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 أثر المناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي 
 في المعيد التقني بابل دراسة تحميمية لآراء عينة من العاممين

 اقبال غني محمدمدرس 
                  المعيد التقني بابل

 المستخمص:
 الولاء التنظيمي في المعيد التقني بابؿ ,و  السائد  المناخ التنظيمي ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى طبيعة     

وقد تـ اختيار المعيد مجتمعا لمدراسة لكونو يمثؿ  بيف المتغيريف , ومعرفة الأثر بينيما.  رتباطيةوتحديد العلبقة الا
وسطية في الاختصاصات الإدارية والتكنولوجية والطبية. تكونت  أحد دعائـ تطوير المجتمع حيث يقوـ بإعداد كوادر

في المعيد. ولتحقيؽ  ميف في الوحدات الإدارية والأقساـ العممية( فرداً مف الأفراد الإدارييف العام80عينة الدراسة مف )
ستبانة خاصة ليذا أىداؼ البحث تـ إتباع المنيج الوصفي التحميمي , ولمحصوؿ عمى البيانات اللبزمة تـ تصميـ ا

لغرض تحميؿ البيانات ومعالجتيا تـ استخداـ رزمة و الغرض تتضمف مجاليف )المناخ التنظيمي , الولاء التنظيمي(. 
( والأساليب الإحصائية التالية: )الوسط الحسابي , الانحراؼ المعياري SPSSالبرامج الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

 وقد توصمت ( .F, اختبار  Tباط البسيط  , الانحدار الخطي البسيط , اختبار , النسب المئوية , معامؿ الارت
توفر مناخ تنظيمي إيجابي بدرجة متوسطة ودرجة إيجابية جيدة مف الولاء :أىميا الدراسة إلى جممة مف النتائج

وقوية بيف المناخ التنظيمي لدى العامميف في المعيد التقني بابؿ , فضلب عف تحقؽ وجود علبقة ارتباط إيجابية 
خمصت , وتحقؽ وجود أثر معنوي لمتغير المناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي. كما و التنظيمي والولاء التنظيمي 

ضرورة أف تبني الإدارة العميا في المعيد المبحوث بيئة تنظيمية تعمؽ  :ة مف التوصيات أىمياالدراسة إلى مجموع
وذلؾ بتعزيز المناخ التنظيمي السائد في المعيد التقني بابؿ مف خلبؿ تطوير  يفمستوى الولاء التنظيمي لمعامم وتنمي

 وتعزيز الجوانب الايجابية ومعالجة الجوانب السمبية في أبعاده.
Abstract: 
     The study aimed to identify the nature of the prevailing organizational climate and 
organizational loyalty at the Babylon Technical Institute, and to determine the 
correlation between the two variables, and to know the effect between them. The 
Institute was chosen as a study society as it is one of the pillars of community 
development, where it prepares middle cadres in administrative, technological and 
medical disciplines. The study sample consisted of (80) administrative personnel 
working in administrative units and scientific departments in the Institute. To achieve the 
objectives of the research, the analytical descriptive approach was followed. To obtain 
the necessary data, a special questionnaire was designed for this purpose which 
includes two areas (organizational climate, organizational loyalty). For the purpose of 
data analysis and processing, the SPSS package and the following statistical methods 
were used: (arithmetic mean, standard deviation, percentages, simple correlation 
coefficient, simple linear regression, T test, F test). The study concluded with a number 
of results, the most important of which were: The availability of a positive organizational 
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climate with medium degree and a positive degree of organizational loyalty among the 
staff of the Technical Institute in Babylon, as well as existence of  a positive and strong 
correlation between organizational climate and organizational loyalty . The study 
concluded with a number of recommendations, the most important of which is , it is 
essential that the senior management of the institute adopt an organizational 
environment that deepens and develops the level of organizational loyalty of the 
employees by strengthening the prevailing organizational climate in the Babylon 
Technical Institute through developing and enhancing the positive aspects and 
addressing the negative aspects in its dimensions. 

 
المقدمة    
يعد الولاء التنظيمي لمعامميف مف المواضيع الميمة التي تيـ منظمات الأعماؿ إذ أف لمولاء التنظيمي تبعات      

فضؿ لمنظمتيـ مرتفعا كاف ىناؾ أداء أ وأدائيـ فكمما كاف ولاء العامميفونتائج ميمة تؤثر عمى إنتاجية العامميف 
 ورضا وظيفي أفضؿ. 

ويعرؼ الولاء بأنو رغبة أو إرادة الأفراد في الإسياـ في المنظمة بنسبة أكبر مما يتضمنو الالتزاـ التعاقدي      
الرسمي في المنظمة وىو يصؿ أداء الفرد وارتباطو أو اندماجو بعممو ببعض الإبعاد الرئيسية لمسموؾ الوظيفي مثؿ 

 : Jim and Goldarick , 1996ىر السموؾ والخبرة التنظيمية )الدافعية والتوجو نحو العمؿ , كما يربط بيف مظا
20.) 

 ويتأثر الولاء التنظيمي بعدة متغيرات تؤثر فيو , ومف ىذه المتغيرات مف وجية نظر الباحثيف المناخ التنظيمي.     
ويمثؿ المناخ التنظيمي بيئة العمؿ الداخمية بمختمؼ متغيراتيا وخصائصيا وتفاعلبتيا , حيث يمعب المناخ      

التنظيمي دوراً كبيراً في ترصيف السموؾ الأخلبقي والوظيفي للؤفراد العامميف مف ناحية تشكيؿ وتعديؿ وتغيير القيـ 
ف والاتجاىات والسموؾ , ومف ىنا يمكف القوالعادات  وؿ أف المناخ التنظيمي يمثؿ شخصية المنظمة بكؿ أبعادىا , وا 

نجاحيا في خمؽ المناخ الملبئـ للؤفراد مف شأنو أف يشجع عمى خمؽ أجواء عمؿ ىادفة ترصف سبؿ الثبات 
عمؿ في البيئة التنظيمية الفاعمة يشعروف بأىميتيـ  في ال والاستقرار للؤفراد والتنظيـ عمى حد سواء إذ أف الأفراد

دارة والأفراد. عور بالثقة بيف الإوقدرتيـ عمى المشاركة في اتخاذ القرار والإسياـ في رسـ السياسات والخطط ويسود ش
 (.166:  2002)حمود 
ومف ىذا المنطمؽ فإف المناخ التنظيمي ىو محصمة الظروؼ والمتغيرات والأجواء الداخمية لممنظمة كما يعييا      

نيا ويحممونيا عبر عممياتيـ الإدراكية ليستخمصوا منيا مواقفيـ واتجاىاتيـ والمسارات التي تحدد أفرادىا , وكما يفسرو 
 سموكيـ وأدائيـ ودرجة ولائيـ لممنظمة .

فإف جوىر الأمر يستوجب الاىتماـ وباعتبار المناخ التنظيمي وسيط بيف متطمبات الوظيفة وحاجات الفرد      
والدرجة وجعمو يتماشى مع أىداؼ المنظمة وأىداؼ الفرد عمى حد سواء , حتى يكوف والارتقاء بو مف حيث المستوى 

متكيؼ مع ميوليـ ورغباتيـ بيدؼ تحسيف أدائيـ وزيادة إنتاجيتيـ مف جية وتحقيؽ رضاىـ وولائيـ مف جية أخرى. 
بيئة المتسمطة . وقد أظيرت الدراسات في ىذا الإطار أف التنظيمات ذات المناخ وال(12:  2010)صميحة , 

والمحبطة لمعنويات العامميف والتي تتصؼ بعدـ المسؤولية ىي تنظيمات تعمؿ عمى تشجيع تسرب العامميف وتقمؿ 
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وخمؽ البيئة ذات المناخ التنظيمي مف درجة الولاء الميني لدييـ , لذلؾ لابد لمتنظيمات مف أف تعمؿ عمى إيجاد 
 (.67:  1989في سبيؿ تنمية الولاء التنظيمي لدى العامميف. )القريوتي , الجيد وتحقيؽ الأىداؼ والاىتماـ بالإنساف 

داريا سيكوف لو       إف بناء مناخ تنظيمي جيد لممنظمات وبالذات المنظمات التعميمية منيا , بناءاً أكاديمياً وا 
لممنظمات التي تحتاج إلى انعكاس مباشر عمى ولاء العامميف فيو والذي ينعكس بدوره عمى أدائيـ. والمعيد مثاؿ جيد 

مناخ تنظيمي جيد مف أجؿ الارتقاء بولاء العامميف فيو وتحسيف أدائيـ ليتسنى لو القياـ بوظيفتو الحيوية في المجتمع 
 , ومف ىذا المنطمؽ جاءت فكرة الدراسة الحالية , حيث تسعى الباحثة لبياف أثر المناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي

   يف في المعيد التقني بابؿ.لعينة مف العامم
 وضمف البحث المباحث التالية :        

فرضية البحث  –أىداؼ البحث  –أىمية البحث  –مشكمة البحث  -منيجية البحث وتضمنت :  :ول المبحث ال 
 الأدوات الإحصائية المستخدمة في البحث . –منيج البحث  –أساليب جمع المعمومات  –مجتمع البحث وعينتو  –

 الجانب النظري وتضمف :  :المبحث الثاني 
 المناخ التنظيمي , مفيومو , خصائصو , أىميتو , أنواعو , العوامؿ المؤثرة فيو ,  وأبعاده . -1
 الولاء التنظيمي , مفيومو , أىميتو , خصائصو , العوامؿ المؤثرة فيو , آثاره ,ومراحمو . -2

 د العينة حوؿ متغيرات البحث .وتضمف تحميؿ آراء استجابات أفرا المبحث الثالث :
 اختبار فرضيات البحث . المبحث الرابع :

 والتوصيات . النتائج المبحث الخامس :
 

 ول : منيجية الدراسةالمبحث ال 
 ولا : مشكمة البحثأ

"الارتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة , والذي يتجمى في رغبة الفرد بالبقاء  يعد الولاء التنظيمي باعتباره     
( عنصراً حيوياً في 18:  1997في المنظمة وتبني قيميا , وبذؿ جيد كبير لتحقيؽ أىدافيا" )العتيبي والسواط , 
لذا فأف موضوع الولاء التنظيمي  بموغ الأىداؼ التنظيمية وتحقيؽ الاستقرار والثقة بيف الإدارة والعامميف فييا ,

عمى سموكيات الفرد والمنظمة عمى حد لو مف انعكاسات المنظمة لما يجب أف يناؿ اىتماـ إدارة  والعوامؿ المؤثرة فيو
سواء , وأحد العوامؿ المؤثرة في تكويف وتشكيؿ الولاء التنظيمي والتي تطرقت ليا العديد مف الدراسات والبحوث ىو 

التنظيمي لممنظمة والذي يدؿ عمى أنو "مجموعة العوامؿ التي تؤثر في سموؾ العامميف داخؿ التنظيـ"  تحسيف المناخ
 (37:  1999)الذنيبات , 

تؤكد العديد مف الدراسات والبحوث أىمية التعرؼ عمى ماىية وطبيعة المناخ التنظيمي السائد بأبعاده المختمفة و      
مف أجؿ تبني سياسات مف شأنيا تعزيز النواحي الايجابية وتصويب النواحي في أي منظمة عامة أو خاصة , وذلؾ 

السمبية والارتقاء بالصحة النفسية لمعامميف فييا , وبروحيـ المعنوية بما ينعكس إيجابيا عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة , 
شباع الحاجا  ( 37 : 2001,  ت أو الرغبات الفردية والجماعية.)الصيدلانيوا 

دـ إدراؾ منظمات الأعماؿ لأىمية المناخ التنظيمي السائد فييا وعدـ اكتراث إدارتيا بمستوى مناخيا إف ع      
التنظيمي بأبعاده المختمفة والتعرؼ عمى مدى أثره في تحقيؽ الولاء التنظيمي ورفع مستوى الروح المعنوية لمعامميف 

 لتحسيف أدائيـ يعد مشكمة تستحؽ الاىتماـ. 
 ـ صياغة مشكمة البحث في الأسئمة التالية :وعميو ت        
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 ما ىو مستوى المناخ التنظيمي السائد في المعيد التقني بابؿ؟. -1
 الولاء التنظيمي لدى العامميف في المعيد التقني بابؿ؟. ما ىو مستوى -2
 بيف المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي؟ . ىؿ ىناؾ علبقة مباشرة -3
 التنظيمي في الولاء التنظيمي ؟.بعاد المناخ لأ ىؿ ىناؾ أثر -4

 ثانيا : أىمية البحث
أىمية البحث مف كونو يسيـ في التعرؼ عمى المناخ التنظيمي السائد في المعيد التقني بابؿ وعلبقتو وأثره  تنبع     

في الولاء التنظيمي لدى العامميف فيو مما يساعد في تنمية الوعي لدى إدارة المعيد بأىمية المناخ التنظيمي كأساس 
جراءات مف شأنيا تعزيز الأبعاد الإيجابية ومعالجة الأبعاد السمبية لتييئة  في تكويف الولاء التنظيمي لتتبنى سياسات وا 

الأمر الذي مف  المناخ التنظيمي المناسب والذي يساىـ في تعميؽ وتعزيز الولاء التنظيمي لدى العامميف في المعيد
ظيفتو الحيوية في شأنو رفع الروح المعنوية لمعامميف ورفع مستوى أدائيـ خدمةً لتحقيؽ أىداؼ المعيد في القياـ بو 

 .  المجتمع
 ثالثا: أىداف البحث 

 ييدؼ البحث إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:     
تحميؿ وتقييـ وتحديد طبيعة ومستوى المناخ التنظيمي في المعيد التقني بابؿ مف خلبؿ التعرؼ عمى انطباعات  -1

 العامميف وتقييميـ لممناخ التنظيمي السائد.
 لتنظيمي لدى العامميف في المعيد التقني بابؿ.التعرؼ عمى درجة الولاء ا -2
تحميؿ العلبقة بيف المناخ التنظيمي بأبعاده المختمفة )الييكؿ التنظيمي , القيادة الإدارية , الحوافز , العلبقات  -3

 السائدة بيف العامميف( والولاء التنظيمي.
يادة الإدارية , الحوافز , العلبقات السائدة بيف قياس أثر المناخ التنظيمي بأبعاده المختمفة )الييكؿ التنظيمي , الق -4

 العامميف( في الولاء التنظيمي.
 رابعا: فرضيات البحث 

 يستند البحث إلى فرضيتيف رئيستيف ىما:   
توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي. وتتفرع منيا  لاولى: الفرضية ا
 الآتية:الفرضيات 

 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف الييكؿ التنظيمي والولاء التنظيمي. -6
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف القيادة الإدارية والولاء التنظيمي. -2
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف الحوافز والولاء التنظيمي. -3
 ية بيف العلبقات السائدة بيف العامميف والولاء التنظيمي.توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائ -4

 يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لممناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي.   الفرضية الثانية:
 وتتفرع منيا الفرضيات الآتية:

 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمييكؿ التنظيمي في الولاء التنظيمي. -1
 لمقيادة الإدارية في الولاء التنظيمي.يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  -2
 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمحوافز في الولاء التنظيمي. -3
  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمعلبقات السائدة بيف العامميف في الولاء التنظيمي. -4
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 خامسا:  مجتمع وعينة البحث   
ا بالأىمية التي يشكميا ىذا المعيد إذ إنو مف تقتصر الدراسة الميدانية لمبحث عمى المعيد التقني بابؿ اعتراف -

( قسـ عممي تمنح ىذه الأقساـ شيادة الدبموـ التقني 12ويضـ ) 1977المعاىد العريقة في العراؽ , تأسس في عاـ 
 في التخصصات الإدارية والتكنولوجية والطبية. 

