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 دور الثقافة التنظيمية في تعزيـر مظاهر الالتـزام التنظيمي
 للعامليـن في المنظمات:

دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبـريد بجمهورية مصر العربية

د. حسام قرني أحمد

أستاذ مساعد
 نائب رئيس قسم الموارد البشرية 
 كلية المدينة الجامعية بعجمان

الإمارات العربية المتحدة 

ملخص 1

هدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن الثقافــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي فــي الهيئــة القوميــة 
ــا ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة )= α 0.05( فــي 

ً
للبـــريد بجمهوريــة مصــر العربيــة، ومعرفــة مــا إذا كانــت هنــاك فروق

مظاهــر الالتـــزام التنظيمــي لــدى العامليـــن راجعــة لتوافــر أبعــاد الثقافــة التنظيميــة فــي الهيئــة مــن عدمــه. تــم تحديــد مجتمــع 
، وتــم توزيعهــا 

ً
الدراســة فــي الهيئــة مــن الموظفيـــن علــى مختلــف درجاتهــم الوظيفيــة، وتــم تصميــم اســتبانة مكونــة مــن 40 ســؤالا

علــى عينــة عشــوائية طبقيــة عددهــا 150 موظفًــا مــن مجتمــع الدراســة، واستـــرد منهــا الباحــث )119( اســتبانة، حيــث كانــت 
الاســتجابة بنســبة 79.3% تقريبــا. وباســتخدام البـــرامج الإحصائيــة SPSS والإحصــاء الوصفــي والنســب المئويــة والمتوســطات 
الحســابية والانحرافــات المعياريــة، تــمًّ تقييــم مســتويات الثقافــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد 
بجمهورية مصر العربية. وقد كشفت الدراسة عن أن تقييم العامليـن لأبعاد الثقافة التنظيمية كان إيجابيًا، كما إن تقييم 
العامليـــن للالتـــزام التنظيمــي بكافــة أبعــاده كان أيضًــا إيجابيًــا، وأن هنــاك علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى 

الدلالــة )= α 0.05( فأقــل بيـــن أبعــاد الثقافــة التنظيميــة مجتمعــة ومنفــردة ومظاهــر الالتـــزام التنظيمــي.

مصطلحــات الدراســة:

الهيئــة: يُقصــد بالهيئــة فــي هــذه الدراســة الهيئــة القوميــة للبـــريد فــي جمهوريــة مصــر العربيــة.	 

الثقافــة: مفهــوم الثقافــة متعــدد وشــائع الاســتعمال، فالثقافــة هــي الســلوك المكتســب، ويتضمــن كل الأســاليب 	 
المألوفــة والأفــكار والقيــم التـــي يمارســها النــاس ويحرصــون عليهــا كأعضــاء فــي مجتمــع منظــم، والثقافــة بطبيعتهــا لا 

تتجلــى كظاهــرة إلا بعــد إدراك تأثيـــراتها )المر�ســي، 2006(.

الثقافة التنظيمية: هناك عدة مفاهيم للثقافة التنظيمية في مجال المنظمات الإدارية، فمنها ما يشيـر إلى المفاهيم 	 
الإنســانية مثــل القيــم والقواعــد الســلوكية والمنــاخ النف�ســي داخــل المنظمــة، ومنهــا مــا يعــرف بأنــه »نظــم مكتســبة مــن 
المعاني يتم توصيلها من خلال اللغة المعتادة والرموز الأخرى التـي تتميـز بوظائف تمثيلية وتوجيهية عاطفية قادرة 

على خلق كيانات ثقافية وأحاسيس محددة بالواقع« )الصرايـرة وعايش، 1999(.

تمكيـن العامليـن: هو إعطاء الموظفيـن صلاحية وحرية أكبـر في مجال الوظيفة المحددة حسب الوصف الوظيفي 	 
الخاص بها، ومن ناحية أخرى هو منح الموظفيـن حرية المشاركة وإبداء الرأي واتخاذ القرارات في أمور من سياق 

الوظيفة )أفندي، 2003(.

الالتـــزام التنظيمـــي: اعتقــاد وقبــول قــوي مــن جانــب أفــراد التنظيــم بأهــداف وقيــم المنظمــة التــي يعملــون بهــا ورغبتهــم 	 
فــي بــذل أكبـــر عطــاء ممكــن لصالحهــا مــع رغبــة قويــة فــي الاســتمرار فــي عضويتهــا والدفــاع عنهــا وتحسيـــن ســمعتها 

)المســدي،2011(.

* تم استلام البحث في ينايـر 2018، وقبل للنشر في إبـريل 2018.

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على طبيعة العلاقة بيـن الثقافة التنظيمية والالتـزام التنظيمي في الهيئة القومية للبـريد بجمهورية 
ا ذات دلالة إحصائية عند مســتوى دلالة )= α 0.05( في مظاهر الالتـــزام التنظيمي لدى 

ً
مصر العربية، ومعرفة ما إذا كانت هناك فروق

العامليـــن راجعــة لتوافــر أبعــاد الثقافــة التنظيميــة فــي الهيئــة مــن عدمــه. تــم تحديــد مجتمــع الدراســة فــي الهيئــة مــن الموظفيـــن علــى مختلــف 
، وتم توزيعها على عينة عشــوائية طبقية عددها 150 موظفًا من مجتمع 

ً
درجاتهم الوظيفية، وتم تصميم اســتبانة مكونة من 40 ســؤالا

 SPSS الدراســة، واستـــرد منهــا الباحــث )119( اســتبانة، حيــث كانــت الاســتجابة بنســبة 79.3% تقريبــا. وباســتخدام البـــرامج الإحصائيــة
والإحصــاء الوصفــي والنســب المئويــة والمتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة، تــمًّ تقييــم مســتويات الثقافــة التنظيميــة والالتـــزام 
التنظيمي في الهيئة القومية للبـريد بجمهورية مصر العربية. وقد كشفت الدراسة عن أن تقييم العامليـن لأبعاد الثقافة التنظيمية كان 
إيجابيًا، كما إن تقييم العامليـن للالتـزام التنظيمي بكافة أبعاده كان أيضًا إيجابيًا، وأن هناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند 

مستوى الدلالة )= α 0.05( فأقل بيـــن أبعاد الثقافة التنظيمية مجتمعة ومنفردة ومظاهر الالتـــزام التنظيمي.
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مقدمة:

إن دراســة مفهــوم الثقافــة التنظيميــة للمنظمــة هــي إحــدى المجــالات الحيويــة فــي دراســة أنشــطة المنظمــات، ويعتبـــر 
مفهومهــا أحــد أبـــرز المناهــج الحديثــة فــي إدارة التغييـــر والتطويـــر، وبصفــة عامــة فــإن الثقافــة التنظيميــة هــي التـــي توفــر الإطــار 
الــذي يبيـــن أســلوب العمــل فــي المنظمــات وتميـــزه عــن غيـــره مــن المنظمــات الأخــرى، فــأداء العامليـــن فــي المنظمــات يتأثـــر بصــورة 
أو بأخــرى بعــدة عوامــل مــن داخــل وخــارج المنظمــة، وبالتالــي فــإن لثقافــة المنظمــة دورًا مهمًــا فــي التأثيـــر علــى ســلوك العامليـــن فــي 
المنظمــات، وذلــك طبقًــا لطبيعــة وقــوة الثقافــة التنظيميــة التـــي تتمتــع بهــا المنظمــة. ونظــرًا لأن المســتجدات والتطــور الســريع فــي 
تقنيــات المعلومــات والاتصــالات مــن العناصــر الأساســية التـــي يتأثـــر بهــا التنظيــم الإداري بمــا ينعكــس علــى مســتوى الأداء، فــإن 
بيئــة التنظيــم تقــوم بــدور كبيـــر فــي تســهيل اســتخدام تقنيــة العمــل، فالبيئــة تتضمــن كل العوامــل الماديــة والبشــرية الموجــودة 
داخل المنظمة، وتتكون من القواعد والإجراءات ونوعية التقنية والتنظيم والقوانيـن، لذلك فإن بيئة العمل تساعد إما على 
تسهيل وتشجيع استخدام درجة عالية من التقنية، وإما على إعاقتها، كما إنها قد تؤثـــر على الأساليب والأنماط المستخدمة 
فيها. وتؤثـر الثقافة التنظيمية على ممارسات وكفاءة الإدارة أكثـر من أي عنصر أخر. وفي الوقت نفسه، يساهم فريق العمل 
أيضًا في إيجاد ثقافة تنظيمية إيجابية في المنظمة بشكل واضح. ومن هنا فإن توافر ثقافة تنظيمية إيجابية يعمل على تحفيـز 
الموظفيـــن وتحسيـــن أدائهــم ممــا يســهم فــي تحسيـــن الأداء التنظيمــي بشــكل عــام، وبالتالــي تحقيــق النتائــج المرجــوة مــن المنظمــة.

أهداف الدراسة:

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الرئيسة الآتية:

التعرف على انطباعات وتقييم العامليـن للثقافة التنظيمية السائدة في الهيئة القومية للبـريد في مصر والمتمثلة في: 	 
احتـرام العامليـن، والمشاركة في صُنع القرارات، والتعلم التنظيمي، والتعاون بيـن زملاء العمل، وتمكيـن العامليـن.

التعــرف علــى مظاهــر الالتـــزام التنظيمــي بأبعــاده، الســلوك الإبداعــي فــي العمــل، واحتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة، 	 
والرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة لــدى العامليـــن بالهيئــة القوميــة للبـــريد بمصــر.

تحديد طبيعة العلاقة بيـن الثقافة التنظيمية السائدة وبيـن الالتـزام التنظيمي للعامليـن في الهيئة القومية للبـريد.	 

تقديم توصيات واقتـــراحات تساعد في تطويـــر الثقافة التنظيمية السائدة في الهيئة القومية للبـــريد، لما لها من أثـــر 	 
ملمــوس فــي الالتـــزام التنظيمــي بشــكل خــاص، الأمــر الــذي يســاعد علــى اســتمرارية الهيئــة وتطويـــرها وزيــادة فاعليتهــا.

النموذج المفتـرض.. الدراسة والفرضيات
نموذج إثبات الفرضية الأولى

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بيـن الثقافة التنظيمية والالتـزام التنظيمي لدى العامليـن بالهيئة القومية لللبـريد.

نموذج إثبات الفرضيات الفرعية
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فرضيات الدراسة:

تـركزت فرضيات الدراسة حول الفرضيتيـن الرئيستيـن التاليتيـن:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن الثقافة التنظيمية السائدة، وبيـن مستوى الالتـزام التنظيمي لدى أ- 
العامليـن في الهيئة القومية للبـريد في مصر. وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية الآتية:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن احتـرام العامليـن، والالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن المشاركة في صُنع القرارات، والالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن التعلم التنظيمي، والالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن التعاون بيـن زملاء العمل، والالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن تمكيـن العامليـن، والالتـزام التنظيمي.	 

يوجد تأثيـر ذو دلالة معنوية بيـن مُتغيـر الثقافة التنظيمية كمُتغيـر مستقل، في الالتـزام التنظيمي بوصفه ب- 
مُتغيـرًا تابعًا، وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

توجد علاقة تأثيـر ذات دلالة إحصائية لمؤشر احتـرام العامليـن في مؤشرات الالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة تأثيـر ذات دلالة إحصائية لمؤشر التعلم التنظيمي في مؤشرات الالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة تأثيـر ذات دلالة إحصائية لمؤشر المشاركة في صُنع القرارات في مؤشرات الالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة تأثيـر ذات دلالة إحصائية لمؤشر التعاون بيـن الزملاء في مؤشرات الالتـزام التنظيمي.	 

توجد علاقة تأثيـر ذات دلالة إحصائية لمؤشر تمكيـن العامليـن في مؤشرات الالتـزام التنظيمي.	 

أهمية الدراسة

تنبع أهمية الدراسة من كونها تبحث في موضوعيـن مهميـن من الموضوعات الإدارية الحديثة وهما: الثقافة التنظيمية، 
والالتـزام التنظيمي. كما تنبع أهمية هذه الدراسة من ندرة الدراسات التـي تهتم بدراسة تأثيـر الثقافة التنظيمية في المنظمات، 
وتتبني فلسفة الالتـزام التنظيمي في الوقت نفسه على أساس أنهما عنصران يكمل بعضهما بعضًا، حيث إن سلوك وفعاليات 

العمل بالنسبة للعامليـن يعتمدان بشكل رئيس على درجة الدعم والتشجيع التـي توفرها الثقافة التنظيمية لهم.

منهج الدراسة

تعتمــد الدراســة علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي، فقــد اعتمــد الباحــث علــى المنهــج الوصفــي لواقــع الثقافــة التنظيميــة 
بأبعادهــا الــواردة فــي هــذه الدراســة، وبيـــن تحقيــق الالتـــزام التنظيمــي فــي المنظمــة محــل الدراســة، ثــم قــام الباحــث بتحليــل مــا 

 يوضــح مدلولــه.
ً
حصــل عليــه مــن معلومــات تحليــلا وصفيًــا شــاملا

 مجتمع وعينة الدراسة

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العامليـــن فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد فــي جمهوريــة مصــر العربيــة. وتــم أخــذ عينــة 
عشــوائية طبقيــة مــن مجمــوع أفــراد مجتمــع الدراســة الأصلــي مــن العامليـــن بالهيئــة بلــغ عددهــا 150 موظفًــا، يمثلــون مــدراء 
ورؤساء أقسام وموظفون وعمال، وصل للباحث فعليًا منهم 119 استمارة استبيان فقط من المجموع الكلي ) بنسبة %79.3 

تقريبًــا(، وبالتالــي أصبــح عــدد مفــردات العينــة 119 مفــردة مــن العامليـــن فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد بمصــر.

الدراسات السابقة 

اســتعرض الباحث عددًا من الدراســات ذات الصلة بالدراســة الحالية التـــي أوضحت أن موضوعي الثقافة التنظيمية 
والالتـــزام التنظيمي يعتبـــران من الموضوعات التـــي نالت اهتمام الباحثيـــن، وفيما يلي بعضًا من هذه الدراســات:
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 الدراسات العربية

دراســة )الشــنطي، 2017( »العلاقة بيـــن الأنماط القيادية والالتـــزام التنظيمي: الرضا الوظيفي كمُتغيـــر وســيط«، 	 
وهدفــت هــذه الدراســة إلــى التعــرف مســتوى الالتـــزام التنظيمــي، والكشــف عــن النمــط القيــادي الســائد بالــوزارات 
ا في العلاقة بيـــن أنماط القيادة والالتـــزام 

ً
الفلسطينية. وتسعى أيضًا لاختبار أثـــر الرضا الوظيفي بوصفه مُتغيـــرًا وسيط

التنظيمــي. وتكونــت عينــة الدراســة )356( موظفًــا، جــرى اختيارهــم بطريقــة العينــة العشــوائية البســيطة.

