عاليية العاملون في مثل هويمتاز بتمثيله للمنظمات الفعالة، حيث يشعر 

 .من الاعتمادية والمشاركة المتبادلة، ويلبى هذا المناخ احتياجات العاملين الاجتماعية

 المناخ المسيطر عليه: 2-1-5-5

همييال احتياجييات  ،فييي هييذا اليينمط يتركييز الاهتمييام علييى العمييل مييع انعييدام العلقييات الشخصييية  وا 

 .العاملين

 المناخ المغلق: 2-1-5-6

 .والتسيب من قبل كافة الأعضاء ،ويتميز هذا المناخ بالركود واللمبالاة 

لقييد تراوحييت أنميياط المنيياخ التنظيمييي أعييله مييا بييين مشيياركة العيياملين فييي اتخيياذ القييرار والعمليييات 

واتخاذ القرار بشكل فردي، كما وأنها تتفاوت في  ،وبين الاستئثار بالمسئوليات ،التنظيمية المختلفة

إن المنييياخ التنظيميييي يسيييمح بدرجييية مييين  ،تركيزهيييا عليييى كيييل مييين العلقيييات الإنسيييانية والإنتاجيييية

وتحدييييد  ،وفيييي مواجهييية المشيييكلت التنظيميييية ،المخييياطرة المحسيييوبة بالمشييياركة فيييي صييينع القيييرار

وتشيييجعهم عليييى ، ين الثقييية بيييالنفس وبالقييييادةالعييياملالأهيييداف التنظيميييية، وان هيييذه المشييياركة تمييينح 

 (2006،)شنطي وتمنحهم نوعاا من المرونة في العمل  ،تحمل المسئوليات في أعمالهم

 مستويات المناخ التنظيمي 2-1-6
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 (2008 ،)الطيب :هما مستويان التنظيمي للمناخ يوجد

 :الأفرادأو  مجموعةعلى مستوى ال أو، ككل المنظمة مستوى على التنظيمي المناخ

 ة ككل:المنظم مستوى على 2-1-6-1

موحيد  بشيكل الداخليية عملهيم وظيروف، المنظمية خصيائص المنظمية داخيل الأفيراد جمييعييدرك 

 المنظمة. داخل الأفراد بين متماثل بشكل التنظيمي المناخ هذا إدراك أي يتم ،ومتماثل

 :مجموعةال مستوىعلى  2-1-6-2

وييتم  ،و أكثر يشتركون فيي الأهيداف والهوييةتفاعل بين اثنين أعلى أنها يقصد بمجموعة الأفراد  

معهيا  ونالتفاعل فيما بينهم من خلل المحييط الاجتمياعي للعميل ) مجموعيات العميل التيي يتعيامل

 في العمل(. موجهوده موتصرفاته مودوافعه موتؤثر في ادراكه

 إدراكهم حيث من المجموعة أفرادبين  إجماع شبه هناك يكون عندما التنظيمي المناخ هذا يتكون

 العميل ناحية اتجاههم على التنظيمي ينعكس للمناخ مجموعة كل إدراك أن يلحظ حيث ،خللمنا

 والاتجاهات للقيم نظراا  وذلك ،مكان العمل عن جزئياا  مستقلة تكون العمل ناحية الاتجاهات وأن ،

 لديهم تكون واحدة اجتماعية خلفية الأفراد من أن أي ،العمل مكان إلى معهم الأفراد يحملها التي

 عين مختليف بشيكل التنظيميي لإدراكهيم للمنياخ ييؤدي مميا العميل تجياه مشيتركة وقييم اتجاهيات

 التنظيمي. للمناخ إدراكهم نوعية تفسير في تساعد الأفراد وقيم اتجاهات معرفة فإن لذا ،الآخرين

 هيذا ويرجيع ،مختليف بشيكل التنظيميي المنياخ قسيم أو إدارة فيي الأفيراد مين مجموعية كيل تيدركو 

أو  التنظيميي الهيكيل داخيل الموقيع فيي الاخيتلف مثيل ،العواميل مين العدييد إليى الاخيتلف

 (Hiriyappa, 2009)    العمل طبيعة في الاختلفات

 :الفردي المستوى على التنظيمي المناخ 2-1-6-3
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 إليى ييؤدي مميا ،المنظمية داخيل الأفيراد خصيائص فيي كبيير تبياين وجيود حيال المنياخ هيذا يتكون

 السين مثيل ،العواميل من العديد على ذلك ويتوقف ،مختلف بشكل التنظيمي للمناخ فرد كل إدراك

 تيؤدي والتيي ،الأخيرى العواميل مين وغيرهيا التنظيميي الهيكيل داخيل الفيرد وموقيع والتعلييم والجنس

 .المنظمة داخل عمله عن الفرد رضا درجة على التأثير إلى مباشر بشكل

 فرد كل يتعرف حيث ،المنظمة في التنظيمي للمناخ الفرد إدراك نوعية كبير بشكل يتحدد وبالتالي

 هيذه بتشيغيل يقيوم ثيم عمليه، هببيئي المحيطية والظيروف ،منظمتيه خصيائص عليى الأفيراد مين

 المنياخ إدراك ييتم وبالتيالي ،وقيميه خصائصيه تمثيل والتيي ،ذاكرتيه فيي المختزنية المعلوميات

 والخصيائص الفرديية الخصيائص بيين للتفاعيل نتيجية لآخير فيرد مين متبياين بشيكل التنظيميي

 التنظيمية.

أو نتيجية  ،من ناحية أخيرى الاسيتجابات التيي تصيدر عين الفيرد نتيجية لاحتكاكيه بغييره مين الأفيراد

وتتحيييدد  ،علقتيييه ببقيييية أفيييراد بيئييية العميييلينيييتج عييين  أو ميييا ،لاتصييياله بالبيئييية الخارجيييية مييين حوليييه

فيي العواميل الاقتصيادية والاجتماعيية الثقافيية والقييم  العوامل المؤثرة على السلوك التنظيمي للأفراد

وهيذا بيدوره ييؤثر عليى  المكافيتت،والهيكل التنظيمي للمؤسسية وتصيميم نظيام  ،والعوامل الشخصية

 ((Sims،R،2002،178 ة الفرد على تنيمة قدراته.مستويات الأداء في المنظمة في مدى امكاني

 أبعاد المناخ التنظيمي 2-1-7

لأنييه يمثييل بيئيية العمييل الداخلييية بمختلييف  ،المنيياخ التنظيمييي شخصييية المنظميية بكييل أبعادهييايمثييل 

فييييي ترصييييين السييييلوك  كبيييييراا  يلعييييب المنيييياخ التنظيمييييي دوراا و  ،متغيراتهييييا وخصائصييييها وتفاعلتهييييا

العاملين من ناحيية تشيكيل وتعيديل وتغييير القييم والعيادات والاتجاهيات  الأخلقي والوظيفي للأفراد

للأفييراد أن يشييجع علييى خلييق أجييواء عمييل  نجاحهييا فييي خلييق المنيياخ الملئييمميين شييأن والسييلوك، و 

الأفييراد فييي البيئيية  إذ أن، للأفييراد والتنظيييم علييى حييد سييواء هادفيية ترصيين سييبل الثبييات، والاسييتقرار
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والإسهام  ،وقدرتهم على المشاركة في اتخاذ القرار ،لعملا التنظيمية الفاعلة يشعرون بأهميتهم في

، ص  ٢٠٠٢درجيية عالييية ميين الثقيية المتبادليية )حمييود،  والشييعور بوجييود  ،فييي رسييم السياسييات

١٦٦( 

حول أبعاد معينة للمناخ التنظيمي، وقد يرجع ذلك إلى اختلف البيئية التيي  اا لاحظ الباحث اختلف

مثل مدارس أو مستشفيات أو جامعات الأمير  ،وفي حالات التطبيق لهذه الدراسات ،دراستهاتمت 

 دراسته.الذي أدى إلى أن ينتهي كل كاتب إلى مجموعة أبعاد تخدم 

،  ٢٠٠٥)جياد اليرب ،  فئيات عليى النحيو التيالي:يمكن تصنيف أبعاد المنياخ التنظيميي إليى أربيع 

 (١٦١ص 

 عوامل شخصية وتشمل العديد من الأبعاد منها: 2-1-7-1

 .الاهتمام بالعلقات .1

 .تناقض القيم .2

 .الدفءالمودة و  .3

 .الانتماء والهوية .4

 .روح المبادرة .5

 .الصراحة .6

 .الثقة .7

 :وتشمل العديد من الأبعاد منهاعوامل تنظيمية:  2-1-7-2

 .الاتصالاتنمط  -1

 .التدريب -2

 .الأمن الوظيفي -3
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 .ثقافة التنظيم -4

 .التركيز على الإنجاز -5

 .متطلبات الأداء الوظيفي للعمل -6

 .طبيعة وظروف العمل -7

 .الغموض -8

 .التناقضات والصراعات التنظيمية -9

 .الحوافز -10

 بعاد.عوامل خارجية وتشمل العديد من الأ 2-1-7-3

 .المشاكل الأسرية .1

 .البيئة التقنية .2

 .الاجتماعيةالبيئة  .3

 (١٧٠ص  ،٢٠٠٢ حمود،) .المسئولية الاجتماعية .4

 شكل ونوع المنظمة: 2-1-7-4

سييتتجه المنظمييات الييى أن تكييون  ،تعليقييا علييى شييكل ونييوع المنظميية  (Welsch, 2006)يقييول 

ا هيو تقيديم وسييكون غرضيه ،أو تتوزع ألى أجزاء فرعية صغيرة من منظميات كبييرة ،بحجم صغير

وتقسييييمها  ،مبرمجييية عليييى الحاسيييب الآليييي وهيييذه المنظميييات ذات تقنيييية ،الخيييدمات أو المعلوميييات

عليييى المشيييياركة  مويقيييو  ،وهيكلهيييا الاداري لامركيييزي ومتعيييدد الطيييرق ،وميييرن ،للعميييل غيييير رسيييمي

 .ع وظائف غير اداريةي عدة جوانب مويتطابق ف

 قياس المناخ التنظيمي 2-1-8
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 إمكانيية وكيذلك ،المنظمية داخيل السيائد المنياخ نوعيية تحدييد فيي التنظيميي المنياخ قيياس يسياهم

 قيياس المنياخ ييتم وعيادة ،المنظمية فيي العياملين للأفيراد المنياخ هيذا مناسيبة ميدى عليى الحكيم

 مين المتغييرات يعتبير التنظيمي المناخ أن حيث له، المكونة المختلفة الأبعاد خلل من التنظيمي

 عين وجميع البيانيات المنظمية داخيل للأفيراد أسيئلة قائمية توجيه خلل من يتم قياسه فإن الوصفية

 (1996 ،)عمران  المناخ. هذا خصائص

 المنياخ نوعيية وتحدييد لقيياس وذليك ،رئيسيية بصيفة أسيلوب الاستقصياء عليى البياحثون يعتميد 

 (1987 ،)الشربيني المنظمة. في السائد التنظيمي

 تيولي فبعض الدراسيات عليها، الاتفاق يتم لم التنظيمي المناخ قياس مؤشرات أن بالذكر والجدير

 المناخيية ظيل الأجيواء فيي يتحقيق اليذي والعطياء والإبيداع والأداء الإنجياز لمسيتويات أهميية

 التيي المعنويية والرضيا واليروح والحمياس والحنيان اليدفء أهميية يؤكيد الآخير وبعضيها المختلفية،

 بعوامل يتأثر الذي الفعلي بالأداء عبرة ولا وولائهم، انتمائهم على تنعكس والتي ،العاملون يحسها

 بأهميتهيا فرعيية يعتقيد مؤشيرات هنياك أن كميا. التنظيميي وتفصييلته بالمنياخ لهيا علقة لا أخرى

 ،نمعيدلات اليدورا (1998 ،الكبيسيي) :المثال سبيل على منها التنظيمي المناخ وتصنيف لقياس

 بيين المتبادلية والزييارات والسيفريات اللقياءات وتعيد. والشيكاوى الإصيابة ومعيدلات ،العميل وفتيرات

شيراكهم ،للعياملين المنظمية تقدميه الذي والتحفيز ،والتشجيع والدعم ،التعاون ومستوى، العاملين  وا 

 المنياخ نميط قيياس وتميييز فيي تصب مؤشرات كلها القرارات واتخاذ والسياسات البرامج وضع في

 اليذي الاستقصياء أسيلوب ويعتبير ،وسيطه فيي العياملين ويعيي  ،بالمنظمية يحييط اليذي التنظيميي

 طبيعية عليى للوقيوف ورتالتيي ط ي الاستقصياء نمياذج أفضل من (1968 ،وسترنجر طوره )لتون

 والتيي ،اللزمية بعض التعيديلت إجراء بعد الباحثين من العديد استخدمه حيث التنظيمي، المناخ

 المنشيتت فيي التنظيميي السيائد المنياخ قيياس فيي الدراسية موضيوع المنظمية واقيع ميع تيتلءم
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 المنياخ فيي مجموعهيا تقييس سيؤالاا  خمسيين عليى الاستقصياء قائمية تحتيوى ،ةوالعاملي ،الإنتاجيية

 :من كل لقياس الأسئلة من مجموعة وهناك التسعة، بأبعاده التنظيمي

 .والمنظمة العمل لفريق هئوانتما بأهميته الفرد شعور مدى .١

لصيالح  اسيتغللها يمكين صيحية كظياهرة ،والنزاعيات الاختلفيات بأهميية الإحسياس ميدى .٢

 .التنظيم

 .والمخاطرة التحدي على يساعدهم جو بوجود الأفراد إحساس .٣

 .والترقيات للمكافتت عادلة سياسة بوجود الأفراد شعور .٤

 .والصراحة الصدق على مبنية تفاعلية علقات بوجود الفرد إحساس مدى .٥

 .والجماعة الفرد أداء لقياس موضوعية معايير وجود مدى .٦

 .المسئولية وتحملهم استقلليتهم بمدى الأفراد شعور .٧

 .العمل ورفاق الرؤساء من ومساندة دعم بوجود الإحساس .٨

  .المتبعة والإجراءات والقوانين الأنظمة ذلك في بما المنظمة هيكلية تجاه الأفراد .شعور ٩

 (.200ص  2005،)فليه

 

 خصائص المناخ التنظيمي 2-1-9

 في المنظمة داخل بالفرد تحيط التي ،والعناصر الظروف كافة عن ي عب ر التنظيمي المناخ أن بما

 ونحيو ،عمليه نحيو واتجاهاتيه وسيلوكه الفيرد نفسيية عليى بيدورها الظيروف تيؤثر وتليك ،عمله أثناء

يمتليك المنياخ التنظيميي  ميل.بالع الفيرد أداء مسيتوى يتيأثر وبالتيالي ،بهيا يعميل التيي المنظمية

 (.2005،)فليه من أهمها: ،مجموعة من الخصائص
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واتجاهياتهم  وسيلوكهم الآخيرين خصيائص بواسيطة أساسيية بصيفة التنظيميي المنياخ يتحيدد-1

 .والثقافية والاجتماعية التغيرات الاقتصادية بواسطة وكذلك ،وتوقعاتهم

 .هي دائماا  كما هويته تبقى ولكن، التنظيمي للمناخ المكونة الأبعاد قد تختلف-2

 .موضوعية لمتغيرات معين تجسيم هو التنظيمي المناخ إن-3

 التي الإثارة وحالات والتوقعات الاتجاهات فييعمل ه نلأ ،للسلوك محدد التنظيمي إن المناخ-4

 .السلوك دداتحم تعتبر

بالضيرورة أن  الخاصية، ولييسيراه العاملون وفيق تصيوراتهم  إدراكي عامل التنظيمي المناخ إن-5

ن كيو  تو  ،أي أن المناخ التنظيميي يعبير عين خصيائص المنظمية كميا ييدركها العياملون ،يكون قائماا 

 دراكاتهم لتلك الخصائص.إاتجاهاتهم وسلوكياتهم ومستوى أدائهم وابداعهم انعكاسات لتأثير 

نييييى أن خصييييائص المنيييياخ التنظيمييييي تتسييييم بدرجيييية ميييين بمع بالثبيييياتالمنيييياخ التنظيمييييي  يمتيييياز-6

وهييذه الخاصييية مسييتمدة ميين أن شخصييية ، لا أنييه خاضييع للتغيييير عبيير الييزمنإ النسييبي،الاسييتمرار 

 وتتأثر من التغيرات العديدة ذات العلقة. مكتسبة،المنظمة عملية 

 .العاملينبشكل مباشر في سلوكيات المناخ التنظيمي الناشئ في منظمة ما  يؤثر-7

 مفهوم المناخ التنظيمي بالخصائص التالية: يتميز ،من وجهة نظر أخرىو 

يعبر المناخ التنظيمي عن الحالة النفسية التي تصف العلقة بيين الفيرد والمنظمية سيواء كانيت -1

 هذه العلقة ايجابية او سلبية.