والبالغ  في المعيد والأقساـ العممية العامميف في الوحدات الإدارية الإدارييف يتكوف مجتمع الدراسة مف الأفراد -
 .( فرد150مجموعيـ )

مف مجتمع الدراسة وىي عينة قصدية أي عمدية  ( فردا80حجميا )ار عينة وبخصوص عينة البحث فقد تـ اختي -
ت الدخيمة لإلغاء مصادر وىي "التي يتـ اختيارىا بناء عمى حكـ شخصي أو تقدير ذاتي بيدؼ التخمص مف المتغيرا

وآخريف ,  أبو زينة أو بسبب الجيؿ في بعض صفات المجتمع" ) , التحريؼ الناتج إما بسبب التحيز الشخصي
2006  :20 - 21). 

 سادسا: أساليب جمع المعمومات
إلى  بيدؼ الحصوؿ عمى المعمومات والبيانات اللبزمة التي تساعد في تنفيذ أىداؼ البحث والوصوؿ          

 النتائج اعتمدت الباحثة عمى المصادر والأساليب ألآتية :
: اعتمد البحث عمى المصادر المكتبية المتمثمة بالكتب العربية والأجنبية والأطاريح والدوريات الجانب النظري  -1

 ذات الصمة بفقرات الدراسة فضلًب عف المصادر التقنية المتمثمة بالأنترنت.
وقد تـ تصميـ استمارة الاستبياف اعتماداً عمى مراجعة  انةستبالمجوء إلى استخداـ الا: تـ  بيقيالجانب التط -2

الأدبيات المتعمقة بموضوع البحث , وعمى ضوئيا صممت الاستبانة لتقيس مجاليف , الأوؿ يتضمف الفقرات الخاصة 
 بأبعاد المناخ التنظيمي , والثاني يتضمف الفقرات الخاصة بالولاء التنظيمي.   

 والدوات الإحصائية المستخدمة  سابعا: منيج البحث     
اتبعت الباحثة أسموب المنيج الوصفي التحميمي لجمع البيانات وتبويبيا وعرضيا وتحميميا وتفسيرىا , وتحديد      

ولغرض إجراء تحميؿ البيانات تـ الاستعانة برزمة البرامج الإحصائية لمعموـ الاجتماعية  العلبقة بيف متغيرات البحث.
(Statistical Package for Social Sciences "SPSS" لمحصوؿ عمى نتائج دقيقة. وقد تـ استخداـ الوسط )

ي البحث , واستخداـ معامؿ الحسابي والانحراؼ المعياري والنسب المئوية لقياس مدى استجابة أفراد العينة لمتغير 
 ( لاختبار العلبقة التأثيرية بيف متغيري البحث.F( لاختبار العلبقة بيف المتغيريف , واختبار )Tالارتباط واختبار )
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 المخطط الفرضي لمبحث ثامنا:   
يتكوف البحث مف متغيريف الأوؿ يتمثؿ بالمناخ التنظيمي بأربعة أبعاد ىي )الييكؿ التنظيمي , القيادة الإدارية ,      

الحوافز , العلبقات السائدة بيف العامميف(. والثاني يتمثؿ بالولاء التنظيمي , ويمكف توضيح تمؾ المتغيرات بالمخطط 
                        الآتي:
        

                               
 

 
 
 
 
 
 

 
 ضي لمبحثالمخطط الفر                                             

 
 البحثتاسعا: مقياس 

لقد تـ اعتماد إجابات أفراد عينة البحث وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي الذي يصؼ مستوى الإجابة المتوقعة      
بصدد كؿ فقرة مف فقرات المقياس إذ أعطيت خمسة خيارات ىي )أتفؽ تماما , أتفؽ , محايد , لا أتفؽ , لا أتفؽ 

 (.1وكما موضح في الجدوؿ ) تماما(
 المقياس المعتمد في البحث( 1الجدول )

 لا أتفق تماما لا أتفق  محايد  أتفق أتفق تماما الاستجابة
 1 2 3 4 5 الوزن

 
 المبحث الثاني : الإطار النظري

 المناخ التنظيمي 
 أولا : مفيوم المناخ التنظيمي : 

عرؼ مفيوـ المناخ التنظيمي جدلا كبيرا بيف العمماء والباحثيف الذيف تناولوا ىذا الموضوع , ولعؿ سبب      
الاختلبؼ أو عدـ الاتفاؽ عمى مفيوـ موحد ليذا المصطمح ىو تبايف الاختصاصات والمذاىب الفكرية ليؤلاء , حيث 

خمية لممنظمة , بينما يجمع البعض الآخر في تعريفو يقتصر تعريؼ المناخ التنظيمي لدى بعضيـ عمى البيئة الدا
 لممناخ ما بيف البيئتيف الداخمية والخارجية لممنظمة .

( المناخ التنظيمي بأنو :"مجموعة الخصائص التي تميز بيئة المنظمة الداخمية 303:  1995يعرؼ )المغربي      
در   اكو".التي يعمؿ الأفراد ضمنيا , فتؤثر عمى قيمو واتجاىاتو وا 

 المناخ التنظيمي

 العلاقات السائدة بين العاملين الحوافز القيادة الإدارية

 الولاء التنظيمي

 الهيكل التنظيمي



 

 

 (22)العدد                 قتصاد دارة والإمجمة الإ             (6)المجمد 

632 

إلى أف المناخ التنظيمي ىو "مجموعة مف الخصائص التي تميز المنظمة  (Al- Omari , 1996 : 7وأشار )     
عف غيرىا مف المنظمات , وليذه الخصائص صفة الاستقرار النسبي في بيئة عمؿ المنظمة , وتتشكؿ ىذه 

ًَ عف  ًَ ًً  النظـ والسياسات الإدارية المتبعة".الخصائص نتيجةً لفمسفة الإدارة العميا وممارساتيا , فضلَب
( المناخ التنظيمي أنو "حصيمة لكؿ العوامؿ البيئية الداخمية كما يفسرىا 76:  1998وقد عرؼ )الكبيسي ,      

ائيـ لممنظمة التي ويحمميا العامموف فييا والتي تظير تأثيراتيا عمى سموكيـ وعمى معنوياتيـ وبالتالي عمى أدائيـ وانتم
مادية و غير مادية  –( فقد عرؼ المناخ التنظيمي بأنو : " البيئة الداخمية10:  2004أما )العمياف ,  فييا".يعمموف 

 التي يعمؿ الفرد في إطارىا ". –
" الى أف المناخ التنظيمي ىو" مجموعة الخصائص التي تميز بيئة العمؿ في المنظمة  وأشار " لتويف وسترنجر      

, المدركة بصورة مباشرة او غير مباشرة مف العامميف والتي ليا تأثير عمى دوافعيـ وسموكيـ " . ) ابو شيخة , 
2005  :11 .) 
يمي : ىو مجموعة الخصائص التي تصؼ كما يرى كؿ مف "كامبؿ" و "دانيف" و "لولر"  باف المناخ التنظ      

المنظمة ويمكف استنباطيا مف خلبؿ الطرؽ التي تتعامؿ بيا المنظمة مع أعضائيا والبيئة المحيطة , كما يروف أف 
 (.9:  2006المناخ التنظيمي للؤفراد يأخذ شكؿ مجموعة التوقعات المرتبطة بسموكيـ " . )ممحـ , 

خ التنظيمي بأنو :" الجودة الثابتة نسبيا لمبيئة الداخمية لممنظمة التي يعمؿ ضمنيا أما "تاجيري" فقد عرؼ المنا     
 .(258:  2009أعضاء التنظيـ والتي تؤثر بدورىا عمى سموكيـ ". )الصيرفي , 

ىو مجموعة خصائص البيئة الداخمية لممنظمة والتي تتصؼ بثبات نسبي والتي تكوف مدركة مف التعريف الإجرائي: 
د العامميف مف خلبؿ تفاعميـ مع المتغيرات التنظيمية في بيئة العمؿ , وتؤثر ىذه الخصائص في سموؾ الأفرا

 العامميف ومعنوياتيـ  وأدائيـ في العمؿ.
 

 ثانيا: خصائص المناخ التنظيمي 
تنظيـ ىي مف ابرز الخصائص التي تميز المناخ التنظيمي عف غيره مف المتغيرات والعوامؿ التنظيمية داخؿ ال     

 (38:  1987ما يمي : ) سميماف , 
 إننا نتعامؿ مع عالـ إدراكي :  -1

أي أف مناخ منظمة معينة ىو ما يراه العامموف فييا وفقا لإدراكاتيـ الخاصة وليس بالضرورة ما ىو كائف فعلب , فإذا 
كبير مثلب , فسيتوقع منو  ما كاف إدراؾ الفرد باف مناخ المنظمة التي يعمؿ فييا مناخ تسمطي او استبدادي بشكؿ

 التصرؼ في ضوء ذلؾ حتى واف اتجيت الإدارة عمميا نحو السموؾ القيادي الديمقراطي او المشارؾ .
 يؤثر بشكؿ مباشر في سموؾ العامؿ وخاضع لمتغير عبر الزمف.   -2
 إف المناخ التنظيمي لا يعني ثقافة المنظمة كما انو ليس بمصطمح بديؿ عنيا .  -3

 يؼ عدد مف الباحثيف خصائص أخرى منيا :كما يض
 إف المناخ التنظيمي قد يؤدي إلى التحفيز أو الإحباط لأنو يعمؿ كوسيط بيف متطمبات الوظيفة وحاجات -4
 (305:  2004الأفراد . )العمياف , 
ونظـ لمعمؿ ,  إف الإدارة العميا تمعب دور رئيسيا في تشكيؿ المناخ التنظيمي , مف خلبؿ ما تحدده مف سياسات -5

 (17:  2007وكذلؾ مف خلبؿ الفمسفة التي تتبناىا . ) المغربي , 
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انو يؤثر في شعور الأفراد بالانتماء لمنظماتيـ , واليو يرجع السبب في بقاء او انتقاؿ العناصر ذات الكفاءة . )  -6
 (43:  2006الحيدر , 

إدراؾ الفرد ليذه الخصائص البيئة توجد لديو ما يعرؼ بالبيئة إف أبعاد المناخ التنظيمي مف الممكف قياسيا , واف  -7
( والتي تؤثر مباشرة في اتجاىات ودوافع الأفراد وبالتالي سموكيـ , وىذا psychological environmentالنفسية )

 ( .231ىػ  : 1415التأثير يختمؼ مف شخص لآخر نظرا لاختلبؼ الإدراؾ لدى الأفراد . ) الطجـ و السوط , 
( احد organizational climateإف المناخ التنظيمي يختمؼ عف المناخ الإداري , فبينما يعد المناخ التنظيمي ) -8

( يعد احد المحددات الأساسية administration climateالمحددات الأساسية لمسموؾ , فاف المناخ الإداري ) 
 (.18ىػ  :  1428لممناخ التنظيمي . ) البدر , 

 
 أىمية المناخ التنظيمي ثالثا : 

 :تكمف أىمية المناخ التنظيمي بالآتي
إف تحديد طبيعة المناخ المؤسسي السائد في أي منظمة يسيـ في التعرؼ عمى طبيعة السموؾ التنظيمي للؤفراد  -1

ي والجماعات داخؿ المنظمة , وبالتالي العمؿ عمى تفسير ىذا السموؾ والتحكـ بو , كما أف توفير المناخ المؤسس
الولائـ ىو مفتاح النجاح للئدارة الفعالة , والاىتماـ المستمر بتوفير أبعاد وعناصر المناخ المؤسسي يسيـ في تطوير 

 (.241:  1994الأداء وتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة وفاعمية. )العوالمة , 
تعزيز النواحي  يساعد التعرؼ عمى المناخ التنظيمي السائد في المنظمات عمى تبني سياسات مف شانيا -2

الايجابية وتصويب النواحي السمبية , والارتقاء بالصحة النفسية لمعامميف وبروحيـ المعنوية مما ينعكس إيجابا عمى 
شباع الحاجات والرغبات الفردية والجماعية.  (66:  1998)الكبيسي ,  تحقيؽ أىداؼ المنظمة وا 