وأظهــرت النتائــج عــدم وجــود علاقــة مباشــرة بيـــن أنمــاط القيــادة والالتـــزام التنظيمــي، وكشــفت الدراســة أن الرضــا 
الوظيفــي يتوســط العلاقــة بيـــن القيــادة التحويليــة والالتـــزام التنظيمــي، بينمــا لا يتوســط العلاقــة بيـــن القيــادة التبادليــة 
والالتـــزام التنظيمــي. واقتـــرحت الدراســة بعــض التوصيــات لتحسيـــن درجــة الالتـــزام التنظيمــي مــن خــلال الاهتمــام بـــرضا 
العامليـــن، وتشجيع المديـريـــن على تبني أنماط القيادة الحديثة وخاصة النمط التحويلي، وتصميم نظام جديد للتعويضات 

لرفــع مســتوى الأجــور والرواتــب للموظفيـــن.

دراســة )صبــاح،2016( »أثـــر أنمــاط القيــادة الإداريــة علــى الالتـــزام التنظيمــي: دراســة حالــة القطــاع البنكــي لولايــة 	 
بسكرة«، وتم تحديد ثلاثة أنماط من أنماط القيادة هي نمط القيادة التحويلية، نمط القيادة التبادلية ونمط قيادة 

عــدم التدخــل، شــملت الدراســة علــى 137 مفــردة.

وتوصلــت الدراســة إلــى جملــة مــن النتائــج أهمهــا أن: النمــط القيــادي الأكثـــر ممارســة فــي القطــاع البنكــي لولايــة بســكرة 
هــو النمــط القيــادي التحويلــي ثــم يليــه نمــط القيــادة التبادليــة ثــم نمــط قيــادة عــدم التدخــل، مســتوى الالتـــزام العاطفــي لــدى 
العامليـــن فــي القطــاع البنكــي لولايــة بســكرة أعلــى مــن مســتوى الالتـــزام المعيــاري ومســتوى الالتـــزام الاســتمراري لديهــم، يوجــد 
أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لأنمــاط القيــادة الإداريــة علــى الالتـــزام التنظيمــي فــي القطــاع البنكــي لولايــة بســكرة عنــد مســتوى الدلالــة 
0,05، كمــا يوجــد أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لأنمــاط القيــادة الإداريــة علــى الالتـــزام التنظيمــي فــي القطــاع البنكــي لولايــة بســكرة 
عنــد مســتوى الدلالــة 0,05، يوجــد أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة لنمــط القيــادة التحويليــة علــى الالتـــزام التنظيمــي فــي القطــاع البنكــي 
لولاية بســكرة عند مســتوى الدلالة 0,05، ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مســتوى الالتـــزام التنظيمي في القطاع 
البنكي لولاية بسكرة تعزى للمُتغيـرات الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبـرة، الحالة 

الاجتماعيــة( عنــد مســتوى الدلالــة 0,05.

دراســة )دايــخ وفائــز،2014( »دور الثقافــة التنظيميــة فــي تعزيـــز الالتـــزام التنظيمــي: دراســة اســتطلاعية فــي جامعــة 	 
كربــلاء«، وتناولــت الــدور الــذي تضطلــع بــه الثقافــة التنظيميــة فــي تعزيـــز الالتـــزام التنظيمــي وقــد تمثلــت مشــكلة الدراســة 
عبـــر التســاؤلات المطروحـــة بشـــأن مـــدى علاقــة وتـأثيـــر الثقافـــة التنظيميـــة وأبعادهــا فــي تعزيـــز الالتـــزام التنظيمــي ضمــن 
كليات جامعـة كـربلاء، وسـعت الدراسـة إلـى تحقيـق جملـة مـن الأهـداف المعرفيــة والتطبيقيــة وبالاستناد إلــى فرضـيتيـن 

رئيسـتيـــن وأخــــرى فرعيــــة، وقــــد اســـتخدمت الاســتبانة كـــأداة لجمــــع البيانات المتعلقة بعينة الدراســة.

وقد أظهرت الأساليب الإحصائية المستخدمة عددًا مـن النتـائج أبـرزهـا كـان يتمثـل بوجـود علاقـة ارتباط معنويـة بـيـن 
الثقافـة التنظيميـة والالتـزام التنظيمـي، وظهـر أن هنـاك تـأثيـرًا معنـويًا للثقافـة التنظيميـة فـي الالتـزام التنظيمـي، وفـي إطـار 
مناقشــة النتائــج أكــدت الدراســة التطبيقيــة أهميــة كل مــن الثقافــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي، الأمــر الـــذي يســـتلزم مـــن 

الكليــات المبحوثــة أن تتبنــي الثقافــة كمدخــل معاصــر لتعزيـــز الالتـــزام التنظيمــي فيهــا.

دراســة )بنــي عي�ســى وأبازيــد، 2014(، بعنــوان »دور الالتـــزام التنظيمــي فــي تحسيـــن أداء العامليـــن فــي القطــاع المصرفــي 	 
الأردني«، وهدفت إلى معرفة دور الالتـزام التنظيمي في تحسيـن أداء العامليـن في القطاع المصرفي الأردني، ومدى توافره 
والنمط السائد في القطاع المصرفي الأردني. تم توزيع )325( استبانة على عينة الدراسة من العامليـن بالبنوك الأردنية.

أظهرت الدراسة عددًا من النتائج من أهمها: أن اتجاهات العامليـن في البنوك الأردنية نحو الالتـزام التنظيمي إيجابية 
وبدرجــة مرتفعــة، وأنــه توجــد علاقــة إيجابيــة وبدرجــة مرتفعــة لــدور الالتـــزام التنظيمــي فــي تحسيـــن أداء العامليـــن فــي القطــاع 
 علــى أداء العامليـــن، وهــو النمــط الســائد 

َ
المصرفــي الأردنــي، كمــا إن الالتـــزام العاطفــي هــو أكثـــر أنمــاط الالتـــزام التنظيمــي تأثيـــرا

فــي القطــاع المصرفــي الأردنــي.
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 	 “Analysis of the Effect of Attitude toward Work, Organizational )Aries & Miradipta, 2013( دراسة
”Commitment, and Job Satisfaction, on Employees’ Job Performance. وهدفــت إلــى معرفــة اتجاهــات 
العامليـن نحو تأثيـر الالتـزام التنظيمي والرضا الوظيفي في أداء العامليـن لأعمالهم في المنظمات الإلكتـرونية الأستـرالية، 
تــم جمــع البيانــات مــن خــلال اســتبانة، وقــد تمثلــت عينــة الدراســة فــي )200( مديـــر ومســتويات وظيفيــة أخــرى. وأشــارت 
نتائــج الدراســة إلــى أن اتجاهــات العامليـــن إيجابيــة تجــاه العمــل بشــكل عــام، ولكــن لا يوجــد تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة 
فــي الرضــا الوظيفــي وأداء العامليـــن، وكانــت اتجاهاتهــم إيجابيــة تجــاه تأثيـــر الالتـــزام التنظيمــي فــي الرضــا الوظيفــي وأداء 
العامليـــن، وأن أي تحسيـــن فــي مســتوى الالتـــزام التنظيمــي يقابلــه تأثيـــر إيجابــي تجــاه الرضــا الوظيفــي وأداء العامليـــن فــي 

المنظمــات الإلكتـــرونية الأستـــرالية.

 	 .”Organizational Commitment and Its Effect on Organizational Performance” )Kashefi et al., 2013( دراسة -
وهدفــت إلــى التعــرف علــى تأثيـــر الالتـــزام التنظيمــي علــى الأداء الوظيفــي ومعرفــة تأثيـــر الالتـــزام التنظيمــي علــى تـــرك العمــل 
والغيــاب وأداء العامليـــن، اعتمــدت الدراســة الالتـــزام نحــو المجموعــة والشــعور بالمســئولية كأحــد أهــم أشــكال الالتـــزام، 
واعتبـــرت أن أهمية الالتـــزام تظهر عندما تواجه المنظمة صعوبات ومشــكلات. وتوصلت الدراســة إلى نتائج، من أهمها أن 

الالتـــزام التنظيمــي يكــون فــي أعلــى مســتوياته عندمــا يكــون هنــاك قواعــد واحتـــرام للقيــم والأخــلاق الإنســانية.

 	 “The Influence of Interpersonal Trust and Organizational Commitment on  )Erlan, 2013( دراســة
Perceived Organizational Performance”. وهدفــت إلــى معرفــة العلاقــة بيـــن الالتـــزام التنظيمــي وأداء العامليـــن 
لوظائفهم في بنك ميلي في إيـــران واســتخدمت الدراســة الأبعاد التالية للالتـــزام التنظيمي: المســتمر والعاطفي والمعياري. 
وقد بينت نتائج الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بيـن الالتـزام التنظيمي وأداء العامليـن، وتبيـن أن الالتـزام المعياري له 
علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية في أداء العامليـن، وفحصت الدراسة الخصائص الديموغرافية للمبحوثيـن وتبيـن 

أن الذكــور كانــت لهــم علاقــة بمســتوى مرتفــع أعلــى مــن مســتوى الإنــاث.

ومن خلال استعراض الدراسات السابقة يمكن استخلاص النتائج التالية:

تغيـرات التـي تم التـركيـز عليها في دراسة كل من الثقافة 1	 
ُ
تختلف الدراسات السابقة فيما بينها من حيث الأبعاد أوالم

التنظيمية أو الالتـزام التنظيمي، مما يجعل الباب مفتوحًا لأي باحث للإسهام في أثـراء الجانب المعرفي أو التطبيقي 
في أي من محوري الدراسة الحالية.

يـــرى الباحــث أن الدراســات الســابقة قــد انصــب معظمهــا علــى دراســة تأثيـــر عــدد محــدود مــن أبعــاد كل الثقافــة 2	 
دراســة  عملــت  فقــد  مُجمــل.  بشــكل  تأثيـــرية  أو  ارتبطيــه  إثبــات علاقــات  أو  التنظيمــي  الالتـــزام  أو  التنظيميــة 
)الشــنطي،2017( علــى اختبــار بُعــد الرضــا الوظيفــي فــي علاقتــه ببُعــد أنمــاط القيــادة والالتـــزام الوظيفــي، واختبـــرت 
دراسة )صباح، 2016(، بُعد أنماط القيادة الإدارية )وهي من ضمن مكونات الثقافة التنظيمية(،وتطرقت دراسة 
)دايخ وفائز، 2014( إلى دراسة التـأثيـر المعنـوي للثقافـة التنظيميـة فـي الالتـزام التنظيمـي بشكل عام، وذهبت دراسة 

)بنــي عيســـى وأبازيــد، 2014( إلــى معرفــة دور الالتـــزام التنظيمــي فــي تحسيـــن أداء العامليـــن.

وتطرقت دراسة )Aries & Miradipta, 2013( إلى تأثيـر الالتـزام التنظيمي وبُعد الرضا الوظيفي في الأداء، واختبـرت 3	 
ــرًا  دراســة )Kashefi et al., 2013( تأثيـــر الالتـــزام التنظيمــي علــى أبعــاد تـــرك العمــل والغيــاب وأداء العامليـــن، وأخيـ
ذهبــت دراســة )Erlan, 2013(، إلــى دراســة تأثيـــر أبعــاد الالتـــزام التنظيمــي، المســتمر والعاطفــي والمعيــاري، علــى الأداء 

بشــكل عــام.

، ومحاولة 4	 
ً
تتميـــز الدراســة الحالية عن الدراســات الســابقة في أنها تطرقت إلى دراســة علاقات ارتباطية أوســع مجالا

إثبات علاقات التأثيـر لعدد أكبـر من الأبعاد لكل من الثقافة التنظيمية المتمثلة في: احتـرام العامليـن، والمشاركة في 
صُنع القرارات، والتعلم التنظيمي، والتعاون بيـن زملاء العمل، وتمكيـن العامليـن، على مظاهر الالتـزام التنظيمي 

المتمثل في: السلوك الإبداعي في العمل، واحتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة، والرغبة.
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مشكلة الدراسة

يساعد وجود معاييـــر جيدة للثقافة التنظيمية في المنظمات على التطور الذاتـــي للعامليـــن، ويـــرفع من مستوى رضاهم 
عــن العمــل ويخلــق نوعًــا مــن التحــدي لديهــم ويحفزهــم لــأداء الجيــد ويـــرفع مــن معنوياتهــم. وعلــى المنظمــات أن تــدرك أهميــة 
أبعــاد الثقافــة التنظيميــة الســائدة فيهــا ومراجعتهــا مــن وقــت لآخــر، وذلــك بســبب مــا لهــا مــن صلــة وثيقــة بالتطويـــر التنظيمــي 
وتعزيـــز مظاهــر الالتـــزام التنظيمــي لــدى العامليـــن، ممــا يكــون لــه أبلــغ الأثـــر فــي رفــع مســتوى الــروح المعنويــة لديهــم، الأمــر الــذي 

ينعكــس علــى مســتوى أدائهــم التنظيمــي.

