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 دور الثقافة التنظيمية في تعزيز الالتزام التنظيمي
 دراسة استطلاعية في جامعة كربلاء

 
 م.م. نغم دايخ عبد علي                                                  م.م. محمد فائز حسن 

 المستخلص
 و بالتـالي فهـيالتنظيمي ,  الالتزام تعزيزالثقافة التنظيمية في الذي تضطلع به دور ال تتناول هذه الدراسة 

تعبــر عــن رؤيــة معاصــرة فــي تنــاول الثقافــة التنظيميــة عبــر توجيــه وتكييــف تطبيقــات هــذه الثقافــة لتعزيــز الألتــزام 
و  وحـة بشـأن مـدى علاقـة وتـأثير الثقافـة التنظيميـةلتساؤلات المطر عبر اتمثلت مشكلة الدراسة و قد التنظيمي . 

الالتزام التنظيمي ضمن كليات جامعـة كـربلاء , وسـعت الدراسـة إلـى تحقيـق جملـة مـن الأهـداف  تعزيزفي  ابعادها
ــة  ــة والتطبيقي ــة , وقــد اســتخدمت الاســتبانة  وبالاســتنادالمعرفي ــى فرضــيتين رئيســتين وأخــرى فرعي ــأداةإل جمــع ل ك

 ( كليات في جامعة كربلاء و5, إذ تم توزيعها على عينة مكونة من ) بعينة الدراسةعلومات المتعلقة البيانات والم
العديـد مـن الأسـاليب  تم استخدامجل معالجة البيانات كادر الموظفين المتواجدين في تلك الكليات , ولأ التي شملت

( وكــذلك الانحــدار الخطــي Pearson Correlationالإحصــائية والمتمثلــة بمعامــل الارتبــاط الخطــي لبيرســون )
( للتثبــت مــن معنويــة النمــاذج وذلــك باســتخدام برنـــامج f) و( t( واختبــار )Simple Regressionالبســيط )

(SSPS 20( و )Excel 2013. ) 
يتمثـل بوجـود علاقـة ارتبـاط معنويـة بـين الثقافـة كـان الاساليب الاحصائية عددا مـن النتـائج لعـل ابرزهـا  بينتوقد 

الالتــزام التنظيمــي , وفــي إطــار فــي لثقافــة التنظيميــة لالتنظيميــة والالتــزام التنظيمــي وظهــر ان هنــاك تــأثير معنــوي 
مناقشة النتائج أكدت الدراسة التطبيقية أهمية كل من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي الامر الـذي يسـتلزم مـن 

  كمدخل معاصر لتعزيز الالتزام التنظيمي فيها .الكليات المبحوثة ان تتبنى الثقافة 
 

Abstract 
The study deal with the role of organizational culture in enhancing the organizational 
commitment, which view contemporary vision in using organizational culture and its aspects to 
enhancing organizational commitment . the study problem come from questions talking about the 
relation and effect of  the variables in Karbala colleges , the study aim to achieve some of 
objectives according to main and secondary hypothesis, to collect data the study use the 
questionnaire format through distribute It among (5) colleges in Karbala university specially for 
its employees , to analysis data we use several statistical methods like ( linear correlation of 
Pearson, Simple regression , t-test and f-test ) through ( Excel 2013, Spss 20) software Packs . 
      The statistical methods show some results , most of it was there are correlation 
relationship between variables and there are significantly effect relationship for organizational 
culture on organizational commitment, the conclusion led to show the importance of  
organizational culture and organizational commitment for research colleges and must use the 
organizational culture as modern approach to enhancing and building the organizational 

Commitment .                    
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 المبحث الاول : منهجية الدراسة
 

 -في هذا المبحث سنعمل على التعرف  الى المنهجية الخاصة بالدراسة الحالية وفق الفقرات التالية :  

  -( :(Study Problemمشكلة الدراسة  -أولاً :

تأتي مشكلة الدراسة من جانبين فالجانب الاول يتمثل بالمشكلة الفكرية والناتجة من الطبيعة الاكاديمية في 

الدراسة من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي كون الباحثين درسوها من زاوية مختلفة التعاطي مع مصطلحات 

من حيث المكونات والأسباب بالإضافة لعلاقات كل متغير على حدة مع متغيرات ومواضيع اخرى وعدم التطرق 

 لدراسة اثرهما بشكل متبادل او تم دراسته وعلى الصعيد الجزئي .

ي فيتمثل بالمشكلة الميدانية والمتمثل بعينة الدراسة من الكليات المبحوثة في جامعة كربلاء أما الجانب الثان 

خاصة والجامعات العراقية عموماً حيث تلعب الثقافة التنظيمية فيها دوراً هاماً لا يقل عن الدور الذي يضفيه 

  -ل مجموعة من تساؤلات هي :من خلا الألتزام التنظيمي للموظفين فيها ولذلك كانت مشكلة الدراسة هنا 

 ي فيها ؟ـــي طبيعة ومكونات الثقافة التنظيمية في الكليات المبحوثة وكذلك ما مستوى ونوع الالتزام التنظيمـــما ه

 ما مدى اهتمام الكليات المبحوثة بكل من الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي ؟ 

 ة والالتزام التنظيمي وما مدى هذه العلاقة ؟هل توجد علاقة ارتباط بين الثقافة التنظيمي 

 هل تتوافر علاقة أثر للثقافة التنظيمية على الإلتزام التنظيمي ؟ 

  -( :(Study Importanceأهمية الدراسة  -ثانياً :

تتمثل أهمية الدراسة في محاولة توجيه انتباه الكليات في الجامعـات العراقيـة عمومـاً والكليـات المبحوثـة فـي       

جامعة كربلاء خصوصا الى الاهمية التي تمتاز بها الدراسة عبر توجيه ادراك عمادات الكليات وكوادرها الى الـدور 

وى الالتــزام التنظيمــي للمــوظفين فيهــا مــن أجــل رفــع أداء هــذه الــذي تلعبــه الثقافــة التنظيميــة للكليــة فــي رفــع مســت

الكليــات كونهــا تمثــل رافــداً هامــاً للمجتمــع العراقــي وبيئــة العمــل العراقيــة ومــا يحتاجــه العــراق مــن كفــاءات للارتقــاء 

الي فـي بمستوى البلاد عموماً وفي الوقت نفسه الارتقاء بالجامعات العراقيـة وتعزيـز مسـتوى مؤسسـات التعلـيم العـ

 البلد .
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 -( :Study Objectivesأهداف الدراسة ) -ثالثاً :

  -تهدف هذه الدراسة الى تحقيق مجوعة من الاهداف وهي :

معرفة مدى توافر وتبنـي الكليـات عينـة الدراسـة للثقافـة التنظيميـة وكيفيـة اسـتخدامها فـي تعزيـز مسـتوى الالتـزام  

 التنظيمي .

 تحديد علاقة الارتباط بين الثقافة التنظيمية وأبعادها والالتزام التنظيمي وأبعاده . 

 تحديد علاقة الاثر بين الثقافة التنظيمية وأبعادها والالتزام التنظيمي . 

 تحديد أي بعد من أبعاد الثقافة التنظيمية ذي أكثر تأثير على الالتزام التنظيمي . 

 فرضي للدراسة واختباره في ظل افتراضات الدراسة . محاولة تصميم وبناء مخطط 

  -( :Study Hypothesesفرضيات الدراسة ) -رابعاً :

مــن أجــل تحقيــق أهــداف الدراســة واختبــار مخططهــا الفرضــي فقــد اعتمــدت الدراســة علــى فرضــيتان رئيســيتان مــع 

  -فرضيات فرعية منبثقة منها وهي :

ــة والالتــزام لا توجــد  -: الفرضــية الرئيســة الاولى  ــة التنظيمي ــة احصــائية بــين الثقاف ــة ارتبــاط ذات دلال علاق

 التنظيمي .

  -وقد انبثقت عنها الفرضيات الفرعية الاتية :

 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين خصائص أفراد الكلية والالتزام التنظيمي . 

 التنظيمية والالتزام التنظيمي .لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الاخلاقيات 

 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين علاقة التوظيف والالتزام التنظيمي .

 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي .

الثقافــة التنظيميــة والالتــزام  لا توجــد علاقــة أثــر ذات دلالــة احصــائية بــين -: الفرضــية الرئيســة الثانيــة  -1

 التنظيمي .

  -وقد انبثقت عنها الفرضيات الفرعية الاتية :
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 لا توجد علاقة أثر ذات دلالة احصائية بين خصائص أفراد الكلية والالتزام التنظيمي . - أ

 لا توجد علاقة أثر ذات دلالة احصائية بين الاخلاقيات التنظيمية والالتزام التنظيمي . - ب

 . علاقة أثر ذات دلالة احصائية بين علاقة التوظيف والالتزام التنظيميلا توجد  - ت

 لا توجد علاقة أثر ذات دلالة احصائية بين الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي . - ث

  -( :Study Boundariesحدود الدراسة ) -خامساً :

شــملت الدراســة ســت كليــات مــن جامعــة تتخــذ حــدود الدراســة جــانبين الاول تمثــل بالحــدود المكانيــة للدراســة حيــث 

كربلاء هي كليات ) الادارة والاقتصاد , القانون , السياحة الدينية وادارة المؤسسات الفندقية , التربيـة الرياضـية , 

 الزراعة والعلوم ( .