لممنظمة عمى مدى تأثير المناخ السائد في بيئة العمؿ  تتوقؼ فعالية الأداء الفردي والجماعي والأداء الكمي -3
الداخمية عمى كثير مما يتخذ مف قرارات وما يتـ مف سموؾ واتجاىات نحو المنظمة حيث يتأثر سموؾ الفرد داخؿ 

دراكو ليا.)السكراف ,   (17:  2004المنظمة بالبيئة المحيطة بو وباتجاىو نحو تمؾ البيئة وا 
وث والدراسات التطبيقية التي أجريت في بيئات مختمفة أجنبية كانت أـ عربية , عمى أف أكدت الكثير مف البح  -4

المناخ التنظيمي يؤثر عمى الكثير مف المخرجات التنظيمية الميمة , بؿ وتوصمت إلى علبقات مباشرة بيف طبيعة 
 (89, صـ 2006المناخ التنظيمي السائد في تمؾ المنظمات وتمؾ المخرجات . ) قوي وسممى , 

يعد" المناخ التنظيمي " مقياس شخصية المنظمة , واحد المفاىيـ الأساسية في نظرية التنظيـ , ويمثؿ قوة ىائمة  -5
في تأثيرىا في سموؾ العامميف ورضاىـ الوظيفي , ويمعب دورا أساسيا في تطوير المنظمة وزيادة فاعميتيا . ) 

 ( 274ـ , ص2007الرفاعي , 
ف أىـ المتغيرات التنظيمية داخؿ المنظمة حيث يعبر عف جو العمؿ العاـ داخؿ المنظمة يعد المناخ التنظيمي م -6

والذي لو تأثير كبير عمى الأفراد , تدعيـ ومساندة الأفراد عمى تحسيف مستوى أدائيـ الوظيفي , مساعدة الأفراد عمى 
الخارجية والتي مف خلبليا يحدث التفاعؿ تفسير العديد مف النواحي المتعمقة بالعنصر البشري داخؿ المنظمة والبيئة 

 (18,  17:  2009بيف الأفراد وبيف العوامؿ الخارجية. )المغربي , 
إف المناخ التنظيمي الجيد يؤدي إلى ارتفاع الروح المعنوية , وزيادة درجة الرضا الوظيفي لدييـ , وكذلؾ يوفر  -7

الذي يتيح المجاؿ لتنمية التفكير الابتكاري وفرصة لتحقيؽ فرصاً لمتطور الذاتي لأنو يتوفر فيو نوعا مف التحدي 
 (16:  2010الإبداع.)صميحة , 
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إف أىمية المناخ التنظيمي تزداد في ظؿ التحديات الجديدة , حيث المنافسة الشديدة والاتجاه نحو العولمة ,   -8
اح , والتجديد والإبداع والتطوير , وقد والتغير التقني السريع , فيذه التحديات تفرض عمى المنظمات مزيداً مف الانفت

ظيرت الأزمة العالمية كأحد التحديات الرئيسية أماـ المنظمات في قدرتيا عمى إيجاد مناخ  تنظيمي داعـ للؤفراد 
 (160:  2012العامميف , يتمثؿ في الاستقرار والتطور. )أبو تايو وآخروف , 

ر بيئة عمؿ مناسبة للؤفراد مف عدمو , وأف أي اتجاه لتطوير إف المناخ التنظيمي يمثؿ عنصرا محوريا في توفي -9
وتحسيف الخدمات , أو العمميات التنظيمية , أو إدخاؿ برامج تطويرية لمعامميف وأساليب العمؿ , قد لا يكتب ليا 

ىمية النجاح , إذا ما تمت في بيئة عمؿ محبطة , ومناخ تنظيمي سمبي مف وجية نظر العامميف , لذا فإنو مف الأ
بمكاف قبؿ البدء بمثؿ ىذه التغييرات والتحديثات , أف يُنظر أولًا إلى تحسيف المناخ التنظيمي , والعمؿ غمى يجاد 

يجابية لعمميات التطوير التنظيمي.)المطرفي ,   (.19:  2013مناخ تنظيمي داعـ للؤفراد يتيح بيئة عمؿ مناسبة وا 
 

  رابعا :أنواع المناخ التنظيمي:
 ( 422 -412:  2010عدة تصنيفات لممناخ التنظيمي , نورد منيا التالي : )العزاوي و جواد , ىناؾ     

 : الذي يحقؽ حالة مشاركة وتفاعؿ في السموؾ بيف العامميف أنفسيـ و بيف القيادة . المناخ المفتوح -1
 
ينتمي إلييا , وىذا النمط  : ويمارس القائد في ىذا المناخ سمطاتو مف خلبؿ الجماعة التيالمناخ الاستقلالي  -2

 يحقؽ الحاجات الاجتماعية و النفسية لمعامميف مما ينعكس ايجابيا عمى روحيـ المعنوية ورضاىـ عف العمؿ .
 
ىماؿ احتياجات  المناخ المسيطر عميو -3 : وىذا النمط يركز الاىتماـ في العمؿ مع انعداـ العلبقات الشخصية وا 

 معدلات الإنتاج لمعامميف نظرا للؤىمية التي تعطى لمعممية الإنتاجية . العامميف , والذي يؤدي إلى ارتفاع
 
: وفي ىذا المناخ يشبع العامموف احتياجاتيـ الاجتماعية دوف الاىتماـ بالضغوط الاجتماعية  المناخ المألوف-4

التي تمارس عمييـ , والذي يشجع عمى ظيور بعض السموكيات غير المرغوب بيا , كالكذب والاحتياؿ وىو 
 مناخ معتدؿ وشخصي جدا والعامموف فيو يشبعوف حاجاتيـ الاجتماعية 

 
وفي ىذا المناخ يسيطر القائد عمى جميع الفعاليات التنظيمية ولا يسمح ليـ بالمشاركة مما  : المناخ البوي -5

 ينعكس عمى درجة رضاىـ , ويؤدي إلى انخفاض مستوى الرضا و الروح المعنوية .
 

: ويتميز بالركود واللبمبالاة والتسيب مف قبؿ كافة الأعضاء , ويؤدي إلى انخفاض الروح  المناخ المغمق -6
 عنوية وشيوع سموكيات غير أصمية ومزيفة وبالتالي تكوف المنظمة شبو راكدة وساكنة .الم

 
 (84:  2002( فقد صنفوا المناخ التنظيمي إلى الآتي: )الصغير , Litwin & Strigerأما )

 : وىو الذي يعتمد بشكؿ كامؿ عمى استخداـ السمطة الرسمية , والتي تستخدـ بشؾ دائـ المناخ التسمطي -1
 ومستمر , وكؿ القرارات فيو تأتي مف القمة , فحرية الفرد مصادرة وقراراتو مقيدة.  
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: وىو يقوـ عمى الاتصالات المباشرة , وتأكيد العلبقات الإنسانية والحرية في العمؿ وحؿ المناخ الديمقراطي  -2
 ارة.المشكلبت وتحقيؽ الأىداؼ والتشجيع عمى المناقشة وتبادؿ الرأي والمشاركة في الإد

 
: وىو المناخ الذي تضع فيو أىدافيا بالتعاوف مع مديري المستويات الدنيا كما تسمح لمموظفيف  مناخ الانجاز -3

التنفيذييف بوضع الإجراءات الخاصة  بوسائؿ تنفيذ العمؿ , إضافة إلى ذلؾ توفر لمعامميف سبؿ التقدـ الميني 
 تقارير.وتمدىـ بمعمومات عف أدائيـ بصورة مستمرة مف خلبؿ ال

 
 خامسا : العوامل المؤثرة في المناخ التنظيمي :

( و ) 234ىػ : 1415يمكف تقسيـ ىذه العوامؿ إلى ثلبثة مجموعات رئيسية ىي : ) الطجـ و السواط ,      
 (264ـ , ص2009الصيرفي , 

 
 المجموعة الولى : العوامل الخارجية :

 ومف ابرز ىذه العوامؿ ما يمي :
 البيئة الاجتماعية :  -1

تؤثر البيئة الاجتماعية والتي تشتمؿ عمى العادات والتقاليد والقيـ والثقافات المحمية والاتجاىات عمى فيـ      
 واستيعاب الأفراد لمجريات الأحداث داخؿ التنظيـ وبالتالي عمى سموكيات وتصرفات ىؤلاء الأشخاص .

 البيئة الخارجية : -2
ة القيود الخارجية التي تؤثر عمى العمؿ بالمنظمة سواء كانت الظروؼ السائدة سياسية أو وتتمثؿ في مجموع     

اقتصادية أو قانونية أو اجتماعية , فقد تؤدي تمؾ القيود إلى قياـ العامميف بادوار مختمفة قد تؤدي إلى وجود تعارض 
 أو صراع فيما بينيـ .

 البيئة التكنولوجية :  -3
نولوجية القاعدة الأساسية التي تستطيع أف تنطمؽ منيا المنظمات لأحداث أي تغيير في تعتبر البيئة التك     

منتجاتيا و خدماتيا ..., وتؤثر ىذه البيئة في دفع سموؾ العامميف إلى محاولة اكتساب الميارات اللبزمة لمواكبة 
 التغيرات التكنولوجية 

 المشاكل السرية : -4
بالنواحي المالية ومختمؼ الضغوط التي تتعرض ليا الأسرة والتي قد تكوف مصدر ويقصد بيا المشاكؿ المتعمقة      

 لقمؽ الموظفيف , وبالتالي تؤثر سمبا عمى مستوى أدائيـ .
 المجموعة الثانية : العوامل التنظيمية :

 ومف أىـ ىذه العوامؿ ما يمي :
 طبيعة البناء التنظيمي :  -1

حيث أف البناء التنظيمي الغير مرف " البيروقراطي " )بالمفيوـ السمبي( , فيما يتعمؽ بالأنظمة والسياسات قد      
 يؤدي في بعض الأحياف إلى إصابة العامميف بالإحباط والشعور بالقمؽ. 
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 استحالة التقدم الوظيفي : -2
مف أسوء ما يتعرض لو العامموف في أي منظمة عدـ وجود أي فرص لمترقي , حيث يؤدي ذلؾ إلى إحباطيـ      

 ومف ثـ تدني مستوى الأداء لدييـ. 
 المبالغة في المسئوليات :

فتزايد حجـ المسئوليات الممقاة عمى عاتؽ الموظؼ مع عدـ قدرتو عمى تحمؿ ذلؾ يؤدي الى نوع مف القمؽ      
 شعور بالإحباط .وال
 الغموض: -3

مف خلبؿ عدة أمور منيا عدـ حصوؿ الموظفيف عمى نتيجة تقييـ أدائيـ مثلب ..., أو لغموض التعميمات      
 . الصادرة إلييـ فينعكس ذلؾ سمبا عمى مستوى أدائيـ وتتزايد درجة الإحباط لدى الأفراد كنتيجة منطقية لذلؾ

 أىداف المنظمة : -4
طة بالأفراد , كمما ضعؼ وجود التعارضات ة وكذا الأدوار والمسئوليات المناداؼ المنظمة واضحفكمما كانت أى     

 والتناقضات في الأداء وارتفعت الروح المعنوية لمعامميف ومف ثـ زاد مستوى إنتاجيتيـ. 
 
 درجة الإثراء الوظيفي : -5

 مف خلبؿ تشجيع دوافع العمؿ الذاتية والتي تعتمد عمى ثلبثة عوامؿ نفسية ىي :     
 شعور الفرد بأىمية العمؿ الذي يؤديو  -أ

 شعور الفرد بالمسئولية التامة عف نتائج العمؿ الذي يقوـ بو .  -ب
 المعرفة التامة بالنتائج الحقيقية لعممو  -ت

تنوع الميارات ووضوحيا وأىميتيا والاستقلبلية في أدائيا , إلى رفع الروح  حيث تؤدي ىذه العوامؿ بالإضافة إلى
 المعنوية لدى العامميف مما يزيد مف مستوى أدائيـ .

 الصراع التنظيمي : -6
مف  –بحيث لا يؤثر بشكؿ سمبي عمى أداء العامميف  –تعد محافظة الإدارة عمى المستوى المقبوؿ لمصراع      

 استقرار العامميف والمحافظة عمى معنوياتيـ ومف ثـ زيادة إنتاجيتيـ.  الأمور التي تزيد مف
 المجموعة الثالثة : العوامل الشخصية :

 ومف ابرز ىذه العوامؿ ما يمي :
 قدرات الفرد :  -1

 إف عدـ قدرة الفرد عمى القياـ بالأعماؿ المنوطة بو , قد يسبب لو نوعا مف الإحباط ومف ثـ تنخفض إنتاجيتو .     
 تناقض القيم : -2

قد يتطمب العمؿ الوظيفي أحيانا بعض السموكيات التي لا تتفؽ مع قيـ وأخلبقيات الموظؼ , مثؿ ىذه      
السموكيات قد توجد شعورا لدى الموظؼ بالذنب وتصيبو بحالة مف القمؽ الدائـ وتأنيب الضمير مما ينعكس سمبا عمى 

 إنتاجو .
 درجة المخاطرة : -3

المناخ التنظيمي الذي يسمح بمخاطرة معتدلة ومحسوبة سيدفع إلى مزيد مف الانجاز بينما المناخ الذي يتبع      
 المنيج التحفظي )بإفراط( أو العشوائي سيدفع إلى مزيد مف الإحباط وضعؼ الرغبة في تحسيف الأداء. 
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 ي :سادسا : أبعاد المناخ التنظيم
, وىذا التعدد والتنوع ناجـ عف رؤية الباحثيف  أبعاد المناخ التنظيميعدد ونوعية   تبايف الباحثوف في تحديد     

 ( يوضح تمؾ الأبعاد وفقا لوجية نظر الباحثيف.2والجدوؿ )
 ( أبعاد المناخ التنظيمي حسب وجية نظر الباحثين2الجدول )

 البعد ت
 الكاتب

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 

1 Litwin & Stringer , 
1963 

*     * * * * * *      

2 Steers , 1967 *    *       * *    
3 Campbell etal , 

1970 
* *      * *  *   * * * 

            * * * * * 1993محارمة ,  4
      *  *  *     *  1994القريوتي ,  5
      * *  * * *     * 1994الموزي ,  6
     * *    * *    * * 1996,  طعامنة 7
    * *       *    * 1999الذنيبات ,  8
      *       *   * 2001المعشر ,  9
      *  *  * *     * 2001المحاسنة ,  10