فيميا يتعليق  مؤثر على قراراتهكما ي ،يؤثر المناخ التنظيمي على ولاء العاملين والتزامهم بالعمل-2

 للمنظمة. مو تركهأ مببقائه

ومدى استعدادهم فيي المشياركة فيي تحقييق أهيداف  ،يؤثر المناخ التنظيمي على رضا العاملين-3

 :بما يليالأفراد الذين لديهم التزام تنظيمي  يتصفبحيث  ،نظمةالم
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 م المنظمة الأساسية والايمان بهاوقي ،قبول أهداف -

من الانخراط مستوى عالي  المنظمة، وجودمن الجهد لتحقيق أهداف  بذل المزيد -

 .بالمنظمة فترة طويلة

 (Gül ،H،2008 ،pp 37- 48)ةفي المنظمة لفترة طويل وجود الرغبة القوية بالبقاء -

 خاتمة 2-1-10

 ،وتحليييل أبعيياده المختلفيية ،ة دراسييتهومحاوليي ،إن اسييتحواذ المنيياخ التنظيمييي علييى اهتمييام البيياحثين

وتأثيره في المتغيرات التنظيمية الأخرى يدل على أهميتها الحرجية فيي ، علقته والتعمق في دراسة

اخ التنظيمييي فقيييد المنظمييات الناجحيية. وبييالرغم ميين اخييتلف الدراسييات للعناصيير التييي تحييدد المنيي

الأمير اليذي سييؤدي وبيل  ،جابي في المنظمات وتحسيينهإيبأهمية خلق مناخ  أوصت هذه الدراسة

نتاجية هذه المنظمات وسينعكس ذلك على العديد مين الجوانيب التنظيميية  ،شك إلى زيادة فعالية وا 

 .الأخرى
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 المبحث الثاني: الالتزام التنظيمي 2-2

 مقدمة 2-2-1

، (2003 ،)عوراتي ستعدادأو الرغبة أو القبول أو الا ،يدل مفهوم الالتزام في اللغة على الاندماج

الإنسان كائن اجتماعي، يعي   لأن ،السبق في البحث في هذا المجال و كان لعلماء الاجتماع

مع الآخرين في مجتمع، وتربطه بهم علقات تشعره بالثقة والمسؤولية تجاههم. من هنا ندرك أن 

تنمية مشاعر الفرد نحو الاجتماعي العام الذي يتمثل في  الانتماء هو جزء من التنظيميتزام الال

ومنظمات، وما يسود فيه من أفكار ومبادئ  ،يعي  فيه، وبما يحويه من أفراد المجتمع الذي

 (2003 ،وقيم. )سلمه

لقد حظي موضوع الالتزام التنظيمي في السنوات الثلثين الأخيرة باهتمام الكثير من الباحثين 

ركزت الأبحاث بصفة و  ،لم النفس الصناعيوك التنظيمي، وعالغربيين والعرب في مجالي  السل

وما قد يترتب عليه من نتائج سلوكية قد تؤثر  ،ام التنظيميومحددات الالتز  ،عامة على مسببات

أثر كبير على تحقيق الأهداف المخطط لها  على مستقبل المنظمة والعاملين فيها، لما له من

حيث يعتبر الالتزام التنظيمي  ،اليابانيةللمنظمة بكفاءة وفعالية، وخير مثال على ذلك التجربة 

للأفراد العاملين في اليابان شيء مقدس بالنسبة لهم، ويليهم في ذلك الألمان الذين يلتزمون 

 ويحرصون على تقديم أفضل خدمة ومنتج لمنظماتهم. ،بالعمل في مؤسساتهم حتى التقاعد

 (2006 ،)الوزان

 مفهوم الالتزام التنظيمي 2-2-2

الاهتمام بمفهوم الالتزام التنظيمي إلى شيوعه لدى المديرين والأكاديميين، وذلك على أدى 

وأكثر اجتهاداا في تحقيق أهدافها، كما أن  ،الملتزم يكون أكثر التصاقاا بمنظمتهالعامل  اعتبار أن
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الاندماج  زيادة المعرفة بمفهوم الالتزام تكون عاملا مساعداا في فهم الطبيعة السيكولوجية لعملية

 (.32، ص2004، رشيدالذاتي )

الالتزام التنظيمي من قبل الباحثين والأكاديميين، إلا أنهم  هوعلى الرغم من الاهتمام الذي نال

لم يتفقوا على تعريف محدد له، ويعود ذلك إلى تعدد المنطلقات والزوايا التي نظر الباحثون من 

 دى إلى تعدد تعريفاته وتصنيفاته.خللها إلى الالتزام التنظيمي، الأمر الذي أ

مفاهيم الأساسية في هذا من ال عدداا عرض الباحث يوبغرض تحديد مفهوم الالتزام التنظيمي 

 المجال بغية تحديد الملمح الأساسية لللتزام التنظيمي في هذه الدراسة.

وقيم التنظيم الذي يعمل  ،لأهداف الالتزام التنظيمي بأنه "إيمان وقبول قوي عرف الفضلي

اء للتنظيم، والعمل قدر المستطاع، وبذل فيه الفرد، مع توافر رغبة عالية لديه للحفاظ على الانتم

 (.2، ص2001 خشرومأقصى درجات الجهد للحفاظ والدفاع عن مصالح ذلك التنظيم" )

 مع الفرد لتوحد القوة النسبيةبكما عرف كل من موداي وبورتر وستيرز الالتزام التنظيمي "

 (.2008به" )فلمبان،  وارتباطه معين تنظيم

 :الأفكار التاليةثمة عدة تعريفات لللتزام التنظيمي تدور حول ذات 

 مل فيها وقيمها، ورغبته في بذل وقبوله لأهداف المنظمة التي يع ،اقتناع الفرد التام

وعدم ترك العمل فيها حتى لو توافرت ظروف عمل  ،ممكن لصالحها أكبر جهد

 (2008،عاصي)أخرى. أفضل في منظمة 

  مستوى الشعور الإيجابي المتولد لدى الفرد إزاء منظمته الإدارية والالتزام بقيمها

  فتخار بالانتماء إليها .والإخلص لأهدافها، والشعور الدائم بالارتباط معها والا

 وارتباطه بها ورغبته في بذل أكبر جهد ممكن  ،تهدرجة تطابق الفرد مع منظم
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يعمل فيها، مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية هذه  لصالح المنظمة التي

 .)2009أبو العل، (المنظمة. 

على مفهوم الالتزام  اتفاقوجود لحظ ي ،وباستعراض المفاهيم المختلفة لللتزام التنظيمي

، 2004، رشيد) التنظيمي يتجسد في ثلثة عناصر تناولتها جميع المفاهيم بشكل أو بتخر وهي:

 (34ص

 الاعتقاد القوي بقيم التنظيم وأهدافه ومدى تقبلها. .1

 . الاستعداد والميل لبذل جهد وافر من أجل التنظيم.2

 لجامحة للبقاء عضواا في التنظيم.. الرغبة ا3

أن الالتزام التنظيمي حالة نفسية تتمثل في تمسك الفرد بمنظمته، التالي يمكن القول وب

واقتناعه بأهدافها، الأمر الذي ينعكس على سلوكياته حيث يسعى لنجاح هذه المنظمة، 

 وبذل قصارى الجهد لتحقيق ذلك.

 أهمية الالتزام التنظيمي 2-2-3

حيث أكدت  ،السلوكية التي سلطت عليها الأضواءيعد الالتزام التنظيمي من أبرز المتغيرات 

غياب والتأخر عن العمل وتسرب ارتفاع تكلفة النتائج العديد من الدراسات والأبحاث على 

وانخفاض درجات الرضا الوظيفي، كما سلطت النتائج الضوء على  ،العمالة من المنظمات

الكثير من الدراسات وقد أكدت  ،أهمية البحث عن أسباب الظواهر السلبية السابقة

 ,Angle & Perry)شار تزام التنظيمي، إذ أالأهمية الواضحة للل( 1997 ،)الفضلي

أن ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي في بيئة العمل ينتج عنه انخفاض مستوى  (1983

 ب من أداء العمل.مجموعة من الظواهر السلبية وفي مقدمتها ظاهرتي الغياب والتهر 
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 برز أهمية الالتزام التنظيمي والاهتمام المتزايد بهذا المفهوم هي:ومن الأسباب التي ت  

 (.37، ص2006)الوزان، 

تنبؤ بالعديد من النواحي السلوكية، الالتزام التنظيمي أحد المؤشرات الأساسية لليمثل . 1

تزمين سيكونون أطول بقاء في وخاصة معدل دوران العمل، فمن المفترض أن الأفراد المل

 المنظمة، وأكثر عملا نحو تحقيق أهداف المنظمة.

مجال الالتزام التنظيمي كلا من المربين وعلماء السلوك الإنساني نظراا لما يمثله  جذب. 2

 سلوكاا مرغوباا فيه. من كونه

الالتزام التنظيمي إلى حد ما في تفسير كيفية إيجاد الأفراد هدفاا لهم يمكن أن يساعدنا . 3

 الحياة.في 

 خصائص الالتزام التنظيمي 2-2-4

 (2009 ،)سالم وحرحو  منها: الخصائص من بعدد التنظيمي الالتزام يمتاز

الأفراد  سلوك خلل من تتابع تنظيمية ظواهر من عليها يستدل لموسةم غير حالة . أنه1

 .ولائهم مدى تجسد والتي، التنظيم في العاملين

داخل  أخرى إدارية وظواهر والتنظيمية الإنسانية العوامل من العديد تفاعل حصيلة أنه .2

 .التنظيم

تأثير  درجة حسب للتغيير قابل التنظيمي الالتزام مستوى أن بمعنى الثبات، خاصية يفتقد . أنه3

 .فيه الأخرى العوامل
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إلا  الالتزام، أبعاد تعدد على المجال هذا في الباحثين غالبية اتفاق ورغم ،الأبعاد متعدد أنه .4

تحديد  ويمكن الآخر. بعضها في تؤثر الأبعاد هذه ولكن الأبعاد، هذه تحديد في يختلفون أنهم

 .(2003،)الخشالي يلي: كما الأبعاد هذه في التعدد أسباب

 الضرورة اشتراك من وليس بها، الخاصة أهدافها منها لكل فئات، عدة من مكونة أن المنظمة -

 .واحد هدف في الفئات هذه

 لها اهتمام واحدة كتلة يكونون الأفراد من مجموعة أي تكتلت، منظمة كل داخل يوجد عادة -

 .دون الآخرين له خاصة منافع على الحصول يحاول التكتلت هذه من تكتل وكل واحد،

تحاول  وقيماا أهدافاا وتكتل فئة لكل فإن المنظمة، داخل والتكتلت الفئات تعدد على وبناء

 ولاء فإن وبالتالي آخر إلى تكتل ومن أخرى إلى فئة من تختلف والقيم الأهداف هذه تحقيقها،

 نسبياا  مختلفة تكون والقيم الأهداف لهذه الأفراد والتكتلت

لأنه يجسد حالة قناعة تامة للفرد، كما أن  تزام التنظيمي في تحقيقه وقتاا طويلا . يستغرق الال5

 التخلي عنه لا يكون نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استراتيجية.

 . يتأثر الالتزام التنظيمي بمجموعة العوامل التنظيمية والظروف الخارجية المحيطة بالعمل.6

مشاعر العاملين واعتقاداتهم حيال العمل بالمنظمة فقد . إذا كان الالتزام التنظيمي يشتمل على 7

 حدد الباحثون نمطين شائعين لللتزام التنظيمي وهما:

 وعلقاتهم بعضاا، بعضهم مع علقاتهم في العاملين رضا عن يعبر الذي :المؤثر الالتزام -

يلئها ،المنظمة تجاه العالي والشعور التنظيمية  العمل من منهم مطلوب هو ما وا 

 .والأداء
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 سيحصلون التي والمنافع الامتيازات لحقيقة العاملين إدراك عن ويعبر :المتواصل الالتزام -

 الامتيازات تلك لمثل بفقدانهم مقارنةا  الإدارية، للمنظمة انتمائهم استمرارية جراء عليها

 .الصحية والخدمات التقاعدي؛ والراتب الأقدمية؛ :مثل حال تركهم للمنظمة في والمنافع

 الالتزام التنظيمي تعزيزكيفية  2-2-5

 التنظيمي الالتزام تعزيز على تساعد أن شأنها من العوامل من مجموعة إلى الدراسات أشارت

 (:2009 ،)أبو العل نذكر منها العوامل هذه أهم بين ومن العاملين لدى

 المحبطة والبيئة ،المناخ ذات التنظيمات إنتنظيمي: ال المناخ بتحسين الاهتمام 

 درجة من وتقلل ،العاملين تسرب تشجيع على تعمل تنظيمات هي ،العاملين لمعنويات

 الجيد التنظيمي والمناخ البيئة إيجاد من التنظيمات لابد لهذه لذا لديهم، والانتماء الالتزام

 .وخلقها

 عن للبحث العامل يسعى :التنظيم في للعاملين الإنسانية الحاجات إشباع في المساعدة 

 فهو تحقيقها، على ويعمل فيها يعمل التي المنظمة في تهمه التي الحاجات مجموعة من

 لأن أيضاا  يسعى كما والطمأنينة، للأمن وحاجته الفسيولوجية إشباع حاجاته إلى يسعى

 خللها، من ذاته وتحقيق معينة جماعة إلى سعيه عن فضلا  ومحبوباا، مقدراا  يكون

 إلى العامل يدفع مقصراا  تنظيماا  يعد الحاجات إشباع هذه على يعمل لا الذي والتنظيم

 .تنظيم آخر في حاجاته إشباع إلى ساعياا  العمل ترك

 الالتزام  درجة زادت التنظيم داخل واضحة الأهداف كانت كلما :والأدوار الأهداف وضوح

 فهمها على قدرة أكثر العاملين يجعل الأهداف فوضوح العاملين، لدى التنظيمي

 تساعد هذه التحديد فعملية الأدوار، تحديد عملية إلى بالنسبة وكذلك الحال وتحقيقها،



32 
 

 للصراع وتجنب استقرار من عليها يترتب ما إلى نظراا  لدى العاملين الالتزام خلق على

 .للأدوار التحديد حال في

 الحوافز يشمل أن يجب هذا الحوافز ونظام: للحوافز مناسب نظام وضع على العمل 

 والجماعات. للأفراد موجهاا  يكون وأن لمادية والمعنوية،ا

 الالتزام درجة من يزيد التنظيم في العاملين إشراك إن: التنظيم في العاملين إشراك 

 العمل في مشكلة واجهتهم حال وفي "نحن" بقوله المنظمة عن فيتحدث التنظيمي لديهم،

 الجماعي؛ العمل في ورغبة قدرة أكثر يكونون ثم ومن "أنها مشكلتهم إليها على يشيرون

 .الجيد الأداء من بمزيد على المنظمة يعود مما

 أبعاد الالتزام التنظيمي 2-2-6

أن الالتزام التنظيمي لا يجب أن يعتمد على العواطف  (Allen & Meyer, 2003)يرى 

نما يكون مستمراا ، حيث  أن الالتزام التنظيمي يتكون من ثلثة  احددأو أن يكون أدبياا، وا 

 أبعاد:

 الالتزام العاطفي:  2-2-6-1

 لعمله، المميزةللخصائص  الفرد إدراك بمدى ويتأثر ،بالمنظمة الوجداني الارتباط عن يعبر

 إحساس بدرجة يتأثر كما بالمشرفين، علقته وطبيعة المهارات، واكتساب استقللية من

اتخاذ  عملية في الفعالة بالمشاركة تسمح فيها يعمل التي التنظيمية البيئة بأن عاملال

اندماج  درجة يحدد" المكون هذا فإن العاملين كذلك أو ،بالعمل يتعلق فيما سواء القرارات،

 الجماعي". التضامن تعكس اجتماعية بعلقات وارتباطه المنظمة مع الفرد

 الالتزام المعياري:  2-2-6-2
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 المصدر ما يكون وغالباا ،المنظمة في للبقاء الأدبي بالالتزام العاملين إحساس عن يعبر

 أي من بالمنظمة، التحاقه قبل الفرد اكتسبها التي القيم من نابعاا الإحساس لهذا الأساسي

 وبالتالي التنظيمي التطبيع من بالمنظمة التحاقه عقب أو الاجتماعي، التطبيع أو الأسرة

 أخلقي. بأنه يعتقد لما و به، يشعر لما انعكاساا الفرد سلوك يكون

 : الاستمراريالالتزام  2-2-6-3

 هذا يستند و في المنظمة. الاستمرار في والخسارة الربح لحساب عاملال إدراك عن يعبر

 المشتركة تراكمات المصالح عن يعبر التنظيمي الالتزام أن افتراض إلى الالتزام من النوع

 عاطفية كونها عملية من أكثر والمنظمة، الفرد بين والمكافتت( والتعويضات مثل )الترقيات

 يمكن الاستثمارية التي النفعية بالقيمة الحالة هذه في الفرد التزام درجة وتتحدد ،أخلقية أو

 بقائه لأهمية لعامل ا تقييم أن يلحظ عامة، وبصفة المنظمة، في بقي لو الفرد يحققها أن

 العمر. في والتقدم الوظيفية بالخبرة يتأثر المنظمة في

 من خلل بينها مشتركة رابطة بينها، لتعبر عن فيما التنظيمي للتزامل المكونات هذه تتأثر

فيها،  يعمل التي بالمنظمة عاملال علقة كستع نفسية حالة التنظيمي الالتزام اعتبار

 بدافع المنظمة في يبقى عاطفي التزام لديه الذيلعامل فا ،الالتزام طبيعة وتختلف باختلف

 الفرد أن المتوقع ومن ذلك، إلى يحتاج لأنه فيبقى مستمر بالتزام الذي يتمتع أما الرغبة،

 هذه الالتزام أنواع إلى ينظر عندما المنظمة، مع لعلقته تفهم أفضل على يحصل أن يمكن

 (.2003، الخشالي مجتمعة )

 :مراحل الالتزام التنظيمي 2-2-7

، 2004،رشيد) ذكر بوكانن أن الالتزام التنظيمي للفرد يمر بثلث مراحل متتابعة وهي:
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 (.37ص

 مرحلة التجربة:  2-2-7-1

اا للتدريب ولمدة عام واحد يكون الفرد خللها خاضع ،وهي التي تمتد من تاريخ مباشرة الفرد لعمله

على تأمين قبوله في المنظمة، والإعداد والتجربة، ويكون اهتمامه خلل تلك الفترة منصباا 

ومحاولة التأقلم مع الوضع الجديد، والبيئة التي يعمل فيها، ومحاولة التوفيق بين اتجاهاته وأهدافه 

 واتجاهات وأهداف المنظمة ومحاولة إثبات ذاته.