من خلال استعراض الدراسات السابقة، أمكن للباحث تحديد إشكالية الدراسة التـي تمثلت في التساؤل الرئيس التالي: 
ما هو أثـر الثقافة التنظيمية على مظاهر الالتـزام التنظيمي العامليـن بالهيئة القومية للبـريد في جمهورية مصر العربية؟

الإطار النظري للدراسة
الثقافة التنظيمية المفهوم والأبعاد

سوف يتناول الباحث بالدراسة هنا مفهوم وأبعاد الثقافة التنظيمية من خلال أهم الدراسات السابقة التـي   
أجراها بعض الكتاب والباحثيـن والمنظمات المهنية، وذلك كما يلي:

مفهوم الثقافة التنظيمية:1	 

ــد جوانــب عديــدة فــي المنظمــة. وهنــاك عــدة تعريفــات  إن مصطلـــح »الثقافــة التنظيميــة« مصطلـــح واســع يضــم ويجسَّ
ذكرهــا الباحثــون فــي نظريــة التنظيــم للثقافــة التنظيميــة، ونســتعرض هنــا بعضًــا مــن هــذه التعريفــات:

يعرفها )الهيجان، 1992( بأنها: »تعبيـر عن قيم الأفراد ذوي النفوذ في منظمة ما، حيث أن هذه القيم تؤثـر في القرارات 
وفــي نمــط الإدارة للمديـريـــن وعلــى علاقاتهــم وتفاعلاتهــم مــع مرؤوســيهم«. وبحســب )Donnelly et al.,1995(، يشيـــر معنـــى 
الثقافــة التنظيميــة إلــى: »التأثيـــر علــى بيئــة المنظمــة الناجــم عــن مجموعــة قواعــد ســلوكية وقيــم وفلســفة وأنشــطة غيـــر رســمية 
عرف بأنها »مجموعة معتقدات وقيم وتوقعات مشتـركة تتفاعل مع بناء المنظمة، فتنتج قواعد السلوك« 

ُ
داخل المنظمة«. وت

)الســواط، والعتيبــي،1998(. وأشــار )المصــري، 1999( إلــى أن الثقافــة التنظيميــة هــي: »نمــط عــام للتصرفــات والمعتقــدات 
عــرف كذلــك بأنهــا: »محصلــة 

ُ
المشتـــركة، والقيــم، وقواعــد الســلوك التـــي يتقبلهــا أعضــاء التنظيــم ويلتـــزمون بتطبيقها«.وت

ــا ســلوكية للنظــام الاجتماعــي التنظيمــي« )الصبــاب وآخــرون، 
ً
علاقــات اجتماعيــة متكــررة بيـــن العامليـــن تشــكل بالتالــي أنماط

1423هـــ،(. وتعرفهــا )Buhler, 2001( بأنهــا: »مجموعــة قيــم ومعتقــدات ومشــاعر وافتـــراضات مشتـــركة بيـــن العامليـــن فــي 
المنظمــة وتعكــس ســلوكياتهم داخــل المنظمــة«. ويعرفهــا )Daft & Marcic, 2001( بأنهــا: »مجموعــة قيــم وافتـــراضات وتوقعــات 
ومعتقدات وقواعد السلوك المشتـركة بيـن أعضاء المنظمة الواحدة«. أما )أبو بكر، 2005( فقد عرفها بأنها: »مجموعة قيم 
وعــادات ومعاييـــر ومعتقــدات وافتـــراضات مشتـــركة تحكــم الطريقــة التـــي يفكــر بهــا أعضــاء المنظمــة، وطريقــة اتخــاذ القــرارات، 
تغيـــرات البيئيــة، وكيفيــة تعاملهــم مــع المعلومــات والاســتفادة منهــا لتحقيــق ميـــزة تنافســية للمنظمــة«. 

ُ
وأســلوب تعاملهــم مــع الم

ويعرفهــا )عــزاوي وعجلــة، 2006( بأنهــا: »مجموعــة قيــم ومفاهيــم أساســية يتــم إيجادهــا وتنميتهــا داخــل مجموعــات العمــل فــي 
المنظمــة وتعليمهــا للعامليـــن لتحديــد طريقــة تفكيـــرهم وإدراكهــم وشــعورهم تجــاه بيئــة العمــل الداخليــة والخارجيــة وتحــدد 
ســلوكهم وتؤثـــر فــي أدائهــم وإنتاجيتهــم«. ويعرفهــا ) ياسيـــن، 2007( علــى أنهــا: »معتقــدات عميقــة حــول الطريقــة التـــي يجــب أن 
ينظم بها العمل، وطريقة ممارســة الســلطة، ومكافأة الأفراد وأســلوب مراقبتهم، كما تتضمن درجة التشــكيل الرســمي كثافة 
التخطيط ومداه والنظرة للمرؤوسيـــن في المنظمة«. وجاء تعريف )روجر هاريســون( للثقافة التنظيمية بأنها: »أيديولوجيات 
ومعتقــدات وقيــم مغروســة فــي كل المنظمــات، وأيضًــا عــادات راســـخة لأســاليب التـــي يجــب علــى الأفــراد العمــل بموجبهــا فــي تلــك 

المنظمــات« )حريــم، 2009(.

أبعاد الثقافة التنظيمية:2	 

تنــاول العديــد مــن علمــاء الإدارة أبعــاد الثقافــة التنظيميــة وقيمهــا مــن خــلال بعــض الأدوات أو النمــاذج، ومــن أهــم 
 )Schwartz Davis,1988( الدراســات فــي الثقافــة التنظيميــة وأبعادهــا المؤثـــرة علــى وظائــف الإدارة وتحقيــق الإنجــاز هــي دراســة
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التـي صممت مصفوفة مقتـرحة لقياس الثقافة التنظيمية تتكون من بُعديـن، يمثل البعد الرأ�سي منها تحليل الجانب الثقافي 
للمنظمــة ويشــمل عمليــات الابتــكار، واتخــاذ القــرار والاتصــالات، والتنظيــم الداخلــي، والرقابــة علــى جميــع المســتويات، وتقييــم 
الأداء والمكافــآت، كمــا يمثــل البُعــد الأفقــي مــن المصفوفــة العلاقــات بيـــن الإدارات المختلفــة مــن خــلال الرؤســاء والمرؤوسيـــن.

ولتوصيف وقياس الثقافة التنظيمية من خلال أبعادها المختلفة، تم الاعتماد على قائمة الاستقصاء المعدة من قبل 
)Arab Maritime, 1993(، حيث تضمن المقياس أبعادًا للثقافة التنظيمية، ومن هذه الأبعاد:

إدراك دور الإدارة واتجاهات العامليـن نحوه: ويتعلق بمدى إدراك إدارة المؤسسة لدورها في توجيه العامليـن، وما 	 
إذا كان العاملون يعرفون مسئولياتهم وواجباتهم، ولديهم الحافز والدافع للعمل دون تدخل منها )الحوطي،1994(.

ــا، وتضــع الأهــداف 	 
ً
ا ومُخطط

ً
دور الإدارة وأســلوبها: ويتمثــل فــي مــدى إدراك الإدارة أن دورهــا يجــب أن يكــون ســباق

الاستـــراتيجية، وتســتعد للمواقــف قبــل الأزمــات، وتستشــعر الإشــارات والإنــذارات وتســتعد لهــا )الحوطــي،1994(.

إدراك المسئولية: وهو ما يتعلق بإدراك المسئولية من جانب الإدارة والعامليـن معًا. فهل يدرك العاملون أنهم غيـر 	 
مسئوليـن عن �سيء؟ وهل تدرك الإدارة أن العامليـن مسئولون عن كل �سيء؟ )الشلوي، 2005(.

بنـــي علــى أن التغييـــر ســلوك يبــدأه الرؤســاء ويشتـــركون فيــه 	 
ُ
قيــادة التغييـــر بالمنظمــة: إذا كانــت ثقافــة المنظمــة ت

بفاعليــة مــع المرؤوسيـــن مــن مراحــل التخطيــط لــه حتـــى إتمــام أخــر مراحلــه، هنــا تكــون الثقافــة التنظيميــة إيجابيــة 
ومشــجعة علــى التعــاون وتحمــل المســئولية )حريــم والســاعد، 2005(.

المشــاركة والملكيــة والمخاطــرة: إذا ســادت المنظمــة ثقافــة المشــاركة ونشــر المعلومــات والثقــة المتبادلــة والقــدرة علــى 	 
تحمــل المســئولية والمخاطــر التـــي تواجــه العمــل، فســوف تســود روح المشــاركة والتعــاون وتتحقــق الأهــداف بكفــاءة 

وفعاليــة )حريــم والســاعد، 2005(.

عدالــة الطريقــة التـــي يتــم بهــا تقييــم أداء العامليـــن: وهــو مــا يتعلــق بعدالــة عمليــة تقييــم الأداء واســتقرارها، 	 
فالأفــراد يشــعرون بالرضــا عــن اقتناعهــم بعدالــة عمليــة تقييــم الأداء، ومــن ثــم لا تكــون طريقــة تقييــم الأداء ســببًا 

لإثــارة المشــكلات )الحوطــي، 1994(

طبيعــة الاتصــالات: تمثــل الاتصــالات جــزءًا مــن الثقافــة التنظيميــة، فــإذا كانــت الثقافــة التنظيميــة فــي مجــال 	 
الاتصــالات تحمــل معانــي روح الأخــوة والزمالــة والتعــاون وحســن النيــة، والدافــع لإنجــاز الأعمــال وتنــوع أســاليب 
الاتصــالات واتجاهاتهــا، فهنــا تكــون هــذه الثقافــة إيجابيــة وحافــزة ومشـــجعة وســريعة لنقــل المعلومــات والمهــام 

 بــأول )الصرايـــرة وعايــش، 1999(.
ً
والوقــوف علــى مراحــل العمــل أولا

التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل: وهــي الثقافــة التـــي تســود المنظمــة لإذكاء روح التعــاون والتفاعــل بيـــن العامليـــن للعمــل 	 
كفريق واحد يحقق الأهداف ويحصل الجميع على المكافآت، ومن ثم تســود علاقات الحب والاحتـــرام والإيثار بيـــن 

الأفــراد، وتظهــر المنظمــة متماســكة ومســتعدة لكافــة الظــروف )العوفــي، 2005(.

توزيــع المهــام والأدوار ومعرفتهــا وآليــات التفويــض والتمكيـــن: تكــون تلــك الثقافــة إيجابيــة عندمــا يكــون هنــاك 	 
تحديــد واضــح ومفهــوم لــكل دور يتعلــق بمهــام المنظمــة والعامليـــن بهــا، بحيــث تكــون هــذه المهــام تحــت يــد الجميــع، 
بحيــث تخلــق هــذه الثقافــة الطمــوح لــدى الأفــراد وتحفزهــم علــى المشــاركة الإيجابيــة فــي تحقيقهــا، واســتخدام آليــات 
تفويــض وتمكيـــن العامليـــن حيــث إن كل فــرد يعــرف مــا عليــه ومــا دوره، وبالتالــي تكــون ثقافــة المنظمــة مصــدر قــوة 

ودافعــة لهــا مــن خــلال العامليـــن فيهــا )الصرايـــرة وعايــش، 1999(.

ــي: مســتوى تعليــم العامليـــن جــزء مهــم مــن الثقافــة التنظيميــة، ويمكــن أن يكــون عائقًــا فــي ســبيل 	  التعلــم التنظيمـ
تطويـــرها، وتصبــح الثقافــة التنظيميــة فــي هــذا المجــال ثقافــة مشـــجعة عندمــا تــدرك بموجبهــا المنظمــة أهميــة وقيمــة 
مســاندة ومــؤازرة مواصلــة التعليــم لعمالهــا، وتوظيــف الإدارة للمهــارات وللقــدرات الخاصــة بعامليهــا إلــى حدهــا 
الأقصـــى. وتتيــح لجميــع العامليـــن تحديــد احتياجاتهــم التعليميــة والتدريبيــة وتلبيــة هــذه الاحتياجــات )شــوقي، 1993(.

العدالة والمساواة: إذا كانت الثقافة التنظيمية مبنية على مفاهيم العدالة والمساواة، فإنها تكون مصدر قوة واستقرار 	 
للمنظمة حيث يشعر كل شخص بأنه يأخذ حقوقه دون مطالبة، ويتفرغ لعمله الأسا�سي )الشلوي،2005(.
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المشــاركة فــي صنــع القــرارات والعلاقــات وتحقيــق الإنجــاز: إذا كانــت ثقافــة المشــاركة فــي صنــع القــرارات قبــل 	 
اتخاذهــا هــي التـــي تســود المنظمــة، وأن لــكل موظــف فيهــا دورًا مهمــا كان مســتواه الوظيفــي، فــإن هــذه الثقافــة تشــيع 

روح التعــاون والمبــادأة والدافعيــة لــدى العامليـــن )جاســم، 2007(.

وقد أضاف )خيـري، 2014( في كتابه »التميـز التنظيمي« عددًا أخر من أبعاد الثقافة التنظيمية نذكر منها:

ثقافــة تتســم باحتـــرام وتقديـــر الفــرد: وهــي تعبـــر عــن تقديـــر المنظمــة لعامليهــا، وتعاملهــا باحتـــرام معهــم، الأمــر الــذي 	 
يوجــد بيئــة عمــل مناســبة لــأداء المتميـــز قائمــة علــى الاحتـــرام المتبــادل بيـــن العامليـــن وإدارة المنظمــة.

ثقافــة تشـــجع علــى المنافســة الموضوعيــة بيـــن العامليـــن: وهــي تعبـــر عــن الآليــات التـــي توفرهــا المنظمــة للعامليـــن 	 
لتحقيــق بيئــة تنافســية إيجابيــة بيـــنهم تصــب فــي النهايــة فــي صالـــح المنظمــة، مــن حيــث توفيـــر وإتاحــة المعلومــات والمعــارف.

ومن خلال استعراض الأبعاد السابقة للثقافة التنظيمية، فقد اختار الباحث للسيـر في إجراءات هذه الدراسة عددًا 
من هذه الأبعاد ليكوِنوا محورًا رئيسًا يعبـر عن الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة، ويـرجع ذلك لما تمثله هذه المؤشرات 

من أهمية كبيـــرة للمنظمة، ومن الأبعاد التـــي تم اختيارها:

احتـرام العامليـن: وهو يعبـر عن أسلوب تعامل المنظمة الجيد والراقي مع عامليها بمختلف مستوياتهم الوظيفية.	 

المشاركة في صُنع القرارات: وهو يعبـر عن اهتمام المنظمات بأن يشاركها عاملوها في عملية تحليل وصنع القرارات 	 
التـي تتخذ داخل المنظمة.

التعلــم التنظيمـــي: وهــو مــا يعبـــر عــن دعــم المنظمــات لعمليــة التعلــم المســتمر والتطويـــر لعامليهــا، بمــا يخــدم تحقيــق 	 
أهدافهــا التنظيميــة.

التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل: وهــو مــا يعبـــر عــن بيئــة العمــل الصحيــة بيـــن زمــلاء العمــل مــن تعــاون ومســاندة فــي العمــل 	 
ومنافســة إيجابيــة.

تمكيـــن العامليـــن: وهــو مــا يعبـــر عــن ثقــة المنظمــة فــي قــدرات عامليهــا فــي أداء الأعمــال بـــرؤيتهم وقدراتهــم الخاصــة، 	 
وتكليفهــم بأعمــال تبـــرز هــذه الثقــة.