تابـة وحتـى أما الجانب الثاني فتمثل بالحدود الزمنية للدراسة والتي امتدت الى اربعة اشـهر مـن تـاريخ الشـروع بالك

 ( . 30/1/2013الى  2/10/2012تحليل النتائج وتقديم البحث للنشر و تحديدا المدة من بين ) 

  -( :Study Societyمجتمع الدراسة ) -سادساً :

( 76عمدت الدراسة الى اختبار عينة من الموظفين المتواجدين في الكليـات المـذكورة سـابقاً وقـد وزع الباحثـان )  

ـــا ) ـــان المســـترجع منه ـــوظفين 71اســـتمارة اســـتبانة وك ـــة الدراســـة وعـــدد الم ـــت عين ـــي مثل ـــط و الت ( اســـتمارة فق

 المستطلعين في الاستبيان و كانت تفاصيل العينة كما يلي : 

 يث الجنس من ح – 1

 37 ذكور

 34 اناث

 71 الاجمالي

 العمر  – 2

 5  50 – 41 ---- فأقل 20

21 – 30  35 51 – 60  4 
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 ---- فأكثر  61 28  40 – 31

    

 

 الدراسي  التحصيل – 3

 

 

 

 

 

 سنوات الخدمة – 4

 

 

 

 

 -( :Statistical Methodsالاساليب الاحصائية ) -سابعاً :

اعتمد الباحثان على مجموعة من الاسـاليب الاحصـائية فـي معالجـة البيانـات احصـائياً والتوصـل الـى الاسـتنتاجات 

( وكــذلك الانحــدار Pearson Correlationبمعامــل الارتبــاط الخطــي لبيرســون )وكانــت هــذه الاســاليب تتمثــل 

( للتثبـت مـن معنويـة النمـاذج وذلـك باسـتخدام f( واختبـار )t( واختبار )Simple Regressionالخطي البسيط )

 ( .Excel2013( و )SSPS20برنامج )

 

 

 

 1 دبلوم عالي  5 اعدادية فأقل 

 3 ماجستير  8 دبلوم 

 3 دكتوراه  51 بكلوريوس 

 5   20 – 16 32 اقل من خمس سنوات  

 5 فأكثر  21 22   10 – 5

11 – 15   7 
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 المبحث الثاني : الإطار النظري
 Organizational culture الثقافة التنظيمية : -أولاً :

 -تمهيد :
يعد موضوع الثقافة التنظيمية من الموضوعات التي نالت الاهتمام مـن قبـل العديـد مـن علمـاء الادارة , نظـراً      

لأهميتهــا فــي البنــاء التنظيمــي والســلوكي لأي منظمــة , إذ ان لكــل منظمــة أهــداف تســعى لتحقيقهــا مــن خــلال 
والفعاليات التي يقوم بها الافراد لغرض تحقيـق الاهـداف التـي تسـعى اليهـا المنظمـة , وان مجموعة من النشاطات 

 هذه النشاطات تتأثر بسلوكيات الافراد الناجمة من طبيعة الثقافة التي يمتلكونها .
  ( Organizational Culture Conceptمفهوم الثقافة التنظيمية ) -1

من كل الاساليب المألوفة والأفكار والقيم التي يمارسها الناس ويحرصـون الثقافة هي السلوك المكتسب والمتض     
: 2007عليها كأعضاء في المجتمع , والثقافة بطبيعتها لا تتجلى لنا كظاهرة إلا بعـد ادراك تأثيراتهـا ) التميمـي , 

( الثقافة التنظيميـة بأنهـا مجموعـة مـن القـيم والتقاليـد والمعـايير Hill&Jones,2009:83( , وكذلك عرف )45
ـــد )  ـــد اك ـــي الســـياق نفســـه فق ـــة , وف نجـــاز أهـــداف ورســـالة المنظم ـــق وا  ـــي تحقي ـــاملين ف ـــل الع ـــم عم ـــي تحك الت

McCormick,2008:7 ( بــأن الثقافــة التنظيميــة هــي الســلوك المتجمــع )المــدمج( الــذي يســتخدمه الأفــراد فــي
( فقـــد عـــرف ثقافـــة Jones&George,2008:105امـــا )  لتنفيـــذ رســـالة المنظمـــة ســـوياً  المنظمـــة بجهـــودهم

المنظمة على إنها مجموعة مشتركة من القيم والمعتقدات والتوقعات وروتينات العمل التي تؤثر على الطـرق التـي 
حــين  ودة , فــييتفاعــل بهــا الافــراد والمجموعــات بعضــهم مــع الاخــر وأيضــاً مــع المنظمــة لتحقيــق اهــدافها المنشــ

ــيم والمعتقــدات Deresky,2008:92) عرفهــا ــة( والمبــادئ والق ــر مكتوب ــى انهــا مجموعــة الافتراضــات )الغي ( عل
والتوقعات المهمـة عـن المنظمـة وأهـدافها وتطبيقاتهـا والتـي يشـترك بهـا جميـع اعضـاء المنظمـة وهـي نظـام للقـيم 

( Pifister,2009: 2م الاعمـال , فـي حـين أوضـح ) المشتركة عن ما الذي يعد مهمـاً والمعتقـدات الخاصـة بعـال
الثقافة التنظيمية على إنها أنموذج للتقليد الأساسي الذي أوجده واكتشف بواسطة المجموعة التـي تعمـل لمواجهـة 
ــد الأعــراف  ــيم وتحدي ــه نظــام مشــاركة الق ــداخلي ويمثــل بحــد ذات ــة والتكامــل ال ــف مــع البيئــة الخارجي مشــاكل التكي

( ثقافــة المنظمــة هــي  1:2012لســلوك الــذي يقــود كــل فــرد , وفــي الســياق نفســه عــرف ) ســميث,والتفضــيلات وا
الاطار العام المترسخ في اذهان كل من اعضاء المنظمة , يضم هذا الاطار افتراضات وقيماً اساسية , وتعلـم هـذه 

ك , ولتوقـع السـلوك المقبـول القيم والافتراضات للأعضاء الجدد بوصـفها الطريقـة المثلـى للتصـور والتفكيـر وللسـلو 
( الثقافـة التنظيميـة علــى Cullen&Parboteeah,2008:512مـن الاخـرين .وفـي السـياق نفسـه فقـد عـرف ) 

انها القيم المشتركة , المعتقدات والتوقعات والمعايير التي يتعلمها الافراد والتي تصبح جزءاً من المنظمة ذاتها مع 
( فقـد بينـوا إن الثقافـة التنظيميـة هـي عبـارة عـن مجموعـة Hill & Jones , 2010:394مـرور الوقـت , أمـا )

 . القيم والأعراف التي يتبادلها الأفراد والمجموعات في المنظمة
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 Organizational Culture importanceاهمية الثقافة التنظيمية  -2

تنبع اهمية ثقافة المنظمة مـن كونهـا تشـهد ثـورة ضـخمة تمخـض عنهـا تجـدد فـي اشـكالها التنظيميـة والقانونيـة  
وتنوع شديد في فلسـفتها الاداريـة وأنماطهـا القياديـة ممـا يؤكـد علـى اهميـة دراسـة الثقافـة التنظيميـة بغيـة احـداث 

يط السـلوك التنظيمـي ينبثـق مـن القـدرة علـى ادارة التغيير المنشود , كما ان النجاح في الجهود التنسـيقية فـي محـ
الابعــاد والحــدود النفســية الاجتماعيــة وحــدود الادراك المتعلــق بــالتغيير الاســتراتيجي ممــا يــدفع باتجــاه دراســة بنيــة 

( , كما تكمن اهمية ثقافة المنظمة 1: 2005الثقافة التنظيمية باعتبارها الوسيلة لتحقيق تلك الغاية ) البريدي , 
فــــــي مســــــاهمتها وبشــــــكل واضــــــح فــــــي قــــــدرة المنظمــــــة علــــــى التكيــــــف مــــــع التغيــــــرات البيئيــــــة المختلفــــــة ) 

Richard&Hagberg,2008:8 (وكذلك اشـار .)Thamas&Hickok,2008:2 الـى ان الثقافـة تتركـز فـي )
بشـكل جعل المنظمة قادرة على تطوير فرضيات اساسية وقناعات مشتركة بين اعضاء المنظمـة لان الثقافـة تعمـل 

غيـر مقصـود وبأسـلوب ضـمني علـى مسـاعدة المنظمــة فـي ادراك ذاتهـا وادراك بيئتهـا كـون المنظـور البيئـي يحــدد 
 الممارسات الادارية التي تستند الى المعاني التي يعطيها المدراء للمتغيرات الداخلية والخارجية .

 Types of organizational culture -انواع الثقافة التنظيمية :  -3

ضوء التناسب بين الثقافة من جهة وبين البيئة والهيكل التنظيمي , والتركيز الاستراتيجي من جهة اخرى فقد  في 
  -: )609-608  :2011) جلاب , -صنفت الثقافة التنظيمية الى اربعة انواع وعلى النحو التالي :

 
ــة  -1 ــة / التكيفي ــة الريادي بــالتركيز الاســتراتيجي علــى البيئــة  تمتــاز الثقافــة )الرياديــة / التكيفيــة( -: الثقاف

حـداث التغييـر بقصـد تلبيـة احتياجـات الزبـون , ويشـجع هـذا النـوع مـن الثقافـة  الخارجية بالاعتماد على المرونة وا 
المعايير والمعتقدات التي تزيد من قدرة المنظمة على التعاطي مع التغيرات البيئيـة وترجمتهـا الـى اسـتجابات بيئيـة 

ا , وهذا الامر لا يعني الاستجابة فقط بل ان هذه المنظمة تشجع علـى احـداث التغييـر التنظيمـي جديدة مناسبة له
 والابتكار والابداع .