 مرحلة العمل والإنجاز:  2-2-7-2

هذه الفترة يحاول الفرد تأكيد مفهوم وتتراوح مدة هذه المرحلة بين العامين والأربعة أعوام، وخلل 

الإنجاز، وأهم ما يميز هذه الفترة هو الأهمية الشخصية للفرد، وتخوفه من العجز، ويتبلور 

 بوضوح الولاء للعمل والمنظمة.

 مرحلة الثقة بالتنظيم:  2-2-7-3

ة، حيث يزداد وتبدأ تقريباا من السنة الخامسة من التحاق الفرد بالمنظمة وتستمر إلى ما لا نهاي

 .جظيم والانتقال إلى مرحلة النضولاؤه وتتقوى علقته بالتن

 طرق قياس الالتزام التنظيمي 2-2-8

يوجد عدد كبير من المقاييس لللتزام التنظيمي ونظراا لصعوبة استعراض كل المقاييس 

 (.2006)الوزان،  سوف نذكر بعضاا منها:

. مقياس تونتن: وقد احتوى المقياس على ثماني فقرات سداسية الاستجابة لقياس الالتزام 1

التنظيمي، كما تضمن المقياس سبع فقرات أخرى رباعية وخماسية الاستجابة تقيس الالتزام 



35 
 

 المهني.

 . مقياس جورج وزملئه: وهو محاولة لقياس الالتزام التنظيمي من خلل ست فقرات.2

بورتر وزملئه: وقد أطلق عليه استبانة الالتزام التنظيمي، ويتكون المقياس من . مقياس 3

 .قرة تستهدف قياس درجة التزام الأفراد بالمنظمةف 15

. مقياس ألين وماير: وقد تضمن المقياس ثلث فقرات تقسم كل فقرة إلى ثمانية بنود 4

لتحديد درجة الاستجابة، وهو لقياس الالتزام التنظيمي، واستعان بمقياس ليكرت الخماسي 

الاستبيان الذي تم اعتماده في دراستنا الحالية لقياس درجة الالتزام التنظيمي لدى العينة 

 .المدروسة 

 العوامل المؤثرة في الالتزام التنظيمي 2-2-9

اك العديد من العوامل التي تؤثر على الالتزام التنظيمي بعضها عوامل تتعلق بالبيئة الخارجية هن

دراكه لظروف بيئة العمل،  للمنظمة، وبعضها يتعلق بخصائص الفرد، والوظيفة، وتجاربه وا 

 (Deloria. E, 2001) والعوامل التنظيمية الأخرى :

 التنظيمي: المناخ 2-2-9-1

والعلقيات  والعناصير والأدوات والأسياليب للطيرق المتضيمن المجيال  ذليك  :هيو التنظيميي المنياخ

عليى  التنظيميي يمكن النظير للمنياخ ذلك  على اا وبناء الأفراد ، بين المنظمة بيئة داخل المتفاعلة 

 فالمنياخ الجييد السيائد، العميل جيو عليى يعتميد نجاحها وأن  الناجحة، المنظمة شخصية أنه يمثل

 ويجعيل العياملون والتنظييم، الاسيتقرار للأفيراد تحقييق ىليع يعميل إيجيابي جيو خليق يشيجع عليى

 والشيعور ،ورسيم السياسيات  ،القيرارات اتخياذ فيي المشياركة حييث ،العميل يشيعرون بيأهميتهم فيي

 الوفياق ملئم مين حييث تنظيمي بمناخ العاملين لأن تمتع المتبادلة، الثقة من عالية درجة بوجود
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 ويرفيع ،الثقية المتبادلية يعزز ،الأهداف التنظيمية تحقيق إلى للوصول والتعاون والعدالة والمساواة

 .بالالتزام التنظيمي الشعور الذي يدعم الوظيفي، الرضا درجة ويزيد من ،المعنوية الروح

 للفرد : الشخصية الخصائص 2-2-9-2

 .العمر -1

 .عدد سنوات الخبرة -2

 .الراتب -3

 .النوع الاجتماعي والحالة الاجتماعية -4

 .المؤهل العلمي -5

 والأدوار: الأهداف وضوح 2-2-9-3

 فكلما كانت العاملين، الأفراد لدى التنظيمي الالتزام زيادة على الأهداف التنظيمية وضوح ديساع

 وينطبق ،أكبر لللتزام والمنظمة الأفراد وفهم ،إدراك عملية كانت كلما ،ومحددة واضحة الأهداف

 .الإدارية والكفاءة والفلسفة النهج على  ذلك

 مؤسسة: ثقافة بناء على العمل 2-2-9-4

 ترسخ معايير عمل واحدة بيئة في كأعضاء إليهم والنظر العاملين حاجات بإشباع الاهتمام إن

الإدارة والأفراد  الاحترام المتبادل بين من كبيرة درجة توفير على وتعمل أداء متميز لأفرادها،

تماسك  زيادة قوة سيترتب عليه القرارات، اتخاذ في المشاركة في كبيراا  واعطائهم دوراا  .العاملين

 .للمنظمة الالتزام  زيادةو  المنظمة

 التنظيم: في العاملين مشاركة 2-2-9-5

 فالمشاركة ،التنظيم أهداف تحقيق على إيجابية بصورة العاملين قبل الأفراد من المشاركة تساعد

 لتحقيق مةهوالمسا ،المشاركة على يشجعه جماعي موقف في للفرد الفعلي والعقلي الاشتراك هي
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 تعمل على إن المشاركة ،تحقيق تلك الأهداف في المسؤولية في ويشترك الجماعية، الأهداف

 ما يعتبرون أن بحيث ،أكبر بشكل عملهم ببيئة نيرتبطو  وتجعل الأفراد التنظيمي، الالتزام زيادة

 لروح تقبلهم إلى الذي يؤدي الأمر مشكلت هو تهديد لأمنهم واستقرارهم ، من الفرد يواجه

 .عالية معنوية وروح جامحة برغبة المشاركة

 الحوافز: 2-2-9-6

 المناسبة يؤدي الأنظمة فتوافر مناسبة، مادية معنوية حوافز أنظمة الجيد التنظيمي المناخ يتطلب

 وارتفاع ،الالتزام زيادة وبالتالي ككل، المنظمة وعن ،التنظيمي المناخ عن الرضا زيادة إلى

 التكاليف. وتقليل الإنتاج معدلات

 التنظيمية: السياسات 2-2-9-7

في  والعاملين الأفراد حاجات على إشباع تساعد داخلية سياسات على تبني العمل ضرورة

على  تساعد التي المتداخلة الحاجات من مجموعة نإنسا أي لدى أن المعروف ومن التنظيم،

 على قدرة سلبياته أو وايجابياته شدته في السلوك ويعتمد ،الأفراد لهؤلاء الوظيفي السلوك تشكيل

 اتباع نمط عليه سيترتب ذلك فإن الحاجات هذه أشبعت فإذا الحاجات، هذه إشباع على الفرد

 الناتج هذا السلوك المتوازن بالسلوك المتوازن، يسمى ما تكوين على يساعد بشكل إيجابي سلوكي

 ثم الالتزام ،والاطمئنان ،بالرضا الشعور عنه يتولد الحاجات هذه لإشباع للفرد التنظيم مساندة عن

  .التنظيمي

 القيادة: نمط 2-2-9-8

قناعهم  لأفرادجو عمل مناسب توفير دارة هو الذي يجب أن تقوم به الإ ن الدور الكبيرإ التنظيم وا 

 دارة القادرة على كسب التأييددارة الناجحة هي الإفالإ ،نجاز الأعمال بدقة وفاعليةإبضرورة 

نجاز الأعمال من خلل تنمية مهارات الأفراد الادارية باستخدام أنظمة الحوافز الجماعي لإ
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والحفاظ  ،الذي يستطيع زيادة درجات الالتزام التنظيمي لدى الأفراد فالقائد الناجح هو ،المناسبة

على الموارد البشرية العاملة في المنظمات من خلل تحقيق درجة عالية من الرضا الوظيفي 

والتزامهم التنظيمي في تحقيق شعورهم  ،بما يضمن بقائهم واستمرارهم في المنظمة ،للعاملين

 (2011،)الخشروم بعدالة الأجور ومزايا العمل والأمن الوظيفي.

 نتائج الالتزام التنظيمي 2-2-10

تتضمن نتائج الالتزام على مستوى الأفراد كلا من النتائج الإيجابية والسلبية، حيث تؤكد 

أو  ،الإيجابية أن ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي ربما يرتبط بالعديد من النتائجالنتائج 

المخرجات الإيجابية للأفراد مثل: زيادة مشاعر الانتماء، الأمان، التصور الذاتي الإيجابي، 

كما يؤدي زيادة الالتزام إلى زيادة المكافتت  أغراض لحياة الفرد، القوة، وجود أهداف أو

، حيث أن الأفراد الملتزمون يجب أن يحصلوا على مكافتت أكثر من الأفراد غير التنظيمية

 الملتزمين حتى يشجعهم ذلك على بذل الجهد.

 تتلخص هذه نتائج الالتزام التنظيمي  بهذا الجدول :

 التنظيمي(: نتائج الالتزام 1جدول رقم )

مستوى 

 التحليل

 الآثار الممكنة

 سلبية إيجابية

 الفرد
 الشعور بالانتماء والارتباط

انخفاض القدرة على الحركة والتقدم 

 الوظيفي

 انخفاض القدرة على النمو والتطور الذاتي الأمان
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 الأهداف والاتجاه
زيادة الضغوط المرتبطة بالعائلة و 

 العلقات الاجتماعية

 التصور الذاتي الإيجابي

 المكافتت التنظيمية 

 جماعة العمل

 العضويةثبات 

 انخفاض القدرة على الابتكار والتكيف فعالية الجماعة

  التماسك

 التنظيم

 انخفاض القدرة على التطور والتكيف جهد الفرد

 انخفاض معدل الدوران

 
 انخفاض نسبة الغياب والتأخير

الجاذبية للأعضاء الموجودين خارج 

 التنظيم

 (2006 ،المصدر: )الوزان

 التنظيمي : تطوير الالتزاممداخل  2-2-11

 العاملين : ومصالح الشركة مصلحة التوافق بين من نوع إيجاد 2-2-11-1

 هذا لأن ،بالنفع أيضاا  عليهم يعود منافع من الشركة تحققه ما العاملون بأن يشعر أن يجب 

 بشكل تحقيق ذلك الشركات بعض وتحاول ،المنظمة تجاه التزامهم أن يقوي من شأنه الشعور
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 والبرامج ومثل هذه الخطط ،الأرباح في المشاركة برامج وخاصةا  ،الحوافز من خلل خطط مباشر

 الأفراد. لدى التنظيمي دعم الولاء في فعالاا  فإنها ستلعب دورا  عادلة بطريقة تَّم إدارتها ما إذا

  :المنظمة قيم مع قيمهم تتوافق الذين الجدد ينعاملال  واختيار ستقطابا 2-2-11-2

 الالتزام  وخاصة الالتزام لديه قوي   مالك وأهدافها، المنظمة قيم مع متوافقة قيم الفرد كلما كانت

الجودة،  على والحرص الاهتمام بالعمل الجاد المنظمة قيم من كان فإذا ،المنظمة العاطفي تجاه

فيه  من تتوافر ختيارا يتم بحيث الجدد ينعاملال  ختيارا عند بحزم الشروط تراعى هذه أن  فيجب

 (Dailey, 2003) القيم. هذه

 خاتمة: 2-2-12

ودرجة انجاز العمل ساهم في زيادة الأبحاث التي  ،إن علقة الالتزام التنظيمي بفعالية المنظمة

وفهم طبيعة علقة الفرد مع المنظمة  ،تدرسه. وقد تعمقت الدراسات لفهم أنواع الالتزام التنظيمي

هذه العلقة بأنها تعبر  أهمية وارتباط هذه العلقة مع المتغيرات التنظيمية الأخرى حيث تكمن

الأفراد نجازه للعمل. لا شك  أن إدرجة مدى و  ،مدى رغبة العامل في بذل جهود إضافية عن

 ومنافستها للمنظمات الأخرى.مصدر قوة تساعد في بقائها هم الملتزمون تجاه منظماتهم 

 

 

 

 

 

 



41 
 

 نية ترك العمل:المبحث الثالث

 :مقدمة 2-3-1

معظم  في للمدراء  بالنسبة وحاسم حساس طابع ذات مهمة ينعاملال على الحفاظ عملية تعتبر

تهدد حيث تعتبر هذه الظاهرة ظاهرة خطيرة (Wymer & Jr. Starnes, 2001) ،المنظمات

والأموال الطائلة التي تصرفها على تدريب  ،المنظمات بتوقف نموها وتطورها بسبب التكلفة

كسابهم الخبرات الجديدة، وتكاليف إعادة البحث  ،وتأهيل الكوادر العاملة لديها  عاملينعن وا 

عادة تأهيلهم وتدريبهم ،ن جددمؤهلي  ،المنظمة في للعمل ينعاملال السهل استقطاب نيعد م ،وا 

 لما وذلك ،المنظمة في العمل في ستمرارين للعاملال على المحافظة جداا  الصعب من ولكن

 حاجات ومن ،جهة من المنظمة جهود المدراء في من ينعاملال على  المحافظة عملية تطلبه

 للتقدير كالحاجة ،المنظمة هذه للعمل في ا كنتيجةعليه الحصول العامل يتوقع واجتماعية نفسية

ثبات والتعاون  أنه والشعور ،اجتماعية علقات لبناء للحاجة أخرى بالإضافة جهة من الذات وا 

 في إشراكهم خلل من الحاجات هذه تحقيق المنظمة وتستطيع .مجتمعه في ومنتج فعال عضو

 التقدير وشهادات الشكر ورسائل ،الرمزية كالهدايا المعنوية من النواحي وتقديرهم القرارات، اتخاذ

 .والأخرى الفترة بين والفعاليات الترفيهية للحفلت بالإضافة

وانتقاله لمنظمة أخرى أمر غير طبيعي بشكل عام إلا إذا  ،لمنظمته بشكل طوعي عاملالترك  إن

كان هناك أسباب ومغريات تدفعه للخروج من المنظمة، أو أسباب سلبية لاتهتم المنظمة 

 بإصلحها والنظر إليها.
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 :العمل ترك مفهوم وتعريف نية 2-3-2

من  للخروج السلوكية الفرد نية": أنها على العمل ترك نية (Mayer & Tett, 2003) ،عرف 

 في الذاتية والرغبة القدرة "أنهابفقد عرفوها  (Vandenberg & Nelson, 2003) المنظمة" أما

  " أنها على (Rumery, 2004) كما عرفها ."في المستقبل قريبة فترة خلل الحالي العمل ترك

 ." بها يعملون التي منظماتهم لترك ن العمالع ةالصادر  ةوالواعي ةالمتعمدالنية 

عدم  وهو ،ورائها دافع يكون قد المنظمة ترك نية أن(Bigliardi et. al, 2005) ،أشار وقد

وهذا ما  ، العمل( وزملء العمل ذلك )محتوى في بما العمل بيئة جوانب بعض عن الرضا

ثم  ومن ،الحضور قلة و ،الغياب تراجع الأداء، مثل ،الفرد بها يقوم سلوكيات شكل على ينعكس

 للعمل. فعلي ترك إلى بعدها ومن ،العمل ترك نوايا إلى يتحول

 في مجرد التفكير فقط لاتشمل العمل لترك العامل نوايا أن (Park & Kim, 2009)وأضاف 

نما ،منها الخروج و المنظمة من نسحابالا  فعلا  يريد على أنه العاملين تصريحات أيضاا  يشمل وا 

 .المغادرة( )نية أي المنظمة ترك

 :المنظمة أسباب ترك  2-3-3

ين لمغادرة عاملال وراء قرارات التي تقفالعديد من الدراسات على فهم الأسباب  ركزت

من شأن فضلا عن الإجراءات التي تجعل الأفراد يقومون بمثل هذه الخيارات.  ،منظماتهم

 أو مغادرة  ،يمكن المنظمة من الحصول على فكرة أفضل عن سبب بقاء ذلك أن

 وبالتالي كيفية التأثير على هذه القرارات.  ،ينعاملال

 :الترك أسباب

 .أعلى دخل أو ،أرباح على للحصول التحرك (1
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 .الوظيفي الترقي امكانات لتعزيز التحرك (2

 .بديلة عمل فرص الى انجذاب (3

 .الشخصية الصراعات لتجنب الترك (4

 .المنظمة في للعاملين السيئة الادارة (5

 .معينة أزمة بداية (6

 .ينعاملال  عدد في نقص بسبب الضغوط (7

 مثبتين.ال ين غيرعاملال  فقدان (8

 هي من ،المشرف مع والعلقة الأجور من كلا  أن الدراسات أكدت فقد ما سبق على مادوبالإعت

 .العمل لترك تؤدي التي الأسباب أكثر

والشعور  ،كما ترتبط النية في ترك العمل بمجموعة من العوامل السلبية مثل المناخ التنظيمي

 بانعدام الأمن الوظيفي.