الالتـزام التنظيمي.. المفهوم والمداخل، والعلاقة بعدد من المفاهيم الإدارية الأخرى والآثار الوظيفية

ســوف يتنــاول الباحــث بالدراســة هنــا مفهــوم ومداخــل الالتـــزام الوظيفــي، وعلاقتــه بعــدد مــن المفاهيــم الإداريــة الأخــرى 
والآثــار الوظيفيــة المتـــرتبة عليــه.

مفهوم ومداخل الالتـزام التنظيمي1	 

يعرض الباحث فيما يلي عددًا من التعريفات التـي أدرجها عدد من الباحثيـن والمفكريـن وعلماء الإدارة للالتـزام التنظيمي.

فقــد عرفــه )Sheldon, 1971( بأنــه التقييــم الإيجابــي للمنظمــة والعــزم علــى العمــل لتحقيــق أهدافهــا، وهــو مســتوى 	 
الشــعور الإيجابــي المتولــد لــدى الفــرد تجــاه المنظمــة التـــي يعمــل فيهــا، والإخــلاص لهــا، وتحقيــق أهدافهــا مــع شــعوره 

المســتمر بالارتبــاط والافتخــار بالعمــل فيهــا.

وعرفه )Porter et al.,1974( بأنه قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها، وتوصل إلى أن هناك صفات لها تأثيـر 	 
كبيـــر فــي تحديــد الالتـــزام التنظيمــي لأفــراد وهــي: الإيمــان القــوي بالمنظمــة والقبــول لأهدافهــا وقيمهــا، والاســتعداد 

لبــذل أق�ســى جهــد ممكــن فــي خدمــة المنظمــة، والرغبــة القويــة فــي المحافظــة علــى اســتمرار عضويتــه فــي المنظمــة.

وعرفه ) Buchanan,1974 ( بوصفه مناصرة الفرد وتأييده للمنظمة، وأنه نتاج تفاعل ثلاثة عناصر هي: »التطابق« 	 
ا وقيمًا للفرد العامل فيها، و»الانهماك« ويُقصد به الاستغراق أو 

ً
ويعنـي تبنـي أهداف وقيم المنظمة باعتبارها أهداف

الانهماك النف�سي للفرد في أنشطة المنظم، و»الولاء« والمقصود به شعور الفرد بارتباط عاطفي قوي تجاه المنظمة.

وعرفــه )Ugboro, I. C., 2003( بأنــه الإيمــان بأهــداف المنظمــة وقيمهــا والعمــل بأق�ســى طاقــة لتحقيــق هــذه الأهــداف 	 
وتجسيد تلك القيم.
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وعرفه )Mathis & Jackson, 2003( بأنه الدرجة التـي يشعر من خلالها الفرد بقبوله لأهداف التنظيمية والرغبة 	 
بالبقاء والاستمرار في المنظمة.

وعرفــه )Straiter, 2005( بأنــه الحالــة النفســية والعقليــة التـــي تـــربط الفــرد إلــى مســار العمــل ذات الصلــة بواحــد أو 	 
أكثـــر مــن الأهــداف وفــي الرغبــة فــي الاســتمرار بالعمــل فــي المنظمــة.

وعرفــه )Eslami & Gharakkani, 2012( بأنــه حالــة مــن الــولاء والشــعور الداخلــي الــذي يبديــه الفــرد فــي بــذل مجهــود 	 
عالــي المســتوى يأمــل مــن خلالــه زيــادة فاعليــة المنظمة.

ومن خلال التعريفات السابقة، ظهر للباحث تعددًا في رؤى الباحثيـن حول مفهوم الالتـزام التنظيمي، إلا أنها في معظمها 
تتضمــن معــانٍ ومبــادئ مثــل: الالتـــزام نحــو العمــل، والالتـــزام نحــو الواجبــات والمهــام الداخليــة للعمــل، والالتـــزام نحــو المنظمــة، 

والالتـــزام نحو المهنة، والالتـــزام نحو جماعة العمل وغيـــرها، والتـــي عبـــرت عن مُتغيـــرات أساسية في الالتـــزام التنظيمي.

مداخل الالتـزام التنظيمي

ذهــب عــدد كبيـــر مــن علمــاء وباحثــي الإدارة إلــى أن هنــاك ثلاثــة مداخــل تعكــس مفهــوم الالتـــزام التنظيمــي، وكمــا أشــار 
)Lok; Peter; Crawford & John, 2004(، وهــي كالأتـــي:

المدخــل التبادلــي، وهــو يفســر الالتـــزام علــى أنــه نابــع عــن صفقــات مســاهمة ومحفــزة بيـــن المنظمــة والفــرد، وبهــذا 	 
المنظــور يــدرك الأفــراد المنافــع التـــي يحصلــون عليهــا علــى إنهــا عناصــر إيجابيــة تســاهم بالمقابــل فــي إذكاء الرغبــة بالبقــاء 
والاســتمرار فــي المنظمــة. وبهــذا المنظــور يُعــرف الالتـــزام بأنــه عمليــة تــوازن بيـــن التكاليــف والمكافــآت التـــي يحصــل عليهــا 

.)Lin, 2005(  الفــرد والمرتبطــة بعضويتــه فــي المنظمــة، وهــو مــا يتفــق مــع وجهــة نظــر

المدخــل النف�ســي، وهــو يفســر الالتـــزام التنظيمــي علــى أنــه توجــه ذو ثلاثــة مكونــات وهــي: )المطابقــة مــع أهــداف وقيــم 	 
المنظمة(، و)الرغبة بتـركيـز الجهد نحو مساعدة المنظمة لتحقيق أهدافها(، و)الرغبة القوية في استمرار العضوية 
فــي المنظمــة(. وتحــت هــذا المنظــور يُعــرف الالتـــزام علــى أنــه القــوة النســبية لمطابقــة أهــداف وقيــم المنظمــة مــع أهــداف 

.)Buchanan, 1974(و )قيــم الفــرد، والتـــي تتفــق مــع وجهــة نظــر كل مــن )الثمالــي، 2002

المدخــل التكاملــي )الشــمولي(، ويوضـــح أن الالتـــزام التنظيمــي هــو مجوعــة مبــادلات بيـــن الفــرد والمنظمــة مــن جانــب 	 
.)Meyer et al., 2004(  والرغبــة القويــة فــي الاســتمرار بالعمــل مــع المنظمــة مــن جانــب آخــر، والتـــي تتفــق مــع وجهــة نظــر

علاقة الالتـزام التنظيمي بعدد من المفاهيم الإدارية الأخرى2	 

أورد العديــد مــن الباحثيـــن وعلمــاء الإدارة توضيحًــا للعلاقــات بيـــن الالتـــزام التنظيمــي وعــدد مــن الآليــات والأدوات 
والمفاهيــم الإداريــة الأخــرى، نذكــر منهــا:

علاقة الالتـزام التنظيمي بالرضا الوظيفيأ- 

أشار )Lee, 2003( إلى أن الرضا الوظيفي والالتـزام التنظيمي يتبادلان التأثيـر بصورة إيجابية بوصفهما من الاتجاهات 
المهمــة التـــي تؤثـــر فــي ســلوك الفــرد داخــل نطــاق العمــل، كمــا أيــد )Mathis & Jackson, 2003( هــذا الاتجــاه موضحًــا أن هنــاك 
علاقــة متبادلــة بيـــن الرضــا الوظيفــي والالتـــزام الوظيفــي للفــرد حيــث تتماثــل العوامــل المؤثـــرة بهمــا، تنعكــس بالمقابــل بصــورة 

مباشــرة فــي الأداء المنظمــي.

علاقة الالتـزام التنظيمي بالثقة التنظيميةب- 

أكــدت دراســة )Cook & Wall, 1980( بعنــوان »توجهــات العمــل الجديــد ومقاييــس الثقــة والالتـــزام التنظيمــي«، علــى 
وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن الثقــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي، إذ إن الثقــة التنظيميــة بيـــن الأفــراد والجماعــات داخــل 
المنظمــة هــي عنصــر مهــم للغايــة فــي تحقيــق الاســتقرار طويــل الأمــد للمنظمــة وتحقيــق رضــا ورفاهيــة أعضاؤهــا وهــذا ينعكــس 
علــى زيــادة الثقــة للمنظمــة، إذ إن تصــور العامليـــن بوجــود درجــة عاليــة مــن التعــاون والثقــة المتبادلــة سيتـــرتب عليهــا تحقيــق 

مســتويات عاليــة مــن الانتمــاء والالتـــزام التنظيمـــي لــدى الأفــراد العامليـــن.
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علاقة الالتـزام التنظيمي بالولاء التنظيميج- 

هنــاك صعوبــة تـــرافق دراســة الالتـــزام التنظيمـــي، تلــك المتمثلــة بتشــويش مفهومهــا مــع الــولاء التنظيمــي. وبحســب 
)الغامــدي، 2010(، هنــاك فــرق بيـــن الــولاء والالتـــزام يتمثــل بــأن الــولاء يتجســد مــن فكــرة الإخــلاص والارتبــاط والتعلــق بقــادة 
المنظمــة بشــكل عــام، فالــولاء هنــا يتمثــل بحمايــة المنظمــة والدفــاع عنهــا أمــام التهديــدات ودعــم ســمعتها الجيــدة والتعامــل مــع 
الآخريـن لخدمة مصالح الكل، أي أنه التـزام طوعي للقائد والمنظمة بشكل عام فهو نابع من ذات الفرد، في حيـن أن الالتـزام 

هــو ذلــك التعهــد أو الشــعور الــذي يدفــع الشـــخص للقيــام بأفعــال معينــة مــن أجــل تحقيــق هــدف محــدد.

علاقة الالتـزام التنظيمي بسلوك المواطنة التنظيميةد- 

 ،)Gautum, et al., 2004( مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية من أكثـر المفاهيم صلة وارتباطا بالالتـزام التنظيمي، وبحسب
فــإن ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة تتمثــل بتلــك الســلوكيات المرتبطــة بالعمــل، أي تلــك التـــي تكــون اجتهاديــة وطوعيــة وغيـــر 
مرتبطة بنظام المكافأة التنظيمي الرسمي التـي تشـجع العمل الوظيفي الفعال للمنظمة، في حيـن أن الالتـزام التنظيمي يشيـر 
إلــى قبــول الفــرد بقيــم وأهــداف المنظمــة والرغبــة القويــة للاســتمرار فــي العمــل بهــا، وعليــه فــإن المصطلحيـــن يشيـــران إلــى القــوى 

الداخليــة الموجهــة للســلوك المرتبــط بالعمــل وتلــك التـــي تســاهم فــي نجــاح المنظمــة.

الآثار الوظيفية للالتـزام التنظيمي - 

يؤثـــر الالتـــزام التنظيمــي علــى حيــاة الفــرد الوظيفيــة فــي منظمتــه بشــكل كبيـــر، فالموظــف حينمــا يشــعر بالتـــزام أكبـــر نحــو 
التنظيم الذي يعمل به فإن ذلك يصب في صالح التنظيم، فالموظف الأكثـر التـزاما لديه درجة أكبـر من الثقة في التنظيم الذي 
يعمــل بــه، ممــا يُعظِــم الشــعور لديــه بــأن التنظيــم يكافئــه علــى ولائــه عــن طريــق المزيــد مــن التقــدم فــي وظيفتــه )فلمبان،2008(، 
وهــذه النظــرة الإيجابيــة تــؤدي إلــى نتائــج مرغوبــة داخــل النطــاق الوظيفــي للفــرد تتمثــل فــي ارتفــاع معــدلات الأداء، والرضــا عــن 

العمــل، وانخفــاض الغيــاب ودوران العمــل، وتحقيــق المزيــد مــن التقــدم المهنــي أو الوظيفــي، والرغبــة فــي الاســتمرار فــي المنظمــة.

تغيـرات التنظيمية بالمنظمات:
ُ
ومن بيـن مظاهر تأثيـر الالتـزام التنظيمي على الم

الروح المعنوية: للالتـزام دور كبيـر في رفع الروح المعنوية، مما يتـرتب عليه حب الأفراد لعملهم ومنظماتهم وحماسهم 	 
للعمــل، حيــث تــؤدي الــروح المعنويــة المرتفعــة إلــى زيــادة الالتـــزام التنظيمــي عكــس الــروح المعنويــة المنخفضــة نتيجــة 

قصور في السياسات الداخلية أو عيوب في بيئة العمل مما يتـرتب عليه تدني الالتـزام التنظيمي )حسونة، 2005(.

الأداء المتميـــز والإبداع: يمتاز الأفراد الذيـــن لديهم درجات عالية من الالتـــزام التنظيمي بالأداء المبدع نتيجة حبهم 	 
لعملهــم وحماســهم وولائهــم لــه إضافــة لشــعورهم بالانتمــاء وتوافــق أهدافهــم مــع أهــداف المنظمــة )حمــادات، 2006(.

التســرب الوظيفــي: وهــو توقــف الفــرد عــن العضويــة فــي المنظمــة التـــي يتقا�ســى منهــا تعويضًــا نقديًــا، ويعــود ذلــك إلــى 	 
عــدم شــعوره بالــولاء والانتمــاء لعملــه ممــا يؤثـــر علــى درجــة التـــزامه فــي العمــل بالمنظمــة. ويعتبـــر تســرب العامليـــن أو 
تـركهم لأعمالهم في المنظمات من الظواهر السلبية التـي تؤثـر على الالتـزام التنظيمي مما تمنع تقدم المنظمات وذلك 

لأن التســرب يــؤدي إلــى تدنــي الأداء والــروح المعنويــة وزيــادة أعبــاء العمــل )العطيــة،2003(.

ومــن خــلال اســتعراض التعريفــات الســابقة للالتـــزام التنظيمــي، ومظاهــره، اختــار الباحــث عــددًا مــن المؤشــرات ليكوِنــوا 
محورًا رئيسًا يعبـــر عن مظاهر الالتـــزام الوظيفي للموظف في المنظمة، ويـــرجع ذلك لما تمثله هذه المؤشرات من أهمية كبيـــرة 
للمنظمــة، حيــث تمثــل درجــة قبــول الموظــف لقيــم وأهــداف المنظمــة ورغبتــه للاســتمرار فيهــا أعلــى مظاهــر الالتـــزام الوظيفــي فــي 
المنظمــات، الأمــر الــذي يدفــع الموظــف دائمًــا إلــى بــذل أق�ســى جهــد والتميـــز والإبــداع فــي العمــل الــذي يؤديــه، ومن المؤشــرات التـــي 

تــم اختيارهــا:

السلوك الإبداعي في العمل: وهو ما يتضح من تفاني الموظف في عمله وانتهاجه أساليب متميـزة مبدعة في تنفيذه 	 
لواجبات وظيفته ورغبته لبذل أق�سى جهد ممكن.

احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة: ويتضح من قبول الموظف تعليمات وإجراءات المنظمة والمحافظة على أسرارها.	 

الرغبة في الاستمرار في المؤسسة: ويتضح من شعور الموظف بالاستقرار الوظيفي وعدم حاجته للانتقال خارج منظمته.	 
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منهجية الدراسة وإجراءاتها وتحليل النتائج
منهجية الدراسة:

تتبع هذه الدراســة المنهج الوصفي التحليلي، وقد اعتمدت الدراســة على المنهج الوصفي لواقع أثـــر الثقافة التنظيمية 
علــى الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد فــي مصــر كدراســة حالــة، علــى أن يقــوم الباحــث بتحليــل مــا حصــل 

عليــه مــن بيانــات لبيــان مدلــول النتائــج الإحصائيــة.

مصادر جمع البيانات:

مصادر أولية، جمع البيانات الأولية من خلال عينة عشوائية طبقية ممثِلة للعامليـن بالهيئة القومية للبـريد في مصر باستخدام 
استمارة استقصاء. ومصادر ثانوية، منكتب ومراجع عربية وأجنبية، ودوريات علمية ومجلات، وتقاريـر، ومواقع إلكتـرونية.

مجتمع وعينة الدراسة:

يتمثــل مجتمــع الدراســة فــي جميــع العامليـــن بالهيئــة القوميــة للبـــريد فــي مصــر، حيــث تــم أخــذ عينــة عشــوائية طبقيــة بلــغ 
عددهــا 150 موظفًــا، وتشــتمل العينــة علــى مــدراء ورؤســاء أقســام وموظفيـــن وعمــال حتــى تكــون العينــة ممثلــة لكافــة فئــات 
العامليـــن بالهيئــة، وقــد صــل للباحــث فعليًــا منهــم 119 اســتمارة اســتبيان فقــط مــن المجمــوع الكلــي )بنســبة 79.3% تقريبــا(، 

وبالتالــي أصبــح عــدد مفــردات العينــة 119 مفــردة مــن العامليـــن فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد فــي مصــر.

حدود الدراسة:

حــدود مكانيــة: الهيئــة القوميــة للبـــريد فــي مصــر )ميــدان العتبــة(. وحــدود زمانيــة: الفتـــرة الزمنيــة التـــي اســتغرقتها عمليــة جمــع 
البيانــات مــن مجتمــع الدراســة وتفريغهــا خــلال عــام 2018. وحــدود بشــرية: العاملــون بالهيئــة القوميــة للبـــريد فــي مصــر .

أداة الدراسة

تم الاستعانة باستمارة استبيان وهي أداة جمع البيانات الأولية، وتم إعدادها بعد تحديد أبعاد الموضوع ومكوناته، وإدراك 
أهميــة المعلومــات المطلوبــة وعلاقتهــا بالموضــوع، والتعــرف علــى مجتمــع الدراســة، وتــم تقســيم الاســتبيان إلــى قسميـــن: )القســم 
الأول( الأســئلة المتعلقــة بالبيانــات الديموغرافيــة »النــوع، والعمــر، والمؤهــل، والمســتوى التنظيمــي، وســنوات الخبـــرة«. )القســم 
الثاني( محوريـن رئيسيـن: )المحور الأول(: عبارات تقيس أبعاد الثقافة التنظيمية، من خلال 5 محاور فرعية لكل منها 5 عبارات 
بإجمالي 25 عبارة، هي: »احتـرام العامليـن، والمشاركة في صُنع القرارات، والتعلم التنظيمي، والتعاون بيـن زملاء العمل، وتمكيـن 
العامليـن. و)المحور الثاني(: عبارات تقيس مظاهر الالتـزام التنظيمي من خلال 3 محاور فرعية لكل منها 5 عبارات بإجمالي 15 

عبارة،وهي: »السلوك الإبداعي في العمل، واحتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة، والرغبة في الاستمرار في المؤسسة«.

الأساليب الإحصائية المستخدمة:

تــم تحليــل اســتجابات المبحوثيـــن مــن مجتمــع الدراســة حــول متغيـــرات الدراســة باســتخدام مقيــاس ليكــرت الخما�ســي. 
وبـرنامج )SPSS( وبالتحديد البـرامج الجاهزة الخاصة بالتكرارات والنسبة المئوية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية. 
تغيـريـن. ومن جانب آخر، تم اعتماد الوسط الفر�سي 

ُ
واختبار )f test(، واختبار )t test( لقياس معنوية علاقة الارتباط بيـن الم

البالغ )3( كمتوسط أداة القياس بهدف قياس وتقييم الدرجة المتحصل عليها والمتعلقة باستجابات أفراد العينة.

اختبار صدق وثبات الاستبانة:

تــم التأكــد مــن صــدق فقــرات الاســتبانة بطريقتيـــن: الصــدق الظاهــري )صــدق المحكميـــن( حيــث تــم عــرض الاســتبيان 
علــى )7( محكميـــن أكاديمييـــن بكليــة المدينــة الجامعيــة بعجمــان. وصــدق الاتســاق الداخلــي لعبــارات الاســتبانة، حيــث طبــق 
الباحــث الأداة علــى عينــة اســتطلاعية مــن )12( موظفًــا بالكليــة المشــار إليهــا، ثــم جُمعــت الملاحظــات وجــرى تعديــل العبــارات 
حسب الحاجة. وتم حساب صدق الاتساق الداخلي لفقرات الاستبيان على العينة الاستطلاعية، وذلك بحساب معاملات 

الارتبــاط بيـــن كل فقــرة والدرجــة الكليــة للمحــور التابعــة لــه، وذلــك للتأكــد مــن مــدى وجــود ارتبــاط، وكمــا يلــي:
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صدق الاتساق الداخلي لبنود المحور الأول »الثقافة التنظيمية«:

جدول رقم )1( 
صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الأول: الثقافة التنظيمية 

العبارةم
معامل
الارتباط

مستوى
الدلالة

1 – احتـرام العامليـن
0.6120.000يتعامل الرؤساء في الهيئة مع العامليـن بود واحتـرام1
0.6430.000تـراعي الهيئة الفروق الفردية بيـن العامليـن2
0.5210.003تـراعي الهيئة الظروف الطارئة التـي قد تحدث لأي موظف3
ستخدم كلمات “من فضلك – إذا سمحت” في لغة الحوار بيـن الرؤساء والمرؤوسيـن4

ُ
0.7010.000ت

جمل العام5
ُ
0.5850.001توفر الهيئة للعامليـن بيئة عمل جيدة في الم

2 – المشاركة في صُنع القرارات

0.5350.004يتم إشراكك في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل6

0.4060.026يوجد مصداقية للإدارة في تنفيذ القرارات التـي تم الاتفاق عليها7
0.6410.000يتم عمل اجتماعات دورية مع الإدارة للوقوف علي أهم المشكلات ومحاولة حلها8
0.6040.000تشعرني الهيئة بأهمية دوري في المشاركة في صُنع القرارات9

0.5040.005تقوم الهيئة بتوزيع استطلاعات للرأي للوقوف على أمر معيـن10
3 - التعلم التنظيمي

تساعد الإدارة العامليـن على اكتساب المعرفة من خلال تشكيل فرق متخصصة لنشر المعارف11
لدى الهيئة ثقافة تنظيمية تسهل تعميم المعرفة على العامليـن بما ينعكس على 12

0.6800.000الكفاءة وتقليل التكاليف.
0.4210.021تؤدي إدارة المعارف إلى زيادة عدد المشتـركيـن في بـرامج التطويـر القيادي والإداري13
0.6010.000تشجعني الهيئة على التعلم وتطويـر قدراتي ومهاراتي14
0.6640.000نناقش الأخطاء والتجارب الفاشلة بصراحة من أجل أن يتعلم منها الجميع15

4 - التعاون بيـن زملاء العمل

0.6770.000لا توجد مشكلات بيني وبيـن أي من زملائي بالعمل16
0.6210.000تلقيت الدعم والمساعدة من زملائي في أيامى الأولى لاستلامي العمل 17
0.5450.002أعتبـر أن زملاء العمل هم أصدقائي18
0.6850.000لدي الشعور بأن رئيس وزملائي يعملون كفريق عمل حقيقي 19
0.5170.003لا تتأثـر مخرجات العمل بغياب أحد أفراد فريق العمل 20

5 - تمكيـن العامليـن
0.7040.000أشعر بأن لي أثـر كبيـر في تطويـر العمل في المؤسسة.21

0.6800.000أساهم بدور أسا�سي في إجراء التغييـرات التي تهدف إلى تطويـر المؤسسة.22
0.5320.005تشعرني إدارة الهيئة بأهميتي كعنصر فاعل ومهم.23
0.4900.012لدي الحرية في التعامل مع المشكلات التي تواجهني في عملي.24
0.6570.000أستطيع القيام بتغييـر الطرق التي أؤدي بها عملي عندما أرغب في ذلك.25

قيمة r الجدولية عند مستوى دلالة أقل من 0.05 ودرجة حرية »28« تساوي 0.361

يوضــح جــدول )1( أن معامــلات الارتبــاط المبينــة عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن )0.05 (، وحيــث إن مســتوى الدلالــة لــكل 
عبــارة أقــل مــن 0.05، فبذلــك تعتبـــر عبــارات المحــور الأول صادقــة لمــا وضعــت لقياســه.
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صدق الاتساق الداخلي لبنود المحور الثاني »الالتـزام التنظيمي«:

جدول رقم )2(
صدق الاتساق الداخلي لعبارات المحور الثاني: مظاهر الالتـزام التنظيمي 

العبارةم.
معامل
الارتباط

مستوى
الدلالة

1 – السلوك الإبداعي في العمل
0.7260.000يتمتع الموظفون بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية المطلوبة.1
0.5330.002يتميـز الموظفون بالتفاني والجدية والقدرة على تحمل المسئولية.2
0.4850.007يؤدي الموظفون المهام التنظيمية الموكلة إليهم طبقًا لمعاييـر الجودة3
0.5820.001يبذل الموظفون الجهد الكافي لإنجاز المهام المطلوبة منهم بالقدر المطلوب وفي الوقت المحدد.4
0.6780.000يقوم الموظفون بأعمالهم وفقًا لسياسات وإجراءات محددة.5

2 - احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة
0.7370.000أنفذ ما هو مطلوب مني بـروح طيبة وإيجابية عالية6
0.6120.000أحضر جميع أيام الدوام الرسمي ما لم يكن هناك عذر7
0.5850.001لا أتصنع أعذارًا للغياب عن العمل أوالتأخر8
0.6260.000أحتـرم الفرق بيـن الوقت الشخ�سي ووقت المؤسسة 9

0.6370.000أتعامل مع الآخريـن بكل ود واحتـرام 10
3 – الرغبة في الاستمرار في المؤسسة

0.6410.000تبذل الهيئة جهدا للاحتفاظ بذوى المعرفة العالية 11
0.5640.001لا يشكل تـرك بعض الأفراد للعمل بشكل مفاجئ مشكلة كبيـرة للوزارة 12
0.6280.000لا تشهد الهيئة الكثيـر من حالات الاستقالة لذوى المعرفة13
0.7040.000نادرا ما يلجأ أفراد القوى البشرية بالهيئة إلى تـرك العمل بإرادتهم المجردة14
0.6570.000أتمنى أن أكمل حياتـي الوظيفية في الهيئة15 

قيمة r الجدولية عند مستوى دلالة أقل من 0.05 ودرجة حرية »28« تساوي 0.361

يوضــح الجــدول رقــم )2( أن معامــلات الارتبــاط المبينــة دالــة عنــد مســتوى دلالــة أقــل مــن )0.05(،وحيــث إن مســتوى 
الدلالــة لــكل عبــارة أقــل مــن 0.05، فبذلــك تعتبـــر عبــارات المحــور الثانــي صادقــة لمــا وضعــت لقياســه.

اختبار صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة:

جدول رقم )3(

معامل الارتباط بيـن معدل كل محور من محاور الدراسة مع المعدل الكلي لعبارات الاستبانة

محتوى المحورالمحور
معامل
الارتباط

مستوى
الدلالة

0.8120.000الثقافة التنظيمية الأول

0.8720.000الالتـزام التنظيميالثاني

يوضح الجدول رقم )3( أن معامل الارتباط بيـن معدل كل محور من محاور الدراسة والمعدل الكلي لعبارات الاستبانة 
يتـراوح ما بيـن )0812.( و)0.872( وهذا ما يعني وجود ارتباط قوي بيـن معدل كل محور من محوري الدراسة والمعدل الكلي 

لعبارات الاستبانة، وبذلك تعتبـر هذه المحاور صادقة لما وضعت لقياسه.
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اختبار ثبات فقرات الاستبانة:

في هذه الجزئية تم إيجاد معامل كرونباخ ألفا الذي يعتبـر مقياس أو مؤشر لثبات الاختبار  )الاستبانة(.

جدول رقم )4(
قيم معاملات ألفا كرونباخ لكل بعد على انفراد وللمقياس ككل

محتوى المحورالمحور
عدد 

العبارات
معامل ألفا 

كرونباخ

الثقافة التنظيمية

50.7324احتـرام العامليـن

50.8121المشاركة في صُنع القرارات

50.8643التعلم التنظيمي

50.9103التعاون بيـن زملاء العمل

50.8217تمكيـن العامليـن 

الالتـزام التنظيمي 

50.9123السلوك الإبداعي في العمل

50.8734احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة

50.7539الرغبة في الاستمرار في المؤسسة 

400.8350جميع عبارات الاستبانة

يوضح الجدول رقم )4( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ لجميع عبارات الاستبانة هي )0.8350(، وتعبـر هذه القيمة عن 
درجة عالية من الثبات مما يعكس ثبات إجابات المبحوثيـن، وهذا بدوره يدلل على القدرة العالية لأداة الدراسة على قياس 

مــا صممــت مــن أجله.