أثر المناخ التنظيمي في الداء والميزة التنافسية  , دراسة ميدانية ,  د. احمد عبد اسماعيل الصفار ,المصدر: 
 . 72: 2009,  76دارة والاقتصاد , ع المصارف التجارية الاردنية  , مجمة كمية الافي 
. طبيعة العمؿ 5 . المشاركة في اتخاذ القرارات 4. نمط الاتصالات  3. نمط القيادة  2الييكؿ التنظيمي   .1

. 10العامميف والدعـ والتشجيع  . الدؼء في العلبقات بيف 9المخاطرة  . 8. المكافأة  7. المسؤولية  6والتكنولوجيا  
 . البيئة الخارجية13. السياسات والممارسات الإدارية  12. التعارض والانتماء  11المعايير  

 . تدريب وتطوير العامميف.16. الشعور بالانجاز  15الصدؽ والصراحة   .14
  

 (33:  2005,  ( و )الصيرفي96:  2005,  ( و )أبو بكر49:  2001 تفؽ )الصيدلانيكما وا
 أف لممناخ التنظيمي عدة أبعاد تتمثؿ بالآتي:

 جراءات العمؿ , طرؽ اتخاذ القرارات , العلبقات الداخمية , الحوافز ,كؿ التنظيمي , الاتصالات , نظـ وا  اليي
السماح بو  تحمؿ المخاطر , الولاء والتماسؾ , الصراع ومدىتنمية الموارد البشرية , المسؤولية , نظاـ المكافئات , 

 , الدعـ , التقدير , العدالة , الإبداع , الثقة.
وقد اعتمدت الباحثة أبعاد المناخ التنظيمي التالية باعتبارىا مف أشير الأبعاد المحددة لممناخ التنظيمي حيث أف      

والتي توافؽ   يةصناعية كانت أو خدمىذه الأبعاد تشكؿ الإطار العاـ الكمي الذي تعمؿ مف خلبلو كافة المنظمات 
 أكثر الباحثيف عمى إيرادىا :
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 الييكل التنظيمي : -1
يعتبر الييكؿ التنظيمي لممنظمة ىو : " البناء أو الشكؿ الذي يحدد التركيب الداخمي لمعلبقات السائدة في      

المنظمة , فيو يوضح التقسيمات أو الوحدات الرئيسية و الفرعية التي تضطمع بمختمؼ الأعماؿ والأنشطة التي 
ما يوضح الييكؿ حجـ المنظمة وخطوط السمطة فييا ( , ك 169:  2002يتطمبو تحقيؽ أىداؼ المنظمة " )حمود , 

وموقع الأفراد داخؿ التنظيـ ونطاؽ الإشراؼ وعدد المستويات الإدارية , والتي تسيـ جميعيا في خمؽ جو صحي 
 ( . 37:  1999ايجابي أو سمبي داخؿ التنظيـ . ) الذنيبات , 

ي : العقد / درجة الرسمية / المركزية , فدرجة التعقيد ويذكر حريـ إف لمييكؿ التنظيمي ثلبثة أبعاد رئيسة ى      
تتكوف مف ثلبثة عناصر وىي التمايز الأفقي )تعدد وتنوع الأنشطة و الواجبات والمجموعات الوظيفية والتخصصات 

أنشطة المتنوعة ( والتمايز الراسي ) عدد المستويات التنظيمية ( , والتمايز الجغرافي ) التوزيع الجغرافي لعمميات و 
المنظمة ( , فالييكؿ التنظيمي يزداد تعقيدا كمما زاد واحد أو أكثر مف أنواع التمايز الثلبثة , وكمما زادت درجة 
التعقيد كمما زادت الحاجة للبتصالات و التنسيؽ والرقابة , أما الرسمية فتشير إلى مدى اعتماد المنظمة عمى القوانيف 

معايير في توجيو وضبط سموؾ الأفراد أثناء العمؿ , ومف النتائج والآثار السمبية والأنظمة والتعميمات و القواعد وال
التي تسببيا الرسمية العالية للؤفراد إعاقة نمو الشخصية الناضجة و المبدعة , واستبداؿ الأىداؼ حيث تصبح 

يي المركزية والتي تشير إلى الأنظمة والتعميمات غاية وليست وسيمة , وبالنسبة لمخاصية الثالثة لمييكؿ التنظيمي ف
مصدر أو موقع اتخاذ القرارات في المنظمة او توزيع السمطات , حيث تؤدي المركزية الشديدة إلى إحباط الأفراد 

عاقة الإبداع . )حريـ ,   (  295:  2009وعدـ الرضا وا 
كؿ التنظيمي لممنظمة الكفاءة ويعتبر الييكؿ التنظيمي أحد الوسائؿ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة , ولكي يحقؽ اليي     

, لابد أف يتصؼ بالتوازف الذي يحقؽ معو العلبقات المتوازنة بيف الصلبحيات والفاعمية في انجاز المياـ 
والمسؤوليات الممنوحة لمفرد وكذلؾ التوازف في نطاؽ الإشراؼ وخطوط الاتصالات الوظيفية بالإضافة الى حاجة 

حيث تستطيع استيعاب التعديلبت التنظيمية المستمدة تبعا لمتغيرات الداخمية اليياكؿ التنظيمية إلى ألمرونة ب
والخارجية إلى جانب قدرة اليياكؿ التنظيمية استشراؼ التغيرات المستقبمية دوف أف تتعرض إلى تغيرات جوىرية مف 

      (  80:  2004شأنيا أف تربؾ العمؿ. )الربيؽ , 
 القيادة الإدارية : -2

لمعمؿ برغبة وبجد  –سموكيـ وأفعاليـ و اتجاىاتيـ  –يادة الإدارية , المقدرة عمى التأثير عمى الآخريف تعني الق     
لتحقيؽ أىداؼ المنظمة , ويمكف لمقائد ممارسة ىذا التأثير بالاستناد إلى مصادر قوة عديدة منيا قوة المكافأة وقوة 

 (  219:  2009اء ... ) حريـ , العقاب , والسمطة المشروعة , وقوة الخبرة وقوة الاقتد
إف المناخ التنظيمي الذي يتسـ بقدرات قيادية ىادفة مف شانيا أف تحفز الآخريف نحو الانجاز الفعاؿ للؤداء )      

( , وفي دراسة قاـ بيا " لتوف و سترنجر " حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي وجدا أف نمط  170ـ , ص2002حمود , 
اخ التنظيمي , فإذا كاف نمط الإشراؼ تسمطيا ومركزيا فانو سيؤدي إلى مناخ تنظيمي غير الأشراؼ يؤثر عمى المن

صحي لمعامميف بحيث يحد مف مبادرتيـ ومساىمتيـ في التعامؿ مع المشكلبت الإدارية لأنيـ  يشعروف باف المنظمة 
طيا يستمع للآخريف ويشجعيـ عمى غير معينة بتحسيف أدائيا واف أدائيـ لا قيمة لو ... , واف كاف المشرؼ ديمقرا

تقديـ أفكارىـ و مقترحاتيـ فاف ذلؾ يوجد مناخا تنظيميا صحيا غالبا , ويزيد مف ثقة العامميف بأنفسيـ وانتمائيـ 
 ( 155:  1989لمجياز وأىدافو . ) القريوتي , 



 

 

 (22)العدد                 قتصاد دارة والإمجمة الإ             (6)المجمد 

639 

لمقترحات ...., والتي مف شانيا أف كما تتيح المشاركة في اتخاذ القرارات لمعامميف فرص إبداء الرأي والأفكار وا     
تؤدي إلى تحسيف طرؽ العمؿ وتقميص الصراع ورفع الروح المعنوية لمعامميف , وتجعؿ سبؿ الالتزاـ بالتنفيذ واجب 

 ( .171:  2002مناط بأي منيـ وىو يمثؿ أعمى صور البناءات التنظيمية الناجحة في الوقت الحاضر . )حمود , 
القيادة العصرية تتبمور في تحوؿ دور القائد مف الرئاسة والأمر والنيي , إلى دور المساندة لقد باتت مفاىيـ      

والتشجيع والحفز , فالقائد الفعاؿ في فكر الإدارة المعاصر ىو الذي ينجح في تنمية فرؽ مف العامميف الأكفاء الذيف 
مف خبراتيـ وقدراتيـ الذاتية , ويكوف دور القائد يتحمموف مسئولياتيـ ويبدعوف في انجاز النتائج المستيدفة منطمقيف 

مدادىـ  أساسا ىو تكويف تمؾ الفرؽ وتوفير المناخ الملبئـ لانطلبقيـ في العمؿ ومتابعة تطورىـ في الأداء وا 
 ( 71:  2001بالمعمومات والإرشادات دوف أف يتدخؿ مباشرة في الأداء . )السممى , 

قائد الفعاؿ يؤدي الى رفع روح المعنوية للؤفراد والتي ىي إحدى ميارات القيادة إف ىذا الدور الذي يقوـ بو ال     
الإدارية , وقد أشارت بعض الدراسات إلى أف إنتاجية الأفراد تتأثر بدرجة كبيرة بروحيـ المعنوية , لذلؾ فاف خمؽ 

فيؿ بإطلبؽ طاقاتيـ إبداعيـ , فقوة المنظمة العلبقات الجيدة بيف الأفراد وزرع الثقة والتفاىـ بينيـ وبيف الإدارة العميا ك
جراءاتيا . )ربيع ,   (. 195 –194: 2008مف قوة أعضائيا أكثر مف قوة أنظمتيا وا 

 الحوافز : -3
تمعب الحوافز دورا ميـ في التحريؾ الايجابي لدوافع العامميف نحو الأداء الأفضؿ بما يخدـ في النياية تحقيؽ      

عامميف أيضا , وىناؾ عدة أنواع لمحوافز يقوـ عمييا أي نظاـ لمحوافز في المنظمات , مف أىداؼ المنظمة وأىداؼ ال
أبرزىا الحوافز المادية مثؿ الأجور و المكافآت والعلبوات والبدلات المالية ... , وىذا النوع الأكثر شيوعا واستخداما 

 والإشادة و التقدير والترقية ., والنوع الثاني الحوافز المعنوية مثؿ المشاركة في صنع القرارات 
العامميف , يتعيف عمى المنظمة أف تدرس نظاـ الحوافز الموجود لدييا , وذلؾ كأساس لأي محاولة لتنمية قدرات      

عادتو واف السموؾ الذي تتـ  وتعد إحدى أىـ المبادئ اليامة في عمـ النفس أف السموؾ الذي تتـ مكافأتو يجري تكراره وا 
 ( 67:  1988المعاقبة عميو لا يجري تكراره . ) بعيرة , 

إف نظاـ الحوافز في أي منظمة مف الأىمية أف يقوـ عمى أسس سميمة مف أىميا جودة الأداء في العمؿ ,      
وع العمؿ , مراعاة العدالة في تطبيؽ الحوافز , أف تكوف الحوافز نتيجة لمتقييـ السميـ )عامر و مناسبة الحوافز لن

لؾ المورد الذي لا يمكف ( , حيث تنبع الأىمية الأساسية لمتحفيز مف أىمية العنصر البشري ذ175:  2010قنديؿ , 
و الذي يضمف تحقيؽ أىداؼ الفرد والمنظمة و منافستو مف قبؿ الآخريف فيما إذا تـ استثماره عمى النحمحاكاتو أ

 (73:  2011والمجتمع . )الفارس , 
 (260:  2006ومف الطرؽ الحديثة لزيادة دافعية العامميف وتحفيزىـ ما يمي : )حريـ , 

 مشاركة العامميف : ومف أشكاؿ وصور المشاركة الشائعة , الإدارة بالمشاركة , التمكيف .... -1
س الميارة : ففي ىذا العالـ يعتد بالمعرفة والميارة لا معنى لمعاممة الناس باعتبارىـ ىـ التعويض عمى أسا -2

 أصحاب وظائؼ , بؿ معاممتيـ عمى أنيـ أناس لدييـ ميارات محددة ويجب تعويضيـ مقابؿ ىذه الميارات 
 برامج الاعتراؼ والتقدير : اي الاعتراؼ بالانجاز والأداء المتميز . -3
 السائدة بين العاممين :العلاقات  -4

تقوـ علبقات العمؿ عمى أساس النظر إلى المنظمة كمجتمع بشري لو أمانيو وطموحو وآمالو ومشاكمو وقيمو      
واحتياجاتو , ذلؾ أف الفرد داخؿ منظومة العمؿ لا يكوف معزولا عف غيره و مجتمعو , فيو يؤثر فيو ويتأثر بكؿ ما 

وأفكار وظروؼ , ويظف البعض أف العلبقات )بيف العامميف( , تيدؼ إلى تحقيؽ يسود ىذا المجتمع مف اتجاىات 
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السعادة لمعامميف مف خلبؿ إشباع حاجاتيـ الضرورية فقط , بؿ أيضا إشباع حاجاتيـ المعنوية و النفسية , لخمؽ 
 ( 167:  2010الشعور لدييـ بالانتماء ورفع روحيـ المعنوية . )عامر و قنديؿ , 

ىـ ما تبنى عميو العلبقة الجيدة بيف العامميف ىو توافر عنصر الثقة فيما بينيـ , ويطمؽ عميو مصطمح ومف أ     
الثقة التنظيمية والتي يمكف تعريفيا بأنيا :" توقعات ايجابية لأعضاء التنظيـ نحو بعضيـ بعضا وصدؽ نواياىـ 

تيـ , وتفاعلبتيـ الشخصية ". )العدواف والخوالدة , وسموكياتيـ اعتمادا عمى أدوارىـ التنظيمية , وعلبقاتيـ , وخبرا
2008  :18) 
كما تميد الثقة بيف العامميف حصوؿ التعاوف بينيـ لانجاز العمؿ مما قد يقود الى تطوير قواعد سموكية عامة      