 :للعمل الفعلي والترك ،العمل ترك نية 2-3-4

تعتبر  العمل ترك  نية دراسة  أن إلى (Ajezn, 2001)حسب  المخطط السلوك نظرية أشارت

ين للمنظمة عاملالترك  عمليةتؤدي و  ،العمل ترك في الفعلي السلوك لتوقع وضرورياا  مهماا  مؤشرا 

  بها يتمتع التي المعرفة فقدان إلى بالإضافة للمنظمة العام الأداء كانخفاض كبيرة إلى تكاليف

 والتأهيل التدريب توفيرو  ،جدد ينعاملوتعيين  ختيارلا العالية والنفقات ،المغادرون ونعاملال

 ترك سبب لمعرفة محدد معيار ووضع دراسة في بشكل كبير حثونالبا اهتم لذلك ،الجدد للعاملين

 (Hom & Griffeth, 2005) .كراها إ أو الترك طوعاا  هذا كان سوءاا  للمنظمة العاملين

لفهم  وتجريبية ،نظرية دراسات بوضع الباحثين من العديد هتما فقد الموضوع هذا لأهمية ونظراا 

 الترك والترك نية بين التمييز أن فاقترحوا للعمل، الفعلي والترك ،العمل ترك نوايا بين الفرق
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 وقلة الإنتاجية ،العمل عن الغياب مثل ،العامل بها يقوم التي السلوكيات خلل من يظهر الفعلي

 في التقاعد  والرغبة بديلة عمل فرص عن البحث إلى بالإضافة ،بالعمل الرغبة وعدم

(Carmeli, 2005) لمرحلة تفادي الوصول في ينعاملال العمل ترك لنوايا الحقيقي الفهم يساعد 

 . للعمل الفعلي الترك

 :للعاملين بالنسبة العمل ترك نية نموذج 2-3-5

حيث  ،فرضيات  عدة على بذلك معتمداا  العاملين لدوران نموذج قتراحبا (Mobley،2001)قام 

 خاصة أفكار نشوء الى ان يؤدي شأنه من العاملين جانب من الاستياء أو الرضا عدم أن وجد

 نواياهم قلت كلما عالية ينعامللل بالنسبة المنظمة تكلفة ترك كانت كلما هأن ووجد ،العمل بترك

اهم نواي بالتالي ستزيد ،ينعامللل بديلة عمل فرص وتوفرت ،الترك تكلفة قلت وكلما ،العمل لترك

 .المنظمة بترك

 

 

 عملية دوران العمال (: نموذج2شكل رقم )

 
 (Mobley, 2001)  المصدر:
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 نية ترك العمل:في العوامل المؤثرة  2-3-6

ومنها على سبيل المثال وليس نية في ترك العمل في توجد عدة عوامل تؤثر بشكل جوهري 

المكافتت والتعويضات  ،الرضا الوظيفي ،القيادة التحويلية ،: درجة ارتباط العاملينالحصر

 والاعتراف والتقدير.

 : Employees Engagement)ارتباط العاملين )  1- 2-3-6

 ،مة كمصدر رئيسي للميزة التنافسيةلقد تنبهت المنظمات إلى أهمية ارتباط العاملين في المنظ

والتي تتضمن زيادة الأداء والإنتاجية في ظل التراجع الاقتصادي.  ،ولمواجهة التحديات التنظيمية

(Macey & Schneider, 2008)  (Macey, Barbera, & Young, 2009)  

ومدى مساهمتهم في  ،وقيم منظماتهم ،ين إلى مدى التزامهم بأهدافعاملال مفهوم ارتباط  يشير

فإنه يجب على (Jamrog, 2004) . ووفقاا ل(David, 2004)تحقيق نجاح المنظمة 

المنظمات أن تضع استراتيجيات واضحة من أجل المحافظة على الأفراد الموهوبين والمتميزين 

اد بدرجة أقل على الأجور والاعتم ،تفادة من مهاراتهموضمان ارتباطهم والاس ،لديها

والاستحقاقات التقليدية وبدرجة أكبر على خلق بيئة تسمح بنمو وتطور العاملين. فمن خلل 

 وبالتالي تعزيز مستويات الرضا لديهم. ،ينعاملال سيتم إثراء ،ة التطويرياستخدام استراتيج

بالمنظمة أقل ميلا  إلى  المرتبطين العاملونتبر يع (Schaufeli & Bakker, 2004)حسب 

ين يؤثر بشكل إيجابي على كل عاملال  ارتباط  ،ترك العمل ومغادرة منظماتهم. وعلوة على ذلك

التغيب  ،العاملينبالاحتفاظ  ،هام  صافي الربح ،هام  التشغيل ،مما يلي: الدخل التشغيلي

 ,Cook & Green) . وبالتالي لها تأثير إيجابي كبير على نجاح المنظمةوالأخطاء النوعية

2011)  
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وعلقة  ،والالتزام بالمنظمة العاملين  وقد أثبتت الدراسات وجود علقة ارتباط إيجابية بين ارتباط 

 (Schaufeli & Bakker, 2004) والنية في ترك العمل. العاملين  ارتباط سلبية بين ارتباط 

 (:Transformational Leadershipالقيادة التحويلية ) 2- 2-3-6

القيادة التحويلية الشكل الأكثر فعاليةا وتأثيراا من أشكال تمثل (Avolio & Bass, 1994) وفقاا ل

ليصبحوا أكثر  ،ويعملون على تحفيزهم وتحويلهم ،يهمعاملحيث يرتبط القادة بشكل كبير ب ،القيادة

إن القادة التحويليين يقومون  ،ويزداد شعور الثقة والولاء والاحترام تجاه القائد ،إدراكاا لمهامهم

لتنفيذ  والتفكير الخلق بطرق جديدة ،لحل المشكلت بطريقة إبداعية مبتكرة العاملين  بمساعدة 

ثارة روح الفريق من  ،المهام اليومية. كما يقومون بتشجيعهم لقبول التحديات والأهداف الصعبة وا 

 & Schlechter) (Mester, Roodt, & Kellerman, 2003) خلل الحماس والتفاؤل.

Engelbrecht, 2006) 

إن العديد من الباحثين وجدوا أن القيادة التحويلية ذات علقة (Schlechter, 2005) يقول 

الالتزام  ،بالعديد من المتغيرات المرتبطة بنجاح المنظمة وأدائها. وذلك يشمل الرضا الوظيفي

معدلات منخفضة من دوران  ،عاملالفعالية  ،مستوى الرضا عن المدراء التنفيذيين ،التنظيمي

 القيادة الفعالة. ،للعاملين الأداء العام  ،العمال

بأن الاستياء وعدم  (Withrow, Hobbs , & Burant, 2003) وذكرت الدراسة التي أجراها

حويلية بالرضا وبالتالي تم ربط القيادة الت ،الرضا الوظيفي هو مؤشر رئيسي عن النية لترك العمل

لترك العمل من خلل خلق بيئة  العاملين  ة التحويلية تقلل من نية حيث أن القياد ،الوظيفي

 . العاملين  عمل توفر الرضا لجميع 

 (:Job Satisfactionالرضا الوظيفي ) 3- 2-3-6



47 
 

فرصته في الحصول  ،محتوى وظيفته ،يمكن تعريف الرضا الوظيفي: بأنه رضا العامل عن أجره

يعمل ضمنها. وبالتالي كلما كان عمل الفرد يحقق الرضا عن البيئة والظروف التي  ،على ترقية

وبالعكس كلما ازدادت مشاعر  ،له إشباعاا لحاجاته كلما كان راضياا عن عمله وملتزماا به

كبر. وترك المنظمة أ ،الاستياء وعدم الرضا عن العمل كان احتمال البحث عن عمل أخر

 ( 2000 ،)التميمي

ن  ،إن زيادة مستوى الرضا الوظيفي تؤدي إلى زيادة الإنتاجية والإبداع وزيادة الالتزام بالعمل وا 

 الرضا الوظيفي.  أكثر المتغيرات الأساسية التي تؤثر على الاحتفاظ بالعاملين هو

المنخفضة من الرضا الوظيفي تؤدي إلى زيادة بأن المستويات (Oehley, 2007)  لقد بين 

بل يزيد من  ،معدلات ترك العمل. إن عدم الرضا الوظيفي )الاستياء( لا يؤثر فقط على المنظمة

والتي لها تأثير نية ترك العمل ورغبة العاملين في مغادرة المنظمة ويقلل من مساهمتهم الايجابية 

 (Lok & Crawford, 2003) مباشر على نجاح المنظمة.

 :Remuneration، reward & recognitio)التقدير ) ،الأجور والمكافآت 4- 2-3-6

 ،ستراتيجية ذات أهداف قابلة للتنفيذ ونتائج قابلة للقياساإن النجاح في العمل يتطلب مبادرة 

 ،بأفضل الطرق العاملين  ار أن تبحث عن كيفية مكافأة وينبغي على الإدارة العليا باستمر 

 .(Irvine, 2010)والاعتراف بمساهمات العاملين وانجازاتهم 

الذين شعروا بأن  العاملين  ٪ من 34.2أن  Salary.comوقد أفاد الاستطلع الذي أجرته 

قاموا بترك وظائفهم  ،أو عدم تقدير لموهبتهم وقدراتهم ،هناك اعتراف غير كاف بعملهم

(Janas, 2009) كما أفاد  (Rosser, 2004)  بأن مفاهيم العمل بما في ذلك المكافتت لها

 وعلى النية في ترك العمل. ،تأثير مباشر على الرضا الوظيفي
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جهودهم  ،البقاء في المنظمة عندما يشعرون بأن قدراتهمإلى  وميلا  ،أكبر اا التزام  العاملون يبدي 

. كما أكدت العديد من الدراسات بأن (Davies, 2001)وأداءهم يتم الاعتراف بها وتقديرها 

نما له نفس القدر من الأهمية   ،العاملين الاعتراف والتقدير ليس مهماا فقط في معادلة أداء  وا 

 .(Parus, 2002)في معادلة البقاء في العمل 

 العمل: ترك آثار 2-3-7

ظاهرة  ولكنها سلبية، نتائج إلى تؤدي ظاهرة أنها على عادةا  لها ينظر العمل ترك ظاهرة إن

 وا ثارها: تائجهان تصنيف الباحثون حاول وقد سلبية، ونتائج إيجابية نتائج لها الظواهر من كغيرها

 :المنظمة مستوى على 2-3-7-1

 :السلبية الّاثار 2-3-7-1-1

ء لمل والتأهيل والتدريب ،التوظيف إعادة تكاليف في المتزايدة والمتمثلة التكاليف تعتبر .1

 ذلك ومايسببه والتعيين والإختيار والمقابلت ،الوظيفة عن الإعلن متضمنة ،الشاغر

اللزم  والوقت والتعليم التدريب تكاليف إلى بالإضافة ،للإداريين بالنسبة للوقت من ضياع

 التدريب. أثناء المفقودة الإنتاجية عن عوضاا  للتدريب

 :وهما مباشرتين تكلفتين الأداء تعطيل عن ينتج :المنظمة أداء تعطيل .2

 .العمل سيترك الذي العامل عند الموجودة الكفاءة فقدان-أ

 .بديل عامل  عن البحث فترة في الشاغرة الوظيفة تكلفة-ب

 .بالعمل تماماا  مندمجاا  لبديلا املالع يصبح أن إلى الأثر يستمر وقد

أو أن  ،إنتاجي العمل نوعية كانت حال ففي : والأداء الاتصالات اضطراب نظام .3

 ذلك سيؤدي فإن ،الإنتاجية العملية سير في وأساسي رئيسي دور لهم العمل تاركي الأشخاص
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ن ،الأداء في واضح اضطراب الى  في الإنحدار المحتمل الى ؤديت العمل أعباء في الزيادة وا 

 .والانتاجية الأداء

 اتجاهات  على سلباا  التسرب يؤثر قد :المتسربين غير يينعاملال  معنويات نخفاضا .4

 .في العمل عليهم مباشرة ضغوط من زملئهم ترك يسببه لما المنظمة في الباقيين العاملين 

 :الايجابية الّاثار 2-3-7-1-2

 الأداء ذوي العاملين   من التخلص أي الضعيف الأداء ذوي العاملين   عن ستغناءالا (1

حلل ،الضعيف  .للمنظمة جديدة دماء ودخول أفضل أداء ذوي ينعامل وا 

 بدل  جدد ينعامل  تعيين طريق عن جديدة دماء دخول إن :والتكيف والمرونة الإبداع (2

جديدة  علمية وأساليب ومناهج جديدة أفكار دخول الى يؤدي للعمل التاركين العاملين 

 طريقهم عن

 :الفرد مستوى على 2-3-7-2

 السلبية: الّاثار 2-3-7-2-1

a) العمل  من عليها يحصل كان التي للمنافع الفرد خسارة الى يؤدي الترك قرار إن

 .والخبرة بالأقدمية المرتبطة الإضافات و كالعلوات

b) العمل زملء مع العلقات وتراجع بالوظيفة، المرتبطة الاجتماعية العلقات انقطاع. 

 :الايجابية الاثار 2-3-7-2-2

يكون  وقد السابقة، الوظيفة من أفضل وحوافز دخلا  له تؤمن للفرد الجديدة الوظيفة تكون قد

 عند فالفرد ،معينة صحية أو ،نفسية لأسباب أو ،العمل لضغط نتيجة هو الوظيفة من التسرب

 السابقة. الوظيفة عن والناتجة النفسية حالته ستتحسن الوظيفة تركه لهذه

 :المجتمع على مستوى 2-3-7-3
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 :السلبية الّاثار 2-3-7-3-1

وجود  إلى وستؤدي الإنتاج تكاليف زيادة الى ستؤدي العاملين دوران معدلات في الزيادة إن

 .البطالة انتشار وبالتالي عاملة غير طاقات

 :الايجابية الّاثار 2-3-7-3-2

التنمية  لعملية اا وضروري مستحباا  أمراا  يعتبر لأخرى صناعة من وانتقالهم العمال هجرة إن

ن الاقتصادية،  رهاقاتإ أو ،معينة نفسية حالات لهم تسبب التي للوظائف العاملين ترك وا 

 .للإجهاد والمادية والنفسية الاجتماعية التكاليف تخفيض إلى جسدية، سيؤدي

 :العاملين دوران من التقليل طرق 2-3-8

المنظمة  في العاملين دوران من للتقليل الإجراءات  من اا عدد والدارسين الباحثين من عدد افترض

 :التالية الإجراءات اقترح الذي(Dario, 2009) منهم  و

 : والتعيين الاختيار عملية تحسين 2-3-8-1

أن  ووجد ،المنظمة في العاملين وتعيين الإختيار عملية تحسين وجوب على Darioافترض 

 ،والمقابلت التوظيف من لكل   الصحيحة الإجراءات خلل من يتم العاملين دوران عملية تخفيض

عملية  خلل المدارء بها يقوم التي السيئة للممارسات سببها الدوران يعود حالات من فكثير

 .التوظيف

 :والأجور الرواتب سياسات تقييم إعادة 2-3-8-2

 عن طريق وذلك ،سنتين كل مرة الأجور و الرواتب سياسات تقييم إعادة أهمية الى Darioأشار 

في  العاملين  على  الحفاظ على تساعد ان يمكن والتي الأجور، حول استطلعية بدراسات القيام

 .المنظمة

 :العاملين لتحفيز ومكافأت حوافز برنامج انشاء 2-3-8-3
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 يشعر  البرنامج هذا مثل فوضع والمكافات، للحوافز برنامج بوضع المنظمات Darioينصح 

نما ،فقط مادية تكون أن المكافأت هذه في ولايشترط ،للمنظمة بالنسبة باهميتهم العاملين  يمكن  وا 

 .الرحلت و الترفيهية الحفلت و العشاء حفلت أو التقدير كشهادات تكون معنوية أن

 :المشرفين على بالاعتماد تدريب برامج توفير 2-3-8-4

 ،العاملين دوران معدل من للحد الشركة مساعدة في دورا هاماا  يلعبون المشرفين أن Darioيرى 

 ،التدريب عملية وحضور ،التدريب لعملية التخطيط عملية في المساعدة المشرفين على فيجب

 .مستمر بشكل وتحفيزهم العاملين دافعية على وذلك للحفاظ

 :العاملين مع المستمر الاتصال توفير 2-3-8-5

 بشكل توفير المعلومات طريق عن وذلك ،العاملين مع التواصل عملية أهمية الى Darioأشار 

 في الحاصل على التقدم إطلع على العاملين جميع ليكون وذلك العاملين، لجميع ومتاح شفاف

 .المنظمة

أكثر  بأن المنظمات، في الدوران معدلات تخفيض إلى الهادفة Darioاقتراحات  لخصت

الإشرافي   الدور و والرواتب الأجور هي العاملين دوران من الحد في اا دور  تلعب التي الإجراءات

 .العاملين دوران تخفيض في أثر من لها لما

من  تخفض أن تستطيع المنظمة أن(Malkovish & Boudreau, 2007)   من كل   وجد بينما

للعاملين،  أكثر مرضية تجعلها بحيث الأجور مستوى تحسين طريق عن دورانها معدلات

متطلبات  و عاملال فيه سيقوم الذي الدور وأهمية ،الوظيفي العمل محتوى توضيح إلى بالإضافة

 .العمل

 :ترك العملأساليب السيطرة على  2-3-9
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له  يكون حينما الترك تشجيع أي بفعالية، هذه الظاهرة إدارة يعني هنا السيطرة تعبير استخدام إن

 .تامة سلبية نتائج له تكون حيثما الترك من للحد والسعي تامة، إيجابية نتائج

 لإدارة مناسبة توجد وصفات لا لذا طبيعته؛ تكتنف التي الأوجه وتعدد الترك موضوع لتعقيد ونظراا

 ،للترك الإدارة استجابات أن عليه هو التركيز يجب والذي ،هنا المهم الشيء ولكن هذا الموضوع،

 نقوم فسوف وعليه ،المنظمة نطاق في الترك أسباب ونتائج وتقويم ،تشخيص على زترك أن يجب

يلي)الملحم،  ما ومنها أكثر بفعالية الترك إدارة إلى تحتاج قد التي بعض المجالات على بالتركيز

2007): 

 المبكر:  الاجتماعي والتكيف عاملال اختيار 2-3-9-1

 هذه وتستند والمنظمة، العاملين   بين المواءمة إحدى عمليات هي بالمنظمة الالتحاق إن

والأفضليات،  الفردية، والقيم الوظيفة، لمتطلبات بالنسبة الفرد ميول وقدرات على المواءمة

 الأفراد لأن نظراا مستمرة؛ عملية عن عبارة المواءمة وهذه والظروف، والمكافتت والممارسات

 .مستمر تغير حالة في والمنظمات

ذا  الفرد من العملية كل هذه في يشترك أن يجب فعالة المواءمة عملية تكون أن في رغبنا وا 