تتميـز المنظمـات التـي تتبنـى هـذا النـوع مـن الثقافـة التنظيميـة بتوجههـا  -:ثقافة رسالة ) غرض( المنظمة   -2
احـداث تغييــرات جذريـة فـي المنظمـة , وبمـا ان هــذه نحـو فئـة معينـة مـن الزبـائن الخــارجيين دون رغبـة منهـا فـي 

الثقافة تقوم على اساس استقرار البيئة التي تعمل فيها المنظمة فـإن الادارة مسـؤولة عـن صـياغة رؤيـة المنظمـة 
 ورسالتها ومن ثم ترجمتها الى اهداف قابلة للقياس كي يتم من بعد  ذلك الحكم على اداء الافراد .

 

يركز هذا النوع من الثقافة التنظيمية على المشاركة والعمـل الجمـاعي بـين افـراد المنظمـة  -: ثقافة الجماعة  -3
القائم على التوقعات الدالة على عدم وجود التغييرات فـي البيئـة الخارجيـة , والعمـل الجمـاعي بموجـب مفهـوم هـذا 

الامـر الـذي يـنعكس ايجابـاً فـي زيـادة النوع من الثقافة يخلق بين الافراد الاحساس بالمسـؤولية والملكيـة والـولاء , 
 مستويات اداء هؤلاء الافراد .
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يركـز هـذا النـوع مـن الثقافـة علـى داخـل المنظمـة انطلاقـاً مـن مسـلمة اساسـية  -: الثقافة البيروقراطيـة  -4
علـى مفادها ان البيئة الخارجية هي بيئة مستقرة , فالمنظمات التي تؤمن بهـذا النـوع مـن الثقافـة التنظيميـة تركـز 

اجراءات العمل وسياسته وممارسته الاجرائية بغية انجاز الاهداف التنظيميـة , وعلـى الـرغم مـن التركيـز المتواضـع 
لهذا النوع من الثقافة علـى المشـاركة غيـر انهـا تركـز بشـكل رئـيس علـى التجـانس والتطـابق والتعـاون بـين الافـراد 

  الامر الذي يضفي على المنظمة التكامل والكفاءة .  

   Organizational Cultur Characteristicsخصائص الثقافة التنظيمية   -5

هناك مجموعة من الخصائص الثقافيـة للمنظمـة والتـي تتفـاوت درجـة تواجـدها والالتـزام بهـا فـي المنظمـة بحسـب  
 (  : 173-172: 2009) القريوتي ,  -طبيعة عملها , واهم هذه الخصائص والسمات هي :

 درجة المبادرة الفردية وما يتمتع به الموظفون من حرية ومسؤولية ذاتية في العمل وحرية التصرف .  -1
 درجة قبول المخاطرة وتشجيع الموظفين على ان يكونوا مبدعين ولديهم روح المبادرة .  -2
 درجة وضوح الاهداف والتوقعات من العاملين .  -3
 ظمة .درجة التكامل بين الوحدات المختلفة في المن  -4
 مدى دعم الادارة العليا للعاملين .  -5
 شكل ومدى الرقابة المتمثل بالإجراءات والتعليمات وأحكام الاشراف الدقيق على العاملين .  -6
طبيعــة انظمــة الحــوافز والمكافــمت , وفيمــا إذا كانــت تقــوم علــى الاداء او علــى معــايير الاقدميــة والواســطة   -7

 والمحسوبية .
 درجة تحمل الاختلاف والسماح بسماع وجهات نظر معارضة .  -8
طبيعة نظام الاتصالات وفيما إذا كان قاصراً على القنوات الرسمية التي يحددها التسلسـل الرئاسـي , او نمطـاً   -9

  شبكياً يسمح بتبادل المعلومات في كل الاتجاهات .
 
  -العوامل المكونة للثقافة التنظيمية :  -6

مــن الاســئلة التـي تطــرح حــول الثقافــة التنظيميـة , مثــل مــن ايــن جـاءت الثقافــة التنظيميــة ؟ ولمــاذا هنالـك العديــد 
المنظمات تمتلك ثقافات مختلفة ؟ ونجد في الحقيقة ان الثقافة التنظيمية تنشأ من تفاعل اربعة عوامل رئيسة هي 

, وأخيـراً تصـميم الهيكـل التنظيمـي , : خصائص العـاملين فـي المنظمـة , وأخلاقيـات المنظمـة , وعلاقـة التوظيـف 
وهذه المكونات تنتج ثقافات مختلفة في المنظمات وسبب تغير الثقافة التنظيمية مع الوقت , وفي القادم سنتطرق 

 (George&Johnes,2012:515-509) -لهذه العوامل بشيء من التفصيل وكالتالي :
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   Characteristics of people within the organizationخصائص العاملين في المنظمة   -0

ان المصــدر النهــائي للثقافــة التنظيميــة يتــأتى مــن الافــراد المكــونين لهــا , فــإذا اردت معرفــة اخــتلاف الثقافــات فــي 
المنظمات فأنظر الى خصـائص الافـراد العـاملين فيهـا كـون الافـراد العـاملين فيهـا لـديهم خصـائص وأخلاقيـات وقـيم 

ختلف عن الباقين ولكنهم يتقاربون بهذه المعطيات داخل المنظمة كـون الافـراد يميلـون الـى العمـل فـي المنظمـات ت
التي تمتلك نفس القيم التي يمتلكونها , هذا من جانب ومن جانـب اخـر نجـد ان المنظمـات عنـد اختيارهـا لعامليهـا 

نجـد ان الافـراد الـذين لا يتلاءمـون مـع المنظمـة فـإنهم فإنها تختار الافراد اللذين يتوافقـون مـع قيمهـا ومـع الوقـت 
يغادرونها , وبناءاً على ذلك نجد انه مع مـرور الوقـت سـتكون قـيمهم متشـابه وواضـحة وسـتكون ثقافـة المنظمـة 

 واضحة ومختلفة عن باقي المنظمات .
هم يختــارون العــاملين ونلاحــظ ايضــاً دور ثقافــة وقــيم المؤسســين للمنظمــة حيــث انــه عنــد تأسيســهم للمنظمــة فــإن

الجدد لأول مرة في المنظمة على اساس ثقافـة وقـيم المؤسسـين وهـذا مـا سـيجعل قـيم وأعـراف العـاملين متشـابهه 
مع الوقت وبالتالي يدفعهم لمشـاركتها معـاً ممـا تـزداد قـابليتهم للتكيـف مـع بيئـة المنظمـة والتغيـر الـذي قـد يحصـل 

براز نموذج ثقافي خاص بالمنظمة .فيها وبالتالي فإن هذا سيعزز القيم وا   لأعراف المشتركة داخل المنظمة وا 
 

 Organizational ethics -الاخلاقيات التنظيمية :  -2

تعرف الاخلاقيات بأنها القيم والمعتقدات والقواعد الاخلاقية التي تؤسس الطريقة الملائمة للمنظمة والعاملين  
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            مل على تطوير ثقافة اخلاقيةالافراد خارج المنظمة . ان المنظمة تعفيها من حيث التعامل فيما بينهم ومع 

تحكم سلوك افرادها عبر التركيز على مبدأ التعامل بعدالة ومساواة ومثالها قيام الشركات بإغلاق خطوط انتاج 
معينة وتسريح عامليها , ولذلك تبحث دائماً عن اساليب اخلاقية للقيام بهذه الامور من اجل التعامل مع مواقف 

مل مع العاملين ذوي الاداء المتراجع اخلاقياً كون هذا يعكس اخلاقيات المنظمة حرجة كهذه وكذلك كيفية التعا
كشخصية معنوية  على الصعيد الداخلي وبالإضافة للداخل نجد ان هنالك واجهة اخلاقية يجب ان تطل بها على 

ت في البلاد فمثلًا هناك البيئة الخارجية ومثالها قيامها بالتعامل مع باقي الشركات والأساليب القانونية والتشريعا
شركات تدفع رشاً في بعض البلدان لأناس متنفذين من اجل تنفيذ صفقات او تمريرها وهذا ينعكس سلباً على 
اخلاقيات المنظمة . ان الشركة ملزمة بوضع اسس اخلاقية في التعامل مع افرادها من اجل ان لا تؤثر قراراتها 

خرين سلبياً ,  ولذلك تطور الشركة أطر اخلاقية تحدد اساليب التعاون على فرد او مجموعة معينة على افراد ا
والسلوك العام للشركة مثل كيف , وماذا تفعل حيال مواقف معينة وعليه فإن هذه القيم والأعراف تصبح شئ 

در هي فشيئاً مكون مهم من مكونات الثقافة التنظيمية للمنظمة . وبدورها تأتي اخلاقيات المنظمة من ثلاث مصا
:-    
 وهي العادات والقيم والأعراف التي تكتسـبها المنظمـة مـن المجتمـع الـذي جـاءت  -: الاخلاقيات الاجتماعية

او تكونت منه , وتعمـل فيـه وعنـدها تعمـل المنظمـة بموجبهـا كنتيجـة طبيعيـة لظـروف تكوينهـا وكـذلك تأخـذ بنظـر 
 الاعتبار قانونياً ايضاً كعرف اخلاقي سائد .
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  هي قيم وأعـراف اعتـاد بعـض الافـراد مـن ذوي الاختصاصـات المتشـابه القيـام بهـا لأداء  -: المهنةاخلاقيات
اعمالهم ووظائفهم مثـل الممرضـين والأطبـاء والمحاسـبين وغيـرهم مـن المهـن الاخـرى , ويسـتخدمونها فـي عملهـم 

راف والأخلاقيـات المهنيـة كما يستخدمون القـيم والأعـراف الاجتماعيـة وهكـذا تصـبح بعـض الاعمـال محكومـة بـالأع
وبالتــالي فإنهــا تســاهم فــي بنــاء الثقافــة التنظيميــة وتوضــح كيفيــة التعامــل مــع بــاقي العــاملين وبــاقي الافــراد خــارج 

 المنظمة .