ودات متوقعة عبر الزمف مما يضاعؼ الرغبة في التبادؿ الاجتماعي , وبيذا تكوف الثقة الجماعية شكلب كامنا لموج
تمكف الأعضاء المجموعة مف الاعتماد عمييا بشكؿ عاـ في حؿ مشاكؿ التعاوف والتنسيؽ . ) الدوري وصالح , 

2009  :233.) 
 التنظيمي الولاء 

 . التنظيمي الولاء مفيومولا : أ
 المعنى : نفس حوؿ تدور أنيا إلا التنظيمي الولاء لمفيوـ التعريفات تعددت   

يرى كؿ مف أورلي وتشاتماف "أف مف الأفضؿ تعريؼ الولاء التنظيمي عمى اعتبار أنو يمثؿ الالتحاـ النفسي      
لمفرد مع المنظمة التي يعمؿ بيا وأف أساس ىذا الالتحاـ يختمؼ عف الأسباب التي تؤدي إليو أو النتائج التي تترتب 

 ( 20:  1998عميو". )ىيجاف , 
 الفرد وأف بيا, وارتباطو منظمتو مع الفرد تطابؽ قوة "بأنو يعرؼ التنظيمي الولاء وزملبؤه أف بورتر كما يرى     
 :لديو يكوف فييا يعمؿ التي المنظمة اتجاه التنظيمي الولاء مف عالياً  مستوى يظير الذي

 .المنظمة وقيـ أىداؼ بقبوؿ قوي اعتقاد -1

 المنظمة. لخدمة ممكف جيد أقصى بذؿ استعداد -2

 ( 127:  2003ة".    )الخشالي , المنظم في عممو استمرار عمى المحافظة في قوية رغبة لو تكوف أف -3

لى تأسيس قاعدة ياة بالنسبة لممؤسسات التي تسعى إكما ويعرؼ الولاء التنظيمي عمى أنو "منيج وطريقة ح      
 ( 61:  2003صمبة مف الزبائف". )السويداف والعدلوني , 

 جيد أو عطاء أكبر بذؿ في و رغبتو بيا وارتباطو منظمتو مع الفرد تطابؽ درجة بأنو التنظيمي الولاء ويعرؼ     
 المفيوـ ىذا أف حيث المنظمة, ىذه عضوية في الاستمرار في رغبة قوية مع فييا, يعمؿ التي المنظمة لصالح ممكف

 الاقتناع عمى وتقوـ وايجابية وديناميكية قوية تكوف أف يجب المفيوـ ليذا طبعاً  فالعلبقة والايجابية, يتصؼ بالشمولية
فالارتباط  مختمفة, ومنافع مزايا مف الفرد عميو يحصؿ لما تقييـ لمجرد ليس التنظيـ, غايات أو بأىداؼ الداخمي
:  2004, الباقي فيو )عبد والاستمرار العمؿ في البقاء في رغبتو ويعزز لممنظمة ولائو في يتمثؿ الذي الوجداني

181.) 

( بأنو "ارتباط وجداني بيف أىداؼ المنظمة وقيميا وبيف دور الفرد المرتبط 216:  2005ويعرفو )الصيرفي ,      
 بأىدافيا وقيميا وغاياتيا".
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 في ويرغب وأىدافيا, معينة خلبؿ منظمة مف معروفاً  الموظؼ فييا يكوف التي الحالة بأنو عرفو فقد العجمي أما     
 عنو وعبر ( ,والولاء ,والانتماء )التطابؽ الثلبثة مؤشراتو خلبؿ مف واستيعابو يتـ الولاء فيـ بأف ويرى بيا الاستمرار

 عضويتو عمى لصالحيا, والمحافظة الجيود قصارى بذؿ في والرغبة وقيميا, المنظمة لأىداؼ وقبولو إيماف الفرد بقوة
 .) 34: 2005 فييا)العوفى,

( بأف الولاء ىو "الشعور الايجابي المتولد عند الموظؼ اتجاه منظمتو 35:  2008وتضيؼ  )فممباف ,      
والارتباط بيا والإخلبص ليا والتوافؽ مع قيميا وأىدافيا والحرص عمى بقاءىا مف خلبؿ بذؿ الجيد وتفضيميا عف 

 سواىا مف المنظمات والافتخار بمآثرىا مما يعزز نجاحيا".

ىو الارتباط الوجداني المتولد عند الموظؼ اتجاه منظمتو والتطابؽ مع قيميا وأىدافيا والذي  ريف الإجرائي:التع
 يعزز رغبتو ببذؿ أقصى جيد ممكف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة , ورغبتو القوية في البقاء والاستمرار فييا.

 :التنظيمي الولاء ثانيا : أىمية
 تنبع أىمية الولاء التنظيمي مف خلبؿ الآتي:  

 لا التي الأوقات في لاسيما العامميف فييا والأفراد المنظمة بيف الربط في ىاماً  عنصراً  التنظيمي الولاء يمثؿ -1
 مف مستوى أعمى وتحقيؽ لمعمؿ العامميف الأفراد ىؤلاء الملبئمة لدفع الحوافز تقدـ أف المنظمات فييا تستطيع
 .الإنجاز

  .المنظمة بفاعمية التنبؤ في ىاماً  عاملب يعتبر لمنظماتيـ الأفراد إف ولاء -2
 مسئولية تتولى أصبحت المنظمات كونيا إدارة باؿ تشغؿ أخذت التي المسائؿ أكثر مف التنظيمي الولاء إف  -3

 الحاجة برزت ذلؾ مف وانطلبقاً  والبقاء الاستمرار مف وسميمة وتمكنيا صحية حالة في المنظمة عمى المحافظة
:  2005,   الدوسري(وقيميا  بأىدافيا ولائو درجات وزيادة تحفيزه لغرض المنظمات تمؾ في الإنساني السموؾ لدراسة
80) 

  )الموزي, إنتاجيا وزيادة المنظمات واستمرارىا نجاح ضماف في ىاماً  عاملبً  يعتبر لمنظماتيـ الأفراد ولاء إف -4
1999  :118.)  

 : التنظيمي الولاء ثالثا : خصائص
 :يمي فيما تتمثؿ الخصائص مف بعدد التنظيمي الولاء يمتاز     

 بيا, البقاء في الشديدة ورغبتو لصالح المنظمة ممكف جيد أقصي لبذؿ الفرد استعداد عف التنظيمي الولاء يعبر -1
يمانو قبولو ثـ ومف  . بأىدافيا وقيميا وا 

 والنشاط بالحيوية المنظمة تزويد أجؿ الاجتماعي مف لمتفاعؿ الفرد يبدييا التي الرغبة إلى التنظيمي الولاء يشير -2
 الولاء. ومنحيا

 .الأخرى فيو العوامؿ تأثير درجة لمتغيير حسب قابؿ التنظيمي الولاء مستوى أف بمعنى الثبات, خاصية يفتقد أنو -3
 لا عنو التخمي أف كما لمفرد, تامةقناعة  حالة يجسد لأنو طويلبً  وقتاً  تحقيقو في التنظيمي الولاء يستغرؽ  -4

 .إستراتيجية لتأثيرات نتيجة قد يكوف بؿ طارئة, سطحية عوامؿ لتأثير نتيجة يكوف       
المحيطة بالعمؿ  الخارجية والظروؼ التنظيمية والعوامؿ الشخصية الصفات بمجموعة التنظيمي الولاء يتأثر -5
 (13:  2006 حنونة,(.
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 وتصرفات الأفراد سموؾ خلبؿ مف تنظيمية تتابع ظواىر مف عمييا يستدؿ ممموسة غير حالة التنظيمي الولاء إف -6
 .مدى ولائيـ تجسد والتي التنظيـ في العامميف

داخؿ  أخرى إدارية والتنظيمية وظواىر الإنسانية العوامؿ مف العديد تفاعؿ حصيمة التنظيمي الولاء إف -7
 (74:  2005  , التنظيـ)الدوسري

 
 .التنظيمي الولاء في المؤثرة العواملرابعا : 

سنحاوؿ التطرؽ لأىـ العوامؿ المساعدة في تكويف وتشكيؿ الولاء التنظيمي والتي تطرؽ الييا العديد مف الباحثيف في  
 :كتاباتيـ 

 . التنظيم قي لمعاممين الإنسانية الحاجات إشباع في المساعدة  -1
 فييا يعمؿ التي المنظمة في التي تيمو الحاجات مف مجموعة عف لمبحث عامؿ أي يسعى أف الطبيعي مف     
( أف مساندة التنظيـ لمفرد في إشباع حاجاتو يساعده عمى 126: 1999ويرى )الموزي ,  تحقيقيا عمى أيضاُ  والعمؿ

ف ( أ44:  2005تكويف  ما يسمى بالتوازف والذي يولد لديو روح الانتماء ثـ الولاء التنظيمي , وتؤكد )غانـ , 
المنظمة التي تبحث في إشباع تمؾ الحاجات يتولد لدى أفرادىا الشعور بالرضا والاطمئناف ومف ثـ الانتماء والولاء 

 التنظيمي فالولاء التنظيمي يزيد حينما تسعى المنظمة إلى إشباع الحاجات الإنسانية للؤفراد.

 :الدوارو  الىداف وضوح -2
 التي الدراسات أظيرت كما عند العامميف الميني الولاء درجة زادت التنظيـ داخؿ واضحة الأىداؼ كانت كمما     
 بالنسبة الحاؿ وكذلؾ وتحقيقيا, فيميا عمى قدرة أكثر العامميف يجعؿ الأىداؼ فوضوح المجاؿ, ىذا في أجريت

 استقرار مف عمييا يترتبلما  نظراً  العامميف عند الولاء خمؽ عمى وتعمؿ تساعد ىذه التحديد فعممية لتحديد الأدوار,
 يجمب أف الأدوار في لمغموض يمكف ذلؾ مف تماما عمى العكس أنو كما للؤدوار, التحديد حالة في لمصراع وتجنب
 ) 19-18:  2003 تاني, الاستقرار)عور وعدـ الخلبفات دوامة في المنظمة ويدخميا عمى الصراع

 :الحوافز من مناسب نظام إيجاد عمى العمل -3
 الثاني الشؽ أما والمعنوية, الحوافز المادية النظاـ ىذا يشمؿ أف ىو الأوؿ شقيف, عمى الموضوع ىذا ويعتمد     
 (Marsh & Mannari,1977) ومناري مارش دراسة وقد أظيرت والجماعات, للؤفراد موجياُ  يكوف أف فيجب

 1999 لمحوافز)المعاني, فعالا نظاماً  التنظيـ يطبؽ عندما يزداد الولاء ىذا أف اليابانييف عند الميني  بالولاء والمتعمقة
 :52 ) 

 لفت يستدعى مما لمحوافز, استخداما المنظمات أقؿ ىي الحكومية المنظمات أف السياؽ ىذا في الإشارة وتجدر     
  الحكومية المؤسسات في العامميف عند والولاء الانتماء وخمؽ وبناء لمحوافز جيد نظاـ لاعتماد عمييا القائميف نظر

 :التنظيم في العاممين إشراك زيادة  -4
 يشجعو جماعي موقؼ خلبؿ مف الجماعة داخؿ في لمفرد وانفعالي عقمي اشتراؾ" أنيا عمى المشاركة تعرؼ     
 إشراؾ أف الدراسات بينت ولقد "عنيا المسؤولية في واف يشترؾ الجماعية الأىداؼ في والمساىمة المشاركة عمى

 مشكمة حاؿ واجيتيـ وفي"نحف" بقولو المنظمة عف فيتحدث لدييـ, الميني الولاء درجة مف التنظيـ يزيد في العامميف
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 عمى يعود مما الجماعي العمؿ عمى ورغبة قدرة أكثر يكونوا وبالتالي "مشكمتيـ" أنيا عمى إلييا يشيروف العمؿ في
  (Davis and Newstrom, 1985)الأداء الجيد مف بمزيد المنظمة

 :التنظيمي المناخ بتحسن الاىتمام -5
 الثبات مف بدرجة تتمتع لمبيئة والتي الداخمية الخصائص مف مجموعة إلى يشير التنظيمي المناخ تعبير إف     
 التنظيمات إف و سموكيـ وبالتالي واتجاىاتيـ قيميـ عمى ويدركونيا فتنعكس العامموف يفيميا الاستقرار, أو النسبي

 أف الإطار ىذا الدراسات في أظيرت وقد الطرفيف, لكلب جيد تنظيمي مناخ إيجاد إلى يسعوف سواء حد عمى والعامميف
 تنظيمات ىي المسؤولية بعدـ تتصؼ والتي لمعنويات العامميف والمحبطة المتسمطة والبيئة المناخ ذات التنظيمات

 تعمؿ عمى أف مف لمتنظيمات لابد لذلؾ لدييـ, الميني الولاء درجة مف وتقمؿ تسرب العامميف تشجيع عمى تعمؿ
 لدى التنظيمي الولاء تنمية سبيؿ في والاىتماـ بالإنساف الأىداؼ وتحقيؽ الجيد التنظيمي المناخ و البيئة وخمؽ إيجاد

 (.67:  1989 , العامميف .)القريوتي

 :مؤسسية ثقافة بناء عمى العمل -6
 إشباعيا, عمى والعمؿ احتياجاتيـ العامميف وتحقيؽ بيف مشتركة أىداؼ وخمؽ إيجاد يجب أنو العبارة ىذه تعني     

 خمؽ إلى عنيا المسئوؿ يسعي التنظيـ,والتي ىي واحدة أسرة في أنيـ أعضاء عمى معيـ والتعامؿ إلييـ النظر ثـ
 بيف الاحتراـ مف اللبزـ القدروتوفير  والمناسب الكافي التدريب خلبؿ مف أعضائيا عند للؤداء متميزة وترسيخ مقاييس

 (.39: 1999 المعاني,(الواحدة الأسرة ىذه أفراد

 انتياج أساليب ناجحة لمقيادة : -7
( أف القائد الناجح ىو الذي يدعـ اعتقاد الأفراد في أىمية التنظيـ ويزرع فييـ Barel , 1999 : 38-50يرى )     

علبقات تنظيمية يسودىا الاحتراـ ليصؿ بيـ في النياية إلى الولاء الرغبة لبذؿ المزيد مف الجيد الإبداعي وبناء 
 التنظيمي والتطوير التنظيمي لأجؿ استمرارية المنظمة.