 معلومات لديهم تكون غالباا ما الجدد العاملين  و المحتملين العاملين   أن نجد إذ والمنظمة،

 يعزز أن يمكن لهم الواقعي والاختيار عن الأفراد البحث إذن متوقعة، غير وتوقعات دقيقة غير

 .الاختياري الترك من ويخفض ،من الرضا ويزيد ،المواءمة عملية من

 وسلوك اتجاهات في تشكيل هامة بالمنظمة الالتحاق تاريخ مباشرة تلي التي الزمنية الفترة وتعتبر

 تتوقعه وما الوظيفة تتطلبه لما الصحيحة تبصورة التوقعا عاملال تزويد يجب هنا ومن ، عاملال

 تعزيز على علوة عليها، الحصول يمكن التي المكافتت واضحة لاحتمالات وصورة المنظمة،

 وغيرهم. عليه والمشرفين زملئه بين مكانته
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  :الوظيفة محتوى 2-3-9-2

 وثباتاا، تماسكاا الأكثر ك التر  أحد ارتباطات هي الوظيفة لمحتوى عاملال وتقييمات إدراكات إن

 الوظائف تصميم كان وتنوعها، ومردودها هويتها ولها بأنها مهمة الأعمال ونعاملال  قيم وكلما

ا الوظيفة محتوى عن للرضا الصفات معززاا بهذه  .للترك ومخفضا

 مواءمة تبدو عملية المسألة فإن الوظائف، جميع تصميم إعادة الممكن غير من لأنه ونظراا 

 بطريقتين، ذلك يتم أن ويمكن والمنظمة بفعالية، العمل متطلبات مع الأفراد وقيم ورغبات لقدرات

 الوظائف. تقييم استراتيجيات أو والتوظيف، الاختيار على تعتمد استراتجيات :هما

  المكافات:الراتب و  2-3-9-3

 عليها والمسيطرة ،المكافتت الملموسة أكثر ولكنه فقط، المهمة المكافأة هو ليس الراتب إن

 للعاملين أكبر مكافتت إعطاء في يؤدي الإخفاق وقد ،وقوية فعالة إشارة لذلك وهو تنظيمياا،

 . الأفراد بين الترك حصول في إلى المساهمة الضعفاء، من بدلاا  الجيدين،

  :والإشراف القيادة 2-3-9-4

 اكتساب بتسهيل قيامه إدارة الترك هي في المساهمة المشرف بها يستطيع التي الطريقة إن

 المردود توفير خلل ومن التحصيل، من عاملال ظروف تمكن إيجاد خلل من مل،للعالعاملين 

زالة العوائق والاحترام،  .تخضع لسيطرته التي للمكافتت احتمالات وضع الأداء، أمام الموجودة وا 

زيادة  في يسهم تحقيق الأهداف، ومكافأة تقدير فيها يتم بيئة إيجاد في يخفق الذي والمشرف

لى الأفضل، ذوي الأداء من يكونوا أن يحتمل الذين العاملين   بين الترك  فإن ذلك جانب وا 

 عليهم ينبغي الذين الضعيف الأداء ذوي يعزز قد ،احتمالات للمكافأة إيجاد في المشرف إخفاق

المشرف  أن كما ،ةخارجي أو داخلية أخرى أدوار عن البحث أو ،أدائهم يحاولوا تحسين أن إما

 يتعلق فيما ونفس الشيء الجدد، ينعامللل  المبكر الاجتماعي التكيف مرحلة في مهماا دوراا يلعب
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 العاملين   مع المفتوح النقا  من خلل المشرف ويستطيع .الوظائف وتطوير العاملين   بتدريب

 والتطوير التدريب فرص لإيجاد والعمل ،والطموحات الوظيفية التدريبية بالحاجات يتعلق فيما

 بالمنظمة المستقبلي ارتباطهم من ويعزز ،ينعامللل  الداخلي عملية التطوير يسهل أن المناسبة

 .تركهم مستوى أو معدلات من وبالتالي يخفض

 ويجب ،العاملين ترك  في رئيس دور لها والتي ،الهامة العوامل من فإن سبق ما إلى بالإضافة

 في عامل بها يشعر التي درجة الأمان :الترك ومعدلات مستويات في للتحكم بفعالية إدارتها

 الموظف معها يتفاعل التي العمل ومجموعات ،الفريق بناء المادية، العمل وظروف المنظمة،

 مدى وأخيراا فعاليتها، ومدى الاتصالات طبيعة إدارة المنظمة، في المتبعة المركزية درجة ،عاملال

 المنظمة وقيم بأهداف قبوله خلل من بها يعمل التي المنظمة تجاه عاملجانب ال من الالتزام

 . تحقيقها والعمل على

 في الترك لإدارة اعتباره كافياا يمكن واحد إجراء أو سياسة توجد لا أنه نستنتج سبق ما ضوء وفي

 بما بكاملها البشرية الموارد إدارة فحص عملية إلى تحتاج للترك الفعالة الإدارة أن إذ المنظمة،

 ،والرواتب الوظائف وتصميم المبكر، والتكيف الاجتماعي والاختيار، التوظيف، ذلك في

 .كوغير ذل العمل وظروف والإشراف

 الوظيفي الترك خفض معدلات على السيطرة لها يمكن المختلفة المنظمات فإن آخر، جانب ومن

 النحو على وذلك به، المنوطة الإدارية بالمسؤوليات المستويات من مستوى كل قيام خلل من

 :(2003التالي)الهليل، 

 :العليا الإدارة ولياتؤ مس -أولا

 .ينعامللل  وواضحة سليمة سياسات وضع -1

 .العاملين   لدى الوظيفي الاستقرار سبل توفير على العمل -2
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 .والإدارات في الأقسام الوظيفي الترك مشكلة تجاه والرؤساء المشرفين مسؤولية تحديد -3

 .تكلفة وأهميته كعنصر الوظيفي الترك تجاه التوعية برامج على التركيز -4

 :الموارد البشرية إدارة مدير مسؤوليات -ثانيا

 .المناسب المكان في المناسب الشخص أن من التأكد -1

 القوى من الاحتياجات المستقبلية توفير في ومساعدتهم ،المشرفين مع وثيقة اتصالات إقامة -2

 . العاملة

 .العاملين   لترقية واضحة سياسات وضع على العمل -3

 :المشرفين مسؤوليات -ثالثا

 في فرد كل يمكن وضع حتى ،وصفاتهم المؤهلت حيث من ودراستهم لعاملين اب الاهتمام -1

 .له المخصص المكان

 خاصة عناية صحيحة وتوجيه بداية عمله يبدأ أن على عاملال  لمساعدة بالتدريب الاهتمام -2

 .العمل ترك إلى بهم مما يؤدي الرضا عدم لحالات عرضة اكثر يكونوا إذ ،للجدد

 الشروط ومراعاة ،جيدة والتهوية سليمة الإضاءة تكون أن فيجب جيدة عمل ظروف توفير -3

 .الأفراد بين التكتلت ومنع ،بين الجميع الصداقة من جو توفير على والعمل ،العامة الصحية

 . سلبي عنصر تشكل لأنها والمحاباة التحيز عن بتعادالا -4

 .منهم كل أمام المتاحة الترقية بفرص العاملين   تعريف -5

 إلى تحتاج أي حالات عن والتبليغ ،جورأ من عليه يتحصلون ما مراجعة في مساعدتهم -6

 .دراسة او تعديل

زالة ،فيها والبت الشكاوى في البحث -7  غير أو الاشاعات ،الفهم سوء من حالات أي وا 

 .العاملين   بين الصحيحة
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 والأنظمة القوانين في فترة وأخرى بين النظر إعادة ضرورة اجريت التي الدراسات بعض ترى كما

 في العاملين امتيازات بين الفوارق تقليل وضرورة. الحاصلة التغيرات تواكب بحيث ،بها المعمول

 بأعمال يقومون كانوا إذا ينعامللل  الممنوحة الامتيازات في والخاص والمساواة العام القطاع

 (.2003الترك )الهليل،  معدلات من والحد للعاملين الوظيفي الاستقرار لتحقيق متشابهه وذلك

 خاتمة: 2-3-10

وتأهيلهم ليكونوا فاعلين  ،العاملةوتطوير الكوادر  ،التكاليف الكبيرة التي تصرف على توظيف إن

ناهيك عن التكاليف  ،في نطاق عملهم تفسر اهتمام المنظمات الكبير بالعمل على إبقاء كوادرها

رة ترك وتأهيلها من جديد. إن ظاه ،الإضافية التي تحتاجها المنظمات لتوظيف كوادر جديدة

بتوقف نموها وتطورها حيث أنها لعمل تعتبر اليوم من الظواهر الخطيرة التي تهدد المنظمات ا

وخسارة على مستوى رأس المال الفكري الذي لا يقل أهمية عن  ،خسارة مادية كبيرة للمنظمات

وذلك ما جعل الباحثين يتعمقون في دراسة أسباب الترك ومحاولة الخروج  ،رأس المال النقدي

 ت تعمل على تخفيض مستويات التسرب الوظيفي والنية في ترك العمل.بتوصيا
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 مقدمة 3-1

جراءات البحث بالإضافة إلى ا  ،لمنهجية المتبعة في جمع البياناتسيتناول هذا البحث أسلوب وا 

 ومناقشة النتائج. ،واختبار فرضيات الدراسة ،وتحليلها والإجابة عن تساؤلات البحث

جراءات البحث 3-2  أسلوب وا 

 منهجية البحث 3-2-1

سعى الباحث إلى دراسة  ،أبعاد الظاهرة المدروسة بعد الإطلع على الدراسات السابقة ومعرفة

وهي دراسة ميدانية على  ،ونية ترك العمل ،التنظيميمن الالتزام  أثر المناخ التنظيمي على كلا 

المنهج الوصفي التحليلي  اعتمادثم  ،قطاع المنظمات غير الربحية في الجمهورية العربية السورية

 ،الوقوف على دلالتهالتفسيرها و  ،حقائق عن مشكلة البحثالو  ،الذي يهدف إلى توفير المعلومات

 .ختبار الفرضياتوانهج للإجابة على تساؤلات البحث هذا الم علىالباحث  وسيعتمد

 مجتمع وعينة البحث  3-2-2

غير الربحية في الجمهورية العربية  تمع البحث من جميع العاملين في المنظماتيتكون مج

 مدينة المنظمات غير الربحية في العاملين فياستبانة على  300قام الباحث بتوزيع  ،السورية

كما تم  ،% من إجمالي الاستبيانات التي تم توزيعها90أي نسبة  270استعاد منها  ،دمشق

وبذلك يكون مجموع  ،استبيان نظراا لعدم اكتمال معلوماتها وتناقض الإجابات 18استبعاد 

% من مجموع الاستبيانات التي تم 84استبيان أي نسبة  252الاستبيانات التي تم اعتمادها 

 % من الاستبيانات المعادة إلى الباحث.93.3و نسبة  ،توزيعها
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 جمع البيانات  تأدوا 3-2-3

الاستبيان في جمع البيانات الأولية. تم اتباع نوعين من أنواع الاستقصاء  أداةالباحث  استخدم

الاستبيان. أما البيانات الثانوية فقد  لتوزيعوالاستقصاء الالكتروني  ،الاستقصاء المباشر :هما

وذلك لجمع  ،والدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة ،ل مراجعة الأدبياتجمعت من خل

 مادة علمية خاصة بالإطار النظري للدراسة.

 أداة البحث 3-2-4

أثر المناخ قام الباحث بإعداد الدراسة بعد إطلعه على العديد من الدراسات السابقة في 

الذي يتطلب و  ،وفق نموذج الاستبيان المغلق ،ونية ترك العمل ،التنظيمي على الالتزام التنظيمي

من المفحوصين تحديد إجاباتهم إزاء العبارات المختلفة التي تتضمن محاور أداة الدراسة وفق 

 و قد تم تقسيم الاستبيان إلى جزأين كما يلي: ،مقياس ليكرت الخماسي

  ة وتشمل الجنسلعينة الدراس ةوالوظيفي ،ن البيانات الشخصيةالجزء الأول : يتكون م، 

 وطبيعة العمل.  ،المؤهل العلمي ،عدد سنوات العمل في المنظمة الحالية ،العمر

 ونية  ،الجزء الثاني : يتضمن البنود المتعلقة بأثر المناخ التنظيمي على الالتزام التنظيمي

 وتم تقسيمها إلى ثلثة محاور وهي: ،ترك العمل

o  وقد  تعلق بالمناخ التنظيمي في المنظمةبند ت 28المحور الأول: ويتكون من

 & , McMurray, Scott)استخدم الباحث المقياس المستخدم في دراسة 

Pace, 2004) ( : التقدير ،الإبداع. يتألف هذا المقياس من الأبعاد التالية، 

 .(نسجامالاو  ،الدعم ،والإنصاف العدالة ،الثقة ،الاستقللية
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o  بند تتعلق بالالتزام التنظيمي وقد استخدم  24المحور الثاني: ويتكون من

. يتألف هذا (Meyer & Allen, 1990) دراسة الباحث المقياس المستخدم في 

والالتزام  ،الالتزام المعياري ،المقياس من الأبعاد التالية: )الالتزام العاطفي

 .الاستمراري(

o  وقد استخدم الباحث  ،بنود تتعلق بنية ترك العمل 4المحور الثالث: ويتكون من

 .(Tanton, 2007)المقياس المستخدم في دراسة 

 ثبات أداة البحث  3-2-5

استخدم الباحث معامل  للستبيان بشكل عام،ساق الداخلي لمتغيرات الدراسة، و لغرض اختبار الات

(، وكلما 1) ( والواحد0ح قيمته بين الصفر)و ا(، الذي تتر Alpha Cronbachألفا كرونباخ )

قيمة ألفا  تذا كانا  أداة الدراسة. و أقترب من الواحد دل على وجود ثبات عال، يطمئن على صدق 

يوضح و  (Sakran, 2002)أداة الدراسة  ثباتيدل على عدم  ذلك 0.60كرونباخ أقل من 

 .SPSSالجدول التالي النتائج التي تم الحصول عليها من برنامج 

 ( : اختبار ثبات الاستبيان2جدول )
 قيمة معامل كرونباخ ألفا عدد العبارات المحور

 0.896 3 الإبداع

 0.867 4 التقدير

 0.75 5 الاستقلالية

 0.852 5 الثقة

والإنصافالعدالة   3 0.625 

 0.898 4 الدعم

 0.624 4 الانسجام

 0.836 8 الالتزام التنظيمي )العاطفي(

 0.800 8 الالتزام التنظيمي )الاستمراري(
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 0.727 8 الالتزام التنظيمي )المعياري(

 0.900 4 ترك العمل

 المصدر من إعداد الباحث

لكل محور من محاور  0.6 تزيد عن قيمة المعامل أنالسابق  نلحظ من خلل معطيات الجدول

الاستبيان المذكورة، وهذا يدل على تمتع الاستبيان بدرجة ممتازة من الثبات تتيح تطبيقه على 

 مجتمع الدراسة وبدرجة عالية من الثقة.

 حصائيةالمعالجة الإ 3-2-6

( في معالجة SPSS.20.0جتماعية )حصائية للعلوم الإاستخدم الباحث برنامج الرزم الإ

 وفقاا للمعالجة الإحصائية التالية:واختبار فرضياته البحث بيانات للإجابة عن أسئلة ال

ت وحساب المتوسطا ،والنسب المئوية لوصف خصائص العينة ،حساب التكرارات -1

 للإجابة عن أسئلة الدراسة. والانحرافات المعيارية

وتأثير المتغير المستقل على  ،يات الدراسةلاختبار فرض المتعددمعامل الانحدار الخطي  -2

 المتغير التابع.