اختبار التوزيع الطبيعي
جدول رقم )5(

اختبار التوزيع الطبيعي 

محتوى المحورالمحور
القراءات

عدد 
العبارات

Z قيمة
مستوى
الدلالة

الثقافة التنظيمية 

51.1120.148احتـرام العامليـن
50.9010.473المشاركة في صُنع القرارات

51.0010.112التعلم التنظيمي
50.8220.503التعاون بيـن زملاء العمل

51.0240.245تمكيـن العامليـن 
250.9720.093قراءات عبارات المحور الأول

الالتـزام التنظيمي
50.9510.406السلوك الإبداعي في العمل

50.7750.585احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة
50.8540.543الرغبة في الاستمرار في المؤسسة 

150.8600.533قراءات عبارات المحور الثاني

يوضح الجدول رقم )5( أن قيمة إجمالي مستوى الدلالة لعبارات الاستبانة مجتمعة، أكبـر من )0.05 ( وهذا يدلل أن 
العبــارات تتبــع التوزيع الطبيعي.



المجلة العربية للإدارة، مج 38، ع2 - يونيو )حزيـران( 2018

137

تحليل نتائج الدراسة الميدانية:

تحليل البيانات الشخصية والتنظيمية:

جدول رقم )6(
تغيـرات الديموغرافية

ُ
توزيع عينة الدراسة وفق الم

النسبة المئويةالتكرارمُتغيـرات الدراسة
72 %86ذكرالنوع

28 %33أنثى
100%119المجموع

العمر

16%19من 25 سنة فأقل
28.5%34من 26 إلى 35 سنة
36%43من 36 إلى 45 سنة

19.5%4623 سنة فأكثـر
100%119المجموع

المؤهل العلمي

14.5%17ثانوي عام وأقل
80.5%96بكالوريوس - ليسانس

5%6ماجستيـر
		دكتوراه

100%119المجموع

الخبـرة

24.3%29من 4 سنة فأقل
45.3%54من 4 إلى 10 سنوات
19.4%23من 10 إلى 15 سنة
11%13أكثـر من 15 سنة

100%119المجموع

المسمى الوظيفي

9.5%11مديـر 
17.5%21رئيس قسم

65.5%78إداري / موظف
7.5%9عامل

100%119المجموع

ويلاحظ من مراجعة الجدول رقم )6(، ما يلي:

نسبة الاستجابة الأكثـر من أفراد العينة جاءت من الذكور حيث قدرت بـ)72 %( من العينة مقارنة بالإناث اللاتـي 	 
يمثلن )%28(.

كمــا أظهــرت النتائــج أن الفئــة العمريــة )25عامًــا فأقــل( يمثلــون )16%( فقــط مــن العينــة، فــي حيـــن أن الشــريحة 	 
العمريــة مــن)36 عامًــا إلــى 45( جــاءت بنســبة 36%، تلتهــا الشــريحة العمريــة مــن )26 عامًــا - 35( بنســبة %28.5 
مــن العينــة، تليهــا الشــريحة العمريــة )أكثـــر مــن 46 عامًــا( بنســبة 19.5%. ممــا يعطــي انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل 
فــي العينــة مــن الشــباب، ويعكــس ذلــك طموحًــا كبيـــرًا فــي التطويـــر الإداري وذلــك مــن خــلال تحسيـــن أبعــاد الثقافــة 

التنظيميــة الســائدة فــي الهيئــة، ليســاعدهم ذلــك علــى الحصــول علــى الوظائــف العليــا والتـــرقية.

كمــا تشيـــر النتائــج إلــى أن الغالبيــة العظمــى مــن العينــة يحملــون الدرجــة الجامعيــة ) بكالوريــوس أوليســانس( وذلــك 	 
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بنســبة 58.0%، تليهــا شــريحة التعليــم قبــل الجامعــي 14.5%، ثــم القليــل مــن حملــة الماجستيـــر بنســبة 5% فقــط، 
ولا يوجــد حملــة للدكتــوراه، ممــا يعطــي انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل فــي العينــة مــن ذوي المؤهــلات العاليــة وذوي 

مســتوى مرتفــع فــي المؤهــل التعليمــي.

كما تبيـن أن معظم أفراد العينة كان في الشريحة التـي تتـراوح خبـرتها ما بيـن )4 – 10سنوات( بنسبة 45.3%، تليها 	 
الشريحة ذات مستوى الخبـرة )4 سنوات فأقل( بنسبة 24.3 %، تليها الشريحة ذات مستوى الخبـرة الذي يتـراوح 
مــا بيـــن )10– 15 ســنة( بنســبة 19.4%، تليهــا الشــريحة ذات مســتوى الخبـــرة الــذي )أعلــى مــن 10 ســنوات( بنســبة 

11%. ممــا يعطــي انطباعًــا بــأن معظــم قــوة العمــل فــي العينــة ذوي خبـــرة مناســبة فــي العمــل.

كما تبيـــن أن معظم أفراد العينة موجود في فئة الإداري/ الموظف بنسبة 65.5%، في حيـــن كانت أقل نسبة في فئة 	 
العامل بنســبة 7.5 %، مما يعطي انطباعًا بأن معظم قوة العمل في العينة في فئة الإدارة التنفيذية أوالتشــغيلية.

تحليل محاور الاستبيان الرئيسة

- تحليل ومناقشة نتائج آراء واستجابات العامليـن
ً
أولا

فيما يلي شرح مفصل لوصف استجابات عينة المبحوثيـن حول مُتغيـري الدراسة.

استجابات عينة الدراسة الخاصة بمؤشرات الثقافة التنظيميةأ- 

يشيـــر جــدول )7( إلــى الوصــف العــام لآراء واســتجابات أفــراد عينــة الدراســة مــن العامليـــن فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد 
لمؤشــرات الثقافــة التنظيميــة، وذلــك علــى النحــو الآتـــي:

جدول رقم )7(
تـرتيب الأهمية النسبية لمتوسط إجابات عينة الدراسة الخاصة بمُتغيـرات الثقافة التنظيمية مرتبة تنازليًا

الثقافة التنظيميةم
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

درجة التحقق

امتياز95%4.760.504التعلم المنظمي1

امتياز91%4.540.765احتـرام العامليـن2

امتياز91%4.540.535المشاركة في صُنع القرارات3

جيد جدًا87%4.430.824تمكيـن العامليـن4

جيد جدًا81%4.411.088التعاون بيـن زملاء العمل5

يتضــح مــن الجــدول )7( أن مؤشــرات الثقافــة التنظيميــة كانــت بدرجــة تحقــق متباينــة بيـــن الامتيــاز، وجيــد جــدًا. فقــد 
جــاء تـــرتيب »التعلــم المنظمــي« بالمرتبــة الأولــى بدرجــة امتيــاز، وبنســبة مئويــة بلغــت )95.1%( وبانحــراف معيــاري بلــغ )0.504(، 
أما بالنسبة لمؤشر »احتـرام العامليـن« فقد احتل المرتبة الثانية بدرجة امتياز، وبنسبة مئوية بلغت )91%( ووسط حسابي 
بلــغ )4.54( وانحــراف معيــاري بلــغ )0.765(، وجــاء بالمرتبــة الثالثــة مؤشــر »المشــاركة فــي صُنــع القــرارات« إذ حصــل علــى أهميــة 
نســبية بلغــت )91%( وبوســط حســابي بلــغ )4.54(، وانحــراف معيــاري بلــغ )0.5359( بدرجــة امتيــاز، وجــاء بالمرتبــة الرابعــة 
مؤشــر »تمكيـــن العامليـــن« وبأهميــة نســبية بلغــت )87%( وبوســط حســابي بلــغ )4.34( وانحــراف )0.824( بدرجــة جيــد جــدًا، 
وجاء مؤشر »التعاون بيـن زملاء العمل« بالمرتبة الخامسة وبأهمية نسبية بلغت )81%( ووسط حسابي بلغ )4.41( وانحراف 

معيــاري بلــغ )1.088( بدرجــة جيــد جــدًا.

وهذا ما يدل على أن وجهات النظر لكل من المبحوثيـن في الهيئة كانت إيجابية فيما يخص مؤشرات الثقافة التنظيمية 
لكون أغلب المتوسطات أعلى من الوسط الفر�سي البالغ )3(.
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استجابات عينة الدراسة الخاصة بمؤشرات الالتـزام التنظيميب- 

جدول رقم )8(
تـرتيب الأهمية النسبية لمتوسط إجابات عينة الدراسة الخاصة بمُتغيـرات الالتـزام التنظيمي مرتبة تنازليًا

الالتـزام التنظيميم
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة المئوية
درجة 
التحقق

جيد جدًا88.4%4.420.727الرغبة في الاستمرار في المؤسسة1

جيد جدًا88.2%4.410.747احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة2

جيد جدًا86.1%4.310.818السلوك الإبداعي في العمل3

يتضــح مــن الجــدول )8( أن مؤشــرات الالتـــزام التنظيمــي كانــت بدرجــة تحقــق جيــد جــدًا، فقــد جــاء تـــرتيب »الرغبــة فــي 
الاستمرار في المؤسسة« بالمرتبة الأولى بدرجة جيد جدًا وبنسبة مئوية بلغت )88.4%( وبوسط حسابي بلغ )4.42(، وبانحراف 

معيــاري بلــغ )0.727(.

أمــا بالنســبة لمؤشــر »احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة« فقــد احتــل المرتبــة الثانيــة بدرجــة جيــد جــدًا وبنســبة مئويــة 
بلغت )88.2%( ووسط حسابي بلغ )4.41( وانحراف معياري بلغ )0.747(، وجاء بالمرتبة الثالثة مؤشر »السلوك الإبداعي في 

العمــل« بدرجــة جيــد جــدًا وبأهميــة ســببية بلغــت )86.1%( وبوســط حســابي بلــغ )4.31( وانحــراف معيــاري )0.818(.

وهذا ما يدل على أن وجهات النظر لكل من العامليـن في الهيئة كانت إيجابية فيما يخص مؤشرات الالتـزام التنظيمي، 
لكون اغلب المتوسطات أعلى من الوسط الفر�سي البالغ )3( من مقياس الاختبار.

ثانيًا- اختبار فرضيات الارتباط

 تم اختبار فرضيات علاقات الارتباط بيـــن مُتغيـــري الدراســة التـــي تحققها الفرضية الرئيســة الأولى، وما ينبثق عنها من 
فرضيــات فرعيــة، وقــد اســتخدم الباحــث لهــذا الغــرض معامــل الارتبــاط لسبيـــرمان.

اختبار الفرضية الرئيسة الأولىأ- 

يوضـــح الجــدول )9 ( نتائــج اختبــار )سبيـــرمان( الــذي اختبـــر الفرضيــة الرئيســة الأولــى وهــي: توجــد علاقــة ارتبــاط ذات 

دلالــة إحصائيــة بيـــن الثقافــة التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي.

جدول رقم )9(
نتائج اختبار سبيـرمان بيـن الثقافة التنظيمية والالتـزام التنظيمي

X تغيـر المستقل
ُ
تغيـر التابع Yالم

ُ
الارتباطالم

0.749**الالتـزام التنظيميالثقافة التنظيمية
)a=0.01( تعني الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة ** 

نلاحــظ مــن الجــدول )9( وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنويــة موجبــة عنــد مســتوى معنويــة )0.01( بيـــن الثقافــة 
تغيـريـن، وهذا 

ُ
X( والالتـزام التنظيمي)Y( وقد بلغت قيمتها )0.749(، وهي قيمة جيدة توضح قوة العلاقة بيـن الم التنظيمية )ْْ

ما يعني قبول الفرضية الرئيسة الأولى والتـي نصت على وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن الثقافة التنظيمية والالتـزام 
التنظيمــي.

اختبار الفرضيات الفرعيةب- 

يوضح الجدول )10( نتائج اختبار معامل الارتباط لسبيـرمان للفرضيات الفرعية.
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جدول رقم )10(
تغيـرات الثقافة التنظيمية ومُتغيـرات الالتـزام التنظيمي

ُ
نتائج اختبار سبيـرمان لم

تغيـر
ُ
الم

السلوك الإبداعي في العمل 
Y1

احتـرام قيم وأخلاقيات 
Y2 المؤسسة

الرغبة في الاستمرار في 
Y3 المؤسسة

X1 0.745**0.734**0.723**احتـرام العامليـن

X2 0.7170.2120.267**المشاركة في صُنع القرارات

X3 0.712**0.7020.327**التعلم المنظمي

X4 0.7090.309**0.745**التعاون بيـن زملاء العمل

X5 0.7100.386 **0.719**تمكيـن العامليـن
)a=0.01( تعني الارتباط معنوي عند مستوى الدلالة ** 

أظهــرت نتائــج اختبــار معامــل الارتبــاط لسبيـــرمان وفــق جــدول )9( مــا يأتـــي: )1( وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة 
معنوية عند مســتوى )0.01( بيـــن احتـــرام العامليـــن )X1( ومُتغيـــرات الالتـــزام التنظيمي، إذ يبلغ معامل الارتباط بيـــن مُتغيـــر 
 )Y2( واحتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة ،)**( بقيمــة )0.723Y1( احتـــرام العامليـــن وكل مــن الســلوك الإبداعــي فــي العمــل
بقيمــة )0.745**(، والرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة بقيمــة )Y3( )0734**(.  )2( وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة 
معنوية عند مستوى )0.01( بيـن المشاركة في صُنع القرارات )X2( وبيـن السلوك الإبداعي في العمل )Y1( بقيمة )0.717**(. 
)3( وجود علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية عند مستوى )0.01( بيـن التعلم المنظمي )X3( وبيـن كل من السلوك 
الإبداعي في العمل )Y1( بقيمة ) 0.702**(، والرغبة في الاستمرار في المؤسسة )Y3( بقيمة )0.712**(. )4( وجود علاقة 
ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى )0.01( بيـــن التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل )X4( وكل مــن الســلوك الإبداعــي 
فــي العمــل )Y1( بقيمــة )0.745**(، احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة )Y2( بقيمــة )0.709**(. )5( وجــود علاقــة ارتبــاط 
 )Y1( وكل من السلوك الإبداعي في العمل )X5( بيـن تمكيـن العامليـن )موجبة ذات دلالة معنوية عند مستوى )0.01

بقيمــة )0.719**(، واحتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة )Y2( بقيمــة )0.710**(.