 التنظيمي الولاء أثارخامسا : 

ينجـ عف الولاء التنظيمي للؤفراد اتجو منظماتيـ عدة آثار تكوف في معظميا سموكا إيجابيا يعود عمييـ وعمى     
 وائد كبيرة وقد تناوؿ العديد مف الكتاب والباحثيف آثار الولاء التنظيمي والتي كاف مف أبرزىا:المنظمة بف

 دوراف معدؿ كانخفاض لممنظمة بالنسبة الايجابية النتائج مف عدد إلى يؤدي التنظيمي بالولاء الموظؼ إف شعور -1
 , تكمفة العمؿ انخفاض عمى يؤثر مما والأداء الجيد مف المزيد وبذؿ العمؿ والانتظاـ في العمالة واستقرار , العمؿ
 (.34:  1998 لممنظمة)خطاب, والازدىار النمو وتحقؽ الإنتاجية وزيادة

 أكبر التقدـ ىذا عف رضاه درجة وبالتالي تكوف الوظيفي التقدـ مف أعمى مستويات يحقؽ التزاما الأكثر الموظؼ -2
يشعر  وبالتالي غيره مف أكثر التوقعات ىذه عف رضاه يبدي التزاما الموظؼ الأكثر أف نتوقع أف الممكف فمف

 صالح في ىو ما تحديد عند نظر التنظيـ وجية مع نظره وجو ويوحد بو يعمؿ الذي التنظيـ نحو أكبر بالالتزاـ
 (.182:  2004 الباقي, عبد( التنظيـ

المنظمة في حيف أف انخفاضو  إف الولاء التنظيمي يجعؿ الأفراد يعمموف بتعاوف وحماس مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ -3
 (.18-17:  2004يؤدي بالضرورة إلى انخفاض الروح المعنوية.)الفيداوي والقطاونة , 
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الفريؽ)خطاب ,  بروح والعمؿ في العمؿ, والانتظاـ العمالة واستقرار وتماسكيا, الجماعات فعالية درجة زيادة -4
1998  :24.) 

عالية مف الولاء التنظيمي في بيئة عمميـ يتميزوف بأدائيـ الوظيفي الجيد إف الأفراد الذيف تتوافر لدييـ درجات  -5
(Somers & Birnbaum , 1998 :621-634.) 
 المرتفع الانتماء ذو الفرد يتميز العمؿ, حيث نطاؽ خارج الخاصة الفرد حياة عمى تنعكس التنظيمي الولاء أثار -6

 :  2000 علبقتو العائمية)ماىر, قوة ارتفاع إلى إضافة العمؿ أوقات والراحة خارج السعادة مف عالية بدرجات
231.) 

 يسيؿ بدوره وىذا ليا, الانضماـ الذيف يحاولوف الإفراد جميع حمـ تصبح بالولاء أفرادىا يتصؼ التي المنظمة -7
 (.21:  1997والسواط ,  العتيبي(عالية ميارة ذوي مجنديف جدد اختيار المنظمة عمى

 
 : التنظيمي الولاء مراحلسادسا : 

 ( 135:  2007)ندى ,  :ىي التنظيمي يمر بثلبث مراحؿ متتابعة لى أف الولاءإ ( 1996 ) المعاني أكد     

 خاضعاً  خلبليا الفرد يكوف واحد, عاـ ولمدة لعممو الفرد مباشرة تاريخ مف تمتد التي وىى:  التجربة مرحمة -1
 الجديد, الوضع مع التأقمـ ومحاولة المنظمة, في قبولو تأميف اىتمامو عمى ينصب حيث والتجربة, والإعداد لمتدريب
دراؾ التنظيـ, اتجاىات مع اتجاىاتو وتكييؼ فييا التي يعمؿ والبيئة ظيار خبراتو منو يتوقع ما وا   .أداتو في ومياراتو وا 

 خلبليا الفرد يسعى التجربة, مرحمة أعواـ تمي وأربعة عاميف بيف المرحمة ىذه مدة تتراوح :والإنجاز العمل مرحمة -2
 . والمنطقة لمعمؿ الولاء ذىنو وضوح في ويتبمور للئنجاز مفيومو تأكيد إلى
 إلى وتستمر بالمنظمة الفرد مف التحاؽ الخامسة السنة مف تقريبا تبدأ التي المرحمة ىي: بالتنظيم الثقة مرحمة  -3
 . النضج مرحمة إلى وينتقؿ علبقتو بالتنظيـ وتتقوى ولاؤه يزداد ,حيث ذلؾ بعد ما
 

 المبحث الثالث : تحميل آراء  واستجابات أفراد العينة حول متغيرات البحث
يتناوؿ ىذا المبحث عرض وتحميؿ البيانات التي أظيرتيا استمارات الاستبياف مف خلبؿ تحميؿ آراء واستجابات      

ء التنظيمي( , وليذا الغرض تـ استخداـ أفراد العينة عف متغيرات البحث المتمثمة )بأبعاد المناخ التنظيمي والولا
( درجة لتمثؿ حقؿ الإجابة )اتفؽ تماما( , 5( الخماسي الذي يتوزع مف أعمى وزف لو والذي أعطي )Likertمقياس )

 ,3 , 2( درجة لتمثؿ حقؿ الإجابة )لا اتفؽ تماما( وبينيما ثلبثة أوزاف أخرى ىي )1الى أوطأ وزف لو والذي أعطي )
( كمعيار 3قوؿ الإجابة )اتفؽ , محايد , لا اتفؽ( عمى التوالي. ومف جانب آخر اعتمد الوسط الفرضي )( لتمثؿ ح4

    لقياس وتقييـ الدرجة المتحصؿ عمييا.

ولغرض تحميؿ استجابات العينة حوؿ متغيرات الدراسة تـ اعتماد الأساليب الإحصائية المتمثمة بالتوزيعات التكرارية  
 (.SPSSوالنسب المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وباستخداـ البرنامج الإحصائي )
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   -وتضمن ىذا المبحث ما يمي:
 اولا : تحميل ومناقشة متغيرات الدراسة الخاصة بأبعاد المناخ التنظيمي )المتغير المستقل(: 

( 3.7( أف الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد الييكؿ التنظيمي بمغ )3يتضح مف الجدوؿ ) الييكل التنظيمي: -1
( مما يشير إلى أف ىناؾ 61%( وبوزف مئوي )1.39( وبانحراؼ معياري )3وىو اكبر مف الوسط الفرضي البالغ )

مستوى جيد لإحساس العامميف في مدى مساىمة الييكؿ التنظيمي في توفير المناخ التنظيمي الملبئـ , إذ حصمت 
( عمى أعمى  المستقبمية المرونة لمواجية التغيراتو  بالتوازف الفقرة الأولى )يتصؼ الييكؿ التنظيمي لممعيد

( ,  في حيف حصمت الفقرة الثانية 75%( وبوزف مئوي )1.03وبانحراؼ معياري )( 4.5الحسابية ) تالمتوسطا
( وىو أقؿ 2.5)يتصؼ الييكؿ التنظيمي لممعيد باللبمركزية في اتخاذ القرارات( عمى أدنى المتوسطات الحسابية )

 ( .25%(  وبوزف مئوي )1.31(  وبأعمى انحراؼ معياري)3مف الوسط الفرضي )
يتصؼ بالتوازف الذي يحقؽ معو العلبقات المتوازنة بيف الصلبحيات  الييكؿ التنظيمي في المعيد يتضح مما تقدـ أف

ومناسب لتحقيؽ الأىداؼ ويتصؼ  والمسؤوليات الممنوحة لمفرد فضلب عف قدرتو عمى استيعاب التغيرات المستقبمية 
بات ومسؤوليات الموظفيف إلا أف الييكؿ بسيولة الاتصاؿ بيف الموظفيف العامميف في الوحدات الإدارية ووضوح واج

 التنظيمي لممعيد المبحوث لا يتصؼ باللبمركزية في اتخاذ القرارات.
( 3.3( أف الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد القيادة الإدارية  بمغ )3يتضح مف الجدوؿ )  القيادة الإدارية: -2

( مؤشرا انقساـ الاستجابات 51%( وبوزف مئوي )1.43( وبانحراؼ معياري )3وىو اكبر مف الوسط الفرضي البالغ )
الواردة تجاه ىذا البعد إلا أنو يعتبر مستوى مقبوؿ لمقيادة في المعيد , وىذا يساىـ في توفير المناخ التنظيمي الملبئـ 

عمى , إذ حصمت الفقرة الثانية )تيتـ القيادة الإدارية في المعيد بتحفيز الموظفيف عمى أداء أعماليـ( عمى أ
( في حيف حصمت الفقرة الأولى )تمنح 71%( وبوزف مئوي )1.37( وبانحراؼ معياري )3.9المتوسطات الحسابية )

( 1.21(  وبانحراؼ معياري)2.6القيادة الإدارية في المعيد صلبحيات لمموظفيف( عمى أدنى المتوسطات الحسابية )
 (.23%وبوزف مئوي )

يتضح مما تقدـ أف إدارة المعيد تيتـ بتحفيز الموظفيف وبالمقترحات المقدمة ليا مف قبميـ  وتقوـ ولكنيا لا      
 تمنحيـ الصلبحيات في انجاز الأعماؿ. 

( وىو  اكبر مف 3.9( أف الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد الحوافز بمغ )3يتضح مف الجدوؿ ) :الحوافز -3
( مؤشرا انسجاـ الاستجابات الواردة تجاه 73%( وبوزف مئوي )1.23( وبانحراؼ معياري )3) الوسط الفرضي البالغ

ىذا البعد , وىذا يساىـ في توفير المناخ التنظيمي الملبئـ , إذ حصمت الفقرة الثانية )يتناسب الدخؿ الذي يتقاضاه 
( 0.92( وبأقؿ انحراؼ معياري )4.2الموظؼ مع الجيد المبذوؿ في العمؿ(  عمى أعمى المتوسطات الحسابية )

( في حيف حصمت الفقرة الثالثة )الحوافز التي تمنحيا إدارة المعيد لمموظفيف عادلة( عمى أدنى 80%وبوزف مئوي )
 (.55%( وبوزف مئوي )1.48(  وبانحراؼ معياري)3.5المتوسطات الحسابية )

بتحفيز العامميف إلا أف ىناؾ انقساما في استجابات  يتضح مما تقدـ أف إدارة المعيد المبحوث تبدي اىتماما ممحوظا
 أفراد العينة حوؿ عدالة الحوافز الممنوحة.

( أف الوسط الحسابي الموزوف العاـ لبعد العلبقات السائدة 3يتضح مف الجدوؿ ) العلاقات السائدة بين العاممين: -4
( 84%( وبوزف مئوي )0.97حراؼ معياري )( وبان3( وىو اكبر مف الوسط الفرضي البالغ )4.3بيف العامميف بمغ )

مؤشرا انسجاـ الاستجابات الواردة تجاه ىذا البعد , وىذا يساىـ بشكؿ كبير في توفير المناخ التنظيمي الملبئـ , إذ 
حصمت الفقرتيف الثانية )يسود التعاوف والثقة المتبادلة بيف الموظفيف( والثالثة )تقوـ العلبقات بيف المدير ومرؤوسيو 
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( لمفقرة الثانية 0.93( لكؿ منيما وبانحراؼ معياري )4.4عمى الاحتراـ المتبادؿ( عمى أعمى المتوسطات الحسابية )
( لمفقرة الثالثة في حيف حصمت الفقرة الأولى 84%( لمفقرة الثانية و )80%( لمفقرة الثالثة وبوزف مئوي )1.01و )

ة ومشجعة وداعمة لمعمؿ الجماعي( عمى أدنى المتوسطات )العلبقات القائمة بيف الموظفيف في العمؿ ايجابي
 (.76%( وبوزف مئوي )1.14(  وبانحراؼ معياري)4.1الحسابية )

يتضح مما تقدـ أف العلبقات السائدة بيف العامميف في المعيد المبحوث جيدة وتساىـ في توفير المناخ التنظيمي 
 الملبئـ.

( أف ىناؾ مناخ تنظيمي مناسب ومقبوؿ في المعيد التقني بابؿ 3دوؿ )يتضح مف النتائج النيائية الواردة في الج -5
( مف أفراد عينة الدراسة  وقد بمغ المتوسط الحسابي العاـ لمتغير المناخ التنظيمي 68%, وقد اتفؽ عمى ذلؾ )

 (. 1.31( وبانحراؼ معياري )3( وىو أعمى مف الوسط الفرضي )3.8)
 لبحث حول أبعاد المناخ التنظيمي( استجابات افراد عينة ا3الجدول )

 اتفق  الفقرات
 تماما

 اتفقلا اتفق لا     محايد اتفق
 تماما 

 الوسط 
 الحسابي 
 الموزون

الانحراف 
 المعياري

 الوزن
 المئوي % 

 اولا : الييكل التنظيمي
 المرونة لمواجية التغيراتو  بالتوازن  يتصف الييكل التنظيمي لممعيد -1

 المستقبمية
50 10 4 4 2 4.5 1.03 75 

 25 1.31 2.5 20 26 14 11 9 يتصف الييكل التنظيمي لممعيد باللامركزية في اتخاذ القرارات. -2
تقوم الإدارة برسم الخطوط العريضة لمموظفين وتترك ليم حرية التصرف  -3

 في إطار ذلك.
7 14 22 22 15 2.7 1.22 26 

 81 1.00 4.3 2 3 10 20 45 الىداف.الييكل التنظيمي في المعيد متكامل ومناسب لتحقيق  -4
 73 1.26 3.9 6 7 9 23 35 تتصف واجبات ومسؤوليات الموظفين بالوضوح. -5

سيولة الاتصال لتبادل المعمومات بين الموظفين العاممين في الوحدات  -6
 الإدارية المختمفة.