متغيرات ل الداخليمعامل ألفا كرونباخ: وهو أسلوب إحصائي يبين مدى الاتساق والثبات  -3

 الدراسة 

 خصائص أفراد العينة 3-3

 ( خصائص أفراد العينة كما يلي:3يبين الجدول رقم )

%( من مجموع 52.4( أن نسبة الذكور بلغت )3) النوع الاجتماعي: يظهر من الجدول رقم -1

 %(.47.6المبحوثين بينما بلغت نسبة الإناث )

سنة  34و  25 تراوحت أعمارهم بين% من حجم العينة 50( أن 3بين الجدول رقم )العمر:  -2

سنة" في المرتبة الثانية  44و  35، وجاءت الفئة العمرية "بين تماماا  حجم عينة الدراسة نصف
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عاماا في  25من قلت أعمارهم عن % من حجم عينة الدراسة. وجاءت فئة 21حوالي ة وبنسب

 عاماا أو أكثر 45أعمارهم  بلغت منوأخيراا كانت نسبة  تقريباا، %15بنسبة  المرتبة الثالثة

 .% فقط من الحجم الإجمالي لعينة الدراسة13.5

% من حجم العينة كانت عدد سنوات 56تبين أن  عدد سنوات العمل في المنظمة الحالية: -3

وتبعهم مجموعة من تراوحت مدة خدمتهم في  ،سنوات 3عملهم في المنظمة الحالية أقل من 

% من مجمل حجم العينة. أما 29.4سنوات وبلغت نسبتهم  6و  3المنظمة الحالية بين 

% فقط لمن تراوحت 6.3 أصحاب الخدمة الطويلة في نفس المنظمة فكانت نسبتهم قليلة وبلغت

 % لمن فاقت مدة خدمتهم العشر سنوات.8.7سنوات، و  10و  7مدة خدمتهم بين 

عينة حجم  % تقريباا من مجمل59نسبة حملة شهادة الإجازة الجامعية  بلغتالمؤهل العلمي:  -4

اا من % تقريب22وجاء حملة شهادة الدراسات العليا في المرتبة الثانية وبنسبة بلغت  ،الدراسة

مجمل حجم عينة الدراسة، وأخيراا جاء حملة شهادة المعهد المتوسط أو الثانوية العامة والذين لم 

 % فقط من حجم عينة الدراسة. 19تتجاوز نسبتهم 

% من حجم العينة في 53طبيعة العمل: بلغت نسبة الذين يعملون بأعمال ميدانية/ تقنية  -5

 %.47إدارية أو مكتبية حين كانت نسبة الذين يعملون بإعمال 

 (: الخصائص الديموغرافية والوظيفية لأفراد العينة3جدول رقم)

 النسبة العدد المستوى المتغير

%52.4 132 ذكر النوع الاجتماعي  

%47.6 120 أنثى  

سنة 25أقل من  العمر  38 15.1%  
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سنة 34حتى  25من   126 50%  

سنة 44حتى  35من   54 21.4%  

سنة وأكثر 45  34 13.5%  

عدد سنوات العمل في 

 المنظمة الحالية

سنوات 3أقل من   140 55.6%  

سنوات 6حتى  3من   74 29.4%  

 10حتى  7من 

 سنوات

16 6.3%  

سنوات 10أكثر من   22 8.7%  

%19 48 ثانوية / معهد متوسط المؤهل العلمي  

%58.7 148 إجازة جامعية  

%22.2 56 دراسات عليا  

%53.2 134 أعمال ميدانية /تقنية طبيعة العمل  

%46.8 118 أعمال إدارية / مكتبية  

 المصدر من إعداد الباحث

تعطي تفسير منطقي لها حيث يلحظ أن أكثر من نصف  إن الخصائص الديموغرافية للعنية

العاملين في هذه المنظمات لديهم خبرة عمل بها لا تتجاوز ثلث سنوات, وهذا يعود لحقيقة أن 

عمل المنظمات غير الربحية قد زاد بشكل ملحوظ بعد بداية الازمة السورية, إضافة لذلك فان 

ستراتيجيات التوظيف التي تتبعها هذه المنظمات نسب الذكور والإناث متقاربة وهذا يعدو لل

 والتي تقوم على المساوة في الفرص وتمكين المرأة. 
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 الإجابة عن تساؤلات البحث  3-4

تم إجراء التحليل الإحصائي لجميع متغيرات الدراسة وفقاا لإجابات أفراد العينة على الفقرات 

 ات المعيارية.الحسابي والانحرافحيث تم حساب المتوسط  ،الواردة

=  1 – 5لحساب طول خليا مقياس ليكرت الخماسي )الحدود الدنيا و العليا( تم حساب المدى )

والجدول التالي  ،( ثم تقسيمه على عدد فئات المقياس للحصول على طول الخلية الصحيحة4

 :يوضح مقياس الإجابات
 ( مقياس الإجابات4جدول رقم )

-1.81 1.80-1 المجال

2.60 

2.61-

3.40 

3.41-

4.20 

4.21-5 

غير موافق  التصنيف 

 بشدة

 موافق بشدة موافق حيادي غير موافق

 الإجابة على التساؤل الأول 3-3-1

المعييياري لإجابيات المستقصييى لمتوسييط الحسيابي والانحيراف ( قييم ا5يبيين الجيدول رقييم )     

 .ر الأول الخاص بالمناخ التنظيميعلى عبارات المحو  آراؤهم

على عبارات المحور الأول المتعلق بالمناخ  آراؤهملإجابات المستقصى  ريلحسابي والانحراف المعيا(: قيم المتوسط ا5رقم ) الجدول

 التنظيمي.

تسلسل 

 الفقرات

المتوسط  البعد

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الترتيب المستوى

1-15-23  4 موافق 0.998 3.62 الإبداع 
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2-11-

21-28  

 5 موافق 0.946 3.49 التقدير

3-4-5-

20-25  

 1 موافق 0.638 3.90 الاستقلالية

6-14-

18-26-

29 

 2 موافق 0.878 3.79 الثقة

7-9-16 العدالة  

 والإنصاف

 6 حيادي 0.864 3.27

8-12-

17-24  

 3 موافق 0.974 3.74 الدعم

10-13-

19 

 7 حيادي 0.577 3.27 الانسجام

المناخ  

التنظيمي 

 ككل

 - موافق 0.653 3.61

 المصدر من إعداد الباحث

 

التنظيمي  مناخ( أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول ال5يبين الجدول رقم )

حيث بلغ المتوسط الحسابي  ،تقع ضمن عبارة موافق ،لعاملين في المنظمات غير الربحيةلدى ا
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وقد احتل بعد الاستقللية المرتبة الأولى بمتوسط  ،(0.65( وبانحراف معياري )3.61الكلي )

( يليه 3.74ثم الدعم بمتوسط حسابي )( 3.79( ويلي ذلك الثقة بمتوسط حسابي )3.9حسابي )

( ثم العدالة والإنصاف 3.49( ثم التقدير بمتوسط حسابي )3.62الإبداع بمتوسط حسابي )

 (.3.27سجام بمتوسط حسابي )( وجاء في المرتبة الأخيرة الان3.27بمتوسط حسابي )

تعليقاا على ما سبق يجد الباحث أن المناخ التنظيمي يهدف إلى خلق المناخ الأمثل الذي من 

في مجال الإبداع يشجع المشرفين العاملين لتحسين طريقة القيام  ،شأنه تحسين أداء العاملين

لتي تؤثر في طريقة أدائهم ما في مجال الاستقللية يصنع العاملين معظم القرارات اأ ،بالعمل

دراكه السريع للأداء الجيد ،لعملهم ومن  ،كما أن المشرفين على العاملين يتمتعون بنزاهة كبيرة وا 

العاملين في المنظمة  فإنبالإضافة إلى ذلك  ،السهل التكلم معه حول المشاكل المتعلقة بالعمل

  يميلون للتعاي  مع بعضهم البعض بشكل جيد. 

 

 ابة على التساؤل الثانيالإج 3-3-2

 آراؤهيمالمعياري لإجابات المستقصيى المتوسط الحسابي والانحراف ( قيم 6يبين الجدول رقم )

 على عبارات المحور الثاني المتعلق بالالتزام التنظيمي

على عبارات المحور الثاني المتعلق بالالتزام  آراؤهمالمعياري لإجابات المستقصى  المتوسط الحسابي والانحراف(: قيم 6الجدول رقم )

 التنظيمي.

تسلسل 

 الفقرات

المتوسط  البعد

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الترتيب المستوى

30-37  1 موافق 0.72 3.72الالتزام  
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 العاطفي

38-45 الالتزام  

 الاستمراري

 2 موافق 0.76 3.51

46-53 الالتزام  

 المعياري

 3 موافق 0.61 3.16

الالتزام  

التنظيمي 

 ككل

 - موافق 0.51 3.46

 المصدر من إعداد الباحث

 

( أن المتوسييطات الحسييابية لاسييتجابات أفييراد العينيية حييول الالتييزام التنظيمييي 6يبييين الجييدول رقييم )

حييث بليغ المتوسيط الحسيابي  ،لدى العاملين فيي المنظميات غيير الربحيية تقيع ضيمن عبيارة موافيق

( وقيد احتيل الالتيزام العياطفي المرتبية الأوليى بمتوسيط حسيابي 0.51( وبيانحراف معيياري )3.46)

( فيي حيين جياء بعيد الالتيزام 3.51ويلي ذلك بعد الالتزام الاستمراري بمتوسيط حسيابي ) ،(3.72)

 (.3.16المعياري في المرتبة الثالثة والأخيرة بمتوسط حسابي )

تعليقاا على ميا سيبق يجيد الباحيث أن الالتيزام العياطفي ييدل عليى أن العياملين فيي المنظميات غيير 

ويريييد  ،لأنييه يوافييق علييى أهييدافها وقيمهييا ،الربحييية لييديهم رغبيية فييي الاسييتمرار بالعمييل فييي المنظميية

حيية ويعتبير ذليك أميراا منطقيياا حييث تلعيب المنظميات غيير الرب ،المشاركة في تحقيق هذه الأهداف

دورا هامييياا فيييي تحسيييين الأوضييياع الحاليييية التيييي أثيييرت عليييى الكثيييير مييين العيييائلت السيييورية نتيجييية 

 . وذلك يحقق الرضا الذاتي لهؤلاء العاملين ،الأوضاع الحالية التي تشهدها سورية
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 الإجابة على التساؤل الثالث 3-3-3

 آراؤهيملإجابات المستقصيى ( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 7يبين الجدول رقم )

 .على عبارات المحور الثالث المتعلق بالرغبة في ترك العمل

على عبارات المحور الثالث المتعلق بالرغبة  آراؤهم(: قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات المستقصى 7الجدول رقم )

 في ترك العمل.

المتوسط  البعد الفقرة

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الترتيب المستوى

نية ترك  54

 العمل

 2 غير موافق 1.19 2.02

نية ترك  55

 العمل

 4 غير موافق 1.27 2.52

نية ترك  56

 العمل

 3 غير موافق 1.17 2.15

نية ترك  57

 العمل

 1 غير موافق 1.18 2.00

نية ترك  

 العمل ككل

2.17 

 

 - غير موافق 1.04

 المصدر من إعداد الباحث
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( أن المتوسطات الحسابية لاستجابات أفراد العينة حول نية ترك العمل لدى 7يبين الجدول رقم )

حيث بلغ المتوسط الحسابي  ،العاملين في المنظمات غير الربحية تقع ضمن عبارة غير موافق

 .(1.04( وبانحراف معياري )2.17)

 اختبار الفرضيات 3-5

 ،دلالة معنوية للمناخ التنظيمي )الإبداع يوجد أثر ذو: H1الفرضية الأولى  3-5-1

والانسجام( في الالتزام التنظيمي  ،الدعم ،نصافوالإ العدالة ،الثقة ،الاستقللية ،التقدير

 الاستمراري والمعياري( ،)العاطفي

 

 :الفرضية الفرعية الأولى 3-5-1-1

 H-1-1الثقييية ،الاسييتقللية ،التقييدير ،يوجييد أثيير ذو دلاليية معنويييية للمنيياخ التنظيمييي )الإبيييداع، 

 .والانسجام( في الالتزام التنظيمي العاطفي ،الدعم ،والإنصاف العدالة

 :اختبار الانحدار المتعدد

( يتضييمن الأبعيياد السييبعة Stepwiseقمنييا بإنشيياء نمييوذج انحييدار متعييدد متييدرج )بطريقيية 

كمتغير تابع وتبين الجداول التالية  ،كمتغيرات مستقلة والالتزام العاطفي ،للمناخ التنظيمي

 نتائج الاختبار:
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نمييياذج انحيييدار  3( بيييأن البرنيييامج الإحصيييائي قيييد قييياد إليييى تشيييكيل 8يبيييين الجيييدول رقيييم )

متعاقبة فالنموذج الأول تضمن متغير الإبداع فقط بوصيفه البعيد الأكثير أهميية مين أبعياد 

بلغيييت قيمييية معاميييل التحدييييد  المنييياخ التنظيميييي فيييي التيييأثير عليييى الالتيييزام العييياطفي حييييث

وبالتيالي يمكين القيول بيأن بعيد الإبيداع بوصيفه  ،0.408الخياص بيالنموذج الأول المعدل 

% ميين التغيييرات فييي الالتييزام العيياطفي لييدى 40.8بعييداا ميين أبعيياد المنيياخ التنظيمييي يفسيير 

 المشمولين بالدراسة. العاملين

سيتقللية كبعيد آخير مين أبعياد المنياخ أما النموذج الثاني فقد تضمن بالإضيافة للإبيداع الا

وقيييد بلغيييت قيمييية معاميييل  ،التنظيميييي ذات التيييأثير الجيييوهري فيييي محيييور الالتيييزام العييياطفي

وهييذا يييدل علييى أن بعييدي الإبييداع والاسييتقللية  ،0.453للنمييوذج الثيياني  المعييدل التحديييد

تقصييى % ميين التباينييات فييي محييور الالتييزام العيياطفي لييدى المس45.3مجتمعييين يفسييران 

% فيي 4.8، وقيد أدى إدخيال بعيد الاسيتقللية فيي النميوذج الثياني إليى زييادة قيدرها آراؤهم

القييدرة التفسيييرية لنمييوذج الانحييدار الثيياني بالمقارنيية مييع الأول والييذي يتضييمن بعييد الإبييداع 

عنييد  العيياملينفقييط، وقييد كانييت هييذه الزيييادة ذات أثيير جييوهري فييي الالتييزام العيياطفي لييدى 

 .0.05 مستوى دلالة

 ،أمييا النمييوذج الثالييث فقييد تضييمن بالإضييافة لكييل ميين الإبييداع والاسييتقللية بعييد الانسييجام 

 ،كبعد ثالث من أبعاد المناخ التنظيمي ذات التيأثير الجيوهري فيي محيور الالتيزام العياطفي

وهذا يدل على أن بعيدي  ،0.488 لثللنموذج الثاالمعدل وقد بلغت قيمة معامل التحديد 

% ميين التباينييات فييي محييور الالتييزام 48.8تفسيير حييوالي  لاسييتقللية والانسييجامع واالإبييدا

، وقيد أدى إدخيال بعيد الانسيجام فيي النميوذج الثاليث إليى آراؤهيمالعاطفي لدى المستقصى 
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% فيييي القيييدرة التفسييييرية لنميييوذج الانحيييدار الثاليييث بالمقارنييية ميييع الثييياني 3.6زييييادة قيييدرها 

تقللية فقييط، وقيد كانيت هيذه الزييادة ذات أثير جييوهري واليذي يتضيمن بعيدي الإبيداع والاسي

 .0.05عند مستوى دلالة  العاملينفي الالتزام العاطفي لدى 

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ التنظيمي  المتعدد(: قيم معامل التحديد وتغيراتها للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 8الجدول رقم )

 على الالتزام العاطفي. 

Model Summaryd 

Model R 

R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 
F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 0.640
a
 0.410 0.408 4.43856 0.410 173.676 1 250 0.000 

2 0.676
b
 0.457 0.453 4.26448 0.048 21.826 1 249 0.000 

3 0.703
c
 0.494 0.488 4.12688 0.036 17.882 1 248 0.000 

a. Predictors: (Constant)، الإبداع 

b. Predictors: (Constant)، الإبداع،  الاستقلالية 

c. Predictors: (Constant)، الإبداع، ،الاستقلالية   الانسجام 

d. Dependent Variable:  الالتزام العاطفي 

 الباحثالمصدر من إعداد 

 

( ثوابت معادلات نماذج الانحدار المتعاقبة. إن ثوابت نميوذج الانحيدار 9ويبين الجدول )

الثالييث هييي مييا تعنينييا بشييكل رئيييس باعتبارهييا تتضييمن الخطييوة النهائييية فييي التحليييل والتييي 

والتييي كييان لهييا أثيير جييوهري فييي  ،اد المنيياخ التنظيمييي المحتملييةتضييمنت إدخييال كييل أبعيي

وكميا قلنيا فيإن أبعياد المنياخ التنظيميي  ،0.05العياطفي عنيد مسيتوى دلالية محور الالتيزام 

 –الاســـتقلالية  –الإبـــداع التيييي ثبتيييت أهميتهيييا فيييي التيييأثير عليييى الالتيييزام العييياطفي هيييي: 

وجوهري في الالتزام العياطفي. ويمكين  طردي. وقد كان لهذه الأبعاد الثلثة أثر الانسجام

أن نلحظ بأن الإبداع كان البعد الأكثير أهمييةا مين بيتا من خلل النظر إلى قيم الثوابت 

أبعاد المناخ التنظيمي في التأثير على الالتزام العاطفي، تبعه بعيد الانسيجام ومين ثيم بعيد 
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أما بقية الأبعاد الأخرى للمناخ التنظيمي فلم يكن لها أثر جوهري في الالتزام  ،الاستقللية

 .)في كل المراحل(المتعددلانحدار ا وجرى استبعادها من نموذج ،العاطفي

يمكيين كتابيية معادليية الانحييدار المتعييدد الخاصيية بييأثر أبعيياد المنيياخ التنظيمييي فييي الالتييزام 

 موضع الدراسة كما يلي: العاملينالعاطفي لدى 

الاستقلالية( +   0.354الإبداع( + ) 0.976+ ) 5.130لتزام العاطفي = الا 

 الانسجام(.  0.541)

"ملحظيييية هاميييية: إن كييييل الأبعيييياد الخاصيييية بالمنيييياخ التنظيمييييي وكييييذلك محيييياور الالتييييزام 

علييى  العييامليندرجييات إجابييات  مجمــوعالتنظيمييي قييد جييرى تكوينهييا إحصييائياا ميين خييلل 

أو المحيياور مييع الانتبيياه بييالطبع إلييى العبييارات  ،العبييارات التييي تمثييل كييل ميين هييذه الأبعيياد

 نتها محاور الالتزام التنظيمي الثلثة.والتي تضم ،ذات المضمون العكسي

 

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ التنظيمي على الالتزام المتعدد(: قيم الثوابت للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 9الجدول رقم )

 العاطفي. 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 16.368 1.054  15.536 0.000 

 0.000 13.179 0.640 0.094 1.233 الإبداع

2 

(Constant) 9.286 1.823  5.094 0.000 

 0.000 12.861 0.607 0.091 1.169 الإبداع

 0.000 4.672 0.221 0.085 0.399 الاستقلالية

3 (Constant) 5.130 2.019  2.541 0.012 
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 0.000 9.840 0.507 0.099 0.976 الإبداع

 0.000 4.242 0.195 0.083 0.354 الاستقلالية

 0.000 4.229 0.219 0.128 0.541 الانسجام

a. Dependent Variable:  الالتزام العاطفي 

 المصدر من إعداد الباحث

 

 :الثانيةالفرضية الفرعية  3-5-1-2

 H-1-2 الثقييية ،الاسييتقللية ،التقييدير ،معنويييية للمنيياخ التنظيمييي )الإبيييداعيوجييد أثيير ذو دلاليية، 

 .الاستمراريوالانسجام( في الالتزام التنظيمي  ،الدعم ،والإنصاف العدالة

 اختبار الانحدار المتعدد

إنشيياء نميييوذج  -وبشييكل مشييابه لميييا قمنييا بييه عنيييد اختبييار الفرضييية الفرعيييية الأولييى -تييمَّ 

( يتضيييمن الأبعييياد السيييبعة للمنييياخ التنظيميييي Stepwiseيقييية انحيييدار متعيييدد متيييدرج )بطر 

 كمتغيرات مستقلة والالتزام الاستمراري كمتغير تابع وتبين الجداول التالية نتائج الاختبار:

( بييأن البرنييامج الإحصييائي قييد قيياد إلييى تشييكيل نمييوذجي انحييدار 10يوضييح الجييدول رقييم )

بوصفه البعد الأكثير الأهميية مين أبعياد  متعاقبين فالنموذج الأول تضمن متغير الثقة فقط

 حيييث بلغييت قيميية معامييل التحديييد ،المنيياخ التنظيمييي فييي التييأثير علييى الالتييزام الاسييتمراري

وبالتالي يمكن القول بأن بعد الثقية بوصيفه بعيداا  0.023الخاص بالنموذج الأول  المعدل

الاسيييتمراري ليييدى % مييين التغييييرات فيييي الالتيييزام 2.3مييين أبعييياد المنييياخ التنظيميييي يفسييير 

 المشمولين بالدراسة. العاملين

أميييا النميييوذج الثييياني فقيييد تضيييمن بالإضيييافة للثقييية التقيييدير كبعيييد آخييير مييين أبعييياد المنييياخ 

التنظيمييي ذات التييأثير الجييوهري فييي محييور الالتييزام الاسييتمراري. وقييد بلغييت قيميية معامييل 
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مجتمعين  الثقة والتقديروهذا يدل على أن بعدي  0.053للنموذج الثاني المعدل التحديد 

، وقيد آراؤهيم% من التباينات في محور الالتيزام الاسيتمراري ليدى المستقصيى 5.3يفسران 

% فييي القييدرة التفسيييرية 3.3أدى إدخييال بعييد التقييدير فييي النمييوذج الثيياني إلييى زيييادة قييدرها 

انيت هيذه لنموذج الانحدار الثاني بالمقارنة مع الأول والذي يتضمن بعد الثقة فقط، وقيد ك

 .0.05عند مستوى دلالة  العاملينالزيادة ذات أثر جوهري في الالتزام الاستمراري لدى 

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ التنظيمي المتعدد(: قيم معامل التحديد وتغيراتها للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 10الجدول رقم )

 على الالتزام الاستمراري. 