 وهــو مــا يعنــي قبــول الفرضيــات الفرعيــة المنبثقــة عــن الفرضيــة الرئيســة الأولــى بوجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ذات دلالــة 
معنويــة عنــد مســتوى )0.01( بيـــن مؤشــرات الثقافــة التنظيميــة ومؤشــرات الالتـــزام التنظيمــي

ا- اختبار فرضيات التأثيـر
ً
ثالث

تــم قيــاس أثـــر الثقافــة التنظيميــة فــي الالتـــزام التنظيمـــي والتـــي تضمنتهــا الفرضيــة الرئيســة الثانيــة ومــا ينبثــق عنهــا مــن 
تغيـرات المستقلة في نموذج الانحدار 

ُ
فرضيات فرعية، وقد استخدم الباحث تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أولية دخول الم

تغيـــرات التابعــة الخاصــة بالالتـــزام التنظيمــي. وبهــدف إعطــاء قــرار دقيــق بشــأن صحــة 
ُ
بهــدف تحديــد القــوة التفسيـــرية فــي الم

تغيـــر المســتقل الثقافــة التنظيميــة فــي الالتـــزام 
ُ
الفرضيــة الرئيســة الثانيــة. ومفادهــا، يوجــد تأثيـــر ذو دلالــة إحصائيــة مــن الم

التنظيمــي كمُتغيـــر تابــع، فلابــد مــن اختبــار الفرضيــات الفرعيــة المنبثقــة عنهــا وذلــك علــى النحــو الآتـــي:

اختبار الفرضية الرئيسة الثانية:أ- 

يوجد تأثيـــر ذو دلالة معنوية بيـــن الثقافة التنظيمية كمُتغيـــر مستقل وبيـــن الالتـــزام التنظيمي كمُتغيـــر التابع، كما هو 
موضــح بالجــدول التالــي:

جدول رقم )11(
Y تغيـر التابع

ُ
تغيـر المستقل الثقافة التنظيمية X في الم

ُ
نتائج تحليل الانحدار لاختبار تأثيـر الم

تغيـر
ُ
قيمة T المحسوبةقيمة F المحسوبةمعامل الانحدار βمعامل التحديد R2الم

0.5610.75726.3125.130الثقافة التنظيمية
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تغيـــر التابــع الالتـــزام التنظيمــي 
ُ
يتضــح مــن الجــدول )11( أن معامــل التأثيـــر للمُتغيـــر المســتقل الثقافــة التنظيميــة فــي الم

هــو )5610.( وذلــك بســبب مؤشــرات الثقافــة التنظيميــة الســائدة فــي الهيئــة، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة البالغــة 
)26.312( وقيمة )T( المحسوبة البالغة )5.130( قيمة أكبـر من نظيـرتيهما الجدوليتيـن عند مستوى )0.01(، وهو ما يدل على 
أن أيــة زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي الثقافــة التنظيميــة، فــإن ذلــك سيـــزيد مــن الالتـــزام التنظيمــي بمقــدار  )0.757(، وهــو مــا 
يثبت صحة الفرضية الرئيسة الثانية التـي مفادها: هناك تأثيـر ذو دلالة معنوية بيـن الثقافة التنظيمية والالتـزام التنظيمي.

اختبار الفرضيات الفرعيةب- 

 	1Y1 تحليل الانحدار للمُتغيـر التابع السلوك الإبداعي في العمل

يشيـــر الجــدول )12( إلــى نتائــج تحليــل الانحــدار لاختبــار صلاحيــة نمــوذج الانحــدار لغــرض قيــاس تأثيـــر مؤشــرات الثقافــة 
.Y1 تغيـــر التابــع الســلوك الإبداعــي فــي العمــل

ُ
التنظيميــة فــي الم

جدول رقم )12(
Y1 تغيـر الفرعي التابع السلوك الإبداعي في العمل

ُ
نتائج تحليل الانحدار لاختبار F مؤشرات الثقافة التنظيمية في الم

تغيـر
ُ
αβFTالم

X1 0.5220.70032.8795.734احتـرام العامليـن

X2 0.640.3451.1861.089المشاركة في صُنع القرارات

X3 1.12 0.1260.6234.0671التعلم المنظمي

X4 0.5550.84938.4546.201التعاون بيـن زملاء العمل

X5 0.5290.71731.2135.587تمكيـن العامليـن

لقد تبيـن من الجدول السابق: )1( أن تأثيـر احتـرام العامليـن في السلوك الإبداعي في العمل كان بمقدار )0.522(، في حيـن 
أظهرت قيمة )F( المحسوبة البالغة )32.879( وقيمة )T( المحسوبة البالغة )5.734( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى 
 )Y1( وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي احتـــرام العامليـــن يـــزيد الســلوك الإبداعــي فــي العمــل ،)معنــوي )0.01
تغيـر التابع: 

ُ
بمقدار )0.700(، وهو ما يؤكد صحة الفرضية الفرعية الأولى التـي مفادها أن هناك تأثيـرًا من احتـرام العامليـن في الم

السلوك الإبداعي في العمل. )2( أن تأثيـر المشاركة في صُنع القرارات )X2( في السلوك الإبداعي في العمل )Y1( كان بمقدار  )0.64(، 
في حيـن أظهرت قيمة )F( المحسوبة البالغة )1.186(، وقيمة )T( المحسوبة البالغة )1.089( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية وعند 
مســتوى معنــوي )0.01(، مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي المشــاركة فــي صُنــع القــرارات، يـــزيد الســلوك الإبداعــي 
فــي العمــل بمقــدار  )0.345( وهــذا مــا يؤكــد صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة التـــي مفادهــا أن هنــاك تأثيـــرًا مــن المشــاركة فــي صُنــع 
 )Y1( في الســلوك الإبداعي في العمل )X3( أن تأثيـــر التعلم التنظيمي )تغيـــر التابع: الســلوك الإبداعي في العمل. )3

ُ
القرارات في الم

كان بمقــدار  )0.126( فــي الهيئــة المبحوثــة، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة البالغــة )4.067(، وقيمــة )T( المحســوبة البالغــة 
)11.12( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية وعند مستوى معنوي )0.01(، وهو ما يدل على أن أي زيادة بمقدار وحدة واحدة في التعلم 
المنظمي يـزيد السلوك الإبداعي في العمل بمقدار  )0.623(، وهو ما يؤكد صحة الفرضية الفرعية الثالثة التـي مفادها أن هناك 
تغيـر التابع: السلوك الإبداعي في العمل. )4( أن تأثيـر التعاون بيـن زملاء العمل )X4( في السلوك 

ُ
تأثيـرًا من التعلم المنظمي في الم

الإبداعــي فــي العمــل )Y1( كان بمقــدار  )0.555(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة البالغــة )38.454( وقيمــة )T( المحســوبة 
البالغة )6.201( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى معنوي )0.01(، وهو ما يدل على أن أي زيادة بمقدار وحدة واحدة في 
التعاون بيـن زملاء العمل يـزيد السلوك الإبداعي في العمل بمقدار )0.849(، وهو ما يؤكد صحة الفرضية الفرعية الرابعة التـي 
تغيـر التابع: السلوك الإبداعي في العمل. )5( أن تأثيـر تمكيـن العامليـن 

ُ
مفادها أن هناك تأثيـرًا من التعاون بيـن زملاء العمل في الم

)X5( فــي الســلوك الإبداعــي فــي العمــل )Y1( كان بمقــدار  )0.529(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة البالغــة )31.231( وقيمــة 
)T( المحسوبة البالغة )5.587( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى معنوي )0.01( مما يدل على أن أي زيادة بمقدار وحدة 
واحدة في تمكيـن العامليـن يـزيد السلوك الإبداعي في العمل بمقدار  )0.717(، وهو ما يؤكد صحة الفرضية الفرعية الخامسة 

تغيـر التابع: السلوك الإبداعي في العمل.
ُ
التـي مفادها أن هناك تأثيـرًا من تمكيـن العامليـن في الم
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 	2.)Y2( تحليل الانحدار للمُتغيـر التابع احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة

يشيـــر الجــدول )13( إلــى نتائــج تحليــل الانحــدار لاختبــار صلاحيــة نمــوذج الانحــدار لغــرض قيــاس تأثيـــر مؤشــرات الثقافــة 
.)Y2( تغيـــر التابــع احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة

ُ
التنظيميــة فــي الم

جدول رقم )13(
Y2تغيـر الفرعي التابع احتـرام قيم وأخلاقيات المؤسسة

ُ
نتائج تحليل الانحدار لاختبار F لمؤشرات الثقافة التنظيمية في الم

تغيـر
ُ
αβFTالم

X1 0.5390.53523.4514.843احتـرام العامليـن

X2 0.0450.5503.6401.154المشاركة في صُنع القرارات

X3 0.1070.6133.4581.541التعلم المنظمي

X4 0.5020.4157.7162.778التعاون بيـن زملاء العمل

X5 0.5040.3848.4322.904تمكيـن العامليـن

 )Y2( فــي احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة )X1( أن تأثيـــر احتـــرام العامليـــن )يتضـــح مــن الجــدول الســابق مــا يلــي: )1
كان بمقــدار  )0.539(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة البالغــة )23.451( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )4.843( 
أكبـــر مــن قيمتيهمــا الجدوليــة عنــد مســتوى معنــوي )0.01( وهــذا مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي احتـــرام 
العامليـــن يـــزيد مــن احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة بمقــدار )0.535(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الأولــى 
تغيـــر التابــع: احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة. )2( أن تأثيـــر 

ُ
التـــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرًا مــن احتـــرام العامليـــن فــي الم

 )F( فــي حيـــن أظهــرت قيمــة ،)( كان بمقــدار  )0.045Y2( فــي احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة )X2( المشــاركة فــي صُنــع القــرارات
المحســوبة والبالغــة )3.640(، وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )1.154( قيمتــان أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة وعنــد مســتوى 
معنــوي )0.01( وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي التعلــم المنظمــي فــأن ذلــك سيـــزيد مــن احتـــرام قيــم 
وأخلاقيــات المؤسســة بمقــدار )0.550(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثانيــة والتـــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرًا 
تغيـــر التابــع: احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة. )3( أن تأثيـــر التعلــم التنظيمــي 

ُ
مــن مؤشــر المشــاركة فــي صُنــع القــرارات فــي الم

)X3( فــي احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة )Y2( كان بمقــدار  )0.107(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة 
)3.458(، وقيمة )T( المحسوبة والبالغة )1.541( قيمتان أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى معنوي )0.01(، وهو 
مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي التعلــم المنظمــي فــإن ذلــك سيـــزيد مــن احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة 
بمقــدار  )0.613(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الثالثــة والتـــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرًا مــن مؤشــر التعلــم 
تغيـــر التابــع: احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة. )4( أن تأثيـــر التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل )X4( فــي احتـــرام قيــم 

ُ
المنظمــي فــي الم

وأخلاقيــات المؤسســة )Y2( كان )0.502(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة البالغــة )7.716( وقيمــة )T( المحســوبة 
البالغــة )2.778( قيمتــان أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنــوي )0.01( مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار 
وحــدة واحــدة فــي التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل سيـــزيد مــن احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة بمقــدار  )0.415(، وهــو مــا يؤكــد 
تغيـــر التابــع: 

ُ
صحــة الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة التـــي مفادهــا أن هنــاك تأثيـــرًا مــن مؤشــر التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل فــي الم

احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة. )5( أن تأثيـــر تمكيـــن العامليـــن )X5( فــي احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة )Y2( كان 
بمقــدار  )0.504(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )8.432( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )2.904( قيمتــان 
أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنــوي )0.01(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي تمكيـــن 
العامليـــن فــإن ذلــك سيـــزيد مــن احتـــرام قيــم وأخلاقيــات المؤسســة بمقــدار  )0.384(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة 
تغيـــر التابــع: احتـــرام قيــم وأخلاقيــات 

ُ
الفرعيــة الخامســة التـــي مفادهــا بــأن هنــاك تأثيـــرًا مــن مؤشــر تمكيـــن العامليـــن فــي الم

.Y2 المؤسســة
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 	3)Y3( تحليل الانحدار للمُتغيـر التابع الرغبة في الاستمرار في المؤسسة

يشيـــر الجــدول )14( إلــى نتائــج تحليــل الانحــدار لاختبــار صلاحيــة نمــوذج الانحــدار لغــرض قيــاس تأثيـــر مؤشــرات الثقافــة 
Y3 تغيـــر التابــع: الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة

ُ
التنظيميــة فــي الم

جدول رقم )14(
Y3 تغيـر الفرعي التابع: الرغبة في الاستمرار في المؤسسة

ُ
نتائج تحليل الانحدار لاختبار F لمؤشرات الثقافة التنظيمية في الم

تغيـر
ُ
αβF Tالم

X1 0.5550.39913.0513.613احتـرام العامليـن

X2 0.0710.3692.8261.581المشاركة في صُنع القرارات

X3 0.5070.6067.8832.808التعلم المنظمي

X4 0.5030.43310.8473.294التعاون بيـن زملاء العمل

X5 0.1490.3133.4831.546تمكيـن العامليـن

يتضــح مــن الجــدول الســابق مــا يلــي: )1( أن تأثيـــر احتـــرام العامليـــن )X1( الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة )Y3( كان 

بمقــدار  )0.555(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )13.051( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة)3.613( قيمتــان 

أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنــوي )0.01(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي احتـــرام 

العامليـــن فــإن ذلــك يـــزيد مــن الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة بمقــدار )0.399(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة 

تغيـر التابع: الرغبة في الاستمرار في المؤسسة. )2( أن تأثيـر 
ُ
الأولى التـي مفادها بأن هناك تأثيـرًا من مؤشر احتـرام العامليـن في الم

 )F( في حيـن أظهرت قيمة ،)( كان بمقدار )0.071Y3( في الرغبة في الاستمرار في المؤسسة )X2( المشاركة في صُنع القرارات
المحسوبة والبالغة )2.826(، وقيمة )T( المحسوبة والبالغة )1.581( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية وعند مستوى معنوي 

)0.01( وهــو مــا يــدل عــل أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي المشــاركة فــي صُنــع القــرارات فــإن ذلــك يـــزيد مــن الرغبــة فــي 

الاســتمرار في المؤسســة بمقدار )0.369( وهو ما يؤكد على صحة الفرضية الفرعية الثانية والتـــي مفادها بأن هناك تأثيـــرًا 

تغيـــر التابــع: الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة. )3( أن تأثيـــر التعلــم التنظيمــي )X3( فــي 
ُ
مــن المشــاركة فــي صُنــع القــرارات فــي الم

الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة )Y3( كان بمقــدار  )0.507(، فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )7.883(، وقيمــة 

)T( المحســوبة والبالغــة )2.808( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما الجدوليــة عنــد مســتوى معنــوي )0.01(، وهــو مــا يــدل عــل أن أي زيــادة 