  وهي القيم الادبيـة الشخصـية التـي اعتـاد الافـراد علـى اسـتخدامها للتفاعـل مـع بـاقي  -:الاخلاقيات الفردية
ا تكــون انعكــاس لثقافــة المجتمــع والطريقــة التــي تربــى بهــا الافــراد والتعــرض لقــيم العائلــة الافــراد , وهــي غالبــاً مــ

المنظمـة بهـا بصـورة كبيـرة عبـر المنصـب  والأصدقاء وأعضاء الديانة وغيرها من المجاميع المقربة , وتتأثر ثقافـة
ســابقاً فــإن اســس بنــاء ثقافــة الــذي يشــغله الفــرد وهــذا بــدوره يســتخدمها للتعامــل مــع بــاقي العــاملين وكمــا اشــرنا 

 المنظمة ترتبط وتنبع من ثقافة مؤسسيها .

  The Employment Relationshipعلاقة التوظيف    -5

ويعتبر العامل الثالث من العوامل المهمة والمتمثل بطبيعة العلاقة التوظيفية التي تنتهجهـا المنظمـة مـع افرادهـا    
بواسطة اساليب وسياسات الموارد البشرية حيـث تـؤثر بصـورة مباشـرة علـى سـلوكهم وتحفيـزهم وبالتـالي انعكاسـها 

سوياً لتحقيق اهداف المنظمـة فـإن حالـة عـدم التواصـل او في القيم والأعراف داخل المنظمة , فطالما يعمل الافراد 
الصــراع والمنافســة فيمــا بينهــا قــد تكــون حاضــرة ولكــن سياســات المــوارد البشــرية للمنظمــة تعمــل علــى تــذليل هــذه 
العوائق وتحافظ على سلاسة سير العمل وتوضح مقدار قيمة العاملين لديها عبر الاهتمام بهم وتقديم الحوافز لهم 

تبر الترقية في داخل المنظمة من الوسـائل التـي تـدعم القـيم والأعـراف وترفـع مسـتوى الاداء لـديهم فالشـعور , وتع
ــإن هــذا  ــة ف ــة او ترقي ــد شــعورهم بوجــود مكافئ ــى اداء افضــل ويحصــل العكــس عن ــاملين ال ــدفع الع ــة ي بوجــود ترقي

رتبات التي تـدفعها المنظمـات للحفـاظ سيدفعهم الى البحث باتجاهات اخرى , ومن الاساليب الاخرى هي اسلوب الم
على عامليها المميزين عبر تقديم عوائد اعلى من متوسط العوائد والمرتبات في الصناعة او تقوم بوضـع نقـاط او 

ومـن اجـل التشـجيع علـى خلـق القـيم والأعـراف مـن اجـل رفـع فاعليـة IBM , Microsoft  اسـهم مثـل شـركات 
 المنظمة .

  Organizational Structure -الهيكل التنظيمي :  -4

ان الهيكل التنظيمي هو النظام الرسمي للمهام والعلاقات والمصمم لتنسيق وتحفيز العاملين بأفضل اسـلوب ممكـن 
كل تنظيمية مختلفة ينجم عنها نشوء ثقافات مختلفة وهذا يـدفع بالمـدراء الـى الاخـذ بنظـر 1وبالتالي فإن وجود هيا

ويكمن ذلك من خلال اسلوب الادارة من حيث مستويات الهيكل التنظيمي فمثلًا النظـام الاعتبار التصميم التنظيمي 
اوامـر المـديرين الاعلـى , وبالتـالي تكـون  المركزي يميل الى اعطـاء صـلاحيات قليـل للعـاملين ويـدفعهم الـى اطاعـة

ظـام اللامركـزي الـذي يمـنح الثقافة مبنية على الاحتـرام والاسـتقرار وعلـى النقـيض نجـد ان الثقافـة سـتختلف مـع الن
صلاحيات اكبر عبر تمكين العاملين وبالتالي دفعهـم الـى وضـع قـيم خاصـة بهـم , مثـل دفعهـم بـأن يكونـوا خلاقـين 
ومشجعين وبالتالي يدفعهم الى ثقافة الابداع والمزيد من المرونة فـي العمـل الفعلـي بيـنهم , فعنـدما تكـون العلاقـة 
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ان مشاكل التواصل تقل وسرعة التدفق بالمعلومات وبالتالي تعزيز القـيم والأعـراف بين المهمة والدور مستقرة نجد 
 داخل المنظمة .     

  Organizational commitments -الالتزام التنظيمي : -ثانياً :
 -تمهيد :

 فقـد لـذلك ونتيجـة , خاص بشكل البشرية وفي منظمات الأعمال حياة في المهمة الظواهر من عامة الالتزام يعد 
 ظهـور إلـى أدى ممـا الالتـزام , وزيـادة تحفيـزه بغـرض فـي المنظمـات الإنسـاني السـلوك دراسـة إلـى الحاجة برزت
جراء من العديد  فـي معظمهـا هـدفت والتـي الأخيرة , الفترة في والتطبيقية الميدانية الأبحاث من الكثير النظريات وا 
 مختلفـة , زوايـا من التنظيمي الالتزام إلى النظر في الأدبيات لتعدد , ونظراً   عام المؤثرة بشكل العوامل تحديد إلى

 مستفيض باستعراض  الباحثان ارتأى فقد التنظيمي للسلوك المعقدة الأوجه من التنظيمي الالتزام عن كون وفضلاً 
جميـع  نمـ فهمـه بهـدف التنظيمـي , أهميتـه , خصـائص الألتـزام التنظيمـي , وأبعـاده وذلـك الالتـزام مفهـوم حـول
 .البحث  هذا في العرض هذا واستخدام جوانبه

  organizational Commitment Concept -مفهوم الالتزام التنظيمي : -0

يعرف الالتزام التنظيمي بأنه اعتقاد قوي من قبل الفـرد , وقبولـه لأهـداف المنظمـة وقيمهـا , والاسـتعداد لبـذل      
ــــر ــــى جهــــد كبي ــــة أكيــــدة للحفــــاظ عل ظهــــاره رغب , كمــــا عرفــــه )  (57: 2003عضــــوية تنظيميــــة )حــــواس, , وا 

Schermerhorn,etal.,2010:72 ( علــــى انــــه درجــــة الوفــــاء فــــي مشــــاعر الفــــرد تجــــاه المنظمــــة , امــــا )
Nelson&Quick,2008:101 ( فقد بين ان الالتزام التنظيمي هو قوة ارتباط الفرد بالمنظمـة , فـي حـين اكـد )

Griffin&Morhead, 2012:74 لتــزام التنظيمــي هــو انعكــاس لميــول الفــرد وارتباطــه العــاطفي تجــاه ( بــان الا
( هو الدرجة التي يرتبط بموجبهـا Phillips & Gully , 2012:144في السياق نفسه فقد عرفه ) و المنظمة , 

ــي المنظمــة وكــذلك اكــد )  ــرد مــع المنظمــة وأهــدافها ومقــدار رغبتــه بالبقــاء ف  Mathis & Jacksonالف
 الالتزام التنظيمي هو درجة ايمان وقبول الفرد بأهداف المنظمة ورغبة بقائه فيها . ( ان 2011:158,

 عناصر ثلاثة في يتجسد , الالتزام مفهوم على واضح اتفاق وجود السابقة المفاهيم من يلاحظ
 )9:  2004) الاحمدي ,  : هي
 .تقبلها ومدى وأهدافه التنظيم قيم في القوي الاعتقاد  -1
 .للمنظمة  وافر جهد لبذل الميل و الاستعداد  -2
   .المنظمة في عضوًا للبقاء الجامحة الرغبة  -3
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 organizational Commitment Importance -اهمية الالتزام التنظيمي :  -2

 بل المستوى الفردي والتنظيمي , على تأثيره ومدى التنظيمي , الالتزام أهمية على الدراسات من العديد أكدت
الاجتماعي , حيث يعد الالتزام عنصراً حيوياً هاماً يمثِّل  المستوى على الالتزام تأثير إلى الدراسات بعض وتعدت

العلاقة بين المنظمة , وأفرادها , وتظهر فوائده في الأوقات الحرجة التي تمر بها المنظمة عندما تستعد للتغيير 
كما يحتوي الالتزام  . ( 215:  2004نبرج وبارون , أو عندما لا تستطيع المنظمة الوفاء بمتطلبات الأفراد )جري