 

Model Summaryc 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R 

Square 

Change 

F Change df1 df2 
Sig. F 

Change 

1 0.165
a
 0.027 0.023 5.99440 0.027 6.968 1 250 0.009 

2 0.246
b
 0.061 0.053 5.90214 0.033 8.877 1 249 0.003 

a. Predictors: (Constant)، الثقة 

b. Predictors: (Constant)، الثقة،  التقدير 

c. Dependent Variable:  الالتزام الاستمراري 

 المصدر من إعداد الباحث

إن ثوابت نموذج الانحدار الثاني  ،( ثوابت معادلات نماذج الانحدار المتعاقبة11ويبين الجدول )

هي ما تعنينا بشكل رئيس باعتبارها تتضمن الخطوة النهائية في التحليل والتي تضمنت إدخال 

والتي كان لها أثر جوهري في محور الالتزام الاستمراري  ،كل أبعاد المناخ التنظيمي المحتملة

ظيمي التي ثبتت أهميتها في التأثير وكما قلنا فإن أبعاد المناخ التن ،0.05عند مستوى دلالة 

وجوهري في  طردي. وقد كان لهذين البعدين أثر التقدير –الثقة على الالتزام الاستمراري هي: 

أن نلحظ بأن الثقة كان البعد الالتزام الاستمراري. ويمكن من خلل النظر إلى قيم الثوابت بيتا 



75 
 

أثير على الالتزام الاستمراري، تبعه بعد التقدير. الأكثر أهميةا من أبعاد المناخ التنظيمي في الت

أما بقية الأبعاد الأخرى للمناخ التنظيمي فلم يكن لها أثر جوهري في الالتزام الاستمراري وجرى 

 .)في كل المراحل(المتعدداستبعادها من نموذج الانحدار 

مييي فييي الالتييزام يمكيين كتابيية معادليية الانحييدار المتعييدد الخاصيية بييأثر أبعيياد المنيياخ التنظي

 موضع الدراسة كما يلي: العاملينالاستمراري لدى 

 التقدير(  0.460الثقة( + )  0.533+ ) 24.366م الاستمراري = الالتزا

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ التنظيمي على الالتزام المتعدد(: قيم الثوابت للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 11)الجدول رقم 

 الاستمراري. 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 23.729 1.676  14.159 0.000 

 0.009 2.640 0.165 0.086 0.228 الثقة

2 

(Constant) 24.366 1.664  14.644 0.000 

 0.000 4.005 0.386 0.133 0.533 الثقة

 0.003 2.979 0.287 0.154 0.460 التقدير

a. Dependent Variable:  الالتزام الاستمراري 

 المصدر من إعداد الباحث

 

 :الثالثةالفرضية الفرعية  3-5-1-3

 H-1-3الثقييية ،الاسييتقللية ،التقييدير ،التنظيمييي )الإبيييداع يوجييد أثيير ذو دلاليية معنويييية للمنيياخ، 

 .المعياريوالانسجام( في الالتزام التنظيمي  ،الدعم ،والإنصاف العدالة

 :اختبار الانحدار المتعدد
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إنشياء  -وبشكل مشابه لما قمنا به عند اختبار الفرضييتين الفيرعيتين الأوليى والثانيية -تمَّ 

( يتضييييمن الأبعيييياد السييييبعة للمنيييياخ Stepwiseنمييييوذج انحييييدار متعييييدد متييييدرج )بطريقيييية 

كمتغير تابع وتبين الجيداول التاليية نتيائج  ،كمتغيرات مستقلة والالتزام المعياري ،التنظيمي

 الاختبار:

انحييدار  ( بييأن البرنييامج الإحصييائي قييد قيياد إلييى تشييكيل نمييوذجي  12الجييدول رقييم ) يوضييح

متعاقبين فالنموذج الأول تضيمن متغيير الاسيتقللية فقيط بوصيفه البعيد الأكثير أهميية مين 

 حيث بلغت قيمة معامل التحديد ،أبعاد المناخ التنظيمي في التأثير على الالتزام المعياري

وبالتييييالي يمكيييين القييييول بييييأن بعييييد الاسييييتقللية  ،0.072الأول الخيييياص بييييالنموذج  المعييييدل

% من التغيرات فيي الالتيزام المعيياري 7.2يفسر  ،بوصفه بعداا من أبعاد المناخ التنظيمي

 المشمولين بالدراسة. العاملينلدى 

مييين أبعييياد  ،الإبيييداع كبعيييد آخييير ،أميييا النميييوذج الثييياني فقيييد تضيييمن بالإضيييافة للسيييتقللية

وقيييد بلغيييت قيمييية  ،يميييي ذات التيييأثير الجيييوهري فيييي محيييور الالتيييزام المعيييياريالمنييياخ التنظ

الاســتقلالية وهييذا يييدل علييى أن بعييدي  ،0.121للنمييوذج الثيياني  المعييدل معامييل التحديييد

% مييين التباينيييات فيييي محيييور الالتيييزام المعيييياري ليييدى 12.1مجتمعيييين يفسيييران  والإبـــداع

فيييي النميييوذج الثييياني إليييى زييييادة قيييدرها  ، وقيييد أدى إدخيييال بعيييد الإبيييداعآراؤهيييمالمستقصيييى 

واليذي يتضيمن  ،بالمقارنية ميع الأول ،% في القدرة التفسيرية لنموذج الانحدار الثياني5.3

بعد الاسيتقللية فقيط، وقيد كانيت هيذه الزييادة ذات أثير جيوهري فيي الالتيزام المعيياري ليدى 

 .0.05عند مستوى دلالة  العاملين
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والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ  ،المتعدد(: قيم معامل التحديد وتغيراتها للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 12الجدول رقم )

 التنظيمي على الالتزام المعياري. 

 

Model Summaryc 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 
F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 0.275
a
 0.076 0.072 4.64842 0.076 20.508 1 250 0.000 

2 0.358
b
 0.128 0.121 4.52306 0.053 15.050 1 249 0.000 

a. Predictors: (Constant)، الاستقلالية 

b. Predictors: (Constant)، الاستقلالية،  الإبداع 

c. Dependent Variable: الالتزام المعياري 

 المصدر من إعداد الباحث

 

( ثوابيييييت معيييييادلات نميييياذج الانحيييييدار المتعاقبييييية. إن ثوابيييييت نميييييوذج 13ويبييييين الجيييييدول )

الانحييييدار الثيييياني هييييي مييييا تعنينييييا بشييييكل رئيييييس باعتبارهييييا تتضييييمن الخطييييوة النهائييييية فييييي 

والتيي كيان لهيا أثير  ،والتي تضيمنت إدخيال كيل أبعياد المنياخ التنظيميي المحتملية ،التحليل

وكما قلنا فإن أبعاد المناخ  ،0.05جوهري في محور الالتزام المعياري عند مستوى دلالة 

 -الاســـتقلالية التنظيميييي التيييي ثبتيييت أهميتهيييا فيييي التيييأثير عليييى الالتيييزام المعيييياري هيييي: 

ويمكين ميين  ،وجيوهري فيي الالتييزام المعيياري طــردي. وقيد كييان لهيذين البعيدين أثير الإبـداع

أن نلحيظ بيأن بعيد الاسيتقللية هيو البعيد الأكثير أهمييةا خلل النظر إلى قيم الثوابت بيتا 

 من أبعاد المناخ التنظيمي في التأثير على الالتزام المعياري، تبعه بعد الإبداع.

يمكيين كتابيية معادليية الانحييدار المتعييدد الخاصيية بييأثر أبعيياد المنيياخ التنظيمييي فييي الالتييزام 

 موضع الدراسة كما يلي: العاملينياري لدى المع
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 الإبداع(  0.374الاستقلالية( + )  0.364+ ) 14.146الالتزام المعياري = 

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ التنظيمي على الالتزام  ،المتعدد(: قيم الثوابت للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 13الجدول رقم )

 المعياري. 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 17.181 1.817  9.456 0.000 

 0.000 4.529 0.275 0.092 0.417 الاستقلالية

2 

(Constant) 14.146 1.933  7.317 0.000 

 0.000 4.020 0.241 0.091 0.364 الاستقلالية

 0.000 3.879 0.232 0.096 0.374 الإبداع

a. Dependent Variable: الالتزام المعياري 

 المصدر من إعداد الباحث

 

 ،يوجد أثر ذو دلالة معنوية للمناخ التنظيمي )الإبداع: H2الفرضية الثانية  3-5-2

 .والانسجام( على نية ترك العمل ،الدعم ،والإنصافالعدالة   ،الثقة ،الاستقللية ،التقدير

 

المنظميات  عيامليولتحري الأثر اليدقيق لمختليف أبعياد المنياخ التنظيميي فيي نيية تيرك العميل ليدى 

مين خيلل عميل نميوذج انحيدار وذليك  ،قمنيا بتطبييق اختبيار الانحيدار المتعيدد ،المشمولة بالدراسة

كمتغييرات مسييتقلة  ،منياخ التنظيمييي( يتضيمن الأبعيياد السيبعة للStepwiseمتعيدد متيدرج )بطريقيية 

 وتبين الجداول التالية نتائج الاختبار: ،ونية ترك العمل كمتغير تابع

انحيدار متعياقبين  ( بأن البرنامج الإحصائي قيد قياد إليى تشيكيل نميوذجي  14يبين الجدول رقم )

التنظيميي فالنموذج الأول تضمن بعد الدعم فقط بوصيفه البعيد الأكثير أهميية مين أبعياد المنياخ 
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المنظميات المشيمولة بالدراسية، حييث بلغيت قيمية  عيامليفي التيأثير عليى نيية تيرك العميل ليدى 

وبالتيييالي يمكييين القيييول بيييأن اليييدعم  ،0.233الخييياص بيييالنموذج الأول  المعيييدل معاميييل التحدييييد

% مييين التغييييرات فيييي نيييية تيييرك العميييل ليييدى 23.3بوصيييفه أحيييد أبعييياد المنييياخ التنظيميييي يفسييير 

 المشمولين بالدراسة. العاملين

كبعيد آخير ميين  ،والإنصياففقيد تضيمن بالإضيافة لبعييد اليدعم بعيد العدالية  ،أميا النميوذج الثياني

وقد بلغت قيمة معاميل  ،أبعاد المناخ التنظيمي ذات التأثير الجوهري في محور نية ترك العمل

ـــدعم يميييي "وهيييذا ييييدل عليييى أن بعيييدي المنييياخ التنظ 0.26للنميييوذج الثييياني  المعيييدل التحدييييد ال

ــة % ميين التباينييات فييي محييور نييية تييرك العمييل لييدى 26" مجتمعييين يفسييران والإنصــاف والعدال

% فييي 3، وقيد أدى إدخييال بعيد العداليية فيي النمييوذج الثياني إلييى زييادة قييدرها آراؤهييمالمستقصيى 

وقد  والذي تضمن بعد الدعم فقط، ،القدرة التفسيرية لنموذج الانحدار الثاني بالمقارنة مع الأول

 .0.05عند مستوى دلالة  العاملينكانت هذه الزيادة ذات أثر جوهري في نية ترك العمل لدى 

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ  ،المتعدد(: قيم معامل التحديد وتغيراتها للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 14الجدول رقم )

 التنظيمي على نية ترك العمل. 

Model Summaryc 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 
F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 0.486
a
 0.236 0.233 3.64095 0.236 77.407 1 250 0.000 

2 0.516
b
 0.266 0.260 3.57703 0.030 10.014 1 249 0.002 

a. Predictors: (Constant)، الدعم 

b. Predictors: (Constant)، والإنصاف،الدعم  العدالة 

c. Dependent Variable: النية في ترك العمل 

 المصدر من إعداد الباحث
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إن ثوابت نموذج الانحيدار الثياني  ،( ثوابت معادلات نماذج الانحدار المتعاقبة15ويبين الجدول )

والتيي تضيمنت إدخيال  ،هي ما تعنينا بشكل رئيس باعتبارها تتضيمن الخطيوة النهائيية فيي التحلييل

 عيامليوالتيي كيان لهيا أثير جيوهري فيي نيية تيرك العميل ليدى  ،كل أبعياد المنياخ التنظيميي الممكنية

وكميييا ذكرنيييا فيييإن أبعييياد المنييياخ  ،0.05وذليييك عنيييد مسيييتوى دلالييية  ،المنظميييات المشيييمولة بالدراسييية

. والإنصـاف العدالـة –الـدعم التنظيمي التي ثبتت أهميتها في التيأثير عليى نيية تيرك العميل هيي: 

وجوهري في نية ترك العمل. ويمكن من خلل النظر إلى قيم  عكسيوقد كان لهذين البعدين أثر 

ميييةا ميين أبعيياد المنيياخ التنظيمييي فييي نلحييظ بييأن الييدعم هييو البعييد الأكثيير أهالثوابييت بيتييا المعيارييية 

. أميييا الأبعييياد الأخيييرى الباقيييية والإنصييياف نيييية تيييرك العميييل، ويتبعيييه فيييي ذليييك بعيييد العدالييية تخفييييض

وجيرى اسيتبعادها مين نميوذج  ،فلم يكن لهيا أي أثير جيوهري فيي نيية تيرك العميل ،للمناخ التنظيمي

 )في كل المراحل(.المتعددالانحدار 

حدار المتعدد الخاصة بأثر أبعاد المناخ التنظيمي في نية ترك العميل ليدى يمكن كتابة معادلة الان

 موضع الدراسة كما يلي: العاملين

 (والإنصاف العدالة  0.392) -الدعم(   0.334) - 17.539ية ترك العمل = ن

والذي يدرس تأثير أبعاد المناخ التنظيمي على نية ترك المتعدد(: قيم الثوابت للمراحل المتتالية لنموذج الانحدار 15الجدول رقم )

 العمل. 

 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 16.459 0.911  18.076 0.000 

 0.000 8.798- 0.486- 0.059 0.519- الدعم

2 (Constant) 17.539 0.957  18.318 0.000 
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 0.000 4.053- 0.313- 0.082 0.334- الدعم

والإنصاف العدالة  -0.392 0.124 -0.244 -3.165 0.002 

a. Dependent Variable: النية في ترك العمل 

 المصدر من إعداد الباحث

 

 مناقشة النتائج 3-6

دلالة معنوية في الالتزام التنظيمي. حيث أن ذو  يؤثر تأثيراا دلت النتائج على أن المناخ التنظيمي 

أي أنه  ،% من التغيرات في الالتزام العاطفي49الاستقللية والإبداع يفسر  ،محور الانسجام

مثل  ،لم يذكرها النموذج الرياضي ،% تقريباا من التباينات التي تفسر الالتزام العاطفي51هناك 

وغيرها من المتغيرات التي تؤثر في الالتزام العاطفي.  ،من الوظيفيالأ ،الضغط ،الرضا الوظيفي

بالتالي لزيادة الالتزام العاطفي على المشرفين القيام بتشجيع العاملين على تطوير أفكارهم 

وتحسين طريقة القيام بالعمل وجعل القرارات التي تؤثر في طريقة أداء العمل من صنع العاملين 

كما أثبتت الفرضية أن  ،والتعاي  الجيد بين العاملين ،د روح الفريقبالإضافة إلى أن تسو 

وذلك من خلل بعدي التقدير  ،%12.1مساهمة المناخ التنظيمي في الالتزام المعياري هي 

وذلك من خلل  ،%5.3والثقة في حين مساهمة المناخ التنظيمي في الالتزام الاستمراري هي 

من حيث أن المناخ  ، (Riad et. al, 2016)بعدي الاستقللية والثقة. وهذا يتفق مع دراسة 

 .Bahrmai et)دلالة معنوية على الالتزام العاطفي و تختلف مع دراسة ذو  التنظيمي يؤثر تأثيراا 

al, 2016) تجنب هو الذي يؤثر على الالتزام العاطفيفي أن فقط بعد ال.  