بمقــدار وحــدة واحــدة فــي التعلــم المنظمــي فــإن ذلــك يـــزيد مــن الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة بمقــدار )0.606(، وهــو مــا يؤكــد 

تغيـر التابع: الرغبة في الاستمرار 
ُ
على صحة الفرضية الفرعية الثالثة والتـي مفادها بأن هناك تأثيـرًا من التعلم المنظمي في الم

في المؤسسة. )4( أن تأثيـر التعاون بيـن زملاء العمل )X4( في الرغبة في الاستمرار في المؤسسة )Y3( كان بمقدار  )0.503(، 

فــي حيـــن أظهــرت قيمــة )F( المحســوبة والبالغــة )10.847( وقيمــة )T( المحســوبة والبالغــة )3.294( أكبـــر مــن نظيـــرتيهما 

الجدوليــة عنــد مســتوى معنــوي )0.01(، وهــو مــا يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي التعــاون بيـــن زمــلاء العمــل 

فــإن ذلــك يـــزيد مــن الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة بمقــدار )0.433(، وهــو مــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــة الفرعيــة الرابعــة 

تغيـر التابع: الرغبة في الاستمرار في المؤسسة. )5( أن تأثيـر 
ُ
التـي مفادها بأن هناك تأثيـرًا من التعاون بيـن زملاء العمل في الم

تمكيـن العامليـن )X5( على الرغبة في الاستمرار في المؤسسة )Y3( كان بمقدار  )0.149(، في حيـن أظهرت قيمة )F( المحسوبة 

والبالغة )3.483( وقيمة )T( المحسوبة والبالغة )1.546( أكبـر من نظيـرتيهما الجدولية عند مستوى معنوي )0.01(، وهو ما 

يــدل علــى أن أي زيــادة بمقــدار وحــدة واحــدة فــي تمكيـــن العامليـــن فــإن ذلــك يـــزيد مــن الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة بمقــدار  

تغيـر 
ُ
)0.313( وهذا ما يؤكد على صحة الفرضية الفرعية الخامسة التـي مفادها بأن هناك تأثيـرًا من تمكيـن العامليـن في الم

التابــع: الرغبــة فــي الاســتمرار فــي المؤسســة.
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النتائج والتوصيات

تغيـرات الدراسة، أمكن التوصل إلى النتائج التالية:
ُ
 - النتائج: من خلال التحليل السابق لم

ً
أولا

أن هناك موافقة بنسبة كبيـرة على توافر ثقافة تنظيمية جيدة بالهيئة، حيث ظهر من النتائج أن ثقافة الهيئة 1	 
تقوم على احتـــرام العامليـــن وتمكينهم، كما إن تعمل الهيئة على حث العامليـــن على المشاركة في صُنع القرارات 

والتعلم التنظيمي والتعاون بيـــن زملاء العمل.

وجــود علاقــة إيجابيــة قويــة بيـــن عناصــر الثقافــة التنظيميــة مجتمعــة وبيـــن الالتـــزام التنظيمــي للعامليـــن فــي 2	 
الهيئــة، ممــا يؤكــد علــى صحــة الفرضيــات التـــي تبنتهــا الدراســة، والعلاقــة بينهمــا علاقــة طرديــة ممــا يدلــل علــى 
أنــه كلمــا توافــرت الثقافــة التنظيميــة الملاءمــة والمناســبة داخــل الهيئــة، كلمــا انعكــس ذلــك علــى مســتوى الالتـــزام 

التنظيمــي لــدى العامليـــن.

وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن الثقافــة التنظيميــة الســائدة، وبيـــن مســتوى الالتـــزام التنظيمــي لــدى 3	 
العامليـــن فــي الهيئــة القوميــة للبـــريد فــي مصــر.

وجــود تأثيـــر ذو دلالــة معنويــة بيـــن مُتغيـــر الثقافــة التنظيميــة بأبعــاده كمُتغيـــر مســتقل، فــي الالتـــزام التنظيمــي 4	 
بأبعــاده بوصفــه مُتغيـــرًا تابعًــا.

ثانيًا -  التوصيات: من خلال النتائج التـي أفرزتها الدراسة، يو�سي الباحث بما يلي:

أن تســتخدم الهيئــة أنمــاط معاصــرة فــي العمليــة الإداريــة تعمــل علــى توفيـــر مرونــة عاليــة للعامليـــن، وتقلــل مــن  1	
قيــود الإدارة التقليديــة عليهــم لتمكينهــم مــن توليــد الأفــكار الإبداعيــة وإتاحــة الوقــت الكافــي للمطالعــة والنقــاش.

 ضــرورة اعتمــاد مبــدأ المشــاركة فــي صُنــع القــرارات واســتثمار مبــدأ الشــراكة لمواجهــة التغيـــرات البيئيــة المختلفــة  2	
التـــي تواجــه الهيئــة المبحوثــة.

ضــرورة أن تولــي إدارة الهيئــة اهتمامًــا خاصًــا بتوفيـــر عناصــر الثقافــة التنظيميــة باعتبارهــا مُتغيـــرًا هامًــا يــؤدي إلــى  3	
ارتفــاع الــروح المعنويــة لهــم وزيــادة التـــزامهم وولائهــم للهيئــة.

تعزيـز دور ثقافة التميُز والتجديد والإبداع مما سينعكس بالإيجاب على أداء الموارد البشرية العاملة بالهيئة. 4	

الاهتمام بتحقيق رضا العامليـن لتحقيق درجة عالية من الالتـزام التنظيمي. 5	

ضرورة أن تهتم إدارة الهيئة بتنمية قدرات الموظفيـن وتطويـرها. 6	

ضرورة أن تهتم الهيئة بدور العلاقات الإنسانية ومدى تأثيـرها في تحسيـن مستوى الأداء لدى الأفراد. 7	

إعطاء الموظفيـن المرونة الكافية التـي تتيح لهم أداء عملهم بكفاءة وتتيح لهم إظهار قدراتهم. 8	

التـركيـــز علــى بُعــد الثقافــة الجماعيــة مــن خــلال المشــاركة الجماعيــة فــي وضــع الأهــداف، زيــادة عــدد الاجتماعــات  9	
علــى مســتوى الإدارات والأقســام.

إيجاد بـرامج لتحفيـز الموظفيـن الذيـن يساهمون في تطويـر أو تقديم أفكار جديدة تضيف قيمة لتحسيـن العمل. 10	

الخاتمة
مــن خــلال مــا تــم عرضــه فــي هــذه الدراســة لإظهــار مــدى أهميــة توافــر عناصــر الثقافــة التنظيميــة الجيــدة بالمنظمــات، 
وما يعكسه ذلك على مستوى الالتـزام التنظيمي لدى العامليـن، بالتطبيق على الهيئة القومية للبـريد في مصر، ظهر جليًا 
مــدى الاحتيــاج لأســاليب حديثــة فــي التعامــل مــع عناصــر ومكونــات الثقافــة التنظيميــة فــي المنظمــات، الأمــر الــذي ســينعكس 
بشــكل طــردي مباشــر علــى التـــزام العامليـــن، وســيظهر مــردوده جليًــا فــي تحســن مســتوى أداء العامليـــن الذيـــن هــم عصــب 

تقــدم ورفعــة وتميـــز وتنافســية المنظمــات. 
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استمارة استبيان
الزميلة الفاضلة / الزميل الفاضل

     تحية طيبة وبعد..

يهدف الباحث إلى القيام بدراسة بحثية بعنوان:

دور الثقافة التنظيمية في تعزيـر مظاهر الالتـزام التنظيمي للعامليـن في المنظمات
) دراسة ميدانية على الهيئة القومية للبـريد بجمهورية مصر العربية(

ومن أجل ذلك فقد قام الباحث بتصميم قائمة استقصاء بغرض قياس مُتغيـرات الدراسة.

لذا المرجو تعاونكم والتكرم بالإجابة على فقراتها بكل صراحة وموضوعية وذلك بوضع علامة )( في المكان المناسب لكل فقرة توضح 
درجة الموافقة على كل منها، علمًا بأن المعلومات التـي سيتم جمعها سوف تعامل بسرية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض هذه الدراسة.

ولسيادتكم خالص الشكر والتقديـر لما ستقدمونه من مساهمات جليلة للبحث العلمي.
الباحث

د. حسام قرني أحمد
القسم الأول: البيانات الشخصية

النوع: 	 
الإفادةمُتغيـرات الدراسة

ذكرالنوع
أنثى

العمر

من 25 سنة فأقل
من 26 إلى 35 سنة
من 36 إلى 45 سنة

46 سنة فأكثـر

المؤهل 
العلمي

ثانوي عام & أقل
بكالوريوس
ماجستيـر
دكتوراه

الخبـرة

من 4 سنة فأقل
من 4 إلى 10 سنوات
من 10 إلى 15 سنة

أكثـر من 15 سنة

المسمى 
التنظيمي

مديـر 
رئيس قسم

إداري / موظف
عامل

القسم الثاني: البيانات المتعلقة بمحوري الدراسة
المحور الأول: العبارات التي تقيس المحور الأول المتعلق بـ )الثقافة التنظيمية(

مستوى الآراء العــــبــــــــــــــــــــــــــارة
أوافق 
بشدة

لا محايدأوافق
أوافق

لا أوافق 
ا
ً
مطلق

يتعامل الرؤساء في الهيئة مع العامليـن بود وإحتـرام1
تـراعي الهيئة الفروق الفردية بيـن العامليـن2
تـراعي الهيئة الظروف الطارئة التي قد تحدث لأي موظف3
ستخدم كلمات “ من فضلك – إذا سمحت” في لغة الحوار بيـن الرؤساء والمرئوسيـن4

ُ
ت
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المحور الأول: العبارات التي تقيس المحور الأول المتعلق بـ )الثقافة التنظيمية(
مستوى الآراء العــــبــــــــــــــــــــــــــارة

أوافق 
بشدة

لا محايدأوافق
أوافق

لا أوافق 
ا
ً
مطلق

جمل العام5
ُ
توفر الهيئة للعامليـن بيئة عمل جيدة في الم

يتم إشراكك في اتخاذ القرارات الخاصة بالعمل6
يوجد مصداقية للإدارة في تنفيذ القرارات التي تم الإتفاق عليها7
يتم عمل اجتماعات دورية مع الإدارة للوقوف علي أهم المشكلات ومحاولة حلها8
تشعرني الهيئة بأهمية دوري في المشاركة في صُنع القرارات9

تقوم الهيئة بتوزيع إستطلاعات للرأي للوقوف على أمر معيـن10
تساعد الإدارة العامليـن على إكتساب المعرفة من خلال تشكيل فرق متخصصة لنشر المعارف11
لدى الهيئة ثقافة تنظيمية تسهل تعميم المعرفة على العامليـن بما ينعكس على 12

الكفاءة وتقليل التكاليف.
تؤدي إدارة المعارف إلى زيادة عدد المشتـركيـن في بـرامج التطويـر القيادي والإداري13
تشجعنى الهيئة على التعلم وتطويـر قدراتى ومهاراتى14
نناقش الأخطاء والتجارب الفاشلة بصراحة من أجل أن يتعلم منها الجميع15
لا توجد مشكلات بينى وبيـن أي من زملائى بالعمل16
تلقيت الدعم والمساعدة من زملائى في أيامى الأولى لاستلامى العمل 17
أعتبـر أن زملاء العمل هم أصدقائى18
لدي الشعور بأن رئيس وزملائى يعملون كفريق عمل حقيقى 19
لا تتأثـر مخرجات العمل بغياب أحد أفراد فريق العمل 20
أشعر بأن لي أثـر كبيـر في تطويـر العمل في المؤسسة21
أساهم بدور أسا�سي في إجراء التغييـرات التي تهدف إلى تطويـر المؤسسة22
تشعرني إدارة الهيئة بأهميتي كنعصر فاعل ومهم23
لدي الحرية في التعامل مع المشكلات التي تواجهني في عملي24
أستطيع القيام بتغييـر الطرق التي أؤدي بها عملي عندما أرغب في ذلك25

المحور الثاني: العبارات التي تقيس المحور الثاني المتعلق بـ )مظاهر الالتزام التنظيمي(،

مستوى الآراءالعــــبــــــــــــــــــــــــــارة
أوافق 
بشدة

محايدأوافق
لا 

أوافق
لا أوافق 

ا
ً
مطلق

يتمتع الموظفون بالمهارة المهنية والمعرفة الفنية المطلوبة.1
يتميز الموظفون بالتفاني والجدية والقدرة على تحمل المسئولية.2
يؤدي الموظفون المهام التنظيمية الموكلة إليهم طبقًا لمعاييـر الجودة3
يبذل الموظفون الجهد الكافي لإنجاز المهام المطلوبة منهم بالقدر المطلوب وفي الوقت المحدد.4
يقوم الموظفون بأعمالهم وفقًا لسياسات وإجراءات محددة.5
أنفذ ما هومطلوب مني بـروح طيبة وإيجابية عالية6
أحضر جميع أيام الدوام الرسمي مالم يكن هناك عذر7
لا أتصنع أعذارًا للغياب عن العمل أوالتأخر8
أحتـرم الفرق بيـن الوقت الشخ�سي ووقت المؤسسة 9

أتعامل مع الآخريـن بكل ود واحتـرام 10
تبذل الهيئة جهدا للإحتفاظ بذوى المعرفة العالية 11
لا يشكل تـرك بعض الأفراد للعمل بشكل مفاجئ مشكلة كبيـرة للوزارة 12
لا تشهد الهيئة الكثيـر من حالات الإستقالة لذوى المعرفة13
نادرا ما يلجأ أفراد القوى البشرية بالهيئة إلى تـرك العمل بإرادتهم المجردة14
أتمنى أن أكمل حياتي الوظيفية في الهيئة15
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ABSTRACT

This study aimed at investigating the Role of Organizational Culture in enhancing the employees 
Organizational Commitment in National Postal Authority – Egypt.

To achieve this objective a questionnaire have been developed and distributed to a quota sample 
consist of 150 employees. The returned back questionnaires were )119( , at  response ratio of 79.3%.

Using SPSS, descriptive statistics, percentages, arithmetic averages and standard deviations, the 
Organizational Culture and Organizational Commitment levels were assessed at the National Post Authority 
In Egypt.

The study revealed that the employees evaluation for the Organizational Culture aspects was positive, 
the evaluation for the Organizational Commitment aspects was also positive, and there is a positive 
relationship at significant )α =0.05( and less between the aspects of the organizational culture and of 
organizational commitment.