التنظيمي في مضمونه على بعض السلوكيات الايجابية للفرد العامل منها الاستغراق الوظيفي , المواطنة 
 التنظيمية , أخلاقيات العمل المثلى .

 organizational Commitment characteristics  -خصائص الالتزام التنظيمي :  -3

  )88:  2009) ابو العلا ,  :منها الخصائص من بعدد التنظيمي الالتزام يمتاز
 المنظمة في الأفراد العاملين سلوك خلال من تتابع تنظيمية ظواهر عبر عليها يستدل ملموسة غير حالة أنه  -1

 . ولائهم مدى تجسد والتي
 .المنظمة داخل  أخرى إدارية وظواهر والتنظيمية الإنسانية العوامل من العديد تفاعل حصيلة أنه  -2
 الأخرى تأثير العوامل درجة حسب للتغيير قابل التنظيمي الالتزام مستوى أن بمعنى الثبات , خاصية يفتقد أنه  -5

 .  عليه
 في يختلفون إلا أنهم الالتزام , أبعاد تعدد على المجال هذا في الباحثين غالبية اتفاق ورغم الأبعاد متعدد أنه  -4

 كمـا الأبعـاد هـذه فـي التعـدد تحديـد أسـباب ويمكن  .الآخر بعضها في تؤثر الأبعاد هذه ولكن الأبعاد , هذه تحديد
 ) 41:  2000) السواط والشريف ,   :يلي
 الفئـات هـذه الضرورة اشتراك من وليس , بها الخاصة أهدافها منها لكل فئات , عدة من مكونة المنظمة ان 

 . واحد هدف في
 وكـل واحـد , لهـا اهتمـام واحـدة كتلـة يكونـون الأفـراد مـن مجموعة أي تكتلات , منظمة كل داخل يوجد عادة 

 .دون الآخرين  له خاصة منافع على الحصول يحاول التكتلات هذه من تكتل
 هـذه تحـاول تحقيقهـا , وقيمًـا أهـدافًا وتكتـل فئـة لكـل فـإن المنظمة , داخل والتكتلات الفئات تعدد على وبناء 

 لهـذه الأفـراد والتكـتلات ولاء وبالتـالي فـإن آخـر إلـى تكتـل ومـن أخـرى إلـى فئـة مـن تختلـف والقـيم الأهـداف
 .نسبيًا مختلفة تكون والقيم الأهداف

 organizational Commitment Dimensions -ابعاد الالتزام التنظيمي : -4

مــا يســمى بــالمفهوم ذي الــثلاث ابعــاد لمصــطلح الالتــزام  1991( فــي عــام Meyer,Allenوضــع كــلًا مــن )     
التنظيمي بعد قيامهم بدراسة كافة الادبيات السابقة لهذا المصـطلح مـن اجـل وضـع نمـوذج الالتـزام التنظيمـي لكـي 
 يفسرون دراستهم ويضعون نموذج للدراسات اللاحقـة فـي الموضـوع , وقـد افضـت الدراسـة الـى وضـع انمـوذج ذي
ثلاث مكونات هي الالتزام الوجداني والمسـتمر والمعيـاري , وهـذه المكونـات الثلاثـة قـد تـأتي منفصـلة او تـأتي معـاً 
لتكون نموذج يدفع الفرد العامل الى الالتزام بعمله داخل المنظمة بصورة تامة , مقدماً يشعر بأنه ينتمـي للمنظمـة 

مهـا وأسسـها فـي العمـل وكـذلك عنـدما يجـد نفسـه مسـتمر فـي العمـل وينتمي اليها عاطفياً و بالتالي فأنه يلتزم بقي
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لكونه سـوف يفقـد جـزءاً مـن عوائـده , او لا توجـد عوائـد افضـل لـو تـرك العمـل فـي المنظمـة التـي يعمـل بهـا وهـذا 
ســيقوده للتفكيــر بمواصــلة العمــل وعــدم تركــه او عــدم التزامــه بصــورة مســتمرة فــإن عليــه القيــام بوظائفــه بصــورة 

ية وتامة وبالتالي نجد ان النموذج هنا هو نموذج تكاملي لثلاث مكونات تفضي الى اظهار مـدى التـزام الفـرد معيار 
-Meyer&Allen,1991:69) -بالعمل داخل المنظمة بكل مظاهره ويمكن ان نصف هـذه المكونـات كمـا يلـي :

72( , )Tiwari,2009:99) 

 

 Affective Commitment : الالتزام الوجداني -1

هذا النوع من الالتزام نجد ان الفرد يقبل بعمق قيم وأعراف المنظمة ويود ان يبقى بالمنظمة كجزء منها في  
مرتبط بشكل وثيق وتدفعه العاطفة للعمل والالتزام , حيث تكون العاطفة والارتياح هما المصدر الدافع للأداء , 

ون على استعداد لتقديم جهود اضافية تفوق وهنا سوف يظهر العامل توجه ايجابي تجاه منصبه او مهامه وسيك
مهامه او وظيفته وتأتي هذه العاطفة ايضاً من الخبرة التي حصل عليها من المنظمة ومعرفته الواضحة بشخصية 
المنظمة ومن فيها , ويلاحظ ان خصائص الافراد وخصائص العمل تلعب دور في الدفع باتجاه الالتزام العاطفي 

 للأفراد .

     Continuance Commitment لاستمراري:الالتزام ا -2

وينجم هذا النوع من الالتزام بأيمان الفرد ان فائدته الشخصية تدفعه الى البقاء والاستمرار مع المنظمة في  
موضعه الحالي وان العاملين الذين يكون لديهم الالتزام المستمر هم العاملين الذين يجدون ان مغادرة المنظمة 

عوائد الوظيفة او انه لا توجد وظائف اخرى يستطيعون الالتحاق بها او انها اقل دخلًا من  سيجعلهم يخسرون
الوظيفة او المنظمة الحالية وقد يكون لأسباب اخرى مثل ان المنظمة التي يعملون بها تقدم حوافز بشكل ترقيات 

جتمع الصغير الذي يعمل به عند الاستمرار بالعمل او ان خروجهم من المنظمة سيدفعهم الى الخروج من الم
 الفرد داخل المنظمة مما يثير حفيظة زملائه .

 Normative Commitment الالتزام المعياري: -3

وهو الالتزام الطبيعي للفرد ضمن حدود وظيفته من خلال تأديتها بصورتها المعيارية او كما يقوم بأداء مهمته 
الفرد لا ينقاد عاطفياً او هنالك ما يدفعه للاستمرار كأن يكون على اكمل وجه وفي هذا النوع من الالتزام نجد ان 

نما بواعث اخرى تدفعه للقيام بوظيفته ضمن الحدود  السبب جانب العوائد او الجانب المادي على وجه الدقة , وا 
تركها الطبيعية , ويظهر هذا النوع احياناً عندما يخضع الفرد للتدريب على نفقة المنظمة فإنه من الادب عدم 

لأنه ينظر على ان المنظمة تستحق خدماته لانه مدين لها مقابل تطوير مهاراته , او انه يحس بأن المنظمة 
تعطيه المسؤولية التي يرى بأنها تتناسب مع امكانياته كثقة منها به , وبالتالي يلتزم لرد جميل المنظمة من 

 (McShane&VonGliow,2008:119وجهة نظره .                                )
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 المبحث الثالث : الجانب العملي 
 تحليل علاقة الارتباط والأثر بين متغيرات الدراسة

 

 (Correlation Analysisتحليل الارتباط ) -اولاً :

في هـذه الفقـرة سـنعمل علـى تحليـل الارتبـاط بـين متغيـرات الدراسـة و المتمثلـة  بالثقافـة التنظيميـة وأبعادهـا       
والالتزام التنظيمي عبر اختبار علاقة الارتباط في الفرضية الرئيسة الاولى والفرضيات الفرعية المنبثقة عنها وذلـك 

( للارتبــاط الخطــي البســيط Pearsonعامــل ارتبــاط بيرســون )باســتخدام مجموعــة مــن الاســاليب الاحصــائية مثــل م
 ( لمعنوية الارتباط .tواختبار )

  -اختبار الفرضية الرئيسة الاولى :  -1

 -وتتخذ الفرضية الرئيسة الاولى الشكل التالي :

 

 

 

 

 (0جدول )                                                          

 

 

 

 

لكلًا منهـا والجدوليـة والتـي ( المحسوبة t( يوضح معاملات الارتباط لمتغيرات الدراسة وأبعادها وقيمة )1والجدول )
 ( .Spss20تم الحصول عليها من نتائج البرنامج الاحصائي )

 المستقل              

 لتابعا

الثقافة 

 التنظيمية

خصائص 

 أفراد الكلية

الاخلاقيات 

 التنظيمية

علاقة 

 التوظيف

الهيكل 

 التنظيمي

 1.565 1.212 1.212 1.726 1.212 الالتزام التنظيمي

 7.157 11.656 11.672 11.212 11.452 ( المحسوبة(tقيمة 

 2.52 2.52 2.52 2.52 2.52 (71%( ودرجة حرية )0( الجدولية بمعنوية )tقيمة )

P – value 1.111 1.111 1.111 1.111 1.111 

قبول فرضية  القرار

 الوجود

قبول فرضية 

 الوجود

قبول فرضية 

 الوجود

قبول فرضية 

 الوجود

قبول فرضية 

 الوجود

 التنظيمي .( : لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام H0فرضية العدم )

 ( : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي .H1فرضية الوجود )

 

 (SPSS v20من اعداد الباحثان بالاعتماد على برنامج )المصدر 
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نجد بوضوح ان هنـاك علاقـة إرتبـاط موجبـة وقويـة وذات دلالـة إحصـائية وكانـت معنويـة  ) 1ومن خلال الجدول )
التنظيمـي كمتغيـر تـابع بـين متغيـر الثقافـة التنظيميـة كمتغيـر مسـتقل ومتغيـر الالتـزام  )%1عند مستوى معنويـة )

ـــاط بينهمـــا ) ـــك ان قيمـــة ) )0.809حيـــث بلـــغ معامـــل الارتب ( المحســـوبة لعلاقـــة الارتبـــاط بينهـــا tومـــا يعـــزز ذل
( كانت p-value( وكذلك قيمة الدلالة الاحصائية )2.39( الجدولية البالغة )tكانت أكبر من قيمة ) )11.432)

( ورفـض فرضـية H1( مما يدل على قبول فرضية الوجود ) 0.000حيث بلغت ) )%1أقل من مستوى المعنوية )
ــاط احصــائية معنويــة بــين متغيــر الثقافــة التنظيميــة والالتــزام التنظيمــي عنــد H0العــدم ) ( ومعنــى ذلــك وجــود ارتب

وهــذا يعنــي إن بنــاء ثقافــة خاصــة ومميـزة للمنظمــة سيســهم بشــكل ايجــابي فــي رفــع التــزام  )%1مسـتوى معنويــة )
 ة ارتباطهم بالكلية .العاملين وزياد

 وتتخذ هذه الفرضية الشكل التالي  -إختبار الفرضية الفرعية الاولى : -2

 

 

 

 

( نلاحظ إن هناك علاقة إرتباط موجبة وواضحة وذات دلالة إحصـائية معنويـة عنـد مسـتوى 1ومن خلال الجدول )
بين بعد خصائص أفراد العينة كبعد مستقل ومتغير الالتزام التنظيمي كمتغير تـابع حيـث بلـغ معامـل  )%1معنوية )

كانـت أكبـر  )10.902( المحسـوبة لعلاقـة الارتبـاط بينهمـا )tوما يعزز ذلك هو قيمـة ) )0.795الارتباط بينهما )
( التـي كانـت أقـل مـن مسـتوى p-valueوكذلك قيمة الدلالـة الاحصـائية ) )2.39( الجدولية البالغة )tمن قيمة )
( و H0( ورفـض فرضـية العـدم )H1مما يـدل علـى قبـول فرضـية الوجـود ) )0.000حيث بلغت ) )%1المعنوية )

هذا يعني  وجود ارتباط احصائي معنوي بين بعد خصـائص أفـراد الكليـة ومتغيـر الالتـزام التنظيمـي وهـذا يؤكـد دور 
 املين في الكليات المبحوثة في تعزيز التزامهم التنظيمي في الكلية .الخصائص الشخصية والديموغرافية للع

 

 

 -:والتي كانت بالسياق التالي  -اختبار الفرضية الفرعية الثانية : -3

 

 

 

 

( تؤكد وجود علاقة إرتباط موجبة وقوية ذات دلالة إحصائية ومعنوية عنـد مسـتوى 1وكانت النتائج على الجدول )
تابع وقد بلغ معامل الارتباط بينهمـا كمتغير  بين بعد الاخلاقيات التنظيمية ومتغير الالتزام التنظيمي )%1معنوية )

كانــت أكبــر مــن  )11.572( المحســوبة لعلاقــة الارتبــاط بينهمــا و البالغــة )tومــا يعــزز ذلــك إن قيمــة ) )0.812)

 ( لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين خصائص أفراد الكلية والالتزام التنظيمي .H0فرضية العدم )

 أفراد الكلية والالتزام التنظيمي .( توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين خصائص H1فرضية الوجود )

 ( لا توجد علاقة إرتباط ذات دلالة احصائية بين الاخلاقيات التنظيمية والالتزام التنظيميH0فرضية العدم )

 علاقة إرتباط ذات دلالة احصائية بين الاخلاقيات التنظيمية والالتزام التنظيمي( توجد H1فرضية الوجود )
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( كانــت أقـل مــن مســتوى p-valueوكــذلك قيمــة الدلالـة الاحصــائية        ) )2.39( الجدوليــة البالغـة )tقيمـت )
( H0( ورفض فرضـية العـدم )H1مما يدل ذلك على قبول فرضية الوجود ) )0.000حيث بلغت ) )%1المعنوية )

بــين بعــد الاخلاقيــات التنظيميــة ومتغيــر  )%1وهــذا دليــل واضــح علــى وجــود علاقــة ارتبــاط عنــد مســتوى معنويــة )
ســتخدمها الالتــزام التنظيمــي , وبهــذا يمكننــا أن نشــير الــى الــدور الــذي تلعبــه المبــادئ والأســاليب الاخلاقيــة التــي ت

  الكلية في التأثير على التزام الافراد العاملين فيها ضمن وظائفهم .
 
 -وتتكون الفرضية الفرعية الثالثة بالشكل التالي : -اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : -4

 

 

 

( نرى وجود علاقة إرتباط موجبة وواضحة ذات دلالـة احصـائية ومعنويـة عنـد مسـتوى 1وفقاً لنتائج الجدول )
التنظيمـي كمتغيــر تــابع وكــان معامــل  ملتــزابـين بعــد العلاقــة التوظيفيــة ) علاقـة التوظيــف ( ومتغيــر الا  )1%)

هـي أكبـر  )11.565( المحسوبة لعلاقة الارتبـاط بينهـا )tوما يؤكد ذلك ان قيمة ) )0.812الارتباط بينهما )
 )0.01( هــي أقــل )p-valueوكــذلك قيمــة المعلمــة الاحصــائية  ) )2.39( الجدوليــة البالغــة )tمــن قيمــة )

( وهذا يؤكـد علـى وجـود H0( ورفض فرضية العدم )H1مما يدعونا لقبول فرضية الوجود ) )0.000وكانت )
وبالتالي يفسر ذلك دور  )%1علاقة معنوية بين بعد علاقة التوظيف والالتزام التنظيمي عند مستوى معنوي )

العــاملين فــي  أنظمــة التوظيــف والتواصــل مــا بعــد التوظيــف بــين أقســام المــوارد البشــرية والإدارة مــن جهــة مــع
 الكلية من جهة أخرى على تعزيز التزام العاملين في الكلية .

 -وتكون الفرضية بالسياق التالي : -اختبار الفرضية الفرعية الرابعة :  -5

 

 

 

( نلاحظ إن هناك علاقة ارتباط جيدة وموجبة ذات دلالة احصائية 1ومن خلال النتائج الموضحة في الجدول )
بين بعد الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي كمتغير تابع وكان معامل الارتباط بينهما  )%1عند مستوى معنوية )

وبذلك هي أكبر من قيمة  )7.167( المحسوبة لعلاقة الارتباط بينهما كانت )tوما يؤكد ذلك إن قيمة ) )0.653)
(t( الجدولية البالغة )وكذلك قيمة المعلمة الاحصائية ) 2.39 (p-valueهي أق )( وقد بلغت 0.01ل من )
( ووفقاً لذلك فأننا نتأكد من توافر H0( ورفض فرضية العدم )H1( وذلك يدعونا لقبول فرضية الوجود )0.000)

%( وعليه فإن 1علاقة ارتباط معنوية بين  بعد الهيكل التنظيمي ومتغير الالتزام التنظيمي عند مستوى معنوية )
   مه ومرونته في احداث التزام تنظيمي لدى موظفي الكليات المبحوثة. هذا يوضح دور الهيكل التنظيمي وتصمي

 

 

 .لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين علاقة التوظيف والالتزام التنظيمي  -( :H0فرضية العدم )

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين علاقة التوظيف والالتزام التنظيمي . -( :H1فرضية الوجود )

 

 لا توجد علاقة إرتباط ذات دلالة احصائية بين الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي . -( :H0فرضية العدم )

 توجد علاقة إرتباط ذات دلالة احصائية بين الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي . -( :H1فرضية الوجود )
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 (  Impact Analyses ثانيا : تحليل علاقة الاثر )

في هذه الفقرة تحديدا سنسعى الى اختبار الفرضية الرئيسية الثانية و من اجل التحقق من ثباتها عكف      
(  بالإضافة الى استخدام معامل التفسير )  Regressionالباحثان على استخدام الانحدار الخطي البسيط ) 

R2  تؤثر في الالتزام التنظيمي بالنسبة ( لغرض قياس نسبة ما تفسره الثقافة التنظيمية و ابعادها من تغيرات
  للكليات عينة الدراسة .