للمناخ التنظيمي على نية ترك العمل حيث فسر بعدي  اا عكسي اا كما بينت النتائج أن هنالك تأثير 

% 74% من التباينات في نية ترك العمل مما يدل على أنه هنالك 26والدعم  والإنصاف العدالة

وهذا يدل على أن كلما عامل  ،ة ترك العملمن العوامل الأخرى التي تفسر التباينات في ني
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وقات الأفي  اا هم مهامونولم يكلف ،وقدموا لهم الدعم المناسب ،العاملين بطريقة عادلة ونالمشرف

والجدير بالذكر أن هذه النتائج تتفق مع دراسة  ،كلما قلت نية ترك العمل لدى العاملين ،حرجة

(Fernands, 2016) ،  ونية ترك العمل ،بين العدالة والدعموالتي خلصت إلى وجود علقة، 

والتي خلصت إلى عدم وجود علقة بين المناخ  (Johnston, 2013)وتختلف مع دراسة 

 التنظيمي ونية ترك العمل.
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 خاتمة البحث

 نتائج البحث:

استجابات أفراد العينة حول المناخ التنظيمي جاءت ضمن  :أنإلى توصلت النتائج  -1

ويليه  ،ويلي بعد ذلك الثقة ،وقد جاء بعد الاستقللية في الدرجة الأولى ،درجة الموافقة

العدالة والإنصاف الخامسة والسادسة بعد التقدير و  وجاء في المرتبة ،ثم الإبداع ،الدعم

 د الانسجام.وفي المرتبة الأخيرة جاء بع ،على التوالي

استجابات أفراد العينة حول الالتزام التنظيمي جاءت ضمن  :أن إلى توصلت النتائج -2

جاء الالتزام المعياري و  ،حتل الالتزام العاطفي المرتبة الأولىاوقد  ،درجة الموافقة

 .والاستمراري في المرتبة الثانية والثالثة على التوالي

العينة حول نية ترك العمل جاءت ضمن درجة  استجابات أفراد :أنإلى توصلت النتائج  -3

 عدم الموافقة.

دلالة معنوية في الالتزام العاطفي والمعياري و ذو  يؤثر المناخ التنظيمي تأثيراا  -4

 حيث: ،الاستمراري

a. ذو  تأثيراا  الإبداع والانسجام ،تؤثر أبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الاستقللية

 العاطفي.دلالة معنوية في الالتزام 

b. لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الدعم، 

 الثقة والتقدير في الالتزام العاطفي. ،والإنصافالعدالة 

c.  دلالة معنوية في ذو  تؤثر أبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الثقة والتقدير تأثيراا

 الالتزام الاستمراري.
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d. لة معنوية لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الابداعلا يوجد تأثير ذو دلا، 

 الاستقللية في الالتزام الاستمراري. ،والإنصافالعدالة  ،الدعم ،الانسجام

e.  تؤثر أبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الابداع والاستقللية تأثيراا ذو دلالة

 معنوية في الالتزام المعياري.

f.  معنوية لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الثقةلا يوجد تأثير ذو دلالة، 

 التقدير في الالتزام المعياري. ،والإنصافالعدالة  ،الدعم ،الانسجام

g.  لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الدعم

 والعدالة والإنصاف على الالتزام التنظيمي.

 دلالة معنوية في نية ترك العمل حيث:و ذ يؤثر المناخ التنظيمي تأثيراا  -5

a.  دلالة ذو  تأثيراا  والإنصافتؤثر أبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الدعم العدالة

 معنوية في نية ترك العمل.

b. لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد المناخ التنظيمي المتمثلة في الثقة، 

 في نية ترك العمل.التقدير  ،والإنصافالعدالة  ،الدعم ،الانسجام
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 :التوصيات

داء الجيد للعاملين شرفين في المنظمات على اكتشاف الأ  العمل على زيادة قدرة الم .1

علمهم بنقاط قوتهم.  وا 

 .تفهم ظروف العاملين وعدم إعطائهم لمهام في أوقات حرجة .2

 ير للعاملين عند قيامهم بعمل جيد.زيادة التقد .3

وذلك عن  سوريةغير الربحية في  لدى العاملين في المنظماتالعمل على تعزيز الالتزام  .4

 طريق: 

a.  يجاد طرق  عملهمالقيام ب طرقتحسين على لعاملين اتشجيع وتطوير أفكارهم وا 

 جديدة للتغلب على مشكلت العمل.

b. .تعزيز روح الفريق والتعاي  بين العاملين 

c.  لهم بتنظيم السماح للعاملين بأخذ حيز من الاستقللية عن طريق السماح

قرارات التي تؤثر الواتخاذ  ،وتحديد إجراءاته بالطريقة التي يرونها أفضل ،عملهم

 على طريقة أداء عملهم وطريقة تقييمه.

d. وقادرون على التأقلم مع  ،التركيز على تعيين مشرفين ذوي ثقة يتمتعون بنزاهة

 تابعيهم والوفاء بوعودهم وحفاظ أسرارهم.

e.  الجيد للعاملين وتقديره.الثناء على الأداء 

وذلك عن  سوريةالعمل على تقليل نية ترك العمل في المنظمات غير الربحية في  .5

 طريق:
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a. ما دائم حتى عندما يقوم العامل بخطأ تقديم الدعم والمساعدة للعاملين بشكل، 

وسؤاله عن  ،والتحدث معه ،للتعلم من أخطائه هوذلك عن طريق الوقوف بجانب

 عرض لها في العمل.المشاكل التي يت

b. أو توبيخ أحد بدون  ،وعدم تمييز أحد على أحد ،معاملة العاملين بطريقة عادلة

 وعدم إعطائهم مهام في أوقاتهم الحرجة.  ،وتفهم ظروفهم ،سبب

 

 والآفاق المستقبلية: ،محددات البحث

  سوريةاقتصرت هذه الدراسة على المنظمات غير الربحية العاملة في. 

 على الاستبيان كأداة أساسية لجمع البيانات. اعتمد الباحث 

 ودقة تقديراتهم الذاتية واستجابتهم ،ارتباط دقة النتائج بمدى تعاون أفراد العينة. 

 

 يقترح الباحث مجموعة من الدراسات المستقبلية:

 ونية ترك  ،دراسة الدور الوسيط لللتزام التنظيمي في العلقة بين المناخ التنظيمي

 .العمل

  العدالة التنظيمية في نية ترك العملأثر. 
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 وزارة التعليم العالي

 المعهد العالي لإدارة الأعمال

الموارد البشرية إدارة قسم  

 

 

 ..نو المحترمالسادة و السيدات 

 طيبة..تحية 

أثر المناخ التنظيمي في على بنود الاستبيان أدناه حول موضوع " بالإجابة أرجو منكم التكرم

وذلك في إطار الحصول على درجة الماجستير في إدارة  ،"الالتزام التنظيمي ونية ترك العمل

 .الموارد البشرية في المعهد العالي لإدارة الأعمال

ولن تستخدم إلا لأغراض البحث  ،وبشكل إجمالي ،الإجابات ستعالج من قبل الباحث فقط كافة

 العلمي.

نما تعبر عن تصوركم الواقعي  ،، وأخرى خطألا توجد إجابة صحيحة ملاحظة: لما هو قائم وا 

   وليس لما ينبغي/أو ترغب بأن يكون.

 

 جزيل الشكر والامتنان ولكم                                                  

 

 الباحث:

 أيهم السليمان    
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 بيانات ديموغرافية و وظيفية:  :أولاا 

 ( ذكر             )   ( أنثى   )  :النوع الاجتماعي (1
 أو أكثر 45) (     44-35 )   (     34-25 )   (    25أقل من  )   ( العمر: (2
   سنوات 6-3) (    واتسن 3)   ( أقل من  :عدد سنوات العمل في المنظمة الحالية (3

 سنوات 10أكثر من )   (     سنة 10 -7)   ( 
  دراسات عليا شهادة جامعية   )   ( )   (    /معهد متوسطثانوية )   ( المؤهل العلمي: (4
 أعمال إدارية / مكتبية  )   (   أعمال ميدانية / تقنية  )   (  :طبيعة العمل (5

  يرجى وضع إشارة أمام الإجابة التي تعبر عن وجهة نظرك:ثانياا: 

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

  المناخ التنظيمي
 يشجعني مشرفي لتحسين طريقة القيام بالعمل  1

My supervisor encourages me to improve on 

the way they do things 

     

 ويبلغني بها  لدييعرف مشرفي نقاط القوة  2

My supervisor knows what my strengths are 

and tells me 

     

 أخطط المهام والأنشطة المكلف بها بنفسي 3

I schedule my own work activities 

     

 أصنع معظم القرارات التي توثر في طريقة أدائي لعملي   4

I make most of the decisions that affect the 
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way I do my work 

 أنظم عملي بالطريقة التي أرى بأنها الأفضل  5

I organize my work as I see best 

     

 المرجح أن يقدم لي مشرفي نصائح سيئةمن غير  6

My supervisor is not likely to give me bad 

advise 

     

 من غير المرجح أن يكلفني مشرفي بمهام في أوقات حرجة 7

My supervisor is not likely to give me hard 

time   

     

  يقدم لي مشرفي الدعم بشكل دائم 8

My supervisor is behind me 100 percent 

     

 يعاملني مشرفي بطريقة عادلة   9

I can count on fair deal from my supervisor 

     

بعضهم  مع يميل الأفراد في منظمتي للتعاي  بشكل جيد 10

 البعض

At the organization people tend to get along 

with each other 

     

  يحتذى به في تأدية الأعماليستشهد بي مشرفي كمثال  11

My supervisor uses me as an example of 
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what to do 

 يدعمني مشرفي لكي أتعلم من أخطائي  12

My supervisor backs me up and lets me learn 

from my mistakes 

     

 تسود روح الفريق بشكل كبير بين زملئي في العمل 13

There is a lot of "team spirit" among my 

workmates 

     

 يتمتع مشرفي بقدر كبير من النزاهة 14

My supervisor has a lot of integrity 

     

يشجعني مشرفي لإيجاد طرق جديدة للتغلب على المشاكل  15

 القديمة

My supervisor encourages me to find new 

ways around old problems 

     

 فهذا يعني أنه يستحق ذلك  ،وبخ مشرفي أحداا ماإذا  16

If my supervisor gives someone "a reprimand،" 

the person probably deserved it 

     

 من السهل التحدث مع مشرفي حول المشاكل المتعلقة بالعمل 17

My supervisor is easy to talk to about work-

related problems 
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 يلتزم مشرفي معي بالتزاماته التي تعهد بها 18

My supervisor follows through on 

commitments made to me 

     

 يفضل العاملون مصالحهم الشخصية على حساب الآخرين 19

At the organization people take a personal 

interest in one another 

     

 بعمليأضع معايير الأداء الخاصة  20

I set the performance standards for my work 

     

 يتميز مشرفي بإدراكه السريع للأداء الجيد  21

My supervisor is quick to recognize good 

performance 

     

 يشجعني مشرفي لتطوير أفكاري 22

My supervisor encourages me to develop my 

ideas 

     

 الاعتماد على مشرفي لتقديم المساعدة عند الحاجةأستطيع  23

I can count on my supervisor to help me 

when I need it 

     

 أحدد إجراءات عملي بنفسي 24

I determine my own work procedure 
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  مشرفي من النوع الذي يمكنني التأقلم معه 25

My supervisor is the kind of person I can level 

with 

     

  م البعضهلمساعدة بعض مةفي المنظيندفع العاملون  26

At the organization people pith in to help each 

other out 

     

  أحصل على التقدير عندما أقوم بتأدية عملي بشكل جيد 27

I can count on a pat on the back when I 

perform well 

     

الوثوق بمشرفي من ناحية الحفاظ على سرية ما أبلغه  يمكنني 28

 به

I can count on my supervisor to keep things I 

tell him/er confidential 

     

 متغير الالتزام التنظيمي
سأكون سعيداا جداا بقضاء بقية حياتي المهنية في هذه  29

 المنظمة

I would be very happy to spend the rest of my 

career with this organization. 

     

أشعر بسعادة عندما أناق  أمور منظمتي مع أشخاص خارج  30

 المنظمة
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I enjoy discussing about my organization with 

people outside it. 

أنا أشعر فعلا أن المشاكل التي تعاني منها هذه المنظمة  31

 تعنيني بشكل شخصي

I really feel as if this organization’s problems 

are my own. 

     

أشعر أنني أستطيع و بسهولة أن ارتبط بمنظمة أخرى  32

 كارتباطي بهذه المنظمة

I think that I could easily become as attached 

to another organization as I am to this one. 

     

 من العائلة ضمن هذه المنظمةلا أشعر انني فرد  33

I do not feel like ‘part of the family’ at my 

organization. 

     

 لا أشعر بارتباط عاطفي بهذه المنظمة 34

I do not feel ‘emotionally attached’ to this 

organization.                              

     

 على المستوى الشخصيهذه المنظمة تعني لي كثيراا  35

This organization has a great deal of personal 

meaning for me. 
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 لا أملك شعوراا قوياا بالإنتماء إلى هذه المنظمة 36

I do not feel a ‘strong’ sense of belonging to 

my organization. 

     

الحالي لا أشعر بالخوف مما قد يحدث فيما لو تركت عملي  37

 في دون توفر فرصة أخرى

I am not afraid of what might happen if I quit 

my job without having another one lined up. 

     

ترك العمل لدى هذه المنظمة سيكون صعباا كثيراا علي حتى  38

 لو أردت ذلك

It would be very hard for me to leave my 

organization right now، even if I wanted to. 

     

ستفقد حياتي الكثير من استقراريتها في حال تركت العمل لدى  39

 هذه المنظمة

Too much in my life would be disrupted if I 

decided to leave my organization now. 

     

 لن يترتب تركي للمنظمة التي أعمل فيها الآن تكلفة كبيرة جداا  40

It wouldn’t be too costly for me to leave my 

organization now. 

     

     في الوقت الحالي، بقائي في هذه المنظمة نابع من حاجتي  41
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 العملللعمل بقدر ماهو نابع من رغبتي 

I feel that I have very few options to consider 

leaving this organization. 

الخيارات والبدائل المتاحة أمامي في سوق العمل أشعر أن  42

 قليلة للتفكير في ترك العمل لدى هذه المنظمة

One of the few serious consequences of 

leaving this organization would be the scarcity 

of available alternatives. 

     

واحدة من النتائج السلبية القليلة التي ستترتب على قرار تركي  43

العمل لدى هذه المنظمة ستكون ندرة البدائل والخيارات 

 الأخرى المتاحة  

One of the few serious consequences of 

leaving this organization would be the scarcity 

of available alternatives. 

     

أحد الأسباب الرئيسية التي تجعلني أتابع العمل لدى هذه   44

المنظمة هو أن تركي لها يعني تضحية شخصية كبيرة من 

قبلي، حيث لا أظن أني سأحصل على ذات المنافع والفوائد 

 التي أحصل عليها في منظمتي إذا عملت لدى منظمة أخرى

One of the major reasons I continue to work 
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for this organization is that leaving would 

require considerable personal sacrifice—

another organization may not match the 

overall benefits I have here. 

الأشخاص غالباا ما ينتقلون هذه الأيام من منظمة  أناعتقد  45

 لأخرى.

I think that people these days move from 

company to company too often. 

     

ن الفرد يجب أن يكون لديه ولاء دائم للمنظمة التي أعتقد ألا  46

 يعمل بها

I do not believe that a person must always be 

loyal to his or her organization. 

     

ن التنقل السريع من منظمة لاخرى لا يبدو لي عملا غير إ 47

 طلقخلقي على الإأ

Jumping from organization to organization 

does not seem at all unethical to me. 

     

إن أحد الأسباب الرئيسية التي تدفعني للستمرار بالعمل في  48

هذه المنظمة هو اعتقادي بأن الولاء شي مهم ولذلك فانني 

 أشعر بالتزام اخلقي بالبقاء
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One of the major reasons I continue to work 

in this organization is that I believe loyalty is 

important and therefore feel a sense of moral 

obligation to remain. 

نني إف ،فضل في مكان آخرألو حصلت على عرض لعمل  49

شعر انني لم أكن محقاا في ترك المنظمة التي كنت أسوف 

 عمل فيهاأ

If I got another offer for a better job elsewhere 

I would not feel it was right to leave my 

organization. 

     

 لقد تعلمت أن أؤمن بقيمة المحافظة على الولاء لمنظمة واحدة 50

I was taught to believe in the value of 

remaining loyal to one organization.  

     

بالنسبة للمنظمة لطالما كانت الأمور أفضل في الماضي  51

قي الأشخاص في منظمة واحدة لمعظم مسيرتهم يبعندما 

 المهنية

Things were better in the days when people 

stayed in one organization for most of their 

careers. 
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المنطقي بعد الآن أن يكون الفرد )سواء أكان لا أظن بأنه من  52

 ذكر أم أنثى( محسوباا على منظمة ما

I do not think that to be a ‘company man’ or 

‘company woman’ is sensible anymore. 

     

 ترك العمل متغير 
 أرغب في ترك هذه المنظمة 53

I want to leave this organization 

     

 عن فرصة عمل أخرى أبحث 54

I am looking for another job 

     

 أخطط لترك هذه المنظمة 55

I am planning to leave this organization 

     

 سأترك وبشكل فعلي هذه المنظمة خلل السنة القادمة 56

I am actually leaving this organization within 

the next year 

     

 حسن تعاونكمشاكرين لكم 

 الباحث:

 أيهم السليمان 