43 22 11 2 2 4.3 0.97 81 

 61 1.39 3.7 8 11 12 17 32 المؤشر العام
 القيادة الإدارية ثانيا :

 23 1.21 2.6 18 24 20 12 6 تمنح القيادة الإدارية في المعيد صلاحيات لمموظفين. -1
 71 1.37 3.9 8 9 6 21 36 تيتم القيادة الإدارية في المعيد بتحفيز الموظفين عمى أداء أعماليم. -2

 46 1.41 3.3 9 21 13 14 23 قيادة المعيد ديمقراطية وتتسم بسيولة التعامل معيا  . -3
 61 1.40 3.6 7 18 6 20 29 تيتم القيادة الإدارية بالمقترحات المقدمة ليا من الموظفين. -4

تنتيج القيادة الإدارية مبدأ المشاركة مع الموظفين في عممية اتخاذ  -5
 القرارات.

25 19 8 20 8 3.4 1.41 55 

 51 1.43 3.3 10 18 11 17 24 المؤشر العام
 ثالثا : الحوافز

 73 1.12 3.7 4 11 7 40 18 الدخل الذي يتقاضاه الموظف مناسب لتغطية متطمبات المعيشة. -1
 80 0.92 4.2 1 3 12 27 37 يتناسب الدخل الذي يتقاضاه الموظف مع الجيد المبذول في العمل. -2

 55 1.48 3.5 8 19 9 10 34 الحوافز التي تمنحيا إدارة المعيد لمموظفين عادلة. -3
المعيد عمى ممارسة التحفيز من خلال منح الموظفين تعمل إدارة  -4

 المكافآت التشجيعية.
44 16 8 10 6 4 1.33 75 

 79 1.15 4.13 3 8 6 22 41 تؤخذ انجازاتي كإحدى معايير تقييم الداء. -5
 73 1.23 3.9 4 10 8 23 35 المؤشر العام

 رابعا : العلاقات السائدة بين العاممين



 

 

 (22)العدد                 قتصاد دارة والإمجمة الإ             (6)المجمد 

647 

الموظفين في العمل إيجابية ومشجعة وداعمة لمعمل  العلاقات القائمة بين -1
 الجماعي.

36 25 10 5 4 4.1 1.14 76 

 80 0.93 4.36 1 2 13 15 49 يسود التعاون والثقة المتبادلة بين الموظفين. -2
 84 1.01 4.4 2 4 7 14 53 تقوم العلاقات بين المدير ومرؤوسيو عمى الاحترام المتبادل. -3

 86 0.94 4.3 1 5 5 26 43 والاتجاىات بين الموظفين. يوجد تقارب في الثقافة -4
 90 0.78 4.3 1 1 6 35 37 يشعر الموظفين بتحمل المسؤولية في مواجية مشاكل العمل. -5

 84 0.97 4.3 2 3 8 23 44 المؤشر العام
 68 1.31 3.8 6 10 10 20 34 المؤشر العام لممناخ التنظيمي

 
بعد الانتياء مف تحميؿ استجابات أفراد عينة البحث حوؿ أبعاد المناخ التنظيمي )الييكؿ التنظيمي , القيادة      

, لابد مف تحديد الأىمية النسبية لكؿ بعد مف الأبعاد المذكورة الإدارية , الحوافز , العلبقات السائدة بيف العامميف( 
المعيد المبحوث , وتحديد الأبعاد الأكثر أىمية بالنسبة لأفراد العينة , بيدؼ الوقوؼ عمى أولويات اىتماـ إدارة 

 ( يوضح نتائج ترتيب الأىمية النسبية لأبعاد المناخ التنظيمي. 4والجدوؿ )
 ( نتائج ترتيب الىمية النسبية لبعاد المناخ التنظيمي4الجدول )

الوسط الحسابي  أبعاد المناخ التنظيمي ت
 الموزون

 الترتيب النسبي الوزن المئوي معامل الاختلاف % المعياريالانحراف 

 الثالث 61 38 1.39 3.7 الييكل التنظيمي 1
 الرابع 51 43 1.43 3.3 داريةالقيادة الإ 2
 الثاني 73 31 1.23 3.9 الحوافز 3
 الول 84 23 0.97 4.3 العلاقات السائدة بين العاممين 4
  68 34 1.31 3.8 المناخ التنظيمي 

  
 ثانيا : تحميل ومناقشة متغيرات الدراسة الخاصة بالولاء التنظيمي )المتغير التابع(:     
 ( التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية لفقرات متغير 5يوضح الجدوؿ )     

 : الولاء التنظيمي مف خلبؿ إجابات المبحوثيف )أفراد الدراسة(
( 4.1( أف الوسط الحسابي الموزوف العاـ لمتغير الولاء التنظيمي )المتغير التابع( بمغ )5يتضح مف الجدوؿ )     

( مؤشراً لتوفر مستوىً 78%( وبوزف مئوي )0.96(  وبانحراؼ معياري )3وىو أكبر مف الوسط الفرضي البالغ )
( و 4.6تراوحت الأوساط الحسابية لفقرات ىذا المتغير ما بيف )جيداً لمولاء التنظيمي بيف أفراد عينة الدراسة , وقد 

( . وقد 56%( و )98%( , وبنسب موافقة تراوحت ما بيف )3( وجميعيا أعمى مف الوسط الفرضي البالغ )3.5)
( وبانحراؼ 4.6حصمت الفقرة الثانية )أعتبر نفسي عضو بناء وفعاؿ في المعيد( عمى أعمى المتوسطات الحسابية )

( , في حيف حصمت الفقرة الثالثة عشر 98%( وبنسبة موافقة عالية بيف أفراد عينة الدراسة )0.55ياري منخفض )مع
(  حيث كاف ىناؾ انقساـ 56%( وبوزف مئوي )0.95( وبانحراؼ معياري )3.5عمى أدنى المتوسطات الحسابية )

 في المعيد تؤمف لو مستقبؿ جيد(.في الآراء بيف أفراد العينة بخصوص فقرة )الحقوؽ المعطاة لمموظؼ 
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 (استجابات أفراد عينة البحث حول متغير الولاء التنظيمي5الجدول )

 
 المبحث الرابع : اختبار فرضيات البحث:

 علاقات الارتباط:أولا :  تحميل واختبار 
 وتتضمف ىذه الفقرة اختبار الفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات المنبثقة عنيا:     

 ( ما يأتي:6يتضح مف النتائج النيائية التي يعرضيا الجدوؿ )
وجود علبقة ارتباط موجبة وقوية بيف الييكؿ التنظيمي والولاء التنظيمي وذات دلالة إحصائية عند مستوى  -1

( وىي اكبر 11.031( المحسوبة )T( وقيمة )0.78( , إذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )1%) المعنوية
( , وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الفرعية الأولى التي 99%(  وبدرجة ثقة )2.358( الجدولية البالغة )Tمف قيمة )

 التنظيمي والولاء التنظيمي.مفادىا : توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف الييكؿ 

 الفقرات
 

 اتفق
 تماما

 لااتفق لااتفق محايد اتفق
 تماما 

 الوسط 
 الحسابي 
 الموزون

الانحراف 
 المعياري

 الوزن
 المئوي

أشعر بالفخر والاعتزاز عند التحدث مع  -1
 المعيد.الآخرين عن 

10 39 24 5 2 3.6 0.88 61 

أعتبر نفسي عضو بناء وفعال في  -2
 المعيد.

47 31 2 0 0 4.6 0.55 98 

يستحق المعيد الإخلاص والولاء من قبل  -3
 العاممين فيو.

29 30 15 4 2 4.0 0.99 86 

 85 1.01 4.2 3 3 6 29 39 أشعر بارتباط قوي بالمعيد -4
ن توفرت لي  -5 سأبقى في المعيد حتى وا 

 وظيفة في مكان آخر براتب ومميزات أفضل.
29 37 9 3 2 4.1 0.92 83 

أشعر بالانتماء لممعيد كما وكأنو بيتي  -6
 الذي احرص عميو.

15 41 14 7 3 3.7 0.99 70 

أتوقع أن ىناك رغبة قوية لدى أفراد  -7
 المجتمع  بالانتماء لممعيد.

34 40 3 2 1 4.3 0.77 93 

المؤسسات التي أعتبر المعيد من أفضل  -8
 يمكن أن أعمل بيا.

29 27 15 8 1 3.9 1.04 70 

 84 0.87 4.1 2 2 9 42 25 جدا سمعة ومستقبل المعيد. ييمني -9
مستعد أن أبذل مزيداً من الجيد لإنجاح  -10

 عمل المعيد.
47 20 10 2 1 4.4 0.89 84 

يوفر لي المعيد مزايا لا توفرىا منظمات  -11
 أخرى.

54 8 18 0 0 4.5 0.84 78 

 73 0.98 3.8 2 7 13 39 19 أشعر أن لممعيد مكانة عالية في نفسي -12
ألحقوق المعطاة لمموظف في المعيد  -13

 تؤمن لو مستقبل جيد.
10 35 27 4 4 3.5 0.95 56 

 78 0.96 4.1 2 3 13 32 30 المؤشر العام لمولاء التنظيمي
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بيف القيادة الإدارية والولاء التنظيمي وذات دلالة إحصائية عند مستوى  وجود علبقة ارتباط موجبة ومتوسطة -2
( وىي اكبر 6.787( المحسوبة )T( وقيمة )0.61( , إذ بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )1%المعنوية )
( , وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الفرعية الثانية التي 99%(  وبدرجة ثقة )2.358)( الجدولية البالغة Tمف قيمة )

 مفادىا : توجد علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف القيادة الإدارية والولاء التنظيمي.
بمغت  ( , اذ1%وجود علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف الحوافز والولاء التنظيمي عند مستوى المعنوية )  -3

( الجدولية T( وىي اكبر مف قيمة )16.206( المحسوبة )T( , وقيمة )0.88قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )
( , وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الفرعية الثالثة والتي مفادىا : توجد علبقة 99%( وبدرجة ثقة )2.358البالغة )

 ء التنظيمي.ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف الحوافز والولا
( , إذ 1%وجود علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف العلبقات السائدة بيف العامميف عند مستوى المعنوية )  -4

( T( وىي اكبر  مف قيمة )15.684( المحسوبة )T( , وقيمة )0.87بمغت قيمة معامؿ الارتباط البسيط بينيما )
وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الفرعية الرابعة والتي مفادىا : توجد ( , 99%( وبدرجة ثقة )2.358لجدولية البالغة)ا

 علبقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيف العلبقات السائدة بيف العامميف والولاء التنظيمي.
( , إذ بمغت 1%ىناؾ علبقة ارتباط موجبة وقوية بيف المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي عند مستوى المعنوية ) -5

( الجدولية البالغة T( وىي أكبر مف قيمة )14.187( المحسوبة )T( وقيمة )0.85امؿ الارتباط بينيما)قيمة مع
( , وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الرئيسة الأولى والتي مفادىا : توجد علبقة ارتباط 99%( وبدرجة ثقة )4.541)

 ذات دلالة إحصائية بيف المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي.
 ( نتائج تحميل علاقة الارتباط بين المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي6ول )الجد

 عالمتغير التاب
 
 المتغير المستقل

 الولاء
 (Xالتنظيمي ) 

 ( Tقيمة )        
    

 المحسوبة

 القرار )النتيجة( ( الجدوليةTقيمة )
%5 %1 

 وقوي ومعنوي الارتباط موجب 4.541 2.353 11.031 0.78 الييكل التنظيمي
 ومعنوي الارتباط موجب ومتوسط 4.541 2.353 6.787 0.61 القيادة الإدارية
 الارتباط موجب وقوي ومعنوي 4.541 2.353 16.206 0.88 الحوافز
 الارتباط موجب وقوي ومعنوي 4.541 2.353 15.684 0.87 العلاقات السائدة بين العاممين
 الارتباط موجب وقوي ومعنوي 4.541 2.353 14.187 0.85 المناخ التنظيمي

 
 ثانيا : قياس أثر أبعاد المناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي

 تتضمن ىذه الفقرة اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:      
 ( ألآتي:7ئج النيائية التي تضمنيا الجدوؿ )يتضح مف النتا       

 الييكل التنظيمي 
( عند 3.9( الجدولية البالغة )F( وىي اكبر مف قيمة )4.692التنظيمي بمغت )( المحسوبة لمييكؿ Fإف قيمة ) -1

( وىذا يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمييكؿ التنظيمي في الولاء التنظيمي  وبدرجة ثقة 5%مستوى معنوية )
حصائية لمييكؿ التنظيمي (, , وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الفرعية الأولى التي مفادىا )يوجد أثر ذو دلالة إ%99)

 في الولاء التنظيمي(.
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( يتضح أف الييكؿ التنظيمي قادر عمى تفسير ما نسبتو 0.61( البالغة )R2ومف خلبؿ قيمة معامؿ التفسير ) -2
( فتعزى الى مساىمة متغيرات 39%( مف المتغيرات التي تطرأ عمى الولاء التنظيمي , أما النسبة المتبقية )%61)

 في البحث. أخرى غير داخمة
( بأف زيادة التحسف بالييكؿ التنظيمي بمقدار 1.07يتضح مف خلبؿ قيمة معامؿ الانحدار المعياري البالغة )  -3

( مف وحدة انحراؼ معياري 1.07%وحدة واحدة مف الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي بنسبة )
 واحد.

 داريةالقيادة الإ 
 ( 3.9( الجدولية البالغة )F( وىي أقؿ مف قيـ )1.762ة لمقيادة الإدارية بمغت )( المحسوبFإف قيمة )  -6

 ( وىذا يعني  وجود أثر غير داؿ1%( عند مستوى معنوي )6.8( و )5%عند مستوى معنوي )            
 عية الثانية التي إحصائيا لمقيادة الإدارية في الولاء التنظيمي , وبناءاً عمى ذلؾ ترفض الفرضية الفر             
 مفادىا )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة الإدارية في الولاء التنظيمي(.            