 

    ( First Sub Hypothesis Testاختبار الفرضية الرئيسة الثانية : ) – 0
 و اتخذت الفرضية الشكل التالي :

 

 

 

تنظيميـة فـي الالتـزام ( يوضح معلمات نموذج الانحدار البسيط المسـتخدمة فـي قيـاس أثـر الثقافـة ال2و الجدول ) 

 التنظيمي للكليات عينة الدراسة  و كما يلي :  

 

 

  

 الالتزام التنظيميفي  للثقافة التنظيمية( العلاقة التأثيرية 2جدول )

 

 

 ( نستنتج الاتي :2من الجدول ) 

 المتغير المستقل
 
 
 

 المتغير التابع

Constant الثقافة التنظيمية  
( Fقيمة )

 لمحسوبةا

 
( Fقيمة )

 الجدولية

 
مستوى دلالة 

(F) 

 
 معامل التفسير 

( ( R
2  

 
المعامل المعياري 

 للانحدار
(Beta ) 

B0 B1 

الالتزام 

 التنظيمي

0.883 0.72 031.686 6.99 1.111 1.649 1.819 

 بالاعتماد على نتائج برنامج  انالمصدر : من اعداد الباحثSPSS V20 

 لا توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي . (:H0فرضية العدم )

 : توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية والالتزام التنظيمي .(H1فرضية الوجود )
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( و هي اكبر بذلك 130.686( المحسوبة التي تقيس معنوية نموذج الانحدار البسيط بلغت ) Fان قيمة )  –أ 
( و ان  69)         % ( و بدرجة حرية  1( عند مستوى معنوية ) 6.99( الجدولية البالغة )Fمن قيمة )

لة احصائية عند ( مما يعني وجود علاقة اثر بين المتغيرين ذات دلا  0.000( قد بلغت )  Fمستوى دلالة ) 
( و  H0( و رفض فرضية العدم )  H1% ( و بالتالي هذا يعني قبول فرضية الوجود )  1مستوى معنوية  ) 

هذا معناه ان هنالك علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعد الثقافة التنظيمية بصورة عامة  و بعد الالتزام 
 التنظيمي    .

( يعني ان نسبة ما تفسره الثقافة 0.649( البالغة )  R2يد )و يتضح ايضا من قيمة معامل التحد –ب 
  ) %35.1اما النسبة الباقية البالغة )  ) %64.9التنظيمية من التغيرات التي تطرا على الالتزام التنظيمي هي )
 فتعود لمساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في نموذج الدراسة .

( و يعني ان زيادة الثقافة التنظيمية  بمقدار Beta ( )0.809) بلغت قيمة المعامل المعياري للانحدار  –ج 
% ( من وحدة انحراف 80.9انحراف وحدة  معيارية واحدة سيؤدي الى زيادة في الالتزام التنظيمي بمقدار )

 معياري واحدة .

 ضية الفرعية الاولى : راختبار الف –  2

 و اتخذت الفرضية الشكل التالي :

 

 

 

الكلية في  افراد الانحدار البسيط المستخدمة في قياس أثر بُعد خصائص( يوضح معلمات نموذج 3الجدول )و 

 الالتزام التنظيمي للكليات عينة الدراسة  و كما يلي :
 في الالتزام التنظيميخصائص افراد الكلية ( العلاقة التأثيرية ل 5جدول ) 

 

 

 ( الاتي :3من الجدول )و 

 المتغير المستقل
 
 
 

 المتغير التابع

Constant الثقافة التنظيمية  
( Fقيمة )

 لمحسوبةا

 
( Fقيمة )

 الجدولية

 
مستوى دلالة 

(F) 

 
 معامل التفسير 

( ( R
2  

 
المعامل المعياري 

 للانحدار
(Beta ) 

B0 B1 

خصائص افراد 

 الكلية

0.096 1.630 008.844 6.99 1.111 1.633 1.795 

 بالاعتماد على نتائج برنامج  انالمصدر : من اعداد الباحثSPSS V20 

 لا توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد خصائص افراد الكلية والالتزام التنظيمي .  (:H0فرضية العدم )

 . : توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد خصائص افراد الكلية والالتزام التنظيمي(H1فرضية الوجود )
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( و هي اكبر بذلك 118.844( المحسوبة التي تقيس معنوية نموذج الانحدار البسيط بلغت ) Fان قيمة )  –أ 
( و ان مستوى دلالة  69% ( و بدرجة حرية)  1( عند مستوى معنوية ) 6.99( الجدولية البالغة )Fمن قيمة )

 (F  ( قد بلغت )مما يعني وجود علا 0.000 )  قة اثر بين المتغيرين ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية
( و هذا معناه ان هنالك  H0( و رفض فرضية العدم )  H1% ( و بالتالي هذا يعني قبول فرضية الوجود )  1) 

 الالتزام التنظيمي    . متغيرو  الكلية افراد خصائصعلاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعد 

خصائص افراد ( يعني ان نسبة ما تفسره 0.633( البالغة )  R2من قيمة معامل التحديد )و يتضح ايضا  –ب 
  ) %36.7 )   اما النسبة الباقية البالغة  ) % 63.3من التغيرات التي تطرا على الالتزام التنظيمي هي ) الكلية

 فتعود لمساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في نموذج الدراسة .

بمقدار   خصائص افراد الكلية( و يعني ان زيادة Beta ( )0.795بلغت قيمة المعامل المعياري للانحدار )  –ج 
% ( من وحدة انحراف 79.5 )    انحراف وحدة  معيارية واحدة سيؤدي الى زيادة في الالتزام التنظيمي بمقدار

 معياري واحدة .

 

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية :  –  3
 اتخذت الفرضية الشكل التالي :و 

 

 

 

 

يوضح معلمات نموذج الانحدار البسيط المستخدمة في قياس أثر بُعد الاخلاقيات التنظيمية في ( 4الجدول )و 
 الالتزام التنظيمي للكليات عينة الدراسة  و كما يلي :

 ( العلاقة التأثيرية للأخلاقيات التنظيمية في الالتزام التنظيمي4جدول ) 

المتغير 
 المستقل
 
 
 

 المتغير التابع

Constant  الثقافة
 التنظيمية

 
( Fقيمة )

 المحسوبة

 
قيمة 

(F )
 الجدولية

 
مستوى 
دلالة 

(F) 

 
معامل 
 التفسير

( ( R2 

 
المعامل 
المعياري 
 للانحدار

(Beta ) 

B0 B1 

الاخلاقيات 
 التنظيمية

1.103 0.653 133.918 6.99 0.000 0.66 0.812 

 لا توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد الاخلاقيات التنظيمية والالتزام التنظيمي .  (:H0فرضية العدم )

 . : توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد الاخلاقيات التنظيمية والالتزام التنظيمي(H1فرضية الوجود )
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 ( نستنتج الاتي :4و من الجدول )
( و هي اكبر بذلك 133.918( المحسوبة التي تقيس معنوية نموذج الانحدار البسيط بلغت ) Fان قيمة )  –أ 

ان ( و  69)         % ( و بدرجة حرية  1( عند مستوى معنوية ) 6.99( الجدولية البالغة )Fمن قيمة )
احصائية عند  ( مما يعني وجود علاقة اثر بين المتغيرين ذات دلالة 0.000( قد بلغت )  Fمستوى دلالة ) 

( و  H0( و رفض فرضية العدم )  H1% ( و بالتالي هذا يعني قبول فرضية الوجود )  1مستوى معنوية  ) 
 الالتزام التنظيمي    . متغيرو  التنظيمية الاخلاقياتهذا معناه ان هنالك علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعد 

( يعني ان نسبة ما تفسره الثقافة التنظيمية 0.66( البالغة )  R2و يتضح ايضا من قيمة معامل التحديد ) –ب 
فتعود   ) %34 )     اما النسبة الباقية البالغة  ) % 66 من التغيرات التي تطرا على الالتزام التنظيمي هي )

 يرات اخرى غير داخلة في نموذج الدراسة .لمساهمة متغ

( و يعني ان زيادة الثقافة التنظيمية  بمقدار Beta ( )0.812بلغت قيمة المعامل المعياري للانحدار )  –ج 
% ( من وحدة انحراف  81.2 انحراف وحدة  معيارية واحدة سيؤدي الى زيادة في الالتزام التنظيمي بمقدار )

 معياري واحدة .

 :  اختبار الفرضية الفرعية الثالثة –  4

 التالي :و اتخذت الفرضية الشكل 

 

 

 

( يوضح معلمات نموذج الانحدار البسيط المستخدمة في قياس أثر بُعد علاقة التوظيف في 5الجدول )و  
 الالتزام التنظيمي للكليات عينة الدراسة  و كما يلي :   

 في الالتزام التنظيميلعلاقة التوظيف ( العلاقة التأثيرية  5جدول ) 

 

المتغير 
 المستقل

 
 
 

 المتغير التابع

Constant  الثقافة
 التنظيمية

 
( Fقيمة )

 المحسوبة

 
قيمة 

(F )
 الجدولية

 
مستوى 
دلالة 

(F) 

 
معامل 
 التفسير 

( ( R2  

 
المعامل 
المعياري 
 للانحدار

(Beta ) 

B0 B1 

 0.812 0.66 0.000 6.99 133.746 0.667 1.04 علاقة التوظيف

 بالاعتماد على نتائج برنامج  انالمصدر : من اعداد الباحثSPSS V20 

 بالاعتماد على نتائج برنامج  انالمصدر : من اعداد الباحثSPSS V20 

 لا توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد علاقة التوظيف والالتزام التنظيمي . (:H0فرضية العدم )

 . والالتزام التنظيمي التوظيف علاقة: توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد (H1فرضية الوجود )
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 ( نستنتج الاتي :5الجدول )من و 
( و هي اكبر بذلك 133.746( المحسوبة التي تقيس معنوية نموذج الانحدار البسيط بلغت ) Fان قيمة )  –أ 

ن ( و ا 69% ( و بدرجة حرية         )  1( عند مستوى معنوية ) 6.99( الجدولية البالغة )Fمن قيمة )
( مما يعني وجود علاقة اثر بين المتغيرين ذات دلالة احصائية عند  0.000( قد بلغت )  Fمستوى دلالة ) 

( و  H0( و رفض فرضية العدم )  H1% ( و بالتالي هذا يعني قبول فرضية الوجود )  1مستوى معنوية  ) 
 يف و متغير الالتزام التنظيمي    .هذا معناه ان هنالك علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعد علاقة التوظ

( يعني ان نسبة ما تفسره علاقة التوظيف 0.66( البالغة )  R2و يتضح ايضا من قيمة معامل التحديد ) –ب 
فتعود   ) %34اما النسبة الباقية البالغة      )   ) % 66من التغيرات التي تطرا على الالتزام التنظيمي هي ) 

 لمساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في نموذج الدراسة .

( و يعني ان زيادة علاقة التوظيف بمقدار Beta ( )0.812بلغت قيمة المعامل المعياري للانحدار )  –ج 
% ( من وحدة انحراف  81.2انحراف وحدة  معيارية واحدة سيؤدي الى زيادة في الالتزام التنظيمي بمقدار ) 

 احدة .معياري و 

 :  الرابعة الفرعية الفرضية اختبار –  5

 الفرضية الشكل التالي :و اتخذت 

 

 

 

( يوضــح معلمــات نمــوذج الانحــدار البســيط المســتخدمة فــي قيــاس أثــر بُعــد الهيكــل التنظيمــي فــي 6الجــدول )و  

 الالتزام التنظيمي للكليات عينة الدراسة  و كما يلي :   

 في الالتزام التنظيميللهيكل التنظيمي ( العلاقة التأثيرية 6جدول )

 

 المتغير المستقل
 
 
 

 المتغير التابع

Constant  الثقافة
 التنظيمية

 
( Fقيمة )

 المحسوبة

 
( Fقيمة )

 الجدولية

 
مستوى 
 (Fدلالة )

 
 معامل التفسير 

( ( R2  

 
المعامل 
المعياري 
 للانحدار

(Beta ) 

B0 B1 

 0.653 0.427 0.000 6.99 51.372 0.676 1.112 الهيكل التنظيمي

 لا توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي .  (:H0فرضية العدم )

 . : توجد علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعُد الهيكل التنظيمي والالتزام التنظيمي(H1فرضية الوجود )



 
 
 
 

 لسابعالمجلد الثاني // العدد ا                                                                 دوالاقتصاالإدارة لة مج

 

84 

 

 

 

 ( نستنتج الاتي :6و من الجدول )

( و هي اكبر بذلك 51.372( المحسوبة التي تقيس معنوية نموذج الانحدار البسيط بلغت ) Fان قيمة )  –أ 
( و  69جة حرية               ) % ( و بدر  1( عند مستوى معنوية ) 6.99( الجدولية البالغة )Fمن قيمة )

( مما يعني وجود علاقة اثر بين المتغيرين ذات دلالة احصائية عند  0.000( قد بلغت )  Fان مستوى دلالة ) 
( و  H0( و رفض فرضية العدم )  H1% ( و بالتالي هذا يعني قبول فرضية الوجود )  1مستوى معنوية  ) 

 هذا معناه ان هنالك علاقة اثر ذات دلالة معنوية بين بعد الهيكل التنظيمي و متغير الالتزام التنظيمي  .

( يعني ان نسبة ما تفسره الهيكل التنظيمي 0.66( البالغة )  R2و يتضح ايضا من قيمة معامل التحديد ) –ب 
فتعود   ) %34اما النسبة الباقية البالغة      )   ) % 66من التغيرات التي تطرا على الالتزام التنظيمي هي ) 

 لمساهمة متغيرات اخرى غير داخلة في نموذج الدراسة .

( و يعني ان زيادة الهيكل التنظيمي  بمقدار Beta ( )0.812بلغت قيمة المعامل المعياري للانحدار )  –ج 
% ( من وحدة انحراف  81.2ظيمي بمقدار ) انحراف وحدة  معيارية واحدة سيؤدي الى زيادة في الالتزام التن

 معياري واحدة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بالاعتماد على نتائج برنامج  انالمصدر : من اعداد الباحثSPSS V20 
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 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات 

في هذا الفصل سيعمد الباحثان الى استعراض الاستنتاجات التي توصلا اليهـا مـن خـلال الاجـراءات النظريـة       
والعملية اللتان اجرياها ضـمن فقـرات البحـث السـابقة وبعـد ذلـك سـنقوم بتقـديم التوصـيات المقترحـة للكليـات عينـة 

 موم .الدراسة خاصة والكليات في الجامعات العراقية على وجه الع
 Conclusions -الاستنتاجات : -اولاً :

جــراء العمليــات الاحصــائية علــى بيانــات    اســتنتج الباحثــان بعــد التعــرض للإطــار المفــاهيمي لمتغيــرات الدراســة وا 

   -الدراسة ما يلي :

مـا  الاثر الهام لتوافر ثقافة تنظيمية لكل كلية تعطيها شخصية مميزة بالإضافة الى التخصص الذي تنفـرد بـه -1

 بين باقي الكليات .

وضوح الدور الذي يلعبه توافر الالتزام التنظيمي لـدى المـوظفين فـي الكليـات ودوره الفاعـل فـي انجـاز العمـل  -2

 وبالتالي رفع أداء الكليات .

ــدى المــوظفين  -3 ــزام التنظيمــي ل ــز مســتوى الالت ــة فــي رفــع وتعزي ــة التنظيمي ــار الواضــحة والصــريحة للثقاف الاث

 كليات عينة الدراسة .العاملين في ال

الدور الهام والكبير لطبيعة وخصائص الافراد العاملين في تشـكيل ثقافـة الكليـة وكـذلك فـي سياسـة و اسـلوب  -4

 الكلية للدفع باتجاه الالتزام التنظيمي .

الاهمية الواضحة للأخلاقيات التنظيمية من الاطر الاخلاقية والنماذج التي تحكم تعامل الموظفين مع بعضهم  -5

 البعض في الكليات عينة الدراسة .

 وضوح الية علاقة التوظيف ودورها في تعزيز التزام العاملين والموظفين لدى الكليات  المبحوثة . -6

وجود هيكل تنظيمي مصمم بشكل مـدروس و واضـح مـن حيـث الادوار والوظـائف وتقسـيم الصـلاحيات يـؤدي  -7

 ق مع إمكانيات ومهارات الموظفين.ل تنظيمي متوافالى دفع الموظفين الى الالتزام بوظائفهم في ظل هيك
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  Recommendations -التوصيات : -ثانياً :

على ضوء الاستنتاجات وفقرات الدراسـة عمومـاً ذهـب الباحثـان الـى صـياغة مجموعـة مـن التوصـيات بصـيغة     

 -التي كانت كالاتي  :مقترحات للكليات المبحوثة خصوصاً والكليات في الجامعات العراقية عموماً و 

تعزيز الثقافة التنظيمية داخل الكليات من أجل رسم انموذج ثقافة للمنظمة وذلـك كونهـا عـاملًا مهمـاً فـي رفـع  -1

أداء الكليــات عبــر تعزيــز التــزام العــاملين بعملهــم وبالتــالي رفــع مســتوى الاداء الاداري والــوظيفي فــي الكليــات 

 العالي في البلد.العراقية من أجل خدمة مسيرة التعليم 

العمــل بشــكل جــاد لوضــع خطــط تهــدف الــى اكتشــاف مواضــع قــوة ثقافــة الكليــة وتطويرهــا وفــق مجموعــة مــن  -2

  -الاليات ومنها :

  التركيز على النماذج الاخلاقية الفرديـة لـدى المـوظفين ومحاولـة الاشـادة بالنمـاذج التـي تجـد الكليـة انهـا

 مثالية و مناسبة لعمل الكلية .

 اخلاقــي وأدبــي داخــل الكليــة يحكــم سـير التعامــل فيمــا بــين المــوظفين العــاملين داخلهــا لتقليــل  عمـل نظــام

 الصراع التنظيمي الذي قد يظهر من حين الى آخر .

  تطــوير الهيكــل التنظيمــي للكليــة بالشــكل الــذي يســمح بوجــود مرونــة لــدور الثقافــة فــي الالتــزام الاخلاقــي

 والوظيفي للعاملين داخل المنظمة .

ناطة المسؤوليات والمهام للموظفين وفقاً لمـا يتناسـب مـع خصائصـهم الاخلاقيـة والثقافيـة ومـا يمتلكـون مـن ا -3

 مهارات في مجال العمل سيؤدي الى التزامهم بشكل افضل في انجاز واجباتهم على الشكل الامثل .

لجمــاعي وبالتــالي يكــون دفــع العــاملين الــى التــأقلم فيمــا بيــنهم والعمــل بشــكل جمــاعي يزيــد مــن روح العمــل ا -4

 الالتزام هنا بالنسبة للموظف جزء من الوفاء لفريق العمل .

 الدفع بأتجاه التزام العاملين من جانب حبهم لعملهم يعد أقوى أنواع الحوافز للالتزام بالعمل .  -5
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