 ( , يتضح أف القيادة الإدارية قادرة عمى تفسير ما 0.37( البالغة )R2ومف خلبؿ قيمة معامؿ التفسير )  -2
( فتعزى  الى مساىمة 63%أما النسبة المتبقية )  ( مف المتغيرات التي تطرأ عمى الولاء التنظيمي ,37%نسبتو )  

 متغيرات أخرى غير داخمة في البحث.
 ( بأف زيادة التحسف بالقيادة الإدارية 1.46يتضح مف خلبؿ قيمة معامؿ الانحدار المعياري البالغة )  -3

 ( مف1.46%يمي بنسبة )بمقدار وحدة واحدة مف الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الولاء التنظ             
 وحدة انحراؼ معياري واحد.             

 الحوافز 
 ( عند 6.8( الجدولية البالغة )F( وىي اكبر مف قيمة )9.625( المحسوبة لمحوافز بمغت )Fإف قيمة ) -1

 ( وىذا يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمحوافز في الولاء التنظيمي وبدرجة1%مستوى معنوي )      
 ( , وبناءاً عمى تقبؿ الفرضية الفرعية الثالثة التي مفادىا )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 99%ثقة )          
 لمحوافز في الولاء التنظيمي(          

( مف 77%( يتضح أف الحوافز قادرة عمى تفسير ما نسبتو )0.77( البالغة )R2ومف خلبؿ معامؿ التفسير ) -2
لى مساىمة متغيرات أخرى غير ( فتعزى إ23%ى الولاء التنظيمي , أما النسبة المتبقية )المتغيرات التي تطرأ عم

 داخمة في البحث.
( بأف زيادة الحوافز بمقدار وحدة واحدة مف 1.05يتضح مف خلبؿ قيمة معامؿ الانحدار المعياري البالغة ) -3

 ( مف وحدة انحراؼ معياري واحد.1.05%الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي بنسبة )
 العلاقات السائدة بين العاممين 

( الجدولية البالغة F( وىي اكبر مف قيمة )9.5( المحسوبة لمعلبقات السائدة بيف العامميف بمغت )Fإف قيمة )  -6
يف في الولاء ( وىذا يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمعلبقات السائدة بيف العامم1%( عند مستوى معنوي )6.8)

(. وبناءاً عمى تقبؿ الفرضية الفرعية الرابعة التي مفادىا )يوجد أثر ذو دلالة إحصائي 99%التنظيمي  وبدرجة ثقة )
 لمعلبقات السائدة بيف العامميف في الولاء التنظيمي(
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قادرة عمى ( يتضح أف العلبقات السائدة بيف العامميف 0.76( البالغة )R2ومف خلبؿ قيمة معامؿ التفسير ) -2
( فتعزى الى 24%( مف المتغيرات التي تطرأ عمى الولاء التنظيمي , اما النسبة المتبقية)76%تفسير ما نسبتو )

 مساىمة متغيرات أخرى غير داخمة في البحث.
( بأف زيادة التحسف بالعلبقات السائدة بيف 0.72يتضح مف خلبؿ قيمة معامؿ الانحدار المعياري البالغة ) -3

( مف وحدة 0.72%بمقدار وحدة واحدة مف الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي بنسبة )العامميف 
 انحراؼ معياري واحد.

 
 المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي ككل 
( عند 6.8( الجدولية البالغة )F( وىي اكبر مف قيمة )8( المحسوبة لممناخ التنظيمي بمغت )Fإف قيمة )  -4

( وىذا يعني وجود أثر ذو دلالة إحصائية لممناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي وبدرجة ثقة 1%معنوي )مستوى 
( , وبناءاً عمى ذلؾ تقبؿ الفرضية الرئيسية الثانية التي مفادىا )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممناخ التنظيمي %99)

 في الولاء التنظيمي(.
( يتضح أف المناخ التنظيمي قادر عمى تفسير ما نسبتو 0.72غة )( البالR2ومف خلبؿ معامؿ التفسير ) -5
( فتعزى الى مساىمة متغيرات 28%( مف المتغيرات التي تطرأ عمى الولاء التنظيمي , أما النسبة المتبقية)%72)

 أخرى غير داخمة في البحث.
ف بالمناخ التنظيمي بمقدار ( بأف زيادة التحس1.08يتضح مف خلبؿ قيمة معامؿ الانحدار المعياري البالغة ) -6

( مف وحدة انحراؼ معياري 1.08%وحدة واحدة مف الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي بنسبة )
 واحد

 
 ( نتائج تقدير إنموذج الانحدار الخطي البسيط بين المناخ التنظيمي والولاء التنظيمي7الجدول )

 المتغير التابع
 

 المتغير المستقل

معامل الانحدار 
 المعياري
Beta 

 معامل
 R2التفسير 

  Fقيمة 
 المحسوبة

 الجدولية Fقيمة 
%5 %1 

 - 3.9 4.692 0.61 1.07 الييكل التنظيمي
 6.8 - 1.762 0.37 1.46 القيادة الإدارية

 6.8 - 9.625 0.77 1.05 الحوافز
 6.8 - 9.5 0.76 0.72 العلاقات السائدة بين العاممين

 6.8 - 8 0.72 1.08 المناخ التنظيمي
 

ضية الرئيسية الثانية والتي مفادىا وبعد الانتياء مف إثبات صحة الفرضيات الفرعية الأربعة المنبثقة مف الفر      
القوة التأثيرية لأبعاد المناخ  لابد مف تحديد )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لممناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي(

 التنظيمي في الولاء التنظيمي.
( يوضح ترتيب القوة التأثيرية لأبعاد المناخ التنظيمي في الولاء التنظيمي وفقا لقيـ معامؿ التفسير 8والجدوؿ )     

 وقيـ معامؿ الانحدار المعياري.
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 ء التنظيمي( نتائج قوة تأثير ابعاد المناخ التنظيمي في الولا8الجدول )
 ترتيب القوة التأثيرية معامل الانحدار المعياري R2 رمعامل التفسي أبعاد المناخ التنظيمي ت
 الثالث 1.07 0.61 الييكل التنظيمي 1
 الرابع 1.46 0.37 القيادة الإدارية 2
 الأوؿ 1.05 0.77 الحوافز 3
 الثاني 1.08 0.72 العلاقات السائدة بين العاممين 4

 
يفترض  فقد احتؿ المرتبة الأولى  ( وجود قوة تأثيرية بيف بعد الحوافز والولاء التنظيمي8)يتضح مف الجدوؿ      

تبني نظاـ حوافز أو  عمى إدارة المعيد المبحوث الاستفادة منيا والعمؿ عمى تقديـ المزيد مف الحوافز مف خلبؿ
لتعزيز الولاء التنظيمي  في الأداء يف يقوموف بانجاز متميزالذمكافئات عادؿ والعمؿ عؿ منح المكافئات لمعامميف 

, كما أف لبعد العلبقات السائدة بيف العامميف قوة تأثيرية في الولاء التنظيمي وقد احتؿ ىذا البعد المرتبة  لمعامميف
ؿ إشباع حاجاتيـ عف طريؽ تحقيؽ السعادة لمعامميف مف خلب بيذا البعد أف تيتـ الثانية لذا يفترض بإدارة المنظمة

المعنوية والنفسية لرفع روحيـ المعنوية  وولائيـ التنظيمي , كما ويفترض عمى إدارة المعيد زيادة الاىتماـ ببعد 
وذلؾ مف خلبؿ الابتعاد عف المركزية بإشراؾ  الييكؿ التنظيمي والذي احتؿ المرتبة الثالثة مف حيث القوة التأثيرية

الأمر والعمؿ عمى رسـ الخطوط العرضية ليـ في أداء العمؿ وترؾ حرية التصرؼ ليـ العامميف في اتخاذ القرارات 
ضرورة و  الذي يشعرىـ بمكانتيـ وبثقة الإدارة فييـ وثقتيـ بأنفسيـ الأمر الذي يؤثر إيجابا عمى ولائيـ التنظيمي , 

مف خلبؿ منح العامميف  حيث القوة التأثيرية دارية إذ احتؿ ىذا البعد المرتبة الرابعة مفزيادة الاىتماـ ببعد القيادة الإ
   الصلبحيات في أداء الأعماؿ والاىتماـ بمقترحاتيـ. 

 والتوصيات المبحث الخامس : النتائج
 اولا : النتائج

 -التالية: ئي توصمت الدراسة إلى النتائجفي ضوء التحميؿ الإحصا
 نحو الموافقة عمى وجود توجياً عاماً  عفء واستجابات أفراد عينة الدراسة نتائج تحميؿ آرا أظيرت -6

 , حيث اتفؽ عمى ذلؾ وبدرجة متوسطة إيجابي لدى العامميف في المعيد التقني بابؿ توفر مناخ تنظيمي            
 (.3( وىو أعمى مف الوسط الفرضي )3.8الدراسة بوسط حسابي بمغ ) عينة ( مف أفراد%68)           

 ب, وكاف ترتية بدرجات متفاوت توافراً لجميع أبعاد المناخ التنظيميدلت النتائج عمى أف ىناؾ  -2
 ( , الحوافز 4.3( وبوسط حسابي )% 84بوزف نسبي ) العلبقات السائدة بيف العامميفي: كالتال الأبعاد            

 ( بوسط حسابي % 61( , الييكؿ التنظيمي بوزف نسبي )3.9وبوسط حسابي ) (% 73بوزف نسبي )            
  (.3.3( بوسط حسابي )% 51( , القيادة الإدارية بوزف نسبي )3.7)            

 مف الولاء  فر درجة إيجابية جيدةانة الدراسة  عف تو كشفت نتائج تحميؿ آراء واستجابات أفراد عي -3
 عينة الدراسة بوسط حسابي( مف أفراد 78%في المعيد التقني بابؿ , حيث اتفؽ عمى ذلؾ ) التنظيمي            
 (.3وىو أعمى مف الوسط الفرضي البالغ ) (4.1)            

 التنظيمي )الييكؿ بيف الأبعاد المستقمة لممناخ  مختمفة القوىإيجابية علبقات ارتباط  وجودتحقؽ  -4
  القيادة الإدارية , الحوافز , العلبقات السائدة بيف العامميف( والولاء التنظيمي كمتغير تابع  التنظيمي ,           
            ي. وكاف أقوى الأبعاد علبقةً ىو بعد الحوافز في تحقيؽ الولاء التنظيم           
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 التنظيمي وقد بمغت  تحقؽ وجود علبقة ارتباط إيجابية وقوية ومعنوية بيف المناخ التنظيمي ككؿ والولاء -5
 (.0.85قيمة الارتباط )            

 ذو دلالة إحصائية لأبعاد المناخ  معنوي وجود أثر تحقؽ كشفت نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط عف -6
 في المعيد )الييكؿ التنظيمي , الحوافز , العلبقات السائدة بيف العامميف( في الولاء التنظيمي التنظيمي            

 .أف أبعاد المناخ تمعب دورا ميما في زيادة الولاء التنظيمي لمعامميف  المبحوث وىذا يعني            
 كما كشفت نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط عف وجود أثر غير داؿ إحصائياً لبعد المناخ -7

 التنظيمي )القيادة الإدارية( في الولاء التنظيمي.         
 ذو دلالة إحصائية لمتغير المناخ معنوي ت نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط عف وجود أثركما كشف -8

 .يفي الولاء التنظيم ككؿ التنظيمي         
 

 ثانيا : التوصيات
 : في ضوء نتائج الدراسة توصي الباحثة بما يمي     

 أف تبني الإدارة العميا في المعيد المبحوث بيئة تنظيمية تعمؽ وتنمي مستوى الولاء التنظيمي لمعامميف ضرورة  -1
تطوير وتعزيز الجوانب الايجابية ومعالجة  وذلؾ بتعزيز المناخ التنظيمي السائد في المعيد التقني بابؿ مف خلبؿ

 .في أبعاده الجوانب السمبية
يف مف خلبؿ عقد ندوات ودورات تدريبية لمتعريؼ بأىمية الولاء التنظيمي  والعوامؿ تعزيز الولاء التنظيمي لمعامم -2

    التي تساىـ في تنميتو وترسيخو وما ينجـ عنو مف فوائد تعود عمى العامميف بالنفع الكبير.
ي اتخاذ منح القيادة الإدارية في المعيد الصلبحيات لمموظفيف والاتجاه نحو اللبمركزية مف خلبؿ مشاركتيـ ف -3
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 فقرات الاستبيان الخاصة بمتغير الولاء التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 لا أتفق تماما لا أتفق محايد اتفق اتفق تماما الفقرات
أشعر بالفخر والاعتزاز عند التحدث مع الآخرين عن  -1

 المعيد.
     

      أعتبر نفسي عضو بناء وفعال في المعيد. -2
      يستحق المعيد الإخلاص والولاء من قبل العاممين فيو. -3

      أشعر بارتباط قوي بالمعيد -4
ن توفرت لي وظيفة في مكان  -5 سأبقى في المعيد حتى وا 

 آخر براتب ومميزات أفضل.
     

      أشعر بالانتماء لممعيد كما وكأنو بيتي الذي احرص عميو. -6
أتوقع أن ىناك رغبة قوية لدى أفراد المجتمع  بالانتماء  -7

 لممعيد.
     

أفضل المؤسسات التي يمكن أن أعمل أعتبر المعيد من  -8
 بيا.

     

      ييمني جدا سمعة ومستقبل المعيد. -9
      مستعد أن أبذل مزيداً من الجيد لإنجاح عمل المعيد. -10

      يوفر لي المعيد مزايا لا توفرىا منظمات أخرى. -11
      أشعر أن لممعيد مكانة عالية في نفسي -12

      المعيد تؤمن لو مستقبل جيد.ألحقوق المعطاة لمموظف في  -13